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ÚVOD 

Přechod pracovněprávních závazků při smluvním převodu a fúzi společnosti je skutečně 

aktuální téma zejména v souvislosti s, doufejme, končící hospodářskou recesí. Během recese 

byla řada podniků (zaměstnavatelů) nucena podstoupit restrukturalizaci s cílem udržet alespoň 

část své činnost.  Zaměstnavatel, který restrukturalizoval vhodně a citlivě, má šanci vyjít 

z recese silnější, než jeho konkurenti, kteří v tomto ohledu selhali. Zároveň však platí, že 

zaměstnanec by neměl být restrukturalizací podniku negativně dotčen.  

Přechod pracovněprávních závazků při smluvním převodu a fúzi společnosti stojí na 

trojmezí pracovního, obchodního a evropského práva. Pro pracovněprávní účely se užívá 

spojení převod činností a úkolů zaměstnavatele, jejichž důsledkem je přechod práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů. Pojem převodu činností a úkolů zaměstnavatele se 

pojmově shoduje s unijním pojmem převodu podniku, který je následkem smluvního převodu 

nebo fúze. I přesto, že převod činností a úkolů zaměstnavatele byl součástí ZP již od samého 

počátku (od roku 1966), v současné době je třeba jej interpretovat ve světle judikatury ESD. 

Vzhledem ke skromnému počtu české odborné literatury a relevantních rozhodnutí 

Nejvyššího soudu jsou zahraniční publikace a judikatura ESD cenným zdrojem informací. 

Cílem práce je (1) vymezení pojmu převodu podniku, (2) ujasnění pravidel, které jej 

doprovázejí a (3) zhodnocení, nakolik Česká republika využila možností nabízených unijní 

úpravou při implementaci do národního právního řádu. Text reflektuje změny nastávající 

v souvislosti s rekodifikací soukromého práva.  

Práce stojí na dvou stěžejních kapitolách, a to kapitole druhé, zabývající se smluvním 

převodem a fúzí v evropské právní úpravě a kapitole třetí, zabývající se smluvním převodem 

a fúzí v české právní úpravě. Obě kapitoly na sebe odkazují s cílem komparace. Jelikož žádná 

matérie nemůže být vykládána izolovaně, nabízí práce kapitolu první nazvanou obecné 

výklady, která ve zkratce vysvětluje základní instituty pracovního a evropského práva. Závěr 

práce shrnuje platnou právní úpravu přechodu pracovněprávních závazků a poukazuje na její 

největší nedostatky. 

Práce byla vypracována na podzim roku 2013 a vychází z platné právní úpravy 

k 1. 1. 2014. 
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1. Obecné výklady 

Dříve, než přistoupíme k výkladu samotné materie přechodu pracovněprávních závazků při 

smluvním převodu a fúzi společnosti, je zapotřebí nastínit základní instituty pracovního a 

evropského práva. Následující text nevyčerpává matérii absolutním způsobem, nýbrž 

obsahuje základní informace, které jsou zapotřebí k úspěšnému pochopení nejdůležitějších 

souvislostí přechodu práv a povinností z pracovněprávních závazků na evropské i národní 

úrovni. 

1.1 Pracovně právní vztah, jeho změna a přechod práv a povinností  

Pracovní právo je soubor pracovněprávních norem upravujících právní vztahy, které 

vznikají při výkonu závislé práce mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, tj. pracovněprávní 

vztahy. Jeho předmětem je vytváření podmínek, za nichž se realizují práva a povinnosti 

vycházející z pracovněprávních vztahů. Takovými podmínkami je ze strany zaměstnance 

jistota trvalého pracovního místa a odměny za vykonanou práci. Ze strany zaměstnavatele jde 

především o prostředky, které pracovní právo nabízí s cílem řízení a organizace práce 

zaměstnanců.  

Dle Běliny pracovní právo upravuje v zásadě tři oblasti a to (1) individuální 

pracovněprávní vztahy, (2) kolektivní pracovněprávní vztahy a (3) oblast zaměstnanosti.
1
 

Z pohledu přechodu práv a povinností jsou klíčové první dvě zmíněné oblasti. Individuální 

pracovní právo je soubor právních vztahů, v nichž pracovní sílu fyzické osoby užívá za 

odměnu zaměstnavatel, kterým je právnická nebo fyzická osoba. Těžištěm individuálního 

pracovního práva je zákoník práce.
2
 Kolektivní pracovněprávní vztahy zahrnují právní vztahy 

mezi zástupci zaměstnanců (kolektivy zaměstnanců) a zaměstnavateli, resp. jejich 

sdruženími.
3
 V českém právním prostředí jsou zástupci zaměstnanců myšleny odborové 

organizace a rady zaměstnanců. Těžištěm právní úpravy zástupců zaměstnanců je zákoník 

                                                 

1
 Bělina in BĚLINA, Miroslav, Věra BOGNÁROVÁ, Ljubomír DRÁPAL, Petr HŮRKA, Bohuslav KAHLE, 

Marie KALENSKÁ, Jan PICHRT, Věra ŠTANGOVÁ, Martin ŠTEFKO, Petr TRÖSTER a Margerita 

VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. 5. dopl. a podstat. přeprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2012, xxxv, 599 s. ISBN 

978-80-7400-405-6-., s. 3-4 
2
 BĚLINA, Miroslav, op. cit. sub 1, s. 4 

3
 Tamtéž. 
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práce a zákon o kolektivním vyjednávání.
4
 Sdruženími zaměstnavatelů jsou dobrovolné 

organizace sdružující zaměstnavatele v konkrétní oblasti výroby nebo poskytování služeb. 

1.1.1 Pracovněprávní vztah 

Dle Boguszaka jsou právní vztahy ty vztahy, které existují v souladu s normami 

objektivního práva, v nichž účastníci vystupují jako subjekty navzájem spjatých subjektivních 

práv a povinností.
5
 Jinými slovy, právní vztah je tvořen na obou stranách nositeli 

subjektivních práv a povinností reciproční povahy, když právu jednoho subjektu odpovídá 

povinnost subjektu druhého. Pracovněprávními vztahy jsou dle slov Pichrta „právní (právem 

upravené) vtahy mezi určitými subjekty, účastníky pracovního procesu v extenzivním slova 

smyslu, jejichž obsahem jsou práva a povinnosti“.
6
 Pracovněprávní vztah, stejně jako jiné 

právní vztahy, je tvořen subjekty, předmětem a obsahem. 

Předmětem individuálního pracovněprávního vztahu je konání závislé práce. Za závislou 

práci v souladu s ustanovením § 2 ZP je třeba považovat osobní výkon práce zaměstnance pro 

zaměstnavatele, jeho jménem, ve vztahu podřízenosti, na náklad a odpovědnost 

zaměstnavatele, v pracovní době, na pracovišti zaměstnavatele a za mzdu, plat nebo odměnu 

za práci. Dle § 3 ZP je závislá práce vykonávána výlučně v základním pracovněprávním 

vztahu, tj. v pracovním poměru a v právních vztazích založených dohodami o pracích 

konaných mimo pracovní poměr.  

Předmětem kolektivního pracovněprávního vztahu jsou zejména způsob a podmínky 

výkonu práce.
7
 Charakteristické pro kolektivní pracovněprávní vztahy je, že se v jejich  rámci 

řeší otázky dotýkající se jednotlivých skupin zaměstnanců, které spojuje konkrétní skutečnost, 

jako je např. společný zaměstnavatel nebo působení ve stejném oboru průmyslu. 

                                                 

4
 Zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání 

5
 Boguszak in BOGUSZAK, Jiří, Jiří ČAPEK a Aleš GERLOCH. Teorie práva. Praha: ASPI Publishing, 2001, 

323 s. ISBN 80-86395-74-x., s. 124 
6
 PICHRT, Jan. Právo zaměstnanců na nadnárodní informace a projednání. Vyd. 1. Praha: C.H. Beck, 2010, 

xiv, 217 s. ISBN 978-80-7400-316-5., s. 8 
7
 Pichrt in BĚLINA, Miroslav, Věra BOGNÁROVÁ, Ljubomír DRÁPAL, Petr HŮRKA, Bohuslav KAHLE, 

Marie KALENSKÁ, Jan PICHRT, Věra ŠTANGOVÁ, Martin ŠTEFKO, Petr TRÖSTER a Margerita 

VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. 5. dopl. a podstat. přeprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2012, xxxv, 599 s. ISBN 

978-80-7400-405-6-., s. 76 
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Obsahem pracovněprávního vztahu jsou vzájemná práva a povinnosti, které vznikají mezi 

účastníky pracovněprávního vztahu. Práva a jim korespondující povinnosti odpovídají 

klasickému římskoprávnímu členění (1) dát, (2) konat, (3) zdržet se a (4) strpět.
8
 

1.1.2 Subjekty pracovněprávního vztahu 

Subjektem individuálních pracovněprávních vztahů může být pouze ten, kdo má 

pracovněprávní subjektivitu. Pracovněprávní subjektivita je soubor vlastností požadovaných 

právem, které jsou předpokladem k tomu, aby fyzická nebo právnická osoba mohla být 

subjektem práv a povinností.
9
 Subjekty základního pracovněprávního vztahu jsou 

zaměstnavatel a zaměstnanec. Dalšími pracovněprávními subjekty jsou ty subjekty, které svou 

existenci odvozují od základního pracovněprávního vztahu. Mezi tyto subjekty se řadí 

zejména bývalí zaměstnavatelé, zaměstnanci nebo osoby ve smyslu § 328(1) ZP. 

Za zaměstnance je považována fyzická osoba, která je způsobilá mít v pracovněprávních 

vztazích práva a povinnosti, jakož i vlastními právními úkony nabývat těchto práv a 

povinností. Způsobilost být zaměstnancem vzniká kumulativním splněním dvou podmínek, 

dosažením 15. roku věku a ukončením povinné školní docházky (§ 6 ZP a § 34 NOZ). Osoby 

mladší 15 - ti let mohou vykonávat pouze kulturní, sportovní a reklamní činnost 

(§ 121(2) ZoZ a § 34 NOZ). 

Zaměstnavatelem se rozumí fyzická nebo právnická osoba, která zaměstnává zaměstnance 

(fyzickou osobu) v pracovním vztahu (§ 7 ZP). Způsobilost fyzické osoby být subjektem práv 

a povinností jako zaměstnavatel vzniká narozením a způsobilost činit právní úkony jako 

zaměstnavatel a aktivně tak vystupovat v pracovněprávních vztazích vzniká dosažením 

18 let věku (§ 10 ZP). 

Ustanovení zákoníku práce nedefinuje pojem zaměstnavatele jako právnické osoby. Pojem 

je upraven v ustanoveních NOZ. Ten stanoví, že právnická osoba je organizovaný útvar, o 

kterém zákon stanoví, že má právní osobnost (tj.  právní subjektivitu) nebo jehož právní 

osobnost zákon uzná (§ 20 NOZ) a dále, že právnická osoba má právní osobnost od svého 

vzniku do svého zániku (§ 118 NOZ), přičemž vzniká dnem zápisu do veřejného rejstříku a 

v případech, kdy je zřízena zákonem, dnem nabytí jeho účinnosti, nestanoví-li zákon den 

                                                 

8
 PICHRT, Jan, op. cit. sub 7, s. 88 

9
 PICHRT, Jan, op. cit. sub 7, s. 78 
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pozdější (§ 126 NOZ). Za právnickou osobu jedná její zástupce, přičemž rozlišujeme mezi 

zástupčím oprávněním ze zákona a ze smlouvy. Jako zákonné zástupce NOZ stanoví 

statutární orgán (§ 162 NOZ) a zaměstnance (§ 166 NOZ). Za právnickou osobu podnikatele 

dále jedná pověřená osoba (§ 430(1) NOZ) a vedoucí odštěpného závodu (§ 503(2) NOZ). 

1.1.3 Změna pracovněprávního vztahu 

Pracovněprávní vztahy, stejně jako jiné právní vtahy, se po svém vzniku mohou měnit na 

základě širokého spektra společenských a hospodářských událostí, pokud v důsledku těchto 

událostí nedojde přímo k jejich zániku. V rámci pracovního poměru se nejčastěji mění druh, 

místo a podmínky výkonu práce. Nejrazantnější možnou změnou je změna v osobě 

zaměstnavatele. Při změně pracovního poměru nedochází k jeho zániku a nahrazení novým 

pracovním poměrem, ale toliko ke změně některého z jeho prvků, který pracovní poměr 

doposud tvořil. V souladu s platnou právní úpravou může dojít ke změně obsahu 

pracovněprávního vztahu nebo subjektu pracovněprávního vztahu v osobě zaměstnavatele. 

Předmětem pracovněprávního vztahu bude vždy závislá práce. 

1.1.3.1 Změna obsahu 

Ke změně obsahu pracovněprávního vztahu dojde v důsledku přistoupení nové právní 

skutečnosti ve formě právní události nebo právního úkonu. Jinými slovy, ke změně obsahu 

pracovněprávního vztahu dochází např. v důsledku přijetí nové nebo změny stávající 

legislativy (právní událost) nebo uzavření dodatku k pracovní smlouvě (právní úkon). V tomto 

ohledu je nutné zmínit, že pracovní smlouvu, stejně jako jakoukoliv jinou smlouvu, je možné 

měnit pouze se souhlasem obou stran, tedy zaměstnavatele i zaměstnance. Změna obsahu 

pracovněprávního vztahu může zahrnovat změnu druhu vykonávané práce, výši odměny za 

práci, místa výkonu práce, délku pracovní doby a další podmínky výkonu práce u téhož 

zaměstnavatele.  

1.1.3.2 Změna subjektu 

Jak jsme uvedli výše, nejrazantnější možnou změnou pracovněprávního vztahu je změna 

v osobě zaměstnavatele. Změna subjektu v osobě zaměstnance není možná, vzhledem 

k osobnímu charakteru výkonu závislé práce (viz výše). V takovém případě by se jednalo o 

zánik starého a vznik nového pracovněprávního vztahu, nikoliv o jeho změnu. Dle slov 
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Pichrta je „častým důvodem změny subjektu (přechodu práv a povinností z pracovněprávního 

vztahu k jinému zaměstnavateli) případ změny z důvodu převodu činnosti zaměstnavatele 

nebo části činnosti zaměstnavatele nebo k převodu úkolů zaměstnavatele anebo jejich části 

k jinému.
10

 V souladu s ustanovením § 338 (1) ZP k přechodu práv a povinností z 

pracovněprávních vztahů může dojít jen v případech stanovených zákonem. Na evropské 

úrovni jsou některé případy přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů upraveny 

směrnicí 2001/23/ES, která případy přechodu spojuje s převodem podniku, který je 

důsledkem smluvního převodu nebo fúze. 

1.1.4 Závěrem 

Lze shrnout, že pracovní právo je soubor pracovněprávních norem, které umožňují 

realizovat pracovněprávní vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, resp. jejich zástupci. 

Pracovněprávní vztah je specifický právní vztah vznikající především mezi zaměstnavatelem 

a zaměstnancem, jehož limity jsou nastaveny kogentními normami. Pracovněprávní vztah se 

skládá ze subjektů, předmětu a obsahu. Předmět vztahu, jímž je závislá práce, nelze za 

žádných okolností změnit, a tudíž změny pracovněprávního vztahu jsou možné pouze 

u subjektu a obsahu. Nejzávažnější změnou pracovněprávního vztahu je změna v osobě 

zaměstnavatele, ke které může dojít pouze ex lege. Na evropské úrovni jsou některé změny 

v osobě zaměstnavatele upraveny směrnicí 2001/23/ES. Změna v osobě zaměstnance není 

možná z důvodu osobního charakteru výkonu závislé práce. 

1.2 Vztah národní a evropské právní úpravy 

Česká republika přistoupila k EU na základě Athénské smlouvy s účinností od 1. 5. 2004. 

Přistoupením k EU se součástí právního řádu stala unijní (toho času komunitární) právní 

úprava. Právo EU zahrnuje především následující prameny práva: primární a sekundární 

právo, obecné právní zásady a judikaturu ESD.
11

 Zkraje je vhodné upozornit, že evropská 

právní úprava, zejména v kontextu pracovního práva, má zásadní vliv na vnitrostátní právní 

úpravu, kterou není možné vykládat izolovaně.  

                                                 

10
 PICHRT, Jan, op. cit. sub 7, s. 78 

11
 K tomu blíže SVOBODA, Pavel. Úvod do evropského práva. 5. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2013, xx, 412 s. 

ISBN 978-80-7400-488-9., s. 96 a násl. 
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1.2.1 Primární právo 

Primární právo je tvořeno soustavou mezinárodních mnohostranných smluv, jejichž 

stranami jsou členské státy, a dle Svobody jej lze považovat za „základní ústavní chartu 

EU“.
12

 Primárnímu právu jsou podřízené ostatní prameny práva, které s ním, jakožto právním 

pramenem vyšší právní síly, musí být v souladu. Primární právo zahrnuje (1) tzv. zakládací 

smlouvy (SEU, SFEU, SESAE), (2) jejich novelizace, (3) protokoly a přílohy a (4) Listinu 

základní práv EU.
13

 

S ohledem na rozsah práce není možné se zabývat všemi ustanoveními primárního práva 

upravujícími pracovní právo a zaměstnanost. Z pohledu přechodu práv a povinností proto 

zmíníme pouze nejvíce relevantní ustanovení. Těmi jsou článek 115 SFEU, na jehož základě 

se přijímají směrnice o sbližování právních a správních předpisů členských států, které mají 

přímý vliv na vytváření nebo fungování vnitřního trhu, a článek 151 SFEU, který jako jeden 

z cílů EU stanoví „podporu zaměstnanosti, zlepšování životních a pracovních podmínek.“ 

Relevantní jsou také ustanovení Listiny, zejména článek 15(1) garantující právo na práci a 

výkonu svobodně zvoleného povolání a článek 23 zaručující rovnost mezi muži a ženami ve 

všech oblastech zaměstnání. 

1.2.2 Sekundární právo 

Sekundární právo je představováno akty přijímanými na základě zmocnění primárního 

práva. Sekundární právo musí být v souladu s primárním právem a obecnými zásadami 

právními. Akty sekundárního práva jsou především směrnice, nařízení a rozhodnutí. 

Z pohledu přechodu práv a povinností jsou klíčové směrnice Rady 2001/23/ES a směrnice EP 

a Rady 2011/35/EU. 

1.2.3 Judikatura ESD 

Z hlediska interpretace unijních ale i vnitrostátních předpisů je rozhodovací praxe 

(judikatura) ESD zdaleka nejdůležitějším pramenem. Dle původního ustanovení 

článku 220 SES je ESD vrcholným orgánem k zajištění dodržování práv při interpretaci a 

provádění SES (dnes SFEU). Třebaže po Lisabonu tato explicitní a pregnantní ustanovení ve 

                                                 

12
 Rozhodnutí ESD ve věci Les Verts ze dne 23. 4. 1986, C- 294/83 

13
 Svoboda, Pavel, op. cit. sub 11, s. 97 - 98 
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smlouvě již nenajdeme, můžeme jej dále považovat za aktuální. ESD při své rozhodovací 

činnosti interpretuje ustanovení primárního práva (především SEU, SFEU) a ustanovení 

sekundárního práva (především směrnice a nařízení).  

Dle slov Štefka se judikatura ESD „těší velmi vysoké autoritě“ a to i přesto, že ESD nemá 

z formálního hlediska pravomoc k precedenčnímu rozhodování a ani není vázán názorem 

vysloveným v předchozích rozhodnutích.
14

 Je vhodné poznamenat, že, i když ESD není 

formálně vázán předchozí právním názorem, v drtivé většině jej dodržuje a v jednotlivých 

rozhodnutích se na svá předchozí rozhodnutí odvolává. Názor zpravidla mění pouze 

v případech logického požadavku situace. Z uvedených důvodů lze judikaturu ESD považovat 

za kvalitní interpretační pomůcku. 

Dle ustanovení článku 252 SFEU je Soudnímu dvoru nápomocno osm generálních 

advokátů. Tedy vedle soudců u ESD působí také generální advokáti. Jejich úlohou je dle slov 

Zemánka „předkládat – jako amici curiae – veřejně a nestraně odůvodněné návrhy rozhodnutí 

ve věcech požadovaných statutem ESD, které bývají názorově sevřenější než mnohdy 

kompromisní a vnitřně méně konsistentní výroky soudců“.
15

 Jak vidno, generální advokát sice 

není stranou sporu, přesto jeho názory požívají velké autority. To však neznamená, že by 

soudci ESD byli povinni názory generálního advokáta v rozhodnutí reflektovat nebo se jimi 

dokonce řídit. V případě vnitřně nekoherentních rozhodnutí ESD jsou stanoviska generálních 

advokátů zvláště cenou interpretační pomůckou. 

Většina rozhodnutí (resp. případy, ve kterých byla rozhodnutí vynesena) použitých v druhé 

kapitole práce se před ESD dostala na základě řízení o předběžné otázce (článek 267 SFEU). 

Řízení o předběžné otázce se zahajuje z podnětu národního soudu, který předloží ESD 

předběžnou otázku, která vyvstala během konkrétního řízení před národním soudem 

v souvislosti s aplikací unijního práva. ESD poté podá národnímu soudu návod, jakým 

způsobem daný případ řešit, avšak konečné rozhodnutí zůstává na národním soudu samotném. 

Při rozhodování je národní soud povinen se řídit právním názorem ESD. V opačném případě 

by se mohlo jednat o porušení SFEU. V takovém případě může vzejít rozhodnutí z řízení na 

základě žaloby Komise vůči členskému státu pro nesplnění smluvní povinnosti (článek 

                                                 

14
 ŠTEFKO, Martin. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů ve světle judikatury Evropského 

soudního dvora. Acta Universitatis Carolinae. Iuridica. 200432005111-129, s. 112 
15

 ZEMÁNEK v TICHÝ, Luboš, Rainer ARNOLD, Jiří ZEMÁNEK, Richard KRÁL a Tomáš DUMBROVSKÝ. 

Evropské právo. 4. vyd. Praha: C.H. Beck, 2011, iii, 953 s. ISBN 978-80-7400-333-2., s. 175 
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259 SFEU). Dalším možným důvodem zahájení řízení pro nesplnění smluvní povinnosti je 

částečná nebo chybná implementace směrnice. 

1.2.4 Aplikační přednost a přímý účinek 

Dle rozhodnutí ve věci Costa
16

 požívá právo EU aplikační přednosti před národním 

právem členských států. Členské státy mají povinnost implementovat směrnici včas a řádně. 

V případě, že členské státy této povinnosti nedostojí, dojde k (1) porušení smluvní povinnosti 

a (2) v souladu s rozhodnutím ve věci Van Gend & Loos
17

 se směrnice stane přímo 

(bezprostředně) účinnou pro území členského státu, který povinnosti nedostál. Dle rozhodnutí 

ve věci Simmenthal II
18

 národní soud, který má povinnost aplikovat komunitární (dnes unijní) 

normu, musí zajistit plnou účinnost takové normy a neaplikovat žádné ustanovení národního 

práva, které by bylo v rozporu s přímo účinnou normou unijního práva.
19

 

Proto, aby byla směrnice přímo použitelná, je zapotřebí kumulativního splnění 

následujících podmínek: (1) uplynutí transpoziční lhůty, (2) neprovedení nebo špatné 

provedení směrnice, (3) obsah směrnice musí být dostatečně přesný a nepodmíněný, (4) 

dostatek aktivní legitimace žalobce (musí se především jednat o beneficienta práva 

garantovaného směrnicí) a (5) přímou aplikací může dojít k uložení povinnosti jen státu, 

nikoliv jednotlivci.
20

 

Výše uvedený algoritmus je zapotřebí doplnit o několik poznámek. Obsah směrnice je 

dostatečně přesný a nepodmíněný v případě, že z ustanovení samotné směrnice je možné 

rozpoznat konkrétní právo a jeho beneficienta, jakkoliv směrnice pojmově předpokládá 

provedení národním předpisem. Čím je text směrnice detailnější, tím bývá z pravidla větší 

šance, že ESD bude považovat ustanovení směrnice za přímo použitelná. Jak vidno 

z posledního bodu algoritmu, připuštěn je pouze vertikální vzestupný účinek. ESD v 

rozhodnutí Marshall
21

 vyloučil horizontální účinek, když konstatoval, že směrnice sama 

nemůže zakládat povinnosti mezi jednotlivci
22

 a v rozhodnutí Ratti
23

 vyloučil sestupný 

                                                 

16
 Rozhodnutí ESD ve věci Costa ze dne 15. 7. 1964, C- 6/64 

17
 Rozhodnutí ESD ve věci Van Gend & Loos ze dne 15. 7. 1964, C- 26/62 

18
 Rozhodnutí ESD ve věci Simmenthal II ze dne 9. 3. 1978, C- 106/77 

19
 Tamtéž., odst. 24 

20
 SVOBODA, Pavel, op. cit. sub 13, s. 155-156  

21
 Rozhodnutí ESD ve věci Marshall ze dne 26. 2. 1986,C- 152/84 

22
 Tamtéž., odst. 48 

23
 Rozhodnutí ESD ve věci Ratti ze dne 5. 4. 1979, C- 148/78 
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vertikální účinek, když konstatoval, že členský stát se nemůže dovolávat vůči jednotlivci 

vlastního pochybení splnit povinnost vyplývající ze SES.
24

 

Lze shrnout, že zaměstnanec se nemůže vůči zaměstnavateli soukromého práva dovolávat 

přímého účinku směrnice v případě, že směrnice nebyla v daném členském státě včas a řádně 

implementována. Opačná situace nastane, je-li zaměstnavatelem stát (osoba veřejného práva). 

V takovém případě má zaměstnanec právo se dovolávat přímého účinku neprovedené 

směrnice. 

1.2.5 Nepřímý účinek 

Jak uvedeno výše, zaměstnanec se nemůže dovolávat přímého účinku vůči zaměstnavateli 

soukromého práva. V takovém případě má zaměstnanec možnost se dovolat tzv. nepřímého 

účinku směrnice (eurokonformního výkladu). Dle rozhodnutí ESD ve věci Von Colson
25

 jsou 

vnitrostátní soudy součástí členského státu a mají povinnost interpretovat národní právo 

„ve světle“ znění a účelu práva EU (směrnice).
26

 Algoritmus nepřímého účinku je následující: 

(1) uplynutí transpoziční lhůty, (2) existence národního předpisu, který směrnici provádí, (3) 

národní předpis lze vůbec vyložit v souladu se směrnicí (eurokonformní výklad zásadně 

nesmí dosáhnout výkladu, který by byl contra legem), (4) nelze uložit povinnost jednotlivci ze 

strany státu (zákaz sestupného vertikálního účinku) a nakonec (5) nesmí dojít k porušení 

zásad právní jistoty a zákazu retroaktivity.
27

  

Z pohledu pracovního práva, resp. zaměstnance je důležité, že eurokonformní výklad 

nevylučuje horizontální účinek. Jinými slovy, na rozdíl od přímého účinku (viz výše) se lze za 

splnění výše uvedených podmínek domáhat výkladu národního práva v souladu se směrnicí, i 

když takový výklad bude na úkor zaměstnavatele. 

1.2.6 Odpovědnost členského státu za škodu 

V případě, že se jednotlivec nedomůže svých práv na základě výše uvedených doktrín 

přímého a nepřímého účinku a vznikne mu škoda, je třeba uplatnit nárok z odpovědnosti za 

škodu vzniklou porušením práva EU (především porušením povinnosti implementovat 

                                                 

24
 Rozhodnutí ESD ve věci Ratti ze dne 5. 4. 1979, C- 148/78, odst. 22 

25
 Rozhodnutí ESD ve věci Von Colson ze dne 10. 4. 1984, C- 14/83 

26
 Tamtéž., odst. 26 

27
 SVOBODA, Pavel, op. cit. sub 13, s. 154 
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směrnici včas a řádně). ESD v rozhodnutí Francovich
28

 konstatoval, že pro úspěšné uplatnění 

nároku odpovědnosti státu za škodu způsobenou neřádným nebo nevčasným provedením 

směrnice musí být splněny následující skutečnosti: (1) směrnice přiznává práva jednotlivcům, 

(2) na základě ustanovení směrnice je možné určit obsah těchto práv a nakonec (3) je nutná 

existence příčinné souvislosti mezi porušením povinnosti ze strany státu a vzniklou škodou.
29

 

V rozhodnutí Brasserie du Pêcheur
30

 ESD dodal, že porušení unijního práva je dostatečně 

závažné, jestliže členský stát zjevně a těžce porušil hranice svého uvážení.
31

 

Rozhodnutí o odpovědnosti členského státu za škodu vzniklou jednotlivci v důsledku 

porušení smluvní povinnosti je ponecháno na národních soudech. V České republice 

neexistuje zvláštní právní úprava, která by pro tento případ upravovala postup soudů nebo 

jiných veřejnoprávních orgánů s cílem nahradit takto vzniklou škodu. Z toho důvodu se lze 

domnívat, že takto poškozený jedinec by měl požadovat náhradu vzniklé škody v souladu 

s obecnou úpravou v zákoně o odpovědnosti za škodu způsobenou při výkonu veřejné moci 

rozhodnutím nebo nesprávným úředním postupem,
32

 přičemž neřádné nebo nevčasné 

provedení směrnice lze subsumovat pod nesprávný úřední postup. Nárok na náhradu škody 

musí být v souladu s ustanovením § 6(2) písm. a) a § 14(1) OdZ uplatněn u Ministerstva 

spravedlnosti ČR. V případě selhání výše uvedeného postupu by dotčený jednotlivec 

(zaměstnanec) mohl podat stížnost pro porušení smluv ke Komisi, která v rámci své kontrolní 

činnosti sbírá podněty o možných porušeních práva EU. V případě, že by Komise shledala 

podnět opodstatněným, zahájila by řízení, které může vyústit až v žalobu na porušení smluv 

členským státem dle ustanovení článku 258 SFEU.  

1.2.7 Závěrem 

Lze shrnout, že právo EU požívá aplikační přednosti a za určitých okolností je přímo 

použitelné. Česká republika je povinna jako členský stát mimo jiné implementovat přijaté 

směrnice včas a řádně. V případě, že se tak nestane, jednotlivec (zaměstnanec) se může 

dovolávat ustanovení směrnice přímo před národním soudem na základě doktrín přímého a 

                                                 

28
 Rozhodnutí ESD ve spojené věci Francovich ze dne 19. 11. 1991, C-6/90 a C-6/90 

29
 Tamtéž., odst. 40 

30
 Rozhodnutí ESD ve spojené věci Brasserie du Pêcheur ze dne 5. 3. 1996, C-46/93 aC-48/93 

31
 Tamtéž., odst. 55 

32
 Zákon č. 82/1998 Sb., o odpovědnosti za škodu způsobenou při výkonu veřejné moci rozhodnutí nebo 

nesprávným úředním postupem a o změně zákona České národní rady č. 358/1992 Sb., o notářích a jejich 

činnosti (notářský řád) 
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nepřímého účinku. V případě, že tato snaha nebude úspěšná, může uplatnit nárok na náhradu 

vzniklé škody. Poslední možnou obranou je podání stížnosti pro porušení smluv ke Komisi. 
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2. Smluvní převod a fúze v evropské právní úpravě 

2.1 Kořeny evropské úpravy 

Přechod pracovněprávních závazků je na unijní úrovni upraven směrnicí Rady 2001/23/ES 

o sbližování právních předpisů členských států týkajících se zachování práv zaměstnanců v 

případě převodů podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů (dále jen 

„směrnice 2001/23/ES“). Směrnice 2001/23/ES je výsledkem kodifikace směrnice 

77/187/EHS
33

 ve znění novely směrnice 98/50/ES
34

. Směrnice 77/187/EHS byla přijata spolu 

se směrnicemi 75/129/EHS a 80/987/EHS týkající se hromadného propouštění,
35

 resp. 

ochrany zaměstnanců v případě platební neschopnosti zaměstnavatele
36

 v rámci Sociálního 

akčního programu (1974 - 1976).
37

 Set směrnic měl umožnit restrukturalizaci podniků za 

účelem zvýšení efektivity a konkurenceschopnosti, zároveň však měl omezit negativní 

důsledky, které se s restrukturalizací pojí.
38

 Blanpain toto období (sedmdesátá léta) nazývá 

jako „zlatá léta evropského pracovního práva“.
39

 

V souladu se zněním preambule byla směrnice 77/187/EHS založena na článku 100 SES 

(dnes článek 115 SFEU) a článku 177 SES (dnes článek 151 SFEU). Na základě 

článku 115 SFEU se přijímají směrnice za účelem sbližování právních a správních předpisů 

členských států, které mají přímý vliv na vytváření nebo fungování vnitřního trhu. 

Nedodržení podmínek přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů je v konečném 

důsledku schopno narušit fungování vnitřního trhu, a to s ohledem na mzdové a jiné náklady 

zaměstnavatele, které jsou s přechodem spjaty. Článek 151 SFEU stanovuje jako jeden z cílů 

EU a jejích členských států „podporu zaměstnanosti, zlepšování životních a pracovních 

podmínek“. Dle druhého odstavce tohoto článku mají EU a její členské státy za tímto účelem 

                                                 

33
 Směrnice Rady č. 77/187/EHS ze dne 14. února 1977 o zachování nároků zaměstnanců při převodu podnikání, 

podniků nebo částí podniků  
34

 Směrnice Rady č. 98/50/ES ze dne 29. června 1998, kterou se mění směrnice 77/187/EHS o sbližování 

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

podnikání nebo částí podnikání 
35

 Směrnice Rady č. 75/129/EHS ze dne 17. února 1975 o sbližování právních předpisů členských států 

týkajících se hromadného propouštění  
36

 Směrnice Rady č. 80/987/EHS ze dne 20. října 1980 o sbližování právních předpisů členských států týkajících 

se ochrany zaměstnanců v případě platební neschopnosti zaměstnavatele 
37

BARNARD, Catherine. EU Employment Law. 4. vyd. Oxford: Oxford University Press, 2012, s- 900 

ISBN 978-01-996-9292-7., s. 577 
38

Tamtéž. 
39

 BLANPAIN, Roger. European labour law. 13th rev. ed. Alphen aan den Rijn: Wolters Kluwer Law and 

Business, c2012, 1006 s. ISBN 978-90-411-4022-7., s. 741 
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přijímat opatření, která berou v úvahu „rozmanitost vnitrostátních zvyklostí, zejména v oblasti 

smluvních vztahů, a potřebu udržovat konkurenceschopnost hospodářství EU“. Ustanovení 

článku 151(2) SFEU tak je právním základem pro vydání směrnice 77/187/EHS. V souladu 

s článkem 8 směrnice měly členské státy povinnost implementovat směrnici do národních 

právních řádů nejpozději ke dni 16. 2. 1979.  

Jak zmíněno výše, směrnice 77/187/EHS byla jednou novelizována a kodifikována. 

Novelizace, provedená směrnicí 98/50/ES, ujasnila pojem „převod podniku“, který činil 

aplikační praxi problém, a dále stanovila, že z působnosti směrnice nemohou být vyňati 

zaměstnanci, kteří pracují na zkrácený úvazek anebo jsou zaměstnáni na dobu určitou. Státy 

měly povinnost směrnici 98/50/ES implementovat nejpozději do dne 17. 6. 2001. Jakkoliv 

byla směrnice 77/187/EHS novelizována, bylo nezbytné ji kodifikovat. Tak se stalo 

směrnicí 2001/23/ES, která směrnici 77/187/EHS zrušila (viz článek 12) a její ustanovení 

přejala a doplnila o ustanovení do té doby vyplývající z rozhodnutí ESD. Dle odstavce 8 

preambule směrnice 2001/23/ES se nemění oblast působnosti směrnice 77/187/EHS tak, jak 

byla vyložena ESD. V rámci kodifikace bylo do směrnice 2001/23/ES vtěleno nové 

ustanovení článku 5, které členským státům poskytuje možnost vyloučit působnost směrnice 

pro případ konkursního a jiného obdobného insolvenčního řízení. 

2.2 Směrnice 2001/23/ES 

Směrnice 2001/23/ES poskytuje ochranu zaměstnancům převáděného podniku na základě 

tří pilířů: prvním pilířem je automatický přechod práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů,
40

 druhým pilířem je ochrana zaměstnance před propuštěním ze strany převodce nebo 

nabyvatele z důvodu převodu
41

 a třetím pilířem je informační a projednací povinnost 

převodce a nabyvatele
42

. Směrnice je projevem částečné harmonizace a tudíž jejím cílem není 

vytvářet jednotný standard ochrany ve všech členských státech EU. Naopak, směrnice stanoví 

minimální požadavky, přičemž členské státy mohou uplatňovat nebo přijímat právní a správní 

předpisy, které jsou pro zaměstnance příznivější. V pravomoci členských států je ponechána 

možnost definovat pojem „zaměstnanec“, určení následků nesouhlasu zaměstnance s 

přechodem a určení sankce za nesplnění informační a projednací povinnosti. Nevyhnutelným 

                                                 

40
 Směrnice 2001/23/ES, článek 3 (1) 

41
 Směrnice 2001/23/ES, článek 4 (1) 

42
 Směrnice 2001/23/ES, článek 7 
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následkem částečné harmonizace je jistá rozdílnost právní úpravy přechodu práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů napříč členskými státy EU.
43

  

2.3 Působnost  

Působnost směrnice 2001/23/ES můžeme rozlišit na osobní, věcnou, místní a časovou. 

Určení časové působnosti nebude v praxi činit problém, ostatně výše jsme zmínili, že členské 

státy měly povinnost implementovat směrnici 77/187/EHS nejpozději ke dni 16. 2. 1979. 

Určení osobní, věcné a místní působnosti na první pohled již tak jasné není, když ESD podle 

zprávy Komise ke dni 31. 8. 2006 na základě směrnice 2001/23/ES vydal 44 rozsudků, 

přičemž 40 rozsudků se dotýkalo předběžných otázek. Třicet z těchto rozsudků souviselo s 

oblastí působnosti směrnice, a to zejména s pojmem převodu (tj. věcnou působností).
44

 

Aktuálnější data bohužel dostupná nejsou, avšak dá se předpokládat, že počet rozhodnutí bude 

i nadále růst. 

2.3.1 Věcná působnost 

Pozitivní vymezení věcné působnosti směrnice 2001/23/ES zakotvuje ustanovení 

článku 1 (1), které stanoví, že „[působnost směrnice] se vztahuje na veškeré převody podniku, 

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

smluvního převodu (legal transfer) nebo sloučení (merger)“ a dále, že „převodem […] se 

rozumí převod hospodářské jednotky, která si zachovává svou identitu, považované za 

organizované seskupení prostředků, jehož cílem je vykonávat hospodářskou činnost jako 

činnost hlavní nebo doplňkovou,“ přičemž se vztahuje na „veřejné a soukromé podniky 

vykonávající hospodářskou činnost s cílem dosáhnout zisku nebo bez tohoto cíle“. 

Negativní vymezení věcné působnosti je ponecháno poslední větě prvního odstavce, která 

stanoví, že „správní reorganizace orgánů veřejné správy nebo převod správních funkcí mezi 

orgány veřejné správy není převodem“. Definice byla vtělena do původní 

směrnice 77/187/EHS v rámci novelizace směrnicí 98/50/ES reflektující rozhodnutí v nichž 

ESD rozlišuje mezi pojmy „převod podniku“ (transfer of undertaking) a 

„smluvní převod“ (legal transfer).  

                                                 

43
 BARNARD, Catherine, op. cit. sub 37, s. 579 

44
 Zpráva Komise ke směrnici Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbližování právních předpisů 

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

podniků nebo závodů, s. 2 
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Prvotní názor, který ESD zastával např. ve věci Abels
45

 byl, že převod podniku je přímým 

následkem smluvního převodu nebo fúze. Avšak později ve věci Stichting
46

 začal ESD mezi 

pojmy „převod podniku“ a „smluvní převod“ rozlišovat. Dle tohoto rozhodnutí se jedná o dva 

rozdílné pojmy a národní soudy se nejprve musí zabývat otázkou, zda se v daném případě 

jedná o smluvní převod ve smyslu směrnice 2001/23/ES. Pokud lze na tuto otázku odpovědět 

kladně, je možno přistoupit ke druhé otázce a to, zda si v daném případě převáděná 

hospodářská jednotka po převodu zachovala svou identitu a tudíž splňuje kritéria převodu 

podniku stanovená ve věci Spijkers
47

. Pokud lze i na tuto otázku odpovědět kladně, jde o 

převod podniku na základě smluvního převodu ve smyslu ustanovení směrnice 2001/23/ES. 

Jinými slovy, pro aplikaci směrnice 2001/23/ES na konkrétní případ je prerekvizitou 

existence smluvního převodu nebo fúze. Převod podniku je automatickým následkem fúze, 

nikoliv však smluvního převodu. U smluvního převodu je třeba situaci posoudit na základě 

Spijkers kritérií, zda v daném případě převedený podnik (hospodářská jednotka) si zachoval 

svou identitu (viz kapitolu 2.3.1.3). 

Současný algoritmus identifikace převodu dle článku 1(1) směrnice 2001/23/ES vypadá 

následujícím způsobem: (1) musí se jednat hospodářskou jednotku, (2) která je převáděna (na 

základě smluvního převodu nebo fúze) a (3) a po převodu si uchová svou identitu. Algoritmu 

je věnován následující text, který je členěn dle jeho jednotlivých kritérií.  

2.3.1.1 Hospodářská jednotka 

V souladu s ustanovením článku 1(1) písm. b) směrnice 2001/23/ES k převodu dojde 

v případě, že bude převedena hospodářská jednotka, kterou lze považovat za „organizované 

seskupení prostředků, jehož cílem je vykonávat hospodářskou činnost jako činnost hlavní 

nebo doplňkovou“. Pojem hospodářské jednotky je velmi široký a historicky, v dnes již 

překonaném případě Schmidt
48

, za něj byl považován dokonce i jednotlivec. V současné době 

ESD zastává odlišný názor, kdy se relevantní pojetí hospodářské jednotky blíží více pojmu 

                                                 

45
 Rozhodnutí ESD ve věci Abels ze dne 7. 2. 1985, C-135/83 

46
 Rozhodnutí ESD ve věci Stichting ze dne 19. 5. 1992, C-29/91 

47
 Rozhodnutí ESD ve věci Spijkers ze dne 18. 3. 1986, C-24/85 

48
 Rozhodnutí ESD ve věci Schmidt ze dne 14. 4. 1994, C-392/92  
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podniku než činnosti vykonávané jedincem nebo skupinou jedinců. Dle Blanpaina nelze 

hospodářskou jednotku zúžit na plnění z jediné smlouvy.
49

  

Dle názoru autora práce bylo takové zúžení pojmu podniku excesem z jinak velmi 

konzistentní rozhodovací praxe ESD, která se vyznačuje mimořádně vysokou úrovní právní 

analýzy a argumentace. Lze pouze spekulovat, zda takové rozhodnutí bylo učiněno 

z nezkušenosti nebo na politickou objednávku. Ať tomu bylo z jakéhokoliv důvodu, taková 

interpretace pojmu by vedla ke snaze zaměstnavatelů obcházet vnitrostátní předpisy namísto 

toho, jak převod uskutečnit v souladu s nimi. Z tohoto důvodu je třeba podobné nadmíru 

socialistické tendence odmítnout bez ohledu na to, jak moc „upřímné“ jsou.  

ESD precizoval pojem podniku v rozhodnutí Scattalon,
50

 když uvedl, že „pojem podniku 

zahrnuje jakoukoliv ekonomickou jednotku organizovanou na stálém základu, bez ohledu na 

právní formu nebo způsob financování. Za podnik je zapotřebí považovat jakékoliv uskupení 

osob a majetku schopné vykonávat specificky zaměřenou hospodářskou činnost, které je za 

tímto účelem dostatečně strukturované a nezávislé.“
51

 V následujících odstavcích dodal, že 

hospodářská činnost „zahrnuje jakoukoliv činnost skládající se z nabízení zboží nebo služeb 

na trhu“ a že „služby poskytované veřejnoprávními subjekty ve veřejném zájmu na 

neziskovém základě mají konkurenční povahu vůči těm službám, které jsou nabízeny těmi 

účastníky trhu, jež jsou motivováni ziskem“.
52

 

Jinými slovy, v závislosti na posouzení konkrétního případu lze určité veřejně prospěné 

činnosti z pohledu směrnice 2001/23/ES považovat za hospodářskou činnost a subjekt, který 

tuto činnost provozuje je hospodářskou jednotkou bez ohledu na to, zda je soukromoprávní 

nebo veřejnoprávní povahy. V tomto ohledu hospodářkou jednotkou je veřejnoprávní subjekt, 

který zaopatřuje domácí péči pro tělesně postižené, jako tomu bylo v případě Sánchez 

Hidalgo
53

. V rozhodnutí Collino
54

 ESD shledal, že převod zaměstnanců v případě, kdy 

převodcem je stát a nabyvatelem je státem vlastněný podnik v rámci reorganizace 

telekomunikačních služeb je v působnosti směrnice, jelikož se jedná o převod hospodářské 

                                                 

49
 BLANPAIN, Roger, op. cit. sub 39, s. 766 

50
 Rozhodnutí ESD ve věci Scattalon ze dne 6. 6. 2011, C-108/10 

51
 Tamtéž., odst. 42 

52
 Tamtéž., odst. 44 

53
 Rozhodnutí ESD ve spojené věci Sánchez Hidalgo ze dne 10. 12. 1998, C-173/96 a C-247/96, odst. 24 

54
 Rozhodnutí ESD ve věci Collino ze dne 14. 9. 2000, C-343/98 
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jednotky, která si zachovává svou identitu.
55

 V rozhodnutí Mayeur
56

 ESD konstatoval, že 

zajištění publicity a poskytování infomačního servisu ve jménu obce je taktéž hospodářskou 

činností.
57

 V tomto případě na sebe obec Metz převedla činnost, která byla původně 

vykonávána neziskovou asociací financovanou z obecních prostředků. V Komise v. VB
58

 

Velká Británie porušila směrnici 77/187/EHS již při její implementaci tím, že nařízení, které 

směrnici implementovalo do národního právního řádu, ze své působnosti vyloučilo 

nekomerční podniky (non-profit-making undertakings).
59

 

Korektorem extenzivního pojetí pojmu hospodářské jednotky je rozhodnutí ve věci 

 Henke.
60

 V daném případě se jednalo o převod správní činnosti v oblasti rolnictví z obce 

na osobu veřejného práva zřízenou pro tento účel (administrative collectivity). ESD 

konstatoval, že v takovém případě jde o převod veřejnoprávní funkce, i když převáděné 

činnosti vykazovaly ekonomické znaky, byly pouze vedlejšího (ancillary) charakteru.
61

 

Jinými slovy, činnost veřejnoprávní povahy (výkon impéria nikoliv dominia) není 

hospodářskou činností a proto ani subjekt, který takovou činnost vykonává, není 

hospodářskou jednotkou ve smyslu směrnice 2001/23/ES a to i přesto, že výkon veřejnoprávní 

činnosti může vykazovat určité ekonomické znaky. Názor vyslovený v rozhodnutí  Henke se 

odrazil ve znění článku 1 (1) písm. c), který z působnosti směrnice vylučuje „správní 

reorganizace orgánů veřejné správy nebo převod správních funkcí mezi orgány veřejné 

správy“ (viz výše negativní vymezení v kapitole 2.3.1). 

2.3.1.2 Smluvní převod a fúze 

Druhou podmínkou převodu ve smyslu článku 1 (1) směrnice 2001/23/ES je skutečnost, že 

k převodu podniku dojde pouze na základě smluvního převodu nebo fúze (merger). 

Identifikace fúze v praxi nečiní problém, to se nedá říct o určení smluvního převodu, který se 

v mnoha případech nekryje se skutečností uzavření smlouvy mezi převodcem a nabyvatelem. 

                                                 

55
 Rozhodnutí ESD ve věci Collino ze dne 14. 9. 2000, C-343/98, 32 

56
 Rozhodnutí ESD ve věci Mayeur ze dne 26. 9. 2000, C-175/99 

57
 Tamtéž., odst. 23 

58
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 Tamtéž., odst. 60 
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2.3.1.2.1 Smluvní převod  

Dle Barnard je pojem smluvního převodu zavádějící v důsledku ne zcela šťastně zvoleného 

překladu. Nejblíže pointě je anglický a dánský pojem „legal transfer“ resp. „overdragelse“ 

zatímco nizozemský, německý, francouzský, řecký, španělský a portugalský pojem se potýká 

se stejnými interpretačními potížemi jako pojem „smluvní převod“ v českém překladu.
62

 ESD 

se již v polovině osmdesátých let ve věci Abels přiklonil k extenzivnímu a účelovému pojetí 

pojmu smluvního převodu
63

 a o patnáct let později v rozhodnutí Allen judikoval, že „směrnice 

se vztahuje na jakoukoliv změnu v osobě zaměstnavatele“.
64

 V této souvislosti lze rozlišit 

v zásadě tři skupiny nestandardních případů smluvního převodu (1) smluvní převod 

v důsledku rozhodnutí veřejnoprávního orgánu, (2) tzv. outsourcing a (3) ostatní případy 

smluvního převodu
65

. 

První skupinou jsou případy smluvního převodu v důsledku rozhodnutí veřejnoprávního 

orgánu. V této souvislosti bývá nejčastěji zmiňované rozhodnutí ESD Stichting.
66

 V případě 

Stichting původní zaměstnavatel nadace Dr. Sophie Redmond poskytovala pomoc drogově 

závislým a jejím jediným příjmem byly dotace poskytované obcí Groningen. Obec 

přestala dotace poskytovat a v důsledku toho byla nadace nucena ukončit svou činnost. 

Obec Groningen následně poskytla dotace nadaci Sigma. Nadace Sigma nepřejala 

všechny zaměstnance nadace Dr. Sophie Redmond. Nadace Dr. Sophie Redmond se 

v souladu s ustanoveními dánského občanského zákoníku snažila prohlásit za neplatné 

(to set aside) pracovní poměry se zaměstnanci, kteří nebyli přejati nadací Sigma.
67

 Na 

základě uvedených skutečností, ESD konstatoval, že je irelevantní, zda rozhodnutí bylo 

přijato jednostranně orgánem veřejné moci namísto uzavření smlouvy.“
68

 V případě 

Oy Liikenne
69

 veřejnoprávní subjekt vybral ve výběrovém řízení po sobě dva 

provozovatele autobusové dopravy. Mezi provozovateli došlo k přechodu práv a 

povinností, aniž by mezi nimi podobně jako ve výše uvedeném případě existovalo 

jakékoliv smluvní ujednání. 
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 BARNARD, Catherine, op. cit. sub 37, s. 584 
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 Rozhodnutí ve věci ESD Abels ze dne 7. 2. 1985, C-135/83, odst. 30 
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 Rozhodnutí ESD ve věci Oy Liikenne ze dne 25. 1. 2001, C-172/99 
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Barnard do skupiny převodů v důsledku rozhodnutí veřejnoprávního orgánu řadí i smluvní 

převody v důsledku privatizačního rozhodnutí.
70

 Při privatizaci dochází k převodu podniku 

z veřejnoprávního subjektu na soukromoprávní subjekt. ESD dovodil smluvní převod např. 

v případě privatizace veřejné zdravotní služby v rozhodnutí Beckmann.
71

 Dle názoru autora 

práce je v tomto ohledu diskutabilní, zda se opravdu jedná o zvláštní případ převodu, neboť 

jej není zapotřebí nikterak dovozovat. Titulem převodu je kupní, nájemní nebo jiná smlouva 

(např. o postoupení výkonu určité veřejně prospěšné služby), nikoliv privatizační rozhodnutí 

převodce, které samo o sobě není schopno zakládat práva a povinnosti vůči třetím osobám. 

Druhou skupinou jsou situace tzv. outsourcingu (contracting-out). Otázka aplikace 

smluvního převodu na situaci outsourcingu byla problematická již od počátku a vychází ze 

samotné podstaty outsourcingu. Tou je zajištění určitých služeb externím dodavatelem za 

nižší náklady, než které by byly vynaloženy zaměstnavatelem při zajištění té samé služby 

vlastními zaměstnanci (in-house).
72

 ESD v rozhodnutí Rask
73

 judikoval, že případy 

outsourcingu spadají pod pojem smluvního převodu. V daném případě společnost Philips 

najala subdodavatele, společnost ISS, za účelem provozování závodní jídelny, kterou doposud 

provozovala vlastními zaměstnanci. Podle ESD skutečnost, že provozování závodní jídelny 

není hlavní činností převodce nýbrž komplementární (ancillary) činností, je bezpředmětná.
74

 

Tento postoj byl potvrzen v případě Schmidt
75

, kdy byl úklid v bance zajišťován pouze 

jediným zaměstnancem, paní Christel Schmidt. Případ Sánchez Hidalgo
76

 potvrzuje platnost 

aplikace pravidel smluvního převodu pro outsourcing i v případě, kdy je převodcem subjekt 

veřejné správy. 

Dle názoru autora práce je vztáhnutí působnosti směrnice na případy outsourcingu 

nesprávným a hospodářskou realitu popírajícím krokem. Proto, aby v praxi byla pravidla 

převodu dodržena, zejména aby se nezměnily mzdové podmínky převáděných zaměstnanců, 

musí mít dodavatel služby velký prostor pro utváření marže. To je v konkurenčním prostředí 

na relevantním trhu a vzhledem k ochotě koncového zákazníka platit za poskytovanou službu 

(zajištění provozu kantýny) nepravděpodobné nebo dokonce zcela vyloučené v případě 
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poskytování služeb spočívají pouze v činnosti (úklid v bance), právě zde je největším 

provozním nákladem ten mzdový. V praxi tak bude docházet k nežádoucímu obcházení 

předmětných ustanovení národních předpisů s cílem snížit náklady zaměstnavatele, neboť 

nelze předpokládat, že by se ochota koncového zákazníka platit více změnila. 

Třetí skupinou jsou ostatní případy smluvního převodu. V Ny Mølle Kro
77

subjekt A 

pronajal restauraci subjektu B a poté co subjekt B přestal plnit smluvní podmínky nájmu, 

subjekt A se ujal provozování podniku sám. ESD dovodil existenci smluvního převodu mezi 

subjekty A a B a poprvé vyslovil princip, dle něhož zaměstnanci, jejichž zaměstnavatel se 

změnil bez ohledu na změnu vlastnického práva, jsou ve srovnatelném postavení s těmi 

zaměstnanci, jejichž podnik byl prodán, a proto také vyžadují stejnou ochranu.
78

 Dalším 

případem je Daddy's Dance Hall
79

, kdy ke smluvnímu převodu podniku došlo za účasti tří 

soukromoprávních subjektů. Subjekt A pronajal restauraci subjektu B, následně subjekt A 

pronájem restaurace subjektu B vypověděl a pronajal ji subjektu C. ESD dovodil existenci 

smluvního převodu mezi subjekty B a C. Podobným případem je Bork
80

, zde subjekt A 

pronajal subjektu B závod na výrobu obkládací dlažby. Následně subjekt B vypověděl 

pronájem. Po skončení nájmu subjekt A závod prodal subjektu C. ESD na základě nájemní 

smlouvy mezi subjekty A a B a na základě smlouvy o koupi závodu mezi subjekty A a C 

dovodil smluvní převod mezi subjekty B a C. Logiku uvedených rozhodnutí ESD vysvětlil 

v Ny Mølle Kro.
81

 Zde konstatoval, že účelem směrnice je chránit zaměstnance, jejichž 

zaměstnavatel se změnil v důsledku smluvního převodu, bez ohledu na to, zda došlo ke změně 

vlastnického práva k převedenému podniku, a že takoví zaměstnanci jsou ve srovnatelné 

situaci jako zaměstnanci, jejichž podnik byl prodán, a proto zasluhují stejnou ochranu.
82

 

V Merckx
83

 ESD konstatoval, že podmínkou smluvního převodu není existence 

bezprostředního smluvního vztahu mezi převodcem a nabyvatelem.
84

  

Lze shrnout, že současná interpretace pojmu smluvního převodu pokrývá velmi různorodé 

situace hospodářského života, které s přímým smluvním ujednáním nemusí mít nic 
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společného. Jde o extenzivní výklad, jehož cílem je chránit i ty zaměstnance, jejichž 

zaměstnavatel se změnil v důsledku jiné právní skutečnosti, než je přímé smluvní ujednání 

převodce a nabyvatele. Dle názoru autora práce je taková interpretace ESD chvályhodná 

zejména s ohledem na respektování reality hospodářského života a poskytování ochrany těm, 

kteří se převodu nemohou bránit (zaměstnancům). Avšak zarážející je skutečnost, že ESD 

nevhodně vztáhl pravidla převodu i na případy outsourcingu. K napravení situace by mohlo 

přispět i zařazení kursu „základy hospodářství“ do dalšího vzdělávání soudců ESD.  

2.3.1.2.2 Fúze 

Jak uvedeno výše, dle článku 1 (1) písm. a) je fúze vedle smluvního převodu druhým 

možným důvodem přechodu pracovněprávních závazků. Je vhodné podotknout, že směrnice 

byla do českého jazyka nesprávně přeložena, když používá pojem „sloučení“ zatímco 

anglický pojem „merger“ resp. „corporate merger“ se nejvíce blíží českému pojmu „fúze“ 

resp. „fúze společností“.
85

 Takovému překladu navíc přispívá i skutečnost, že dle platné české 

právní úpravy je sloučení vedle splynutí pouze jednou ze dvou možných podob fúze (viz 

§ 60 PřemZ).  

Směrnice 2001/23/ES pojem fúze nedefinuje. Definice je obsažena v článcích 3 a 4 

směrnice 2011/35/EU,
86

 která na směrnici 2001/23/ES odkazuje s ohledem na ochranu 

zaměstnanců v článku 12. Je důležité podotknout, že směrnice 2011/35/EU sice primárně 

upravuje fúze akciových společností, avšak ustanovení týkající se ochrany zaměstnanců je 

zapotřebí vztahovat na všechny druhy společností bez ohledu na jejich formu. Opačný výklad 

by odporoval účelu směrnice 2001/23/ES. Poslední poznámkou je, že o fúzi ve smyslu 

směrnice 2001/23/ES se jedná pouze tehdy, dojde-li ke změně v osobě vlastníka 

(zaměstnavatele). V tomto ohledu nelze považovat za změnu vlastníka změnu v osobě 

vlastníka akcií společnosti, obchodního podílu společnosti nebo jiné změny majetkové účasti 

v obchodní společnosti nebo družstvu. V takovém případě se sice mění vlastnická struktura 

společnosti nebo družstva, ale nikoliv osoba zaměstnavatele sama.
87

 

2.3.1.3 Zachování identity 
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Třetí a poslední podmínkou převodu podniku ve smyslu článku 1(1) směrnice 2001/23/ES 

je zachování identity převáděné hospodářské jednotky po převodu. Pro zodpovězení otázky, 

zda si převedený podnik zachoval svou identitu, ESD podal národním soudům návod 

v podobě tzv. Spijkers kritérií. Ve věci Spijkers
88

 byl pan Spijkers zaměstnancem subjektu A 

jako asistent manažera jatek. V prosinci 1982, v době, kdy subjekt A již neměl žádný 

goodwill a nevykonával svou činnost, subjekt B koupil jateční a kancelářské prostory a 

některé výrobky od společnosti A. Od února 1983 společnost B obnovila provoz jatek a 

přejala všechny zaměstnance s výjimkou pana Spijkerse a jednoho dalšího bývalého 

zaměstnance. V tomto případě ESD judikoval, že rozhodujícím kritériem převodu podniku ve 

smyslu směrnice je, zda si podnik zachoval svou identitu jako převáděná hospodářská 

jednotka (going concern), a zda bude pokračovat ve výkonu nebo znovu zahájí výkon stejné 

anebo podobné činnosti u nového zaměstnavatele.
89

  

V následujícím odstavci ESD pokračoval a vyložil, že pro posouzení skutečnosti, zda si 

převedená hospodářská jednotka zachovala svou identitu, je „nezbytné zohlednit všechny 

okolnosti dané transakce“, a to (1) druh podniku nebo závodu, (2) skutečnost, zda došlo 

k převodu hmotných statků, jako jsou budovy a movitý majetek nebo nehmotných statků, 

(3) hodnotu nehmotných statků v době převodu, (4) zda byla přejata většina zaměstnanců 

podniku, (5) zda byli převzati zákazníci, (6) stupeň podobnosti činností vykonávaných před a 

po převodu a (7) doba po kterou byly dané činnosti přerušeny (v případě, že byly přerušeny). 

Ke konci odstavce ESD dodal, že jednotlivá kritéria nesmí být posuzována izolovaně, ale ve 

vzájemné souvislosti.
90

  

Rozhodnutí ve věci Spijkers je významné z toho důvodu, že ESD namísto vymezení pojmu 

podniku nebo jeho části zavedl nový pojem hospodářské jednotky, která si zachovává svou 

identitu. Rozhodnutí bylo reflektováno v článku 1 (1) písm. b) v rámci novelizace směrnicí 

98/50/ES, avšak jednotlivá výše uvedená kritéria do směrnice promítnuta nebyla. Nestalo se 

tomu tak ani při kodifikaci směrnicí 2001/23/ES. Což je dle názoru autora práce škoda, neboť 

kritéria jsou relativně stručná a svým rozsahem by formulaci směrnice nadmíru nezatěžovala. 
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V následující rozhodovací praxi ESD přikládal jednotlivým kritériím různou váhu, přičemž 

jeho rozhodnutí oscilovala především kolem pojmů „činnost“ a „hospodářská jednotka“. Z 

historického pohledu se u ESD vyčlenily dva přístupy. První přístup kladl důraz na 

převáděnou aktivitu zaměstnavatele (etreprise-activé). V čase druhý přístup klade důraz na 

přechod hmotných a nehmotných složek podniku (etreprise-organisation).
91

 Milníkem bylo 

rozhodnutí ve věci Süzen
92

, které od sebe oba přístupy dělí. V rozhodnutích před Süzen bylo 

rozhodující skutečností, se kterou ESD pojil převod podniku, zda nabyvatel přejal provoz 

stejné nebo podobné činnost po převodci (tento přístup v současné době zaujímá Nejvyšší 

soud České republiky). Zatímco v rozhodnutích po Süzen ESD zvolil opačný přístup a začal 

klást větší důraz na přechod hmotných a nehmotných složek podniku zaměstnavatele.  

V souvislosti s prvním přístupem je zapotřebí zmínit rozpačitě přijímané rozhodnutí ve 

věci Schmidt
93

.
94

 Paní Schmidt byla zaměstnankyní banky na pozici uklízečky. Banka 

rozšířila svou plochu a následně dala paní Schmidt výpověď odůvodněnou tím, že napříště 

bude úklid outsoursován. Dodavatel služby úklidu byl ochoten paní Schmidt přejmout a to 

dokonce za celkově vyšší mzdu, než kterou doposud banka paní Schmidt vyplácela. Paní 

Schmidt však nabídku odmítla, protože celková plocha úklidu banky se po rozšíření zvětšila a 

v důsledku toho její hodinová mzda klesla. Nutno zdůraznit, že v daném případě nedošlo 

k převodu žádného majetku. ESD judikoval, že daný případ vykazuje podobnost činností před 

a po převodu a navíc, že nabyvatel nabídl pracovní místo převáděné zaměstnankyni, což 

dohromady ukazuje na to, že se jedná o typický případ, který je v působnosti směrnice 

77/187/EHS.
95

 Jinými slovy, ESD dovodil smluvní převod v případě převodu činnosti 

jediného zaměstnance, uklízečky, aniž by dále zohlednil některé z výše uvedených sedmi 

Spijkers kritérií, které podle jeho vlastních slov mají být hodnoceny „nikoliv izolovaně, nýbrž 

ve vzájemné souvislosti“. Ještě jinak, ESD zredukoval pojem podniku na pojem jediného 

zaměstnance vykonávajícího svou činnost bez jakýchkoliv nároků na technické zařízení. 

Dle názoru autora práce se rozhodnutí ESD ve věci Schmidt jeví jako zcestné, a to zejména 

z těchto důvodů: (1) ESD opustil předchozí rozhodovací praxi (judikaturu), aniž zde byl 

logický požadavek situace (viz kapitolu 1.2.3), a (2) popřel  účel směrnice, kterým je ochrana 
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zaměstnanců při restrukturalizaci podniku (viz kapitolu 2.3.1.1). Za takto široké interpretace 

pojmu převodu podniku snaha zaměstnavatelů směřuje k tomu, aby převod nebyl 

identifikován a hmotné a nehmotné složky podniku byly převedeny bez s nimi spjatých 

zaměstnanců. Proto je zapotřebí mít na mysli hypotetické náklady zaměstnavatele spjaté 

s převodem a případné náklady sankce hrozící ze strany státní kontroly v případě porušení 

pravidel převodu. Budou-li transakční náklady zaměstnavatele na uskutečnění převodu příliš 

vysoké, tj. bude-li k němu docházet již u převodu činnosti (viz výše), a sankce ze strany státní 

(veřejné) kontroly zanedbatelné, velké množství zaměstnavatelů podstoupí „pirátské“ riziko 

s nadějí, že nebudou odhaleni a pokusí se maximalizovat svůj mezní užitek z dané transakce. 

Ochrana převáděných zaměstnanců tak zůstane pouze zajímavým akademickým problémem. 

Příkladem takto přehnané ambiciózní implementace je i platná česká právní úprava 

(viz kapitolu 3). 

Změnu přístupu ESD k lepšímu lze pozorovat v rozhodnutí Rygaard.
96

 V daném případě 

šlo o převod zaměstnanců (obchodní zástupci) společnosti A, jejímž předmětem činnosti byl 

prodej automobilů Ford. Společnost A ukončila svou činnost a licence na prodej automobilů 

byla poskytnuta společnosti B. Společnost B přejala 14 z 64 bývalých zaměstnanců 

společnosti A za nezměněných podmínek. Před ukončením své činnosti společnost A 

informovala zákazníky, že další servis bude poskytován společností B. ESD došel k závěru, 

že převodem obchodního zastoupení došlo k převodu podniku
97

 a skutečnost, že nedošlo 

k převodu hmotného majetku převodce je nerozhodná. V daném případě bylo postačující, že 

na nabyvatele přešlo výhradní zastoupení pro danou oblast (nehmotný statek).
98

 Posun oproti 

rozhodnutí Schmidt je spatřován v tom, že u Rygaard došlo k naplnění alespoň dvou Spijkers 

kritérií a to (1) převodu nehmotného statku v podobě licence k výhradnímu zastoupení pro 

danou oblast a (2) převzetí zákazníků převodce. 

Za definitivní obrat ESD a přiklonění se k přístupu, který klade důraz na přechod 

hmotných a nehmotných složek podniku (etreprise-organisation) je považováno rozhodnutí ve 

věci Süzen.
99

 I zde se jednalo o klasický případ outsourcingu. Paní Süzen byla zaměstnankyní 

dodavatele úklidových služeb ve škole. Škola vypověděla dodavateli smlouvu a ten musel 
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propustit všech osm uklízeček, které školu uklízely. Následně škola zajistila úklid za pomoci 

nového dodavatele. Nový dodavatel zaměstnal sedm z osmi propuštěných uklízeček, tedy 

všechny zaměstnankyně původního dodavatele mimo paní Süzen. ESD judikoval, že 

v takovém případě se nejedná o převod podniku ve smyslu směrnice a své rozhodnutí 

odůvodnil neexistencí hospodářské jednotky, jež si uchovává svou identitu. Neboť existenci 

hospodářské jednotky, jež si uchovává svou identitu nelze redukovat na plnění z jedné 

smlouvy nebo na jednu činnost, kterou zrovna vykonává. Identitu je zapotřebí dovozovat i dle 

dalších faktorů jako jsou zaměstnanci, management, organizace práce, výrobní zdroje a 

postupy.
100

 Závěrem ESD poznamenal, že je zapotřebí rozlišovat mezi činnostmi, u kterých se 

užívají hmotné statky a u kterých ne. Pouze u činností, které jsou závislé na existenci 

hmotných statků, je zapotřebí převod těchto statků k převodu podniku
101

.  

Lze shrnout, že rozhodnutí ESD ve věci Süzen potvrzuje jako podmínku převodu podniku 

převod hospodářské jednotky, která si zachovává svou identitu a popírá excesivní rozhodnutí 

ve věci Schmidt, ve kterém podmínkou převodu byl pouhý převod činnosti. Na evropské 

úrovni lze definitivní překonání nešťastného názoru usoudit z ustanovení 

článku 1 (1) písm. b) směrnice 2001/23/ES, které bylo do směrnice zařazeno v rámci její 

novelizace směrnicí 98/50/ES. Nicméně český zákonodárce implementoval směrnici nad 

rámec povinnosti a stanovil, že k převodu podniku dochází již při převodu samotné činnosti 

nebo její části. Taková úprava je dle autora práce nešťastná s ohledem na shora uvedenou 

argumentaci. 

2.3.2 Místní působnost 

Dle ustanovení článku 1 (2) se směrnice 2001/23/ES „použije, pokud podnik, závod nebo 

část podniku nebo závodu, které mají být převedeny, spadají do oblasti územní působnosti 

SFEU“. Jinými slovy, rozhodujícím kritériem při určení územní působnosti směrnice je sídlo 

podniku nebo jeho části v době převodu na relevantním území. Relevantním územím je území 

členských států EU a EHP (Island, Norsko, Lichtenštejnsko). Dle Barnard je třeba územní 

působnost omezit na situace, kdy podnik anebo závod nebo jejich část se nachází na území 

EU, resp. EHP před i po převodu. Pouhá přítomnost sídel společností majících své podniky 
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nebo závody mimo území EU, resp. EHP není rozhodujícím faktorem.
102

 Barancová je toho 

názoru, že v působnosti směrnice jsou zahrnuty také převody podniků a závodů umístěných 

ve třetích státech, které jsou začleněné do podniků nacházejících se na evropském společném 

trhu.
103

 Autor práce se ztotožňuje s názorem Barnard, dle kterého není cílem směrnice 

regulovat soutěž na jednotném trhu EU, ale chránit zaměstnance (povětšinou občana EU) 

pracujícího na území EU, resp. EHP. S ohledem na územní působnost je vhodné připomenout, 

že ustanovení směrnice se použijí i na případy přeshraničních převodů podniku nebo fúzí 

mezi subjekty různých členských států EU. Ustanovení směrnice se naopak nepoužijí pro 

námořní lodě (článek1 (3)). 

2.3.3 Osobní působnost 

Osobní působnost určuje, na které okruhy zaměstnanců, zástupců zaměstnanců, převodců a 

nabyvatelů se směrnice 2001/23/ES vztahuje. Zmíněné pojmy jsou předmětem výkladových 

ustanovení článku 2. 

2.3.3.1 Zaměstnanec 

Dle ustanovení článku 2(1) písm. d) se zaměstnancem rozumí „jakákoli osoba, které je v 

příslušném členském státě poskytována ochrana jako zaměstnanci v souladu s platnými 

vnitrostátními předpisy o zaměstnávání“. Tedy, směrnice je projevem tzv. částečné 

harmonizace, když členským státům ponechává možnost definovat pojem „zaměstnanec“. 

Volnost členských států při definování pojmu zaměstnance není bezbřehá a členské státy 

musejí zachovat směrnicí stanovené minimální standardy. Dle článku 2 (2) písm. a) se členské 

státy zavazují, že „nevyloučí z oblasti působnosti Směrnice pracovní smlouvy nebo 

pracovněprávní vztahy (employment relationship) pouze z důvodu počtu hodin vykonané 

práce nebo práce, která má být vykonána“ a dle článku 2 (2) písm. b) z důvodu, že „se jedná o 

pracovněprávní vztahy na dobu určitou nebo dočasné pracovněprávní vztahy ve smyslu 

směrnice 91/383/EHS“.  

V souladu s ustanovením článku 3(1) jsou převedena ta práva a povinnosti, které pro 

převodce vyplývají z pracovní smlouvy nebo pracovního poměru platných ke dni převodu. K 
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této skutečnosti se vyjádřil ESD v rozhodnutí Wendelboe,
104

 když judikoval, že ustanovení 

směrnice se vztahují pouze na ty zaměstnance, kteří pracují v podniku ke dni převodu a 

vylučují zaměstnance, kteří podnik opustili přede dnem převodu.
105

 V rozhodnutí Celtec
106

 

ESD judikoval, že za den převodu se považuje den, kdy se nabyvatel stává odpovědným 

zaměstnavatelem u převedené hospodářské jednotky a tento den nelze změnit smluvním 

ujednáním převodce a nabyvatele.
107

  

Rozhodnutí ve věci Botzen
108

 nastavuje limit z pohledu vymezení přecházejících 

zaměstnanců, když říká, že na nabyvatele nepřechází práva a povinnosti z pracovněprávních 

vztahů těch zaměstnanců, kteří pro převáděnou část podniku sice vykonávají určité činnosti, 

avšak organizačně pod něj nespadají.
109

 Za takové zaměstnance lze považovat například 

zaměstnance personálního oddělení nebo administrativy, kteří vykonávají svou činnost pro 

všechny části podniku a nejsou spjati pouze s jeho převáděnou částí. Takové rozhodnutí je 

logické zejména s ohledem na strukturu podniků v praxi, neboť by bylo neúnosné, aby spolu 

s převáděnou částí např. výroby docházelo k převodu i poměrné části účetních a personalistů.  

2.3.3.2 Zástupci zaměstnanců 

Směrnice v článku 2(1) písm. c) stanoví, že „zástupci zaměstnanců a souvisejícími výrazy 

se rozumí zástupci zaměstnanců podle právních předpisů nebo zvyklostí členských států“. 

Jinými slovy, definování pojmu „zástupci zaměstnanců“ je opět ponecháno v rukách 

národních zákonodárných sborů.  

2.3.3.3 Převodce a nabyvatel 

Dle ustanovení článku 2 (1) písm. a) směrnice 2001/23/ES se převodcem rozumí „jakákoli 

fyzická nebo právnická osoba, která v důsledku převodu přestává být zaměstnavatelem ve 

vztahu k podniku, závodu nebo části podniku nebo závodu“ a dle 

článku 2 (1) písm. b) nabyvatelem je „jakákoli fyzická nebo právnická osoba, která se v 

důsledku převodu stává zaměstnavatelem ve vztahu k podniku, závodu nebo části podniku 
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nebo závodu“. Toto velmi široké pojetí převodce a nabyvatele nezahrnuje případy „správní 

reorganizace orgánů veřejné správy nebo převod správních funkcí mezi orgány veřejné 

správy“ (viz kapitolu 2.3.1.1, zejména část týkající se rozhodnutí ve věci Henke).  

2.4 Právní účinky přechodu práv a povinností  

Cíl směrnice 2001/23/ES vyjádřil výstižně ESD ve věci Wendelboe.
110

 Je jím „zajistit, jak 

je to jen možné, aby pracovněprávní vztah pokračoval v nezměněné podobě chráněn před 

možností výpovědi pouze na z důvodu převodu“.
111

 Jinými slovy, směrnice chrání převáděné 

zaměstnance, kteří i nadále budou vykonávat stejnou práci za nezměněných podmínek, avšak 

pod pokyny nového zaměstnavatele (nabyvatele). Jak jsme uvedli výše, směrnice 2001/23/ES 

poskytuje ochranu zaměstnancům převáděného podniku na základě tří pilířů (viz 

kapitolu 2.2). 

2.4.1 Automatický převod individuálních práv a povinností 

Prvním pilířem ochrany zaměstnance převáděného podniku je automatický přechod práv a 

povinností. Ustanovení směrnice článku 3(1) stanoví, že „práva a povinnosti, které pro 

převodce vyplývají z pracovní smlouvy nebo pracovního poměru platných ke dni převodu, 

jsou v důsledku převodu převedeny na nabyvatele“. Nejlépe charakter ustanovení vystihl ESD 

v rozhodnutí Berg
112

, když konstatoval, že se jedná o automatický přechod práv a povinností a 

že jej nelze ovlivnit ujednáním mezi převodcem a nabyvatelem, dokonce jej nemůže ovlivnit 

ani souhlas převáděného zaměstnance.
113

 V rozhodnutí Rask
114

 se nabyvatel po převodu 

rozhodl změnit datum výplaty z posledního čtvrtku v měsíci na poslední den v měsíci a přestal 

poskytovat zaměstnancům příspěvek na pracovní oděv a obuv, ačkoliv celková výše mzdy 

i po započítání příspěvků zůstala nezměněna. Zde ESD uzavřel, že nabyvatel nemůže 

jednostranně po převodu změnit složení mzdy, a to i kdyby její celková výše zůstala 

nezměněna, a dále, že převodce je povinen dodržovat podmínky pracovněprávního vztahu tak, 

jak jsou stanoveny kolektivní smlouvou. Podobně tomu bylo i v dalším výše zmíněném 

případu Schmidt,
115

 kdy ESD souhlasil s žalobkyní, jejíž mzda sice po přechodu vzrostla, 
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avšak s ní se zvětšila i plocha, kterou byla zaměstnankyně povinna uklízet, přičemž ve 

výsledku její hodinová mzda klesla.  

Jak vyplývá z rozhodnutí Berg, ESD zakázal jakékoliv změny a to i přes souhlas daný 

zaměstnancem. V Daddy's Dance Hall
116

 ESD svůj názor na věc upřesnil, když judikoval, že 

zaměstnanec se nemůže vzdát svých práv vyplývajících ze směrnice a to ani v případě, že tato 

práva by byla kompenzována a výsledné postavení zaměstnance u nabyvatele by nebylo horší 

než u převodce. Změna je možná pouze v obsahu pracovního poměru u nabyvatele a to za 

stejných podmínek jakoby tomu bylo u převodce. 
117

 Jinými slovy, provedené změny nesmějí 

být důsledkem převodu.  

Otázkou, za jakých okolností jsou změny důsledkem převodu, se ESD zabýval ve věci 

Martin.
118

 V tomto případě se zaměstnanci dále nemohli účastnit penzijního systému, na němž 

byli účastni u převodce, přičemž jako kompenzace jim byla nabídnuta účast v jiném méně 

výhodném penzijním systému nabyvatele. ESD nevyužil možnosti definovat, kdy jsou změny 

důsledkem převodu; namísto toho pouze konstatoval, že v daném případě je třeba tuto změnu 

považovat za změnu provedenou v důsledku převodu.
119

 Ke škodě věci se dále nezabýval 

kritérii, na jejichž základě k takovému rozhodnutí došel a nenechal tak žádné vodítko pro 

budoucí případy. Generální advokát Alber se pokusil ve svém stanovisku definovat možná 

kritéria, na základě kterých by šlo usuzovat, že ke změně pracovních podmínek došlo 

v důsledku převodu. V tomto ohledu konstatoval, že je nutné přihlédnout ke skutečnosti, zda 

např. ke změnám došlo ve stejnou dobu jako k převodu nebo zda důvodem změn bylo 

sjednocení pracovních podmínek všech zaměstnanců u nabyvatele.
120

 

Ve věci Boor
121

 byla žalobkyně převedena z neziskové organizace k orgánu veřejné 

správy. V důsledku převodu byla její mzda (nově plat) snížena v souladu s předpisy o 

odměňování zaměstnanců orgánů veřejné správy. ESD v předmětné věci uzavřel, že nabyvatel 

je oprávněn převedenému zaměstnanci snížit mzdu, pokud tak vyplývá z příslušných předpisů 

o odměňování zaměstnanců orgánů veřejné správy. Toto rozhodnutí by nemělo být 
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považováno za odchýlení od Daddy's Dance Hall, ale spíše za výjimku pro situace, kde jsou 

objektivně dány specifické podmínky. 

V rozhodnutí Collino
122

 ESD konstatoval, že při určení výše odstupného nebo zvýšení 

mzdy je nabyvatel povinen zvážit celkovou dobu trvání pracovního poměru převedeného 

zaměstnance a to nejen u nabyvatele ale i u převodce.
123

 

Lze uzavřít, že mimo několika málo typizovaných situací, v nichž ESD již rozhodl, nelze 

předem zodpovědět, které změny u nabyvatele byly provedeny v důsledku převodu a které ne. 

Jako vodítko může jako autorita sloužit i stanovisko generálního advokáta Albera ve věci 

Daddy's Dance Hall. 

2.4.2 Automatický převod kolektivních práv a povinností 

Dle ustanovení článku 3(3) směrnice 2001/23/ES nabyvatel po přechodu „zachová 

pracovní podmínky sjednané v kolektivní smlouvě za stejných podmínek, jaké tato smlouva 

stanovila pro převodce, až do dne rozvázání kolektivní smlouvy nebo skončení její platnosti 

nebo do vstupu v platnost nebo nabytí účinnosti jiné kolektivní smlouvy“. Přičemž směrnice 

v tom samém odstavci dává členským státům možnost omezit dobu pro zachování pracovních 

podmínek vyplývajících z kolektivních smluv až na dobu jednoho roku. Změna kolektivní 

smlouvy tak představuje vedle změny individuální pracovní smlouvy (viz výše) možnost 

změnit obsah pracovněprávního vztahu mezi přecházejícím zaměstnancem a nabyvatelem. Ve 

věci Martin
124

 ESD judikoval, že článek 3 směrnice 2001/23/ES je třeba interpretovat tak, že 

nabyvateli se zakazuje poskytovat přejatým zaměstnancům méně výhodné podmínky, než ty 

které jsou stanoveny v kolektivní smlouvě uzavřené s převodcem, pouze za účelem srovnání 

standardů pracovních podmínek se současnými zaměstnanci nabyvatele, a to po dobu, kdy je 

kolektivní smlouva uzavřená s převodcem stále účinná.
125

  

V rozhodnutí Werhof
126

 ESD konstatoval, že nabyvatel nebude vázán žádnou další 

kolektivní smlouvou než tou, která byla v účinnosti v době převodu podniku z převodce na 
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nabyvatele.
127

 V daném případě se ESD zabýval otázkou odlišení přechodu práv a povinností 

z pracovní a kolektivní smlouvy. Pracovní smlouva odkazovala na zvýšení mzdy v souladu s 

ustanovením kolektivní smlouvy, která byla uzavřena mezi asociací zaměstnavatelů a 

příslušnou odborovou organizací. Poté, co byl pan Werhof převeden k novému zaměstnavateli 

(nabyvateli), který nebyl členem příslušné asociace, domáhal se garance růstu mzdy podle 

příslušných kolektivních smluv, které měly nahradit kolektivní smlouvu účinnou v den 

převodu. Podobně se ESD vyjádřil v recentním rozhodnutí Alemo-Herron,
128

 když judikoval, 

že vůči nabyvateli nebudou vymahatelná ustanovení pracovních smluv odkazující na 

kolektivní smlouvy sjednané a přijaté po dni převodu, neměl-li nabyvatel možnost se procesu 

vyjednávání těchto kolektivních smluv uzavřených po dni převodu podniku účastnit.
129

 

Ve věci Scattalon
130

 vyvstala poněkud odlišná otázka, a to zda nabyvatel může uplatnit na 

převedené zaměstnance kolektivní smlouvu platnou u nabyvatele v době převodu za situace, 

kdy se převádění zaměstnanci stále řídí kolektivní smlouvu uzavřenou ještě s převodcem. 

ESD konstatoval, že nabyvatel může uplatnit na převedené zaměstnance svou kolektivní 

smlouvu, avšak podmínky zakotvené v této smlouvě nesmějí být pro převedené zaměstnance 

celkově horší než ty, které jsou ve smlouvě uzavřené s převodcem.
131

 Rozhodnutí ve věci 

Scattalon boří předchozí premisu nezměnitelnosti přejaté kolektivní smlouvy nabyvatelem, 

avšak za podmínky garantování celkově stejných nebo lepších podmínek pro zaměstnance. 

ESD tak umožnil přejímajícím zaměstnavatelům usnadnit organizačně administrativní 

komplikace, které mohou u zaměstnavatele vyvstat v důsledku převodu a zároveň však stále 

poskytuje rozumnou ochranu převáděným zaměstnancům před zhoršením pracovních 

podmínek. Dle názoru autora práce lze rozhodnutí ve věci Scattalon považovat za racionální 

interpretaci ustanovení článku 3(3). 

2.4.3 Ochrana zaměstnance před propuštěním 

Druhým pilířem je ochrana před propuštěním zaměstnance z důvodu převodu. Ustanovení 

článku 4(1) směrnice 2001/23/ES stanoví, že „převod podniku, závodu nebo části podniku 

nebo závodu nepředstavuje sám o sobě pro převodce nebo nabyvatele důvod k propouštění.“ 
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Podle Barnard ustanovení poskytující na první pohled velkorysou ochranu má dva limity. 

Prvním limitem je ustanovení druhého pododstavce, dle něhož členské státy mohou 

z působnosti směrnice vyloučit „zvláštní kategorie zaměstnanců, na které se nevztahují právní 

předpisy nebo zvyklosti členských států týkající se ochrany před propuštěním.“ Druhým 

limitem je ustanovení věty druhé odstavce prvního, která stanoví, že „ustanovení [věty první] 

nebrání propouštění z hospodářských, technických nebo organizačních důvodů, se kterými 

jsou spojeny změny stavu zaměstnanců.“
 132

 

K prvnímu limitu se ESD vyjádřil v rozhodnutí ve věci Komise v. Belgie
133

. V tomto 

případě Belgie vyňala jako „zvláštní kategorii zaměstnanců“ zaměstnance ve zkušební době, 

kterým národní právní úprava poskytovala ochranu v podobě sedmidenní výpovědní lhůty. 

Zde ESD konstatoval, že ustanovení směrnice poskytující ochranu zaměstnancům, se užijí na 

všechny zaměstnance, kteří dle národního právní úpravy požívají jakékoliv, byť limitované 

ochrany před propuštěním.
134

 

K druhému limitu se ESD vyjádřil v rozhodnutí Vigano.
135

 Zde se převodce, který se 

nacházel v insolvenčním řízení, rozhodl přenechat některé své obchody spolu se zaměstnanci 

nabyvateli. Avšak postoupení nájmu obchodu bylo v rozporu s dříve uzavřenou nájemní 

smlouvou mezi pronajímatelem a převodcem. Nabyvatel a pronajímatel se nemohli dohodnout 

na podmínkách nového nájmu. Nabyvatel byl donucen propustit předmětné zaměstnance. 

ESD uzavřel, že hospodářskými, technickými nebo organizačními důvody ve smyslu 

článku 4 (1) směrnice mohou být vedlejší okolnosti jako nemožnost nabyvatele a převodce 

dohodnout nový nájem, nemožnost najít další komerční prostory nebo nemožnost umístění 

zaměstnanců do dalších obchodů nabyvatele.
136

 Jak patrno z rozhodnutí, v případě 

propouštění na základě ustanovení věty druhé odstavce prvního, zaměstnavatel musí být 

motivován skutečnými ekonomickými, hospodářskými a organizačními důvody. 

V rozhodnutí Bork
137

 ESD zdůraznil, že je zapotřebí zohlednit všechny okolnosti případu, 

zvláště zda došlo k propuštění převodcem ke dni blízkému převodu a zda zaměstnanci byli 
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znovu zaměstnáni nabyvatelem.
138

 Generální advokát Van Gerven ve svém stanovisku ve věci 

d'Urso
139

 odmítl názor, že směrnice umožňuje jakékoliv propouštění z hospodářských, 

technických a organizačních důvodů a zdůraznil, že směrnice naopak explicitně zakazuje 

propuštění zaměstnanců, které by bylo výsledkem převodu podniku.  

Dle názoru autora práce rozhodnutí ESD ve věci Komise v. Belgie je zcela v souladu se 

zásadou nediskriminace a rovného zacházení. Stejně tak se ztotožňuje s rozhodnutím ve věci 

Vigano, když institut propuštění z hospodářských, technických nebo organizačních důvodů 

považuje za nezbytný korektivní prvek automatického převodu. Ten však musí být vykládán 

úzce v kontextu konkrétní situace. Zaměstnavatel by měl být schopen každý takový konkrétní 

případ propuštění racionálně odůvodnit. Stejně tak autor práce zvlášť nedoporučuje 

nabývajícím zaměstnavatelům v rizikové době po převodu znovu zaměstnat zaměstnance 

propuštěné převodcem v době bezprostředně před převodem. Takové jednání samo o sobě 

může evokovat snahu obcházet smysl ustanovení směrnice a mohlo by zvýšit pozornost 

kontrolních orgánů, které by pro jakkoliv filantropický úmysl nabyvatele nemuseli mít 

pochopení. 

2.4.4 Informační a projednací povinnost 

Třetím a posledním pilířem ochrany převáděného zaměstnance je informační a projednací 

povinnost převodce a nabyvatele. Převodce a nabyvatel jsou dle článku 7(1) povinni uvědomit 

zástupce svých zaměstnanců dotčených převodem o (1) stanoveném nebo navrhovaném dni 

převodu, (2) důvodech převodu, (3) právních, hospodářských a sociálních důsledcích převodu 

pro zaměstnance a (4) předpokládaných opatřeních vůči zaměstnancům. Převodce je povinen 

sdělit tyto informace zástupcům svých zaměstnanců v dostatečném předstihu před 

provedením převodu. Nabyvatel je povinen sdělit tyto informace zástupcům svých 

zaměstnanců v dostatečném předstihu a v každém případě dříve, než jsou tito zaměstnanci 

přímo dotčeni převodem, pokud jde o jejich podmínky zaměstnání a pracovní podmínky. 

Nabyvatel, na rozdíl od převodce, může informovat své zaměstnance až po převodu. Vágní 

pojem „v dostatečném předstihu“ nejspíš bude třeba vykládat přiměřeně konkrétní situaci.  
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Dle článku 7(2) je zapotřebí projednat se zástupci zaměstnanců s cílem dosáhnout dohody 

přijetí předpokládaných opatření vůči zaměstnancům. Tímto ustanovením směrnice umožňuje 

participaci zaměstnanců skrze své zástupce na procesu převodu podniku. Avšak z ustanovení 

nevyplývá právo veta zaměstnance vůči rozhodnutí přijatému zaměstnavatelem.
140

 Ustanovení 

článku 7(3) umožňuje členským státům omezit informační a projednací povinnost dle prvního 

a druhého odstavce pouze na případy, kdy převod může závažně znevýhodnit velkou část 

zaměstnanců. Tak lze učinit pouze v případě, pokud národní právní úprava umožňuje 

zástupcům zaměstnanců obrátit se na příslušný rozhodčí orgán s žádostí o rozhodnutí o 

opatřeních, která mají být přijatá v souvislosti s převodem.  

Článek 7(4) řeší situaci pro případ převodu podniku, který je součástí koncernu, když 

stanoví, že při posuzování údajných porušení povinností v oblasti informování a projednávání 

stanovených touto směrnicí se nepřihlíží k námitce založené na skutečnosti, že podnik, který 

kontroluje zaměstnavatele, neposkytl informaci. Dle slov Blainpana projednací a informační 

povinnosti vycházející z článku 7 směrnice jsou pro převodce závazné bez ohledu na to, zda 

rozhodnutí převést podnik bylo přijato zaměstnavatelem samotným nebo osobou, která jej 

kontroluje.
141

 

Dle článku 7(5) je členským státům dána možnost omezit výše uvedené povinnosti pouze 

na zaměstnavatele, kteří z hlediska počtu zaměstnaných zaměstnanců splňují podmínky pro 

volbu nebo jmenování kolektivního orgánu zastupujícího zaměstnance. Ustanovení 

článku 7(6) stanoví, že pokud v závodě nejsou zřízeni zástupci zaměstnanců z důvodů, které 

nezávisí na vůli zaměstnavatele ani na vůli zaměstnanců, musí být dotčení zaměstnanci 

informováni o stejných skutečnost, o kterých by byli informováni zástupci zaměstnanců 

v případě, že by u zaměstnavatele působili (viz výše). Ustanovení článku 7(6) se jinými slovy 

vztahuje na případy, kdy zaměstnavatel nezaměstnává dostatečný počet zaměstnanců, aby 

překročil národní kvorum pro volbu zástupců zaměstnanců (především odborové organizace 

nebo rady zaměstnanců). Ve věci Komise v. VB
142

 Velká Británie vnímala ustanovení 

směrnice 77/187/EHS jako předmět částečné harmonizace, který přenechá pojem zástupců 
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zaměstnanců k definování národní právní úpravě
143

, a proto přiznala právo na informace a 

projednání pouze odborovým organizacím, které byly uznány zaměstnavateli.
144

 ESD 

konstatoval porušení povinnosti implementace směrnice v plném rozsahu.
145

 

Lze shrnout, že zaměstnavatel (převodce i nabyvatel) je povinen informovat a projednat 

převod se zástupci zaměstnanců za účelem dosažení shody, a to v případě, že u něj nějací 

zástupci zaměstnanců působí, a to v dostatečné předstihu. Nepůsobí-li u něj zástupci 

zaměstnanců, je zaměstnavatel povinen o převodu pouze informovat (nikoliv však jej 

projednat), a to pouze v předstihu (nikoliv dostatečném předstihu). Pokud u zaměstnavatele 

zástupci zaměstnanců nepůsobí pouze proto, že si je zaměstnanci nezvolili, nemusí být 

zaměstnanci informováni vůbec. Každopádně tyto povinnosti jsou pro převodce závazné bez 

ohledu na to, zda rozhodnutí o převodu bylo přijato zaměstnavatelem samotným nebo osobou, 

která jej kontroluje. 

2.4.5 Nesouhlas zaměstnance s převodem  

V rozhodnutí ve věci Daddy's Dance Hall
146

 ESD zdůraznil, že automatický přechod práv 

a povinností u převodu podniku je věcí veřejného zájmu, a tudíž jej nelze ovlivnit vůlí 

stran,
147

a že se zaměstnanci nemohou vzdát práv vyplývajících z ustanovení směrnice 

2001/24/ES, stejně tak jako nemohou souhlasit s jejich omezením.
148

 Složitější otázkou potom 

je, zda zaměstnanec může vyjádřit s převodem nesouhlas a jaké právní účinky by se 

s takovým nesouhlasem měly pojit. Názor ESD na tuto problematiku se v čase vyvíjel. 

V rozhodnutí Berg, d'Urso a Bork byl ESD toho názoru, že souhlas zaměstnanců není jakkoliv 

relevantní a ke změně smluvní strany zaměstnavatele dojde bez ohledu na skutečnost, zda 

zaměstnanec jako jedna ze dvou smluvních stran bude souhlasit či nikoliv.
149

 ESD přitom 

vycházel z premisy, že pro zaměstnance je výhodnější pracovněprávní vztah zachovat a 

nadále v něm pokračovat, jinými slovy, garantovat zaměstnanci pracovní místo. Avšak je 

obecně známo, že převod podniku se v praxi automaticky nerovná udržení si stejně kvalitního 
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zaměstnavatele co se finanční stability týká. Příkladem takové situace mohou být privatizační 

projekty, kdy je zaměstnanec převeden z prostředí financovaného z veřejných prostředků, ve 

kterém se patřičné prostředky vždy „najdou“, do soukromého sektoru, který se logicky za 

účelem maximalizace mezního užitku snaží minimalizovat veškeré výdaje, mimo jiné 

zahrnující i náklady na zaměstnance (včetně těch mzdových).  

V pozdějším rozhodnutí Katsikas a Skreb
150

 ESD judikoval, že zaměstnanci mohou 

odmítnout souhlas s převodem a je na uvážení členských států, zda přijmou národní právní 

úpravu, podle které by zaměstnanec v takovém případě měl nárok pokračovat v pracovním 

poměru u převodce.
151

 S první částí rozhodnutí nelze jinak než souhlasit, neboť zaměstnanec 

se zaměstnavatelem kontrahuje na svobodném trhu práce a případná změna pracovně 

právního vztahu na straně zaměstnavatele musí být pod kontrolou obou stran. Ke druhé části 

rozhodnutí, podle níž, by zaměstnanec měl nárok pokračovat v pracovním poměru u 

převodce, je třeba být skeptický, neboť možnost členských států přijmout národní právní 

úpravu, podle které by zaměstnanec měl nárok pokračovat v pracovním poměru u převodce, 

se jeví jako odporující účelu směrnice. Tím je nejen chránit zaměstnance ale zároveň i 

podpořit možnosti restrukturalizace podniku (zaměstnavatele). Jen těžko si lze představit, že 

zaměstnavatel prodá závod a následně pro dotčené nesouhlasící zaměstnance najde pracovní 

uplatnění v jiném svém závodě. Nehledě na skutečnost, že kvalifikace dané skupiny 

zaměstnanců povětšinou odpovídá druhu činnosti provozované převedeným závodem za 

použití konkrétního vybavení a postupů, které jsou převedeny spolu se závodem. 

2.4.6 Podstatná změna pracovních podmínek 

I když zaměstnanec v principu souhlasí s převodem, mohou vyjít najevo skutečnosti, které 

budou mít za následek „podstatné změny pracovních podmínek v neprospěch zaměstnance 

způsobené převodem.“ V takovém případě článek 4(2) směrnice 2001/23/ES nabízí 

zaměstnanci, který se rozhodl nepokračovat v pracovním poměru u nabyvatele, možnost 

obrátit se na soud a domáhat se určení, že v důsledku převodu došlo k podstatné změně 

pracovních podmínek v neprospěch dotčeného zaměstnance. V případě, že soud uzná nárok 

zaměstnance za odůvodněný, rozhodne v souladu s větou druhou souvětí předmětného 

ustanovení, že „pracovní poměr byl rozvázán nebo ukončen ze strany zaměstnavatele“.  
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Účinky takového rozhodnutí směrnice ponechává v působnosti jednotlivých členských 

států a zaměstnanci (ne)bude náležet kompenzace dle standardu příslušné národního řádu. Ve 

věci Merckx
152

 ESD shledal, že za „podstatné změny pracovních podmínek v neprospěch 

zaměstnance“ lze považovat změnu ve výši mzdy, a to dokonce i tehdy, je-li pro její výši 

určující výše obratu zaměstnavatele (nabyvatele).
153

 V rozhodnutí Mayeur
154

 ESD uznal za 

takovou změnu i povinnost přecházejícího zaměstnance ukončit ostatní pracovněprávní 

vztahy s ostatními zaměstnavateli v případě přechodu od převodce ze soukromoprávního 

sektoru k nabyvateli působícím ve veřejnoprávním sektoru.
155

  

Dle názoru autora práce je zapotřebí ocenit konstrukci směrnice. Ta chrání převáděného 

zaměstnance před změnami po převodu, které by zhoršovali jeho postavení, avšak formu 

kompenzace a její případnou výši ponechává na národních úpravách. Ty tradičně garantují 

zaměstnancům různý standard kompenzace v případě rozvázání pracovního poměru ze strany 

zaměstnavatele. 

2.5 Insolvenční řízení 

Insolvenční řízení je zvláštním případem přechodu pracovněprávních závazků a bylo do 

směrnice zařazeno až v rámci její kodifikace směrnicí 2001/23/ES. Původní znění směrnice 

77/187/EHS přechod práv a povinností pro případ insolvenčního řízení zvlášť neupravovalo, a 

tudíž se na něj vztahoval stejný režim jako na ostatní případy přechodu. 

Prvním rozhodnutím, ve kterém ESD odlišil svůj přístup k přechodu práv a povinností za 

insolvenčního (lépe řečeno konkursního) řízení od ostatních případů přechodu, bylo 

rozhodnutí ve věci Abels.
156

 Zde národní soud zřídil moratorium nad 

společností A (zaměstnavatelem), která po nějaké době upadla do konkursu. Během 

konkursního řízení byl závod prodán společnosti B, která pokračovala v předmětné činnosti 

a dokonce přejala většinu zaměstnanců včetně žalobce pana Abelse.
157

 Ten se posléze 

u národního soudu domáhal toho, aby mu nový zaměstnavatel vyplatil mzdu a náhrady 

z doby, kdy jeho původní zaměstnavatel požíval ochrany moratoria. Argumentoval tím, že 
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jeho případ spadá do působnosti směrnice 77/187/EHS, a tudíž požívá ochrany jako 

zaměstnanec, jehož podnik byl převeden. Naproti tomu nizozemská vláda a Komise 

argumentovali, že případná působnost směrnice pro případ konkursu, by mohla odradit 

potenciálního kupce od koupě podniku v konkursním řízení za podmínek akceptovatelných 

pro věřitele, kteří by v takovém případě preferovali rozprodej jednotlivých hmotných 

a nehmotných složek podniku proto, aby obešly ustanovení směrnice.
158

 ESD dal za pravdu 

argumentaci předložené nizozemskou vládou a Komisí a judikoval, že směrnice 77/187/EHS 

se neuplatní pro případ konkursu a případy obdobné úpadkovému řízení, které jsou zahájeny 

s cílem likvidace majetku převodce a probíhají pod dohledem příslušného orgánu veřejné 

moci.
159

 

Rozhodnutí ve věci Abels bylo směrnicí 2001/23/ES recipováno do současného znění 

článku 5(1), které stanoví, že „nestanoví-li členské státy jinak, nevztahují se články 3 a 4 na 

převod podniku […], pokud je převodce předmětem konkursního řízení nebo obdobného 

úpadkového řízení, které bylo zahájeno s cílem likvidace majetku převodce a které probíhá 

pod dohledem příslušného orgánu veřejné moci (kterým může být správcem konkurzní 

podstaty schválený příslušným orgánem veřejné moci).“  

ESD ve věci  Abels dále judikoval, že členské státy, v případě že si tak přejí, mohou 

ustanovení směrnice 77/187/EHS vztáhnout i na případy konkursu.
160

 Pro případ, že tak učiní, 

ustanovení článku 5(2) směrnice nabízí členským státům další možnosti omezení přechodu 

práv a povinností z pracovněprávních vztahů (viz ustanovení článku 5(2) směrnice 

2001/23/ES). Ve věci Stichting
161

 ESD odmítl možnost z působnosti směrnice vyloučit 

případy podobné insolvenci jako je např. pozastavení činnosti nadace v důsledku zastavení 

poskytování dotací obecním úřadem.
162

 V Merckx
163

 ESD odmítl z působnosti směrnice 

vyloučit případ, kdy převodce po převodu podniku vstoupil do likvidace.
164

  

Lze shrnout, že současné znění směrnice 2001/23/ES umožňuje členským státům 

vyloučit z působnosti směrnice ty případy insolvenčního řízení, jejichž cílem je likvidace 
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 Rozhodnutí ESD ve věci Abels ze dne 7. 2. 1985, C-135/83, odst. 21 
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 Tamtéž., odst. 24 
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 Tamtéž., odst. 24 

161
 Rozhodnutí ESD ve věci Stichting ze dne 19. 5. 1992, C-29/91 
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 Tamtéž., odst. 19 a 20 
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 Rozhodnutí ESD ve spojené věci Merckx ze dne 7. 3. 1996, C-171/94 a C-172/94 
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 Tamtéž., odst. 23 
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majetku úpadce a uspokojení věřitelů (tj. v podmínkách české právní konkursní řízení). 

Naopak případy insolvenčního řízení, jejichž cílem je zachovat fungující části úpadce a 

pokračovat v předmětné činnosti podniku (tj. v podmínkách české právní úpravy 

reorganizace) z působnosti směrnice vyloučit nelze. V případě, že se členské státy 

rozhodnou nevyloučit z působnosti směrnice případy, jejichž cílem je likvidace majetku 

úpadce a uspokojení věřitelů, směrnice nabízí členským státům další možnosti 

implementace. Dříve, než tak učiní, je vhodné, aby se zamyslely nad argumentací 

předloženou nizozemskou vládou a Komisí ve věci Abels. 
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3. Smluvní převod a fúze v české právní úpravě 

3.1 Kořeny české právní úpravy 

3.1.1 Vývoj právní úpravy (starého) zákoníku práce  

Úprava přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů byla součástí (starého) 

zákoníku práce od samého počátku, tj. od roku 1965.
165

 Podle původního znění docházelo 

k přechodu práv a povinností v důsledku zániku organizace sloučením a rozdělením 

(§ 249 SZP), v důsledku převodu samostatné organizační jednotky (§ 250 SZP), a v důsledku 

zrušení organizace (§ 251 SZP). Znění úpravy bylo výrazněji změněno až v souvislosti s 

politickohospodářskými změnami souvisejícími s polistopadovým vývojem a přechodem k 

tržnímu hospodářství novelou č. 74/1994 Sb. účinnou od 1. 6. 1994, kdy byl pojem 

„organizace“ nahrazen pojmem „zaměstnavatel.“  

K dalším zásadním změnám došlo až v souvislosti s harmonizací českého právního řádu 

před přistoupením České republiky k EU. Zákoník práce byl novelizován zákonem 

č. 155/2000 Sb. s účinností k 1. 1. 2001, kdy došlo k implementaci směrnice 77/187/ES ve 

znění novely směrnicí 98/50/ES.  

Poprvé bylo explicitně stanoveno, že k přechodu práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů může dojít jen v případech stanovených ZP nebo zvláštním právním předpisem 

(§ 249 (1) SZP). Původní úprava platná do 31. 12. 2000 počítala s přechodem práv a 

povinností v případech stanovených zákonem a zákoník práce explicitně nezmiňovala.
166

  

Dále novela č. 155/2000 Sb. rozšířila věcnou působnost pravidel ZP vztahujících se na 

přechod práv a povinností. K němu nově dochází již při převodu úkolů nebo činností 

zaměstnavatele anebo jejich části k jinému zaměstnavateli (§ 249 (2))
167

. Vymezeno oproti 

původní neharmonizované úpravě, je změna v tom, že k přechodu dochází bez ohledu na to, 

zda byly převedeny hmotné složky nebo nehmotné složky podnikání. Poslední významnou 
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 Zákon 65/1965 Sb., zákoník práce nabyl účinnosti 1. 1. 1966 
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 Důvodová zpráva k zákonu155/2000 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další zákony, k bodu 103  
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 Důvodová zpráva k zákonu155/2000 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další zákony, k bodu 103 
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změnou v rámci harmonizace bylo zavedení informační a konzultační povinnosti v souvislosti 

s převodem (§ 250).
168

  

3.1.2 Vývoj právní úpravy (nového) zákoníku práce 

Zákon č. 262/2006 Sb., (nový) zákoník práce byl přijat Parlamentem ČR po dlouhém a 

složitém legislativním procesu,
169

 který vešel do paměti širší veřejnosti mimo jiné i díky 

dramatickému vystoupení tehdejšího předsedy vlády. Navzdory interpretačním nejasnostem 

ustanovení přechodu práv a povinností ve SZP bylo z důvodové zprávy zřejmé, že změny 

provedené ZP na poli přechodu práv a povinností nebudou zásadní. Důvodová zpráva ve své 

zvláštní části v odstavci pojednávající o ustanovení § 338 až § 345 pouze vyslovila, že 

„úpravu přechodu práv a povinností […] se navrhuje do nové úpravy převzít z § 249 až 251d 

dosavadního zákoníku práce“, a že „zapracování dalšího zpřesnění spočívajícího v explicitním 

vyjmenování, […] se jeví jako nadbytečné“.
170

 ZP byl přijat plně v souladu s důvodovou 

zprávou, aniž by se zákonodárce jakkoliv zamýšlel nad řadu let existujícími nedostatky 

v aplikační praxi.  

Po letech interpretační nejistoty zákonodárce projevil vůli napravit neutěšený stav a přijal 

novelu č. 365/2011 Sb. označovanou za tzv. koncepční novelu (ve vztahu ke svému významu 

a rozsahu).
171

 Novela vedle obecných a koncepčních změn (reakce na zrušující nález pléna 

ÚS 82/06 ) a změn vedoucích ke zvýšení flexibility (reakce na probíhající hospodářskou a 

ekonomickou recesi) přinesla i klíčové změny v oblasti přechodu práv a povinností.
172

 

Především byla reflektována ustanovení směrnice 2001/23/ES, která měla být řádně 

implementována do českého právního řádu již v době přístupu České republiky k EU, tedy k 

1. 5. 2004. Následující odstavce ve stručnosti přinášejí přehled nejdůležitějších změn. 

Za prvé ZP nově stanoví, že práva a povinnosti z kolektivní smlouvy přecházejí na 

přejímajícího zaměstnavatele na dobu účinnosti kolektivní smlouvy, nejdéle však do konce 

následujícího kalendářního roku (§ 338(2) ZP). Česká republika tak konečně využila 

možnosti dané členským státům v článku 3(3) směrnice, aby vnitrostátní úpravou omezily 
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 Důvodová zpráva k zákonu155/2000 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění 
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 PICHRT, Jan, op. cit. sub 7, s. 42 
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dobu, po kterou trvá povinnost přejímajícího zaměstnavatele dodržovat kolektivní smlouvy 

uzavřené mezi převodcem a převáděnými zaměstnanci.  

Za druhé došlo k upřesnění informační povinnosti chystaného převodu, kterou musí 

zaměstnavatel splnit nejpozději 30 dnů přede dnem účinnosti titulu, na jehož základě má 

k převodu dojít (§339). Podle původní úpravy a v souladu se zněním směrnice bylo za potřebí 

informační a projednací povinnost „v dostatečném předstihu.“ 

Za třetí zákoník práce nově umožňuje skončení pracovního poměru výpovědí nebo 

dohodou v důsledku podstatného zhoršení pracovních podmínek v souvislosti s přechodem 

nebo soudní určení, že k rozvázání pracovního poměru došlo z téhož důvodu. Ve 

vyjmenovaných případech zaměstnanci vzniká nárok na odstupné (§339a). 

Další významnou změnou je vtělení ustanovení upravující zvláštní způsob přechodu práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů mimo tzv. automatický převod zaměstnanců 

(§341(1)).
173

 A konečně, významnou změnu doznalo i ustanovení upravující přechod práv a 

povinností pro případ smrti zaměstnavatele fyzické osoby (§342). 

3.2 Obecně k platné právní úpravě  

Současná právní úprava přechodu práv a povinností tkví v ustanovení § 338 – § 342 ZP. 

To je v části XIII zákoníku práce nazvané „společná ustanovení“, v hlavě XV nazvané 

„přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů a zánik práv a povinností z 

pracovněprávních vztahů a přechod výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů“, 

dílu 1 nazvaném „Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů a zánik práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů, je-li zaměstnavatelem fyzická osoba“.  

Dle Jáškové je zkraje zapotřebí upozornit na možnou interpretační nepřesnost názvu 

rubriky a vymezit ji vůči dílu 2, který je rovněž součástí hlavy XV. Rubrika „Přechod práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů a zánik práv a povinností z pracovněprávních vztahů, 

je-li zaměstnavatelem fyzická osoba“ je poněkud zavádějící, neboť spojka „a“ implikuje, že 

k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů dochází pouze v případě, kdy 
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zaměstnavatelem je právnická osoba. Uvedené ustanovení se však aplikují na všechny 

zaměstnavatele bez rozdílu na jejich formu.“
174

  

Za účelem vymezení úpravy dílu 1 od úpravy obsažené v dílu 2 „Přechod výkonu práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů“ upraveného v § 343 - § 345a ZP je zapotřebí si 

uvědomit, že v dílu 2 se nejedná o přechod práv a povinností z pracovněprávních vtahů u 

zaměstnavatele soukromého práva, nýbrž o přechod výkonu práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů při změně uspořádání organizačních složek státu (reorganizaci). 

Zákoník práce v § 338(1) ZP stanoví, že k přechodu práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů může dojít jen v případech stanovených tímto zákonem nebo zvláštním právním 

předpisem. Dle Řihoškové lze toto ustanovení považovat za generální klauzuli, od které se 

odvíjí úprava převodu v českém právním řádu.
175

 Dle Gregorové generální klauzule vyjadřuje 

zásadu legality.
176

 K této zásadě se vyjádřil i Nejvyšší soud, když uvedl, že „k přechodu práv 

a povinností z pracovněprávních vztahů od dosavadního zaměstnavatele (dosavadního 

subjektu odpovědnostního vztahu) na jiného zaměstnavatele může dojít toliko na základě 

právního předpisu, tj. tehdy, splní-li se předpoklady, které zákon stanoví jako důvod k 

přechodu práv a povinností mezi zaměstnancem a jeho zaměstnavatelem, a je vyloučeno, aby 

nastal jen kupř. na základě smluvního ujednání zaměstnavatelů“.
177

 

Jak vidno, zákoník práce pro realizaci přechodu práv a povinností předpokládá jako 

prerekvizitu kvalifikovaný důvod upravený buď v samotném zákoníku práce anebo ve 

zvláštním předpise (zákonnost). K požadavku zákonnosti se ve svém rozhodnutí vyjádřil NS, 

když mimo jiné uvedl, že „připouští-li ustanovení § 251b SZP ve znění účinném do 31. 12. 

2001 (dnes §338(1) ZP), že k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů může 

dojít jen v případech stanovených zákonem, pak to musí mít za následek závěr, že v jiných 

případech je takový přechod práv a povinností vyloučen a že smlouva (smluvní ujednání), 

která je v rozporu s tímto ustanovením, je neplatným právním úkonem.“
178

 

                                                 

174
 JÁŠKOVÁ, Tereza. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů a další pracovněprávní souvislosti 

Zákona o přeměnách. Praha, 2009. 139 s. Vedoucí práce Martin Štefko, s. 22  
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Zákoník práce pro realizaci přechodu práv a povinností předpokládá jako prerekvizitu 

kvalifikovaný důvod, kterým je smlouva jakožto dvoustranný právní úkon nebo rozhodnutí ve 

smyslu § 340 ZP. Dle slov Grulicha se často jedná o smlouvy, jejichž předmětem nebude 

převod vlastnického práva ani převod jiných majetkových práv.
179

 Rozhodnutí je důvodem 

přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů v případě, kdy o převodu činnosti, 

úkolů nebo jejich části k jinému zaměstnavateli rozhodl nadřízený orgán. Zkraje je vhodné 

poznamenat, že v případě rozhodnutí nadřízeného orgánu se nejedná o jednostranný právní 

úkon, jak by se na první pohled mohlo zdát (viz kapitolu 3.4.2). 

Zákonná konstrukce přechodu práv a povinností je taková, že příslušný právní předpis 

upravující daný smluvní typ buď explicitně stanoví, že v důsledku uzavření smlouvy dochází 

k přechodu práv a povinností (např. § 291(1) InsZ stanoví, že „zpeněžením dlužníkova 

podniku jedinou smlouvou přecházejí na nabyvatele práva a povinnosti vyplývající z 

pracovněprávních vztahů k zaměstnancům dlužníkova podniku“), nebo příslušný právní 

předpis upravující daný smluvní typ explicitně nestanoví, že v důsledku uzavření smlouvy 

dochází k přechodu práv a povinností a k jejich přechodu dojde v důsledku faktického 

převodu činností nebo úkolů zaměstnavatele nebo jejich částí dle ustanovení § 338(2) ZP 

(případy přechodu práv a povinností dle PřemZ). Poněkud odlišný přístup zaujímá nová 

úprava v NOZ, která stanoví, že „koupě závodu se považuje za převod činnosti 

zaměstnavatele“ (§ 2175 (2) NOZ), avšak samotný imperativ toho, že dochází k přechodu 

práv a povinností ponechává na obecné úpravě § 338(2) ZP. Autorovi práce se poslední řešení 

jeví jako technicky nejvhodnější. Podrobná obecná úprava zůstává v ZP, zatímco zvláštní 

předpis s ohledem na právní jistotu stanoví, že konkrétní právní skutečnost se považuje za 

přechod práv a povinností. 

Dle Štefka lze důvody přechodu práv a povinností z věcného hlediska rozlišovat na 

(1) důvody obecné povahy použitelné pro každého zaměstnavatele (obsaženy v ZP), 

(2) důvody, které se použijí pro větší okruh specificky definovaných subjektů (obsaženy v 
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 GRULICH, Tomáš a Marek JÄGER. Přechod práv a povinností při převodu činnosti nebo úkolů 

zaměstnavatele. Právní rádce 2009/2. 172200942-46, s. 43 



 

-46- 

 

NOZ, PřemZ nebo InsZ) a (3) důvody pro jednotlivé zvláštní kategorie právnických osob 

(např. důvody dle StP).
180

 Toto dělení je přijato za základ pro strukturu dalšího textu. 

Lze shrnout, že obecná úprava přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů 

spočívá v ustanovení § 338(2) ZP. V případě, že jiná ustanovení ZP nebo zvláštní předpisy 

obsahují svou vlastní úpravu přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů, užije se 

takové úpravy dle interpretačního pravidla lex specialis derogat legi generali. V případě, že 

zvláštní předpis patřičnou úpravu obsahovat nebude nebo bude obsahovat úpravu pouze 

částečnou, užije se obecné úpravy § 338(2) ZP. 

3.3 Věcná působnost 

Předtím, než budou zmíněny jednotlivé důvody, je zapotřebí vymezit věcnou působnost 

ustanovení ZP upravující přechod práv a povinností. Dle § 338(1) ZP přecházejí práva a 

povinnosti z pracovněprávních vztahů. Pod převod dle platné úpravy spadají veškeré formy 

individuálních pracovněprávních vztahů, tedy pracovní poměr na dobu neurčitou i na dobu 

určitou a pracovněprávní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní 

poměr (DoPČ a DPP). V tomto ohledu se úprava jeví jako plně konformní s unijní úpravou, 

když směrnice 2001/23/ES stanoví, že členské státy nevyloučí z působnosti směrnice pracovní 

smlouvy nebo pracovní poměry pouze z důvodu počtu hodin vykonané práce 

(článek 2(1) písm. a)) nebo pracovní poměry upravené pracovní smlouvou na dobu určitou 

(článek 2(1) písm. b)). 

V souladu s ustanovením § 338(4) ZP práva a povinnosti dosavadního zaměstnavatele vůči 

zaměstnancům, jejichž pracovněprávní vztahy do dne převodu zanikly, zůstávají nedotčeny, 

pokud zvláštní právní předpis nestanoví jinak. Jinými slovy na nabyvatele přecházejí práva a 

povinnosti jen z těch pracovněprávních vztahů, které u převodce existovaly ke dni převodu. 

Úprava je tak plně v souladu s rozhodnutím ESD ve věci Wendelboe (viz kapitolu 2.3.3.1). 

Štefko, dodává, že o otázce, zda k okamžiku převodu existuje pracovněprávní vztah nebo ne, 

rozhoduje národní soud dle národního práva.
181
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181

 ŠTEFKO, Martin. Automatický přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů?. Právník. 

14432005286-294, s. 287 



 

-47- 

 

K otázce přechodu nároků z pracovněprávních vztahů u zaměstnanců, se kterými byl 

ukončen pracovní poměr v rozporu se zákonem, se vyjádřil Nejvyšší soud, když judikoval, že 

„uvedený přechod práv a povinností nastává také u zaměstnanců privatizovaného podniku 

[…], kteří v době převodu vedli u soudu s privatizovaným podnikem (dosavadním 

zaměstnavatelem) spor o určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru“.
182

 Jinými slovy 

přechod práv a povinností nastává i u zaměstnanců převodce, kteří působili v převáděné části 

a kteří v době převodu vedli s převodcem spor o určení neplatnosti rozvázání pracovního 

poměru. Jak je z rozhodnutí patrné, NS tak rozhodl z důvodu absence jistoty, zda pracovní 

poměr v době převodu trval či ne. Taková interpretace Nejvyššího soudu je v souladu s unijní 

úpravou, jelikož je pro zaměstnance výhodnější,
183

 a dále proto, že posouzení skutečnosti, zda 

pracovní poměr převáděného zaměstnance trvá, je na základě judikatury ESD ponecháno 

jurisdikci národních předpisů a národních soudů.
184

 

Lze shrnout, že na základě § 338(1) ZP přecházejí na nabyvatele práva a povinnosti ze 

všech individuálních pracovněprávních vztahů včetně těch založených dohodami o pracích 

konaných mimo pracovní poměr (DoPČ a DPP), které existovali ke dni převodu. Dle 

judikatury NS na nabyvatele přecházejí i práva povinnosti zaměstnanců, se kterými byl 

ukončen pracovní poměr v rozporu se zákonem. Takový stav je v souladu s unijní právní 

úpravou a judikaturou ESD.  

3.4 Důvody přechodu práv a povinností dle zákoníku práce 

Zákoník práce upravuje tyto důvody přechodu práv a povinností: (a) převod činnosti, části 

činnosti, úkolů nebo části úkolů (§ 338(2) ZP), (b) převod činnosti nebo úkolů anebo jejich 

části v případě, že o takovém převodu rozhodl nadřízený orgán (§ 340 ZP), (c) zrušení 

zaměstnavatele (§ 341 ZP) a (d) případ smrti zaměstnavatele fyzické osoby (§ 342 ZP). 

Každému z důvodu je věnována relevantní část níže uvedeného textu. 

3.4.1 Obecná úprava 

Ustanovení § 338 (2) ZP uvádí jako právní důvody přechodu práv a povinností převod 

činnosti, nebo úkolů nebo jejich části. Co se rozumí činností nebo úkoly zákon vymezuje 
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pouze částečně, když dikce následujícího odstavce stanoví, že „za úkoly nebo činnost 

zaměstnavatele se pro tyto účely považují zejména úkoly související se zajištěním výroby 

nebo poskytováním služeb a obdobná činnost podle zvláštních právních předpisů, které 

právnická nebo fyzická osoba provádí v zařízeních určených pro tyto činnosti nebo na místech 

obvyklých pro jejich výkon pod vlastním jménem a na vlastní odpovědnost“(§ 338 (3) ZP).  

Dle názoru autora práce není definice formulovaná za užití pojmů úkolů a činností příliš 

šťastná. Je příliš široká a zahrnuje nepřeberné množství možných ujednání (transakcí), na 

základě kterých může k přechodu práv a povinností dojít. Avšak ani v jednom případě 

definice nespojuje přechod práv a povinností se současným přechodem hmotných a 

nehmotných složek podnikání. Podobný názor zaujímá i Pichrt, když tvrdí, že stávající česká 

právní úprava klade důraz na převod činnosti zaměstnavatele, tedy se drží přístupu, který ESD 

zvolil ve věci Schmidt.
185

 Jak uvedeno výše, tento názor byl kritizován a následně překonán 

v rozhodnutí Süzen
186

 (viz kapitolu 2.3.1.3). 

V tomto ohledu nelze než se podivit, proč zákonodárce překonaný algoritmus rozhodnutí 

věci Schmidt do starého zákoníku práce vtělil, ale i proč jej následně přejal do (nového) 

zákoníku práce, když zde měl prostor pro práci na neoraném poli. Dobovou situaci si nelze 

vyložit jinak, než že zákonodárce zcela rezignoval na konformní výklad ve světle směrnice 

2001/23/ES, což potvrzuje i skutečnost, že novelou 155/2000, Sb., která měla harmonizovat 

českou právní úpravu s úpravou evropskou, vypustil z ustanovení § 249 (2) SZP požadavek na 

převod hmotné složky (viz kapitolu 3.1.1). 

Dle Erényi bylo možno dovozovat dvě interpretační varianty. „První z nich (ta odvážnější) 

vychází z toho, že zákonná formulace převodu činností a úkolů nebo jejich části je pouze 

nepřesným slovním vyjádřením a za použití zásady eurokonformního výkladu by v souladu se 

zněním směrnice 2001/24/ES a judikaturou ESD měl být za převod považován pouze převod 

hospodářské jednotky a nikoli již pouhý převod činnosti a úkolů (jejich části). Dle druhého 

výkladu je třeba podržet se zákonného vyjádření a již samotný převod činnosti, úkolů nebo 

jejich části spojovat s automatickým převodem zaměstnanců. Ve prospěch druhého výkladu 

hovoří skutečnost, že Směrnice stanoví pouze minimálními požadavky ochrany a členské 
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státy tedy mohou při implementaci Směrnice přijmout předpisy, které jsou pro zaměstnance 

výhodnější“.
187

  

Přiznáním dobré vůle zákonodárci (a doufaje, že zákonodárce není pokrytec) se lze 

domnívat, že se rozhodl zaměstnancům přiznat zvýšenou ochranu a záměrně směrnici 

implementoval nad rámec povinnosti. Tomu dle Erényi odpovídá i  praxe, kdy převod bývá 

dovozován již v souvislosti s převodem činnosti, úkolů nebo jejich části.
188

 Za potvrzující lze 

považovat i rozhodnutí NS ve věci sp. zn. 21 Cdo 3945/2008. Zde NS identifikoval převod 

práv a povinností v případě převedení části činnost zaměstnavatele spočívající v „agendě 

vedení a zpracování mezd“, a to na základě „smlouvy o přechodu agendy zpracování mezd“ 

(tj. ukázkový příklad tzv. outsourcingu; viz kapitolu 2.3.1.2). Nejvyšší soud se vůbec 

nezabýval otázkou, zda došlo k převodu „hospodářské jednotky, která si zachovává svou 

identitu“ ve smyslu ustanovení článku 1odstavce 1 písm. b) směrnice 2001/23/ES a judikatury 

ESD a za postačující uznal skutečnost, že došlo k převodu činnosti.
189

 Tímto rozhodnutím 

Nejvyšší soud de facto potvrdil vůli zákonodárce, který se nejspíše rozhodl, jak jsme uvedli 

výše, zaměstnancům přiznat zvýšenou ochranu. 

Dle názoru autora práce je možné spekulovat o tom, zda se vážně stále jedná o aplikaci 

článku 8 směrnice 2001/23/ES, který umožňuje členský státům „uplatňovat nebo přijímat 

právní a správní předpisy, které jsou pro zaměstnance příznivější“, neboť přechod 

pracovněprávních závazků na nabyvatele, který není způsobilý ihned pokračovat 

v hospodářské činnosti (nepřechází hmotné a nehmotné složky podniku), zcela jistě není 

v zájmu přecházejícího zaměstnance. V této souvislosti Štefko tvrdí, že „zčásti lze bezbřehé 

dikci právního důvodu přechodu pro převedení činnosti nebo úkolů čelit pravidlem, že za 

přejímajícího zaměstnavatele se považuje právnická nebo fyzická osoba, která je způsobilá 

jako zaměstnavatel pokračovat v plnění úkolů nebo činností dosavadního zaměstnavatele 

nebo v činnosti obdobného druhu“.
190

 

Lze uzavřít, že i když zákonodárce implementoval směrnici nad rámec povinnosti 

s vyhlídkou přiznat zaměstnanci nejvyšší možný stupeň ochrany, neuvědomil si negativní 
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důsledky, které tak silnou ochranu mohou doprovázet. Tím bude především stále přítomná 

snaha převodce i nabyvatele obcházet dotyčná ustanovení zákoníku práce a neidentifikovat 

převod. Takový jev je bezesporu nežádoucí a prozíravý zákonodárce by mu měl předcházet (k 

tomu dále viz kapitoly 2.3.1.1 a 2.3.1.3).  

3.4.2 Rozhodnutí nadřízeného orgánu 

Druhým důvodem, se kterým zákoník práce spojuje přechod práv a povinností, je 

rozhodnutí nadřízeného orgánu. K tomu Grulich uvádí myšlenku, že „může být sporné, zda i 

takové rozhodnutí samo o sobě je právním důvodem přechodu práv a povinností z 

pracovněprávních vztahů, protože nejde o právní úkon, stejně jako není právním úkonem ani 

rozhodnutí zaměstnavatele, které vede k nadbytečnosti zaměstnance podle 

§ 52 písm. c) zákoníku práce“.
191

 V tomto ohledu lze souhlasit, neboť „právní úkon“, dnes 

nahrazen pojmem „právní jednání“, je dle slov Boguszaka projev vůle směřující k právním 

účinkům, které s takovým jednáním spojuje objektivní právo.
192

 Dle názoru autora se 

z hlediska formální logiky právní lze shodnout na tom, že rozhodnutí nadřízeného orgánu o 

převodu činnosti nebo úkolů zaměstnavatele anebo jejich části je skutečností, jež vyvolá 

potřebu uzavření smlouvy jakožto dvoustranného právního úkonu, který bude důvodem 

přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů. V tomto ohledu je třeba popřít výše 

vyřčenou tezi, že kvalifikovaným důvodem pro přechod práv a povinností bude vedle 

smlouvy i rozhodnutí ve smyslu § 340 ZP (viz kapitolu 3.2). 

3.4.3 Zrušení zaměstnavatele 

Další skupinou důvodů přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů je zrušení 

zaměstnavatele upravené v § 341 ZP. Podle ustanovení § 341(1) ZP se postupuje v případě 

důvodu zrušení zaměstnavatele rozdělením. V takovém případě orgán (ve smyslu 

§ 44 a násl. ZOK), který rozhodl o rozdělení zaměstnavatele, určí, který z nově vzniklých 

zaměstnavatelů přejímá od dosavadního zaměstnavatele práva a povinnosti 

z pracovněprávních vztahů. Při bližším pohledu na dikci odstavce a užití logického a 

gramatického výkladu dojdeme k interpretačnímu závěru, že zde nedochází k automatickému 

převodu, ale převod činnosti nebo úkolů je závislý na rozhodnutí orgánu zaměstnavatele. To 
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je poněkud v rozporu s ideou automatického převodu dle směrnice, jejíž působnost se 

vztahuje na „neomezený počet operací,“ při kterých dochází ke změně zaměstnavatele. 

Přičemž takovou změnou zaměstnavatele je bezpochyby myšleno i jeho rozdělení.
193

  

Dle důvodové zprávy si je zákonodárce problému vědom, neboť uvádí, že „ustanovení 

§ 341 ZP upravuje zvláštní způsob přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů, 

který se v ostatních případech neuplatní“ a že zde „nedochází automatickému převodu 

zaměstnanců“.
194

 Za takové situace se lze podivit nad jeho přístupem a vyzvat jej k odstranění 

nežádoucího stavu. Vždyť, jak uvádí Řihošková, v případě soudního sporu v důsledku 

špatného rozhodnutí orgánu o rozdělení zaměstnavatele, „strana, která by spor prohrála, by 

měla mít potenciálně nárok na náhradu škody vůči státu. Česká republika totiž 

neimplementovala směrnici 2001/23/ES v plném rozsahu, § 251 (1) ZP (dnes § 341(1) ZP) 

umožňuje orgánu zaměstnavatele zcela nezávisle rozhodnout o osudu převáděných 

zaměstnanců“.
195

  

Druhým důvodem přechodu pracovněprávních závazků v ustanovení § 341(3) ZP je 

uplynutí doby, na kterou byl zaměstnavatel založen nebo splnění úkolu, ke kterému byl 

založen. Ustanovení se vztahuje na případy, kdy k převodu dochází u zaměstnavatele, u něhož 

řídící působnost při plnění úkolů vykonávají nadřízené orgány, kterými jsou povětšinou 

zakladatelé státních podniků. Těmi jsou organizační složky státu, většinou oborově příslušná 

ministerstva. Jde o specifické situace, které jdou za rozsah této práce, a proto jim dále nebude 

věnován prostor. 

3.4.4 Smrt zaměstnavatele 

Zákoník práce v § 342(1) stanoví, že „smrtí fyzické osoby, která je zaměstnavatelem, 

základní pracovněprávní vztah zaniká (§ 48(4)); to neplatí při pokračování v živnosti“. A dále, 

že „nehodlá-li oprávněná osoba v živnosti podle § 13(1) písm. b), c) a e) živnostenského 

zákona nebo pokračování v poskytování zdravotních služeb podle zákona o zdravotních 

službách pokračovat, zaniká základní pracovněprávní vztah marným uplynutím lhůty 

3 měsíců ode dne smrti zaměstnavatele“. Jinými slovy, na dědice přecházejí práva 
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a povinnosti z  pracovněprávních vztahů v případě smrti zaměstnavatele, bude-li pokračovat 

v živnosti nebo v poskytování zdravotních služeb, tj. v předchozí činnosti zaměstnavatele 

nebožtíka. Ve světle judikatury Nejvyššího soudu „k přechodu práv a povinností z 

pracovněprávních vztahů podle ustanovení § 251a ZP (dnes § 342(1) ZP) nemůže dojít tehdy, 

nezanechal-li zůstavitel majetek nebo zanechal-li majetek jen nepatrné hodnoty“.
196

 

Dosavadní právní úprava doznala novelou č. 365/2011 Sb. účinnou od 1. 1. 2012 posílení 

právní jistoty zaměstnance oproti původní právní úpravě, která „ponechávala zaměstnance 

[…] v nejistotě, zda její základní pracovněprávní vztah zanikl smrtí zaměstnavatele nebo 

ne“.
197

 Původní úprava pouze stanovila, že „s výjimkou případů pokračování v živnosti podle 

§ 13 (1) živnostenského zákona, smrtí zaměstnavatele pracovněprávní vztah zaniká“. Dle slov 

Štefka bylo „zvolené řešení velmi nešťastné a škodilo jak případným právním nástupcům 

zaměstnavatele, tak zaměstnancům“.
198

 Jeho neústavnost spatřoval zejména ve skutečnosti, že 

umožňovalo „nahrazení zaměstnavatele novým zaměstnavatelem (podmíněný zánik) pouze u 

pracovněprávních vztahů zaměstnavatelů živnostníků; pracovněprávní vztahy u všech 

ostatních zaměstnavatelů měly smrtí zaměstnavatele zanikat“,
199

 což způsobovalo rozpor 

s článkem 1 Listiny, dle kterého si lidé jsou rovni v právech.
200

 V tomto ohledu lze změnu 

přinesenou novelou č. 365/2011 Sb. jedině přivítat. 

V kontextu uvedeného je důležité vyzdvihnout, že smrt zaměstnavatele fyzické osoby není 

ve věcné působnosti směrnice 2001/23/ES,
201

 a tudíž není kvalifikovaným právním důvodem 

pro tzv. automatický přechod ve smyslu článku 3 (1) směrnice 2001/23/ES. Z tohoto důvodu 

je právní úprava případu smrti zaměstnavatele plně ponechána v jurisdikci členských států. 

3.5 Důvody přechodu práv a povinností dle zvláštních zákonů 

Jak uvedeno výše, v souladu s ustanovením § 338 (1) ZP k přechodu práv a povinností z 

pracovněprávních vztahů může dojít jen v případech stanovených zákoníkem práce nebo 
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zvláštním právním předpisem. Vzhledem k tomu, že důvody přechodu práv a povinností na 

základě ustanovení zákoníku práce jsme vyčerpali v předcházejících odstavcích, zaměříme se 

nyní na důvody přechodu dle zvláštních právních předpisů  

V tomto ohledu jsou zvláštním právními předpisy především: zákon č. 89/2012 Sb., 

občanský zákoník, který upravuje automatický přechod práv a povinností z důvodů koupě a 

pachtu závodu, zákon č. 125/2008 Sb., o přeměnách obchodních společností a družstev 

zakotvující přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů pro případ fúze, rozdělení a 

přechodu jmění na jediného společníka, dále zákon č. 182/2006 Sb., o úpadku a způsobech 

jeho řešení (insolvenční zákon). Jako další lze uvést např. zákon č. 77/1997 Sb., o státním 

podniku a právní předpisy upravující zejména přeměnu zvláštních subjektů 

(zaměstnavatelů).
202

 Následující text pojednává o prvních třech zmíněných případech. 

3.5.1 Občanský zákoník 

S účinností od 1. 1. 2014 vstoupil v účinnost zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, 

často se pojící s přízviskem „nový.“ Ten ve své části čtvrté „relativní majetková práva,“ 

hlavě II „závazky z právních jednání,“ dílu 1 „převedení věci do vlastnictví jiného,“ oddílu 2 

„koupě,“ pododdílu 6 upravuje „zvláštní ustanovení o koupi závodu“ (§ 2175 – § 2183) a 

v oddílu 4 „pacht,“ pododdílu 3 upravuje „pacht závodu“ (§ 2349 – § 2357).  

Zákonodárce motivován naplněním ideálu komplexnosti úpravy soukromoprávních 

závazkových vztahů v jediném kodexu vtělil do NOZ obchodně závazkové vztahy, které 

doposud byly upraveny samostatně v zákoně č. 513/1991 Sb., obchodním zákoníku, resp. 

v jeho části III. Ta do 31. 12. 2013 upravovala automatický přechod práv a povinností z 

pracovněprávních vztahů při prodeji podniku (§ 480 ObchZ), prodeji části podniku 

(§ 487 ObchZ) a nájmu podniku (§ 488e ObchZ).  

Úprava do NOZ byla přejata v téměř nezměněné byť v rozsahu redukované podobě (došlo 

pouze ke změnám technického pojmosloví a vypuštění duplicitní úpravy). K tomu 

zákonodárce v důvodové zprávě uvedl, že „současná praxe je na zvláštní ustanovení tohoto 

druhu zvyklá, a proto se navrhuje zachovat zvláštnosti této koupě, jak je upravuje platný 

obchodní zákoník, přičemž se proti jeho úpravě redukuje rozsah těchto ustanovení o to, co 

                                                 

202
 Pro další příklady viz Štefko in BĚLINA, Miroslav. Zákoník práce: komentář. 1. vyd. Praha: C.H. Beck, 

2012, xviii, 1616 s. ISBN 978-80-7179-251-2., s. 1231-1232  
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vyplývá již z obecné úpravy“
203

 a dodal, že „s ohledem na § 338 zákoníku práce je nutné 

stanovit, že se koupě závodu považuje za převod činnosti zaměstnavatele.“
204

 Z uvedených 

skutečností vyplývá, že dosavadní judikatura i jurisprudence k ustanovení upravující přechod 

dle „staré“ právní úpravy bude použitelná i do budoucna. S ohledem na tuto skutečnost lze 

následující text postavit na pramenech pojednávajících o ustanovení dnes již neplatného 

obchodního zákoníku.
205

 

Samotný imperativ automatického přechodu v nové úpravě zakotven není a ustanovení 

§ 2175(2) v případě koupě závodu a § 2349(2) v případě pachtu závodu shodně stanoví, že 

„koupě (pacht) závodu se považuje za převod činnosti zaměstnavatele.“ Tedy NOZ neříká, že 

dochází k přechodu práv a povinností, ale odkazuje na obecnou úpravu § 338(1) ZP. To je 

změna konstrukce oproti původní právní úpravě, která přechod upravovala v době před 

rekodifikací soukromého práva. Tehdejší ustanovení § 480 ObchZ explicitně stanovilo, že 

„práva a povinnosti vyplývající z pracovněprávních vztahů k zaměstnancům podniku 

přecházejí z prodávajícího na kupujícího“. 

Dle ustanovení § 2183, resp. § 2357 se ustanovení upravující prodej závodu a pacht závodu 

obdobně užijí „i na jiné převody vlastnického práva k závodu a na prodej nebo jiný převod 

části závodu tvořící samostatnou organizační složku“, resp. na „pacht části závodu tvořící 

samostatnou organizační složku. Jak vidno k převodu činnosti zaměstnavatele dle NOZ může 

dojít na základě těchto důvodů: (1) koupě závodu nebo jeho části tvořící samostatnou 

organizační složku, (2) jiný převod vlastnického práva k závodu nebo jeho části tvořící 

samostatnou organizační složku a (3) pacht závodu nebo jeho části tvořící samostatnou 

organizační složku. 

NOZ zavádí nový pojem „závod“ upravený v § 503, který stanoví, že závod je 

„organizovaný soubor jmění, který podnikatel vytvořil a který z jeho vůle slouží k 

provozování jeho činnosti“ a dále, že „závod tvoří vše, co zpravidla slouží k jeho provozu“. 

Současná definice pojmu závod zdánlivě vypouští explicitní požadavek tzv. osobní složky, 

který byl obsažen ve staré definici podniku dle § 5 ObchZ vedle hmotné a nehmotné 

                                                 

203
 ELIÁŠ, Karel. Nový občanský zákoník s aktualizovanou důvodovou zprávou a rejstříkem. 1. vyd. Ostrava: 

Sagit, 2012, 1119 s. ISBN 978-80-7208-922-2., s. 829 
204

 ELIÁŠ, Karel, op. cit. sub 203, s. 830 
205

 V době tvorby práce (podzim 2013) prozatím nebyly relevantní publikace k NOZ na trhu k dostání  
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složky.
206

 Dle mínění Plívy „osobní složka záleží především v úrovni podnikatele, řídících 

pracovníků a ve struktuře, kvalifikaci a zkušenostech zaměstnanců, jakož i jiných osob 

podílejících na podnikání“.
207

 NOZ „obecně vychází z jednotného pojmu věci v právním 

smyslu“, a proto opouští popisný text v § 5 ObchZ a dodává, že „i to co literatura chápe jako 

osobní složku podniku (podnikatelská složka, know-how, goodwill, zaměstnanecká složka, 

klientela) jsou ve skutečnosti tzv. nehmotné statky představované buď právy, nebo 

průmyslovým a jiným duševním vlastnictvím“.
208

 Jinými slovy, osobní složka v definici 

závodu dle NOZ obsažena stále je, i když je pojmově nově zahrnuta pod nehmotné statky, 

které spolu s hmotnými statky tvoří „organizovaný soubor jmění.“ 

Byť NOZ definuje pojem „závod“ (viz výše) a pojem „pobočka“ jako „část závodu, která 

vykazuje hospodářskou a funkční samostatnost a o které podnikatel rozhodl, že bude 

pobočkou“, už tak nečiní u pojmu „část závodu“ užívané v ustanovení § 2183 a § 2357 NOZ. 

Z ustanovení NOZ se pouze dovíme, že „část závodu“ má tvořit „samostatnou organizační 

složku.“ K pojmu samostatné organizační složky se v minulosti vyjádřil Nejvyšší soud, když 

judikoval, že za ni lze „pokládat takovou součást podniku, u níž je vedeno samostatně 

(odděleně) účetnictví, týkající se této organizační složky, z něhož především vyplývá, které 

věci, jiná práva, popřípadě jiné majetkové hodnoty slouží k provozování této části podniku 

(samostatné organizační složky) a vymezuje tím předmět smlouvy o prodeji části podniku. V 

uvedeném smyslu proto bude samostatnou organizační složkou podniku zejména odštěpný 

závod, popřípadě jiná organizační složka, která se zapisuje do obchodního rejstříku. 

Předmětem smlouvy o prodeji podniku však mohou být i jiné organizační složky podniku, 

které se nezapisují do obchodního rejstříku a které mohou být různě nazvány, např. závod, 

provoz apod., podmínkou však je, aby šlo o složku samostatnou ve výše uvedeném smyslu, 

přičemž nemusí jít o složku oprávněnou svým vedoucím jednat navenek ve věcech jí se 

týkajících, jako je tomu v případě odštěpného závodu“
209

 Definice samostatné organizační 

                                                 

206
 Ustanovení § 5 (1) ObchZ zákoníku účinného do 31. 12.  2013 stanovilo, že „Podnikem se pro účely tohoto 

zákona rozumí soubor hmotných, jakož i osobních a nehmotných složek podnikání. K podniku náleží věci, práva 

a jiné majetkové hodnoty, které patří podnikateli a slouží k provozování podniku nebo vzhledem k své povaze 

mají tomuto účelu sloužit.“ 
207

 Plíva in ŠTENGLOVÁ, Ivana. Obchodní zákoník: komentář. 13. vyd. Praha: C.H. Beck, 2010, xxii, 1447 s. 

ISBN 978-80-7400-354-7., s. 13 
208

 ELIÁŠ, Karel, op. cit. sub 203, s. 233 
209

 Usnesení Nejvyššího soudu ze dne 09. 05. 2006, sp. zn. 29 Odo 870/2005; NS zde pouze soud opakuje právní 

názor z rozsudku ze dne 7. září 1999, sp. zn. 33 Cdo 1199/98 od kterého „nemá důvod se odchýlit“ 
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složky v podání Nejvyššího soudu je komplexní a zdá se, že by měla vyhovovat i pojetí 

závodu, resp. jeho části upravené v NOZ. 

3.5.1.1 Koupě závodu 

Prvním důvodem přechodu práv a povinností dle NOZ je koupě závodu, do 31. 12. 2013 

označována v souladu s ustanoveními ObchZ jako prodej podniku. Důvod specifické úpravy 

přechodu pracovněprávních závazků pro případ koupě závodu byl dle slov Bezoušky veden 

motivem  „v Evropě po desítky let trvajících diskuzí o vlivu prodeje podniku či jeho části na 

trvání pracovních poměrů“
210

, když „nakonec převládl názor, že dochází k automatickému 

přechodu pracovních poměrů“.
211

 Jak uvádí Dobeš „z pohledu českého práva je cílem vyloučit 

situaci, kdy by převodce převedl složky jmění nezbytné k výkonu podnikatelské činnosti 

a ukončil pracovní poměry se zaměstnanci např. z organizačních důvodů (pro 

nadbytečnost)“.
212

 S oběma autory lze souhlasit, že bylo žádoucí zakotvit sociální jistotu 

trvání pracovního poměru při obchodních transakcích, kterou obchodní právo, jakožto právo 

obchodníků a profesionálů, neposkytovalo. 

Dle ustanovení § 2175(2) NOZ se koupě závodu považuje za převod činnosti 

zaměstnavatele. A dle ustanovení § 338 (2) ZP „dochází-li k převodu činnosti zaměstnavatele 

[…], přecházejí práva a povinnosti v plném rozsahu na přejímajícího zaměstnavatele“. 

Přechod se týká všech práv a povinností, které z pracovněprávního vztahu vyplývají. 

Ustanovení je kogentní povahy a nelze se od něj odchýlit. NOZ sice oproti staré úpravě v 

ObchZ neobsahuje taxativní výčet ustanovení, od nichž není možno se odchýlit nebo která 

strany nemohou smluvním ujednáním vyloučit, avšak dle § 1 (2) NOZ jsou zakázána veškerá 

ujednání porušující dobré mravy, veřejný pořádek nebo právo týkající se postavení osob, 

včetně práva na ochranu osobnosti.  

Vyloučení přechodu práv a povinností by zcela jistě zakládalo porušení dobrých mravů 

nebo veřejného pořádku anebo, což je nejpravděpodobnější, obojího. Taková ujednání jsou 

dle § 588 NOZ sankciovaná absolutní neplatností a soud k nim přihlédne i bez návrhu 

(ex officio). 

                                                 

210
 BEZOUŠKA, P. Přesah navrhovaných změn zákoníku práce do oblasti obchodu a podnikání. 

Obchodněprávní revue, 2009, roč. 1, č. 1, s. 23-24. ISSN: 1803-6554, s. 23 
211

 Tamtéž. 
212

 DOBEŠ, Petr. Několik poznámek k převodu (části) podniku. Právní rozhledy. 15192007707-713, s. 707-713., 

s. 709 
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Ustanovení § 338 (4) ZP stanoví, že „práva a povinnosti dosavadního zaměstnavatele vůči 

zaměstnancům, jejichž pracovněprávní vztahy do dne převodu zanikly, zůstávají nedotčeny, 

pokud zvláštní právní předpis nestanoví jinak“. Jinými slovy, na kupujícího přecházejí jen 

práva a povinnosti existující v den uzavření smlouvy. To potvrzuje i Nejvyšší soud ČR ve 

svém stanovisku, když zaujal postoj, že „že na kupujícího nepřechází všechna práva a 

povinnosti z pracovněprávních vztahů, které vůbec kdy prodávajícímu vznikly při 

provozování podniku, ale jen práva a povinnosti (včetně neuspokojených nároků) vůči těm 

pracovníkům, jejichž pracovněprávní vztah s prodávajícím trval alespoň v den, kterým se 

stala smlouva o prodeji podniku účinnou; skončil-li pracovněprávní vztah před tímto dnem, 

zůstávají práva a povinnosti prodávajícího (spočívající v dosud neuspokojených nárocích) 

vůči bývalým pracovníkům smlouvou o prodeji podniku nedotčena“.
213

 Ze stanoviska je 

zřejmé, že rozhodující skutečností je to, zda se jedná o zaměstnance zaměstnaného v závodu 

(u zaměstnavatele) v den účinnosti smlouvy. Stanovisko NS je plně v konformní s 

článkem 3(1) směrnice 2001/23/ES a rozhodnutím ESD ve věci Wendelboe (viz kapitolu 

2.3.3.1). 

Dle ustanovení § 2183 NOZ se ustanovení pododdílu upravujícího koupi závodu obdobně 

použijí i na koupi části závodu tvořící samostatnou organizační složku. Zde je třeba upozornit, 

že dle názoru Nejvyššího soudu, jestliže předmětem smlouvy o prodeji podniku není podnik 

jako celek či část podniku tvořící samostatnou organizační jednotku, nemá taková smlouva 

povahu smlouvy o prodeji podniku (jeho části) jako smluvního typu upraveného v ObchZ 

(dnes NOZ). Tudíž v takovém případě nedochází k přechodu práv a povinností z 

pracovněprávních vztahů.
214

 

Ustanovení § 2183 NOZ závěrem stanoví, že „ustanovení pododdílu upravujícího koupi 

závodu se obdobně použijí i na jiné převody vlastnického práva k závodu nebo části závodu 

tvořící samostatnou organizační složku“. Jinými převody vlastnického práva je nejspíše 

myšleno darování nebo směna. V praxi však takové darování nebo směna závodu nebo jeho 

části bude spíš ojedinělou záležitostí. 

                                                 

213
 Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 18. 9. 1997, sp. zn. 2 Cdon 1495/96 

214
 Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 25. 5. 2001, sp. zn. 21 Cdon 1323/2000 publikovaný v Soudní rozhodnutí, 

Právní rozhledy. 2012, roč. 9, č. 12, s. 611-613. 
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3.5.1.2 Pacht závodu 

Pacht závodu je upraven v § 2349 a násl. NOZ, přičemž základem těchto ustanovení je 

teze, že „je-li propachtován závod, pachtýř jej užívá i požívá způsobem a v rozsahu, v jakém 

je toho třeba k řádnému provozování závodu“ (§ 2349(1) NOZ). Toto ustanovení v zásadě 

odpovídá původní úpravě ObchZ účinné do 31. 12. 2013, podle které „smlouvou o nájmu 

podniku se pronajímatel zavazuje přenechat svůj podnik nájemci, aby jej samostatně 

provozoval a řídil na vlastní náklad a nebezpečí a aby z něj pobíral užitky“ (§ 488b ObchZ).  

U pachtu závodu opět dochází k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů. 

Konstrukce je zcela shodná s konstrukcí přechodu práv a povinností u koupě závodu. Dle 

ustanovení § 2349 (2) NOZ se pacht závodu považuje za převod činnosti zaměstnavatele. Dle 

ustanovení § 338 (2) ZP „dochází-li k převodu činnosti zaměstnavatele […] přecházejí práva 

a povinnosti v plném rozsahu na přejímajícího zaměstnavatele“. Dle původní konstrukce 

v § 488e (2) ObchZ práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů přecházely na nájemce 

účinností smlouvy o nájmu podniku spolu s ostatními právy a závazky, které náležely k 

pronajatému podniku. 

NOZ neobsahuje explicitní ustanovení, že dnem zániku pachtu závodu se převádí činnost 

nebo její část zpět na propachtovatele. Tak je zapotřebí dovodit za užití analogie k ustanovení 

§ 2349 (2) NOZ. Naopak původní úprava ObchZ explicitní ustanovení obsahovala, když 

§ 488e (4) ObchZ stanovil, že práva a závazky z pracovněprávních vztahů trvající ke dni 

skončení nájmu přecházejí na pronajímatele. Byť NOZ dle důvodové zprávy nepřejal některá 

ustanovení z důvodu odstranění duplicity, ustanovení upravujících převod činnosti nebo její 

části zpět na propachtovatele by obsahovat měl, už jen z důvodu posílení právní jistoty 

zaměstnanců.  

Závěrem je zapotřebí zmínit, že dle § 2357 NOZ se ustanovení pododdílu  „pacht závodu“ 

užijí obdobně i na pacht části závodu tvořící samostatnou organizační složku. 

3.5.2 Zákon o přeměnách 

Dalším důvodem přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů je přeměna 

obchodní společnosti nebo družstva (resp. jednotlivé formy přeměny) dle 

zákona č. 125/2008 Sb., o přeměnách obchodních společností a družstev. Zákon nabyl 
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účinnosti 1. 7. 2008 a nahradil dosavadní úpravu přeměn obchodních společností a družstev 

v ObchZ. Zákon dále implementuje do českého právního řádu tzv. desátou směrnici EP a 

Rady 2005/56/ES o přeshraničních fúzích kapitálových společností. 

Dle zákona o přeměnách lze přeměnu zaměstnavatele obchodní společnosti nebo družstva 

uskutečnit na základě (a) fúze, (b) rozdělení, (c) převodu jmění na jediného společníka a 

nakonec (d) změnou právní formy. Každé formě přeměny je věnována část níže uvedeného 

textu. 

3.5.2.1 Fúze 

Fúze, jakožto první forma přeměny a zároveň i důvod přechodu práv a povinností je 

upravena v části druhé zákona o přeměnách, v § 60 - § 242. Může být uskutečněna sloučením 

nebo splynutím (§ 60 PřemZ). Sloučením dochází k zániku společnosti nebo družstva nebo 

více společností nebo družstev a přechodu jmění zanikající společnosti nebo družstva na 

nástupnickou společnost nebo družstvo,
215

 nástupnická společnost nebo družstvo vstupuje do 

právního postavení zanikající společnosti nebo družstva, nestanoví-li zvláštní zákon něco 

jiného.“ (§ 61(1) PřemZ). Splynutím dochází k zániku dvou nebo více společností nebo 

družstev a přechodu jejich jmění na splynutím vzniklou nástupnickou společnost nebo 

družstvo,
216

 nástupnická společnost nebo družstvo vstupuje do právního postavení 

zanikajících společností nebo družstev, nestanoví-li zvláštní zákon něco jiného.(§ 62 PřemZ). 

Zapotřebí je dodat, že družstva se mohou zúčastnit fúze jen s družstvem (§ 66(2) PřemZ). 

V důsledku implementace Desáté směrnice můžeme dále fúze rozlišovat na vnitrostátní a 

přeshraniční.  

Z důvodu absence úpravy přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů v zákoně 

o přeměnách (tj. ve zvláštním zákoně) se přechod bude řídit obecnou úpravou ustanovení 

§ 338 (2) ZP. Taková úprava přechodu práv a povinností je odlišná od úpravy ve znění do 

31. 12. 2011, která požadavek přechodu práv a povinností explicitně stanovila. Ke změně 

došlo v důsledku novely 355/2011 Sb.
217

 Je škoda, že zákonodárce o své motivaci 

k provedené změně v důvodové zprávě k novele mlčí a komentuje pouze změny, jež se 

                                                 

215
 Pozn.: nástupnická společnost v době fúze již existuje 
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 Zákon, kterým se mění zákon č. 125/2008 Sb., o přeměnách obchodních společností a družstev, ve znění 

pozdějších předpisů, a další související zákony 
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dotýkají ustanovení § 61(1) PřemZ ve veřejnoprávní rovině.
218

 Lze konstatovat, že existence 

explicitního požadavku přechodu práv a povinností nebo alespoň ustanovení odkazujícího na 

obecnou úpravu zákoníku práce, tak jak tomu je v předmětných ustanoveních NOZ, by zcela 

jistě posílila právní jistotu zaměstnance. Jeho vypuštění lze chápat jako zpátečnický krok. 

Jak bylo uvedeno výše, zákon o přeměnách mimo jiné implementuje do české právní 

úpravy desátou směrnici. Desátá směrnice zapracovává rozhodnutí ESD ve věci 

SEVIC Systems.
219

 Zde ESD judikoval, že členský stát ES/EU nesmí upírat obchodním 

společnostem svobodu pohybu a usazování se na území libovolného členského státu v tom 

smyslu, že není možné bránit přeshraničním fúzím obchodních společností, a to bez ohledu na 

jejich právní formu.
220

 K tomu preambule desáté směrnice stanoví, že směrnice harmonizuje 

národní úpravy s cílem usnadnění přeshraničních fúzí různých forem kapitálových 

společností, které se řídí právními řády různých členských států.
221

 

Přeshraniční fúze je upravena v části II „fúze“, hlavě IX. „zvláštní ustanovení o 

přeshraniční fúzi“. Hlava má dva díly; nejprve se budeme zabývat dílem 1 „Základní 

ustanovení.“ Pro zajímavost lze dodat, že do 31. 12. 2011 byla fúze jedinou formou 

přeshraniční přeměny obchodní společnosti nebo družstva upravenou v zákoně o přeměnách.  

Desátá směrnice stanovila členským státům povinnost umožnit fúzi kapitálových 

společností, které jsou založeny podle práva některého členského státu a mají sídlo, ústřední 

správu nebo hlavní provozovnu v Evropském společenství (dnes Evropské unii), pokud se 

alespoň dvě z nich řídí právními řády různých členských států.
222

 Kapitálovou společností ve 

smyslu Desáté směrnice je myšlena (1) společnost uvedená v článku 1 

směrnice 68/151/EHS
223224

 (v České republice jde o společnost s ručením omezeným, 
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 Článek 1 taxativně vypočítává právní formy společností, na které se užijí koordinační opatření.  
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akciovou společnost) a (2) společnost se základním kapitálem, která má právní subjektivitu a 

splňuje další podmínky, zejména ručení dle směrnice 68/151/EHS.
225

 

Dle článku 3(1) desáté směrnice členské státy mají možnost vyloučit z působnosti 

přeshraniční fúze, na nichž se podílí družstvo, a to i v případech, kdy družstvo pojmově spadá 

pod kapitálovou společnost (viz výše). Česká republika této možnosti nevyužila a 

implementovala směrnici nad rámec minimální povinnosti, když zákon o přeměnách stanoví, 

že zúčastněnou korporací na přeshraničních fúzích je i družstvo (§ 181(1)(2) PřemZ), veřejná 

obchodní společnost a komanditní společnost (§ 189 (1) PřemZ). Takové rozhodnutí lze 

označit za chvályhodné, jelikož se jedná o rozšíření možných podmínek přeshraniční fúze, 

které v konečném důsledku podporuje rozvoj vnitřního trhu. 

Díl 2 Hlavy IX upravuje „právo vlivu zaměstnanců nástupnické korporace při přeshraniční 

fúzi“. Úprava přeshraničních fúzí přináší podstatně širší účast zaměstnanců na procesu fúze 

než při fúzi vnitrostátní (viz kapitolu 3.6.3). Při přeshraniční fúzi je zaměstnancům přiznáno 

právo na informace (ve srovnání s vnitrostátní úpravou v rozšířené podobě) a právo vlivu (ve 

vnitrostátní úpravě absentující zcela). „Informace o postupu zapojení zaměstnanců do 

záležitostí nástupnické korporace a o možných dopadech přeshraniční fúze na zaměstnance, 

včetně plánovaného propouštění zaměstnanců mají být obsaženy v  projektu přeshraniční 

fúze“ (§ 191 (1) PřemZ). „Právem vlivu se rozumí právo volit a být volen, jmenovat, 

doporučovat nebo souhlasit nebo nesouhlasit s volbou nebo jmenováním členů dozorčí rady 

nebo kontrolní komise nástupnické korporace se sídlem na území České republiky po zápisu 

přeshraniční fúze do obchodního rejstříku“ (§ 214 (2) PřemZ). Následující odstavec zběžně 

popisuje itinerář projednání fúze se zaměstnanci zúčastněných korporací. 

V přípravné fázi procesu fúze mají být zaměstnanci korporací zúčastněných na 

přeshraniční fúzi při jednání o rozsahu práva vlivu zastoupeni vyjednávacím výborem 

zaměstnanců (§ 219(1) PřemZ). Povinnost ustanovení a zaopatření činnosti vyjednávacího 

výboru zaměstnanců mají statutární orgány zúčastněných korporací (§ 219(2) PřemZ). Zákon 

upravuje detailní postup volby členů vyjednávacího výboru zaměstnanců, patřičné rozdělení 

míst v něm (§ 222 - § 226 PřemZ) a průběh vyjednávání mezi vyjednávacím výborem 

zaměstnanců a statutárními orgány zúčastněných korporací (§ 227 - § 232 PřemZ). Cílem 
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procesu vyjednávání je uzavřít smlouvu o rozsahu práva vlivu zaměstnanců mezi 

vyjednávacím výborem zaměstnanců a statutárními orgány zúčastněných korporací 

(§ 233 PřemZ). Procesu vyjednávání o rozsahu vlivu zaměstnanců je možné se vyhnout 

v případě, že zúčastněné korporace rozhodnou, že zaměstnanci nástupnické korporace budou 

mít právo vlivu dle zákona o přeměnách (§ 236  -  § 239PřemZ). To samé platí i v případě, že 

jednání již bylo zahájeno a zúčastněné korporace v průběhu jednání rozhodnou již zmíněným 

způsobem (§ 235(1) PřemZ).  

Ve fázi dokončení procesu fúze se vyjednávací výbor přeměňuje na výbor zaměstnanců 

(§ 237(1) PřemZ). Výbor zaměstnanců rozhoduje o a) rozdělení míst v dozorčí radě nebo 

kontrolní komisi nástupnické korporace a b) o způsobu, kterým budou zaměstnanci 

nástupnické korporace nebo jejich zástupci z jednotlivých členských států volit nebo jmenovat 

nebo doporučovat k volbě členy dozorčí rady nebo kontrolní komise (§ 239 (1) PřemZ).
226

 

Z podstaty skutečnosti, že přeshraniční fúze obchodní společnosti nebo družstva se účastní 

nejméně dvě korporace řídící se osobním statutem alespoň dvou národních úprav různých 

členských států, vyvstává kolizní problém. Otázka rozhodného práva je řešena kolizním 

ustanovením § 240 PřemZ. Dle kolizní úpravy se v přípravné fázi bude každá ze zúčastněných 

korporací řídit národním právem, jímž se doposud řídil její osobní statut. Fáze dokončení fúze 

(tj. fáze po zápisu fúze do obchodního rejstříku) se bude řídit národní úpravou státu, ve 

kterém bude mít nástupnická korporace své sídlo, ledaže by úprava takového státu vylučovala 

užití české právní úpravy. 

Fúze (ale i rozdělení) zaměstnavatele můžou mít vliv na povinnost zaměstnavatele 

zaměstnávat osoby se zdravotním postižením ve výši povinného podílu 4% dle 

§ 81 zákona 435/2004., Sb. o zaměstnanosti v případě, že zaměstnavatel překročí hranici 25 

zaměstnanců, anebo naopak stav jeho zaměstnanců pod tuto hranici klesne. Při přeměně 

zaměstnavatele je proto důležité, aby nově vznikající subjekt, resp. subjekty dodržely povinný 

podíl osob se zdravotním postižením anebo se včas připravily na plnění alternativních 

povinností dle § 81(2) zákona o zaměstnanosti. Židoňová a Stádník podávají návod jak zjistit, 

zda novému zaměstnavateli vznikla, trvá nebo zanikla povinnost zaměstnávat povinný podíl 

osob se zdravotním postižením za uplatnění principu sčítání hodin odpracovaných 
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zaměstnanci subjektů před a po fúzi, které jsou předmětem fúze (k tomu blíže viz uvedený 

článek).
227

 

Lze shrnout, že fúze zaměstnavatele je důvodem přechodu pracovněprávních závazků. Fúze 

může mít formu sloučení nebo splynutí. Zvláštním případem fúze je přeshraniční fúze. V 

případě přeshraničních fúzí je klíčové rozhodnutí ve věci SEVIC Systems,
228

 zde ESD 

judikoval, že členský stát nesmí bránit přeshraničním fúzím obchodních společností, a to bez 

ohledu na jejich právní formu. Tento princip byl vtělen do desáté směrnice, která přiznává 

zaměstnancům, jejichž zaměstnavatel se účastní přeshraniční fúze, právo na informace a 

právo vlivu. Taková právní úprava plně respektuje zájem zaměstnanců na fúzi zaměstnavatele 

a je zapotřebí ji s povděkem přivítat.  

3.5.2.2 Rozdělení 

Rozdělení obchodní společnosti nebo družstva, jakožto druhá forma přeměny a důvod 

přechodu práv a povinností je upravena v části třetí „rozdělení“ (§§ 243 - 36l PřemZ). 

Rozdělení může mít formu rozštěpení nebo odštěpení (§243(1) PřemZ). Rozštěpením 

rozdělovaná společnost nebo družstvo zaniká a jejich jmění přechází: (1) na více nově 

vznikajících společností nebo družstev (rozštěpení se vznikem nových společností nebo 

družstev), (2) na více již existujících společností nebo družstev (rozštěpení sloučením) anebo 

(3) dochází ke kombinaci forem uvedených v bodech (1) a (2). Odštěpením rozdělovaná 

společnost nebo družstvo nezaniká a její část přechází na (1) jednu nebo více nově 

vznikajících společností nebo družstev (odštěpení se vznikem nové nebo nových společností 

nebo družstev), (2) jednu nebo více již existujících společností nebo družstev (odštěpení 

sloučením) anebo (3) dochází ke kombinaci forem uvedených v bodech (1) a (2). 

Ustanovení § 243(2) PřemZ stanoví, že „rozdělením se vznikem nových společností nebo 

družstev se rozumí rozštěpení se vznikem nových společností nebo družstev i odštěpení se 

vznikem nové nebo nových společností nebo družstev.“ A dále že „rozdělením sloučením se 

rozumí rozštěpení sloučením i odštěpení sloučením.“ 
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Situace přechodu pracovněprávních závazků je podobná jako v případě fúze, 

§ 244(1) PřemZ opět neobsahuje explicitní ustanovení, na jehož základě by docházelo k 

přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů. Vypuštěno bylo již zmíněnou 

novelou 355/2011 Sb. účinnou od 1. 1. 2012. Tudíž se užije obecné úpravy obsažené v 

ustanovení § 338(2) ZP. Pro informační povinnost odborové organizace a rady zaměstnanců o 

přechodu a projednání za účelem dosažení shody platí mutatis mutandis to samé jako u fúze. 

Novela 355/2011 Sb. do zákona o přeměnách s účinností od 1. 1. 2012 nově vtělila 

ustanovení hlavy IX. o přeshraničním rozdělení (§ 336a - § 336l PřemZ). Důvodová zpráva se 

k této skutečnosti vyjádřila tak, že „sama skutečnost, že zákon o přeměnách obchodních 

společností a družstev upravuje pouze přeshraniční fúzi a převod jmění na zahraničního 

společníka […] vyvolává důvodné obavy, že taková úprava je v rozporu s právem EU, 

zejména s usazovací svobodou“ a dále, že „přeshraniční rozdělení zákon o přeměnách vůbec 

neupravuje, ale ani nezakazuje. Přeshraniční rozdělení je dosud upraveno pouze v přílohách 

vyhlášky č. 250/2005 Sb. Taková úprava je však zjevně nedostačující“.
229

 Rozhodnutí 

zákonodárce doplnit platnou právní úpravu o rozdělení lze přivítat, neboť došlo k posílení 

právní jistoty korporací zamýšlejících optimalizovat svou majetkovou a personální strukturu. 

Úprava přeshraničního rozdělení v hlavě IX, části třetí zákona o přeměnách neobsahuje 

vlastní ustanovení upravující právo zaměstnance na informace a právo vlivu u přeshraničního 

rozdělení. Proto je zapotřebí analogicky užít odpovídající ustanovení upravující přeshraniční 

fúzi. Dle Gerlocha lze analogii zákona užít pro případ zákonem výslovně neupravený ale 

podobný.
230

 Pro užití analogie dále svědčí i to, že rozdělení sloučením je také formou fúze. 

Navíc dle důvodové zprávy „není důvodu mít odlišnou úpravu pro přeshraniční rozdělení 

sloučením a ostatní formy přeshraničního rozdělení“.
231

 

3.5.2.3 Převod jmění na společníka a změna právní formy 

Převod jmění na společníka upravený v části IV (§ 337 – 359 PřemZ) je třetím a zároveň 

posledním důvodem přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů souvisejícím 
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s přeměnami obchodních společností a družstev. Ustanovení § 337(1) PřemZ upravuje tzv. 

nepravý squeeze-out, když stanoví, že „společníci nebo příslušný orgán společnosti 

rozhodnou, že jmění převezme jeden přejímající společník“. Původní formulace ustanovení 

taktéž obsahovala explicitní požadavek přechodu práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů, ten byl vypuštěn až od 1. 1. 2014 novelou 303/2013 Sb.
232

 Tedy o rok později než 

zákonodárce vypustil z ustanovení zákona tento požadavek v případě fúze a rozdělení. 

V současné době je třeba přechod opět dovodit na základě obecné úpravy § 338 (2) ZP.  

Zbývá dodat, že zákon o přeměnách zakazuje zrušení družstva s převodem jmění na svého 

člena (§337 (2) PřemZ). Na úplný závěr, poznamenáme, že změnou právní formy (to je 

poslední a čtvrtou formou přeměny) právnická osoba nezaniká ani nepřechází její jmění na 

právního nástupce, pouze se mění její vnitřní právní poměry a právní postavení jejích 

společníků (§360 (1) PřemZ). Z tohoto důvodu nedochází ani k přechodu pracovněprávních 

závazků. 

3.5.2.4 Insolvenční zákon 

Posledním blíže zmíněným důvodem přechodu práv a povinností z pracovně právních 

vztahů v platné právní úpravě je zpeněžení dlužníkova podniku jedinou smlouvou dle 

§ 291 zákona č. 182/2006 Sb., o úpadku a způsobech jeho řešení. Insolvenční zákon nabyl 

účinnosti 1. 1. 2008 a nahradil do té doby platný zákon č. 328/1991 Sb., o konkursu a 

vyrovnání. Dikce § 291(1) InsZ stanoví, že „zpeněžením dlužníkova podniku jedinou 

smlouvou přecházejí na nabyvatele práva a povinnosti vyplývající z pracovněprávních vztahů 

k zaměstnancům dlužníkova podniku, s výjimkou pracovněprávních pohledávek dlužníkových 

zaměstnanců vzniklých do účinnosti smlouvy. Jiné závazky na nabyvatele 

nepřecházejí“.Současná právní úprava se nikterak zásadně neliší od předešlé právní úpravy v 

§ 27a zákona č. 328/1991 Sb., o konkursu a vyrovnání, platné do 31. 12. 2007. Naopak 

v rámci reorganizace probíhající dle ustanovení § 316 a násl. InsZ dochází k standardnímu 

přechodu pracovněprávních závazků na základě patřičných ustanovení NOZ. 
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Dle Hásové se jedná o zvláštní případ koupě závodu v rámci konkursního řízení, který 

zajišťuje, aby provoz podniku nebyl přerušen.
233

 Hlavním rozdílem vůči úpravě v NOZ je 

skutečnost, že v případě konkursu nepřecházejí na kupujícího závazky související se 

závodem. V opačném případě, by došlo ke zvýhodnění věřitelů, jejichž závazky se pojí 

k prodávanému závodu, neboť na základě ustanovení § 290(3) InsZ je výtěžek zpeněžení 

dlužníkova závodu součástí celkového výtěžku zpeněžení majetkové podstaty a nemůže 

sloužit pouze ke krytí závazků souvisejících s prodávaným závodem, což by ve výsledku 

znamenalo rozpor se zásadou pari passu, tedy principem, že pohledávky zajištěných věřitelů 

mají být poměrně uspokojeny z výnosu zpeněžení majetkové podstaty 

(§ 1 písm. a) a 241(1) InsZ). 

Jak zmíněno výše, dle § 291(1) InsZ přecházejí na kupujícího práva a povinnosti 

z pracovněprávních vztahů s výjimkou nároků vzniklých do účinnosti smlouvy o koupi 

závodu. Toto ustanovení je výsledkem implementace článku 5(2) písm. a) 

směrnice 2001/23/ES, který umožňuje členským státům, aby implementovaly úpravu, podle 

níž nebudou závazky vyplývající z pracovněprávních vztahů vzniklé přede dnem převodu 

nebo zahájení úpadkového řízení převedeny na nabyvatele. Jak již bylo řečeno, ustanovení 

článku 5(2) směrnice je výsledkem rozhodnutí ve věci  Abels, ve kterém ESD vyloučil 

působnost směrnice pro případ konkurzu, avšak státům, které si přály vztáhnout působnost i 

na takové případy, nechal volné ruce. Směrnice poté v rámci kodifikace nabídla nástroje k 

omezení přecházejících práv a povinností pro takové případy (viz kapitolu 2.5).  

V případě zpeněžení dlužníkova podniku jedinou smlouvou na kupujícího nepřechází 

všechna práva a povinnosti z pracovně právních vztahů tak, jak tomu je u ostatních důvodů 

automatického přechodu, ale dle slov Štefka přechází jen tzv. „holý“ pracovněprávní vztah 

očištěný od jakýchkoliv dalších odvislých závazků (mzdové pohledávky, pohledávky na 

náhradu škody způsobené zaměstnancem).
234

 Takové pohledávky zaměstnavatele za 

zaměstnanci vzniklé před účinností smlouvy o koupi závodu  jsou součástí majetkové 

podstaty a naopak pohledávky zaměstnanců za zaměstnavatelem vzniklé do doby účinnosti 

smlouvy budou uspokojeny z výnosu zpeněžení této majetkové podstaty.  
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Dle Insolvenčního zákona jsou zaměstnanci postaveni na roveň věřitelům, kteří mají 

pohledávky za majetkovou podstatou (§ 169(1) písm. a) InsZ). Richter zvýhodněné postavení 

zaměstnanců jakožto preferovaných předinsolvenčních věřitelů vysvětluje mimo jiné i tlakem 

odborových organizací jakožto organizovaných skupin anebo sociálním zájmem, když příjem 

z pracovní činnosti zpravidla bývá jediným nebo hlavním příjmem zaměstnance v kontrastu s 

bankou jakožto věřitelem, která má svá rizika diversifikována v úvěrovém portfoliu a úpadek 

jednoho dlužníka jí nezapříčiní existenční potíže.
235

 Jak vyplývá z důvodové zprávy 

k novele 294/2013 Sb., takto silné postavení zaměstnancům nepřiznává pouze český právní 

řád, ale rovněž zahraniční právní úpravy se od zásady pari passu odchylují a umožňují 

preferovat některé z nezajištěných předinsolvenčních pohledávek. Zpravidla jde o 

pracovněprávní pohledávky dlužníkových bývalých nebo současných zaměstnanců a o 

pohledávky na výživném, u kterých je takový postup omluvitelný ze sociálních důvodů.
236

 

V insolvenčním řízení a v incidenčních sporech týkajících se výše uvedených pohledávek 

může být zaměstnanec zastoupen odborovou organizací (§ 20(2) InsZ).  

Lze uzavřít, že zatímco přechod pracovněprávních závazků při reorganizaci je v režimu 

„klasického“ automatického převodu, přechod pracovněprávních závazků v konkursním řízení 

požívá odlišného režimu, v rámci něhož přechází jen tzv. „holý“ pracovněprávní vztah 

očištěný od jakýchkoliv dalších odvislých závazků. Zákonodárce se tak snažil alespoň v tomto 

směru držet zásady pari passu, když už směrnici implementoval nad rámec povinnosti a 

vztáhl její působnost i pro případ konkursu. 

3.6 Právní účinky přechodu práv a povinností  

Dosud se uvedený text zabýval důvody přechodu práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů. Jinými slovy, pojednával o věcné působnosti vnitrostátní úpravy (s přihlédnutím 

k prvkům evropským) přechodu práv a povinností. Naproti tomu následující text si klade za 

cíl vyložit kvalitativní stránku přechodu. Tedy, která práva a povinnosti a v jakém rozsahu 

přecházejí z převodce na nabyvatele. 
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3.6.1 Přechod individuálních práv a povinností 

Výše uvedené důvody přechodu práv a povinností mají společný tzv. automatický převod 

práv a povinností, v rámci něhož přecházejí z převodce na nabyvatele všechna práva a 

povinnosti, a to v plném rozsahu. Výjimkou je případ zpeněžení dlužníkova podniku jedinou 

smlouvou dle § 291 InsZ, kdy z převodce na nabyvatele přechází jen tzv. „holý“ 

pracovněprávní vztah. Hlavním znakem automatického převodu je, že k němu může dojít jen 

na základě zákona a nelze jej vyloučit smluvním ujednáním. Zásadním účinkem 

automatického převodu je, že zaměstnanec nemá možnost vymáhat pohledávky 

z pracovněprávního vztahu vůči převodci, nýbrž jen vůči nabyvateli.  

Z podstaty automatického převodu jsou neplatné tzv. delimitační dohody, ve kterých si 

strany ujednají, kteří zaměstnanci nebo které jejich jednotlivé závazky přejdou z převodce na 

nabyvatele. K tomu se vyjádřil Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí tak, že „již z tohoto 

hlediska nemůže mít samo o sobě právní význam ujednání o delimitaci v oblasti 

pracovněprávních vztahů […], neboť v tomto směru není vůli účastníků přiznávána jakákoliv 

relevance“.
237

 Jinými slovy, jakékoliv ujednání mezi nabyvatelem a převodcem o delimitaci 

závazků při převodu práv a povinností je neplatné, a to ex tunc. 

Dle zákoníku práce nemá převodce povinnost informovat nabyvatele o kvalitě 

přecházejících práv a povinností. Česká republika totiž nevyužila možnosti dané 

v článku 3(2) směrnice 2001/23/ES přijmout obecnou právní úpravu, v důsledku které by 

převodce měl povinnost „oznámit nabyvateli všechna práva a povinnosti, které na něj budou 

převedeny, pokud tato práva a povinnosti jsou nebo by měly být převodci známy v okamžiku 

převodu“. Přesto existuje zvláštní právní úprava pro případ koupě závodu dle NOZ, který 

stanoví, že „v zápisu o předání závodu strany uvedou výčet všeho, co závod zahrnuje a co se 

kupujícímu předává, jakož i všeho, co chybí, ač to podle smlouvy nebo účetních záznamů 

závod spoluvytváří“. Z ustanovení NOZ je zřejmé, že protokol (zápis) o předání závodu bude 

obsahovat mimo jiné i seznam přecházejících zaměstnanců a dalších závazků, jež jsou odvislé 

od pracovního poměru nebo jemu podobných vztahů (DPP, DoPČ). Případné „nezahrnutí“ 

přecházejícího zaměstnance do protokolu však nebude mít vliv na jeho převod, který nastává 

ex lege. Tím není dotčena rovina obchodně právní, kdy zanedbání informační povinnosti 
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převodce způsobí škodu nabyvateli (např. opomenutí povinnosti uvést pohledávku za 

převáděným zaměstnancem v protokolu o předání závodu). V takovém případě je převodce 

nabyvateli plně odpovědný za škodu dle příslušných ustanovení o náhradě majetkové újmy 

dle NOZ. 

Lze shrnout, že delimitační dohody jsou neplatné a to ex tunc. Tato skutečnost převodci a 

nabyvateli nebrání v tom, aby si převáděné zaměstnance „zmapovali“ v protokolu o předání 

závodu nebo obdobném dokumentu. Takový dokument nebude mít vliv na převod 

zaměstnanců, avšak může posloužit jako důkaz při uplatnění obchodněprávních nároků mezi 

převodcem a nabyvatelem. 

3.6.2 Zachování práv a povinnosti a rovné zacházení po převodu 

Práva a povinnosti převáděných zaměstnanců jsou upraveny v (1) pracovních smlouvách, 

(2) vnitřních předpisech a (3) kolektivních smlouvách. V případě přechodu práv a povinností 

vstupuje nabyvatel do právního postavení převodce a stává se stranou platně uzavřené 

pracovní smlouvy. V souladu s platnou právní úpravou ustanovení § 40 - § 47 ZP lze platně 

uzavřenou pracovní smlouvu změnit pouze na základě dohody stran. Pokud se nabyvatel (tedy 

nový zaměstnavatel a strana smlouvy) se zaměstnancem dohodne na změně pracovní 

smlouvy, nic její změně nebrání. Pracovní smlouvu, však nelze změnit jednostranným 

právním úkonem ze strany nabyvatele nebo přecházejícího zaměstnance. 

Zákoník práce neobsahuje zvláštní úpravu změny vnitřního předpisu pro případ přechodu 

pracovněprávních závazků a tudíž prima facie jeho změnu nebo zrušení nezakazuje (zásada 

legální licence). V souladu s platnou právní úpravou nároky zaměstnance upravené vnitřním 

předpisem tak sice přejdou na nabyvatele, ale tomu nic nebrání v tom, aby takový předpis 

ihned po převodu zrušil. Dle názoru Erényi by taková argumentace mohla být napadnutelná 

s odvoláním na judikaturu ESD.
238

 Smejkal taktéž připouští, že má „vážný důvod se 

domnívat, že [zrušení vnitřního předpisu] odporuje účelu § 338(2) ZP, který garantuje 

přechod práv zaměstnanců v plné rozsahu“, avšak prosazuje opačný názor, když tvrdí, „že se 

jeví jako přípustné, aby přejímající zaměstnavatel již první den po převodu zaměstnanců 

interní rozhodnutí vydané dosavadním zaměstnavatelem zrušil nebo nahradil rozhodnutím 

svým vlastním a tím převedené zaměstnance okamžitě připravil o práva, jejichž přechod jim 
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garantuje § 338(1) ZP“.
239

 Dle Štefka může přejímající zaměstnavatel „v rámci dohodnutých a 

stanovených podmínek např. měnit rozvržení pracovní doby a doby odpočinku, zkrátit délku 

pracovní doby, rozhodnout o nevyplacení odměn či nadtarifní složky mzdy pro nesplnění 

stanovených ukazatelů, změnit výši jednostranně určené mzdy (platu) či v rámci podmínek 

stanovených ZP propouštět zaměstnance“.
240

 K tomu je vhodné připomenout, že právě délka 

pracovní doby a její rozvržení nebo mzdy bývají často určeny právě vnitřním předpisem.
241

 

Dá se tedy Štefkův názor interpretovat i tím způsobem, že je možné vnitřní předpis zrušit  

ihned po převodu?  

Jak vidno, ani mezi předními odborníky na problematiku přechodu práv a povinností 

nepanuje jednoznačná shoda názoru, zda je vnitřní předpis možné změnit bezprostředně po 

převodu. Situaci navíc komplikuje skutečnost, že Nejvyšší soud se prozatím k předmětné 

otázce v žádném ze svých rozhodnutí prozatím nevyjádřil. Dle názoru autora by odůvodněné 

zrušení vnitřního předpisu za řádných procesních podmínek v rozumném časovém odstupu po 

převodu nemělo představovat problém (dle § 305 (4) ZP zaměstnavatel je povinen 

zaměstnance seznámit s vnitřním předpisem do 15 dnů od zrušení/změny/vydání). Zapotřebí 

bude zvážit konkrétní okolnosti případu. Zrušení předpisu by v žádném případě nemělo 

představovat zneužití práva ze strany zaměstnavatele. 

Poslední možným aktem obsahujícím práva a povinnosti převáděného zaměstnance jsou 

kolektivní smlouvy. Ustanovení § 338(2) ZP, věta za středníkem stanoví, že „práva a 

povinnosti z kolektivní smlouvy přecházejí na přejímajícího zaměstnavatele na dobu účinnosti 

kolektivní smlouvy, nejdéle však do konce následujícího kalendářního roku“. Současná právní 

úprava je výsledkem zmiňované novely 365/2011 Sb. účinné od 1. 1. 2012. Do té doby 

zákoník práce neobsahoval ustanovení, které by upravovalo otázku přechodu práv a 

povinností vyplývajících z kolektivních smluv. Novela využila ustanovení 

článku 3(3) směrnice 2001/23 ES, které umožňuje členským státům omezit dobu zachování 

pracovních podmínek vycházejících z kolektivních smluv nejdéle na dobu jednoho roku. 

Změna přišla vhod, když, jak uvádí Erényi „bez tohoto omezení dochází v praxi k 

problematickým situacím, které nelze na základě platné právní úpravy uspokojivě řešit. Jako 

příklad lze uvést situaci, kdy na nabyvatele, u kterého nepůsobí odborová organizace, přejdou 
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zaměstnanci, kteří nejsou členy odborů, avšak u převodce byla uzavřena kolektivní smlouva 

na několikaleté období. Nabyvatel je tak vůči převedeným zaměstnancům povinen dodržovat 

předmětnou kolektivní smlouvu. Vzhledem k tomu, že u něj však nepůsobí odborová 

organizace a ani na něj členové odborů nepřešli, nemá možnost uzavřít novou kolektivní 

smlouvu a nezbývá než vyčkat na ukončení účinnosti předmětné kolektivní smlouvy, aniž by 

mohl situaci nějak ovlivnit.“
242

 Na otázku proč k novelizaci nedošlo dříve, resp. proč byla 

přejata nevyhovující úprava ze SZP, žádná z důvodových zpráv neodpovídá.  

Je skutečností, že práva a povinnosti převáděných zaměstnanců a zaměstnanců, kteří již 

působí na pracovišti zaměstnavatele, se ve většině případů liší. V takovém případě bude 

docházet ke zdánlivému porušení povinnosti rovného zacházení (diskriminaci). Erényi se 

domnívá, že „nelze dovozovat porušení zásady rovného zacházení, jelikož povinnost 

dodržovat pracovní podmínky zaměstnanců při převodu vyplývá ze zákona a jedná se tak o 

specifický případ“.
243

 S takovým názorem lze souhlasit, neboť přejímající zaměstnavatel 

nemá možnost práva a povinnosti přecházejícího zaměstnance jednostranně měnit s výjimkou 

případu, kdy jsou obsaženy ve vnitřním předpisu, což je vzhledem k výše uvedenému 

přinejmenším diskutabilní. 

Lze shrnout, že v případě, že nabyvatel potřebuje změnit práva a povinnosti přejatého 

zaměstnance, měl by tak učinit po společné dohodě změnou individuální pracovní smlouvy. 

V případě, že to z jakéhokoliv důvodu nebude možné, lze doporučit, aby vyvinul maximální 

možné úsilí s cílem dohodnout se s odborovou organizací na změně kolektivní smlouvy. Jako 

poslední možnost lze doporučit jednostrannou změnu práv a povinností převedených 

zaměstnanců na základě změny vnitřního předpisu. Ani té se však není zapotřebí vyhýbat 

v případě, že bude provedena  s dostatečným časovým odstupem a budou dodrženy procesní 

podmínky. V opačném případě zde vždy bude riziko případných žalob zaměstnanců a 

následujících litigací, jejichž řešení s sebou nese zbytečné transakční náklady. 

3.6.3 Informační a projednací povinnost  

Zákoník práce zakotvuje informační a projednací povinnost převodce a nabyvatele 

v ustanovení § 339 ZP. Dosavadní a nabývající zaměstnavatel mají povinnost informovat 
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odborovou organizaci a radu zaměstnanců a projednat s nimi za účelem dosažení shody 

a) stanovené nebo navrhované datum převodu, b) důvody převodu, c) právní, ekonomické a 

sociální důsledky převodu pro zaměstnance, d) připravovaná opatření ve vztahu k 

zaměstnancům. V případě, že u zaměstnavatele nepůsobí rada zaměstnanců ani odborová 

organizace, je dosavadní a přejímající zaměstnavatel povinen předem informovat osobně 

zaměstnance, kteří budou převodem přímo dotčeni, odpadá ale tzv. projednací povinnost. 

Přímo dotčený je zaměstnanec, na kterého se vtahuje působnost automatického převodu, 

tedy vykonává práci pro hospodářskou jednotku, která je převáděna. Štefko, dodává, že 

„přímo dotčeným zaměstnancem může být také zaměstnanec přejímajícího zaměstnavatele, 

pokud se přechod práv a povinností z pracovně právních vztahů podstatným způsobem dotkne 

jeho pracovních a mzdových podmínek“.
244

 V tomto ohledu je zapotřebí souhlasit, neboť i 

když zaměstnanec stále zůstává na „svém“ místě a u „své“ práce a z vnějšího pohledu se nic 

nezmění, tak změna mzdových podmínek se zdá být podstatnou, neboť práce je vykonávána 

právě za účelem zisku (mzdy, odměny, platu).  

Zaměstnavatelé jsou povinni o přechodu informovat, resp. jej projednat nejpozději 30 dnů 

před přechodem. K této konkretizaci došlo až novelou 365/2011 Sb. účinnou od 1. 1. 2012. 

Původní ustanovení na místo lhůty třiceti dnů obsahovalo vágní formulaci, dle níž se tak mělo 

stát v „dostatečném předstihu.“ Důvodová zpráva změnu odůvodnila lakonicky, že „právní 

úprava ukazuje, že praxi toto obecné vymezení nepostačuje“.
245

 Je vhodné podotknout, že 

evropská úprava konkrétní časový požadavek také nepožaduje. V každém případě lze 

stanovení pevné lhůty přivítat s ohledem na právní jistotu všech zúčastněných stran. 

Závěrem je zapotřebí dodat, že nesplnění informační nebo projednací povinnosti, resp. 

nedosažení shody nemá za následek neplatnost právního úkonu, na základě něhož dochází 

k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů. Stejně tak tomu je i v případě, že 

práva a povinnosti přecházejí na základě jiné skutečnosti, než je právní úkon.
246

 To však 

nevylučuje odpovědnost zaměstnavatele za přestupek, resp. správní delikt dle § 10 nebo § 23 

zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce. 
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3.6.4 Nesouhlas zaměstnance s převodem  

Jakkoliv má zaměstnavatel vůči převáděnému zaměstnanci informační a projednací 

povinnost, nesouhlas zaměstnance nebo jeho případné námitky nejsou samy o sobě schopny 

přivodit jakékoliv právní následky. Do 31. 12. 2011 zaměstnanec neměl dokonce ani možnost 

podat výpověď v důsledku podstatného zhoršení pracovních podmínek, ačkoliv  tato možnost 

byla zakotvena v  článku 4(2) směrnice 2001/23/ES. V tomto ohledu je zapotřebí poznamenat, 

že se nejednalo o ustanovení směrnice, u kterého státy měly fakultativní možnost transpozice, 

nýbrž se jednalo o ustanovení, u něhož byla povinnost transponovat. Tato povinnost byla 

Českou republikou splněna až novelou 365/2011 Sb., která s účinností od 1. 1. 2012 do 

ustanovení upravující přechod práv a povinností vtělila § 339a ZP. Do té doby měl převáděný 

zaměstnanec v zásadě dvě možnosti, a to (1) pokračovat v pracovním poměru u nabyvatele (a 

to i přes podstatné zhoršení pracovních podmínek a nesouhlas s převodem) nebo (2) mohl 

ukončit pracovní poměr ještě s převodcem (byl-li včas informován) anebo po převodu 

s nabyvatelem. Ani jedna ze zmíněných možností však nezahrnovala nárok zaměstnance na 

odstupné, to náleželo pouze zaměstnanci, s nímž byl rozvázán pracovní poměr výpovědí ze 

strany zaměstnavatele nebo dohodou z týchž důvodů. Výpovědní doba činila 2 měsíce stejně 

jako v ostatních případech výpovědi. (§ 51  a 67 ZP ve znění účinném do 31. 12. 2011).  

3.6.5 Žaloba na podstatné zhoršení pracovních podmínek 

Ustanovení § 339a(1) ZP účinné od 1. 1. 2012 oproti předcházející úpravě umožnilo 

zaměstnanci, který ukončil pracovní poměr výpovědí nebo dohodu domáhat se u soudu 

určení, že k rozvázání pracovního poměru došlo z důvodu podstatného zhoršení pracovních 

podmínek v souvislosti s přechodem práv a povinností z pracovněprávních vztahů. Návrh 

musí být podán ve lhůtě 2 měsíců ode dne nabytí účinnosti přechodu práv a povinností. Dle 

dikce ustanovení § 339a(2) ZP v případě, že soud dá zaměstnanci za pravdu a bude 

deklarovat, že k rozvázání pracovního poměru došlo z důvodu podstatného zhoršení 

pracovních podmínek, bude zaměstnanci náležet odstupné dle § 67(1) ZP. Analogicky lze 

dovodit, že podobný postup by byl možný i v případě okamžitého zrušení pracovního poměru 

pro nevyplacení mzdy nebo náhrady mzdy anebo jakékoliv jejich části v souvislosti 

s přechodem práv a povinností do 15 dnů po uplynutí období splatnosti dle 

§ 56(1) písm. b) ZP. 
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Dle názoru autora práce je třeba změnu přivítat, protože, jak říká Štefko, posiluje tzv. 

osobní rozměr pracovněprávního vztahu
247

. Na pracovněprávní vztah by mělo být nahlíženo 

odlišně, než na jiné závazkové vztahy soukromého práva. Vztah zaměstnance a 

zaměstnavatele požívá jisté intimity v tom ohledu, že zaměstnanec tráví v práci penzum času, 

které je srovnatelné jedině s časem, který tráví v nejbližším rodinném kruhu. Proto jakákoliv 

změna na straně zaměstnavatele nekonsenzuálního charakteru narušuje svobodnou vůli 

zaměstnance, který si svobodně zvolil svého zaměstnavatele na trhu práce a k němuž si po 

dobu trvání pracovního poměru pěstuje vztah svého druhu. 

3.7 Následky porušení pravidel převodu 

Porušení pravidel přechodu pracovněprávních závazků ze strany zaměstnavatele může 

hypoteticky vyústit v žalobu na určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru ze strany 

zaměstnance a v sankce ze strany inspektorátu práce. Pokud se zaměstnanec domnívá, že byl 

propouštěn z důvodu přechodu práv a povinností, může se domáhat určení neplatnosti 

výpovědi u soudu (§ 69(1) ZP). Předtím než zaměstnanec žalobu podá, je zapotřebí, aby 

zaměstnavateli písemně oznámil, že s výpovědí nesouhlasí a že ji považuje za neplatnou a 

dále, že trvá na přidělování práce podle platné pracovní smlouvy. Žalobu je zapotřebí podat 

nejpozději do 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit (§ 72 ZP). V případě 

úspěchu ve věci zaměstnanci náleží náhrada mzdy a náhrada nákladů řízení 

(§ 69(1) ZP a § 142(1) OSŘ). V případě, že celková doba, za kterou by měla zaměstnanci 

příslušet náhrada mzdy, přesáhne 6 měsíců, má soud na návrh zaměstnavatele moderační 

právo a náhradu může přiměřeně snížit (§ 69 (2) ZP). Došlo-li k převodu a zaměstnanec byl 

propuštěn převodcem ještě před převodem, je nutné se dalšího zaměstnávaní, příp. náhrady 

mzdy domáhat na nabyvateli. Není třeba dodávat, že žalobu na určení neplatnosti rozvázání 

pracovního poměru (§ 69 (1) ZP) je zapotřebí odlišovat od žaloby na podstatné zhoršení 

pracovních podmínek (§ 339a ZP). 

Druhým možným následkem, jak jsme výše zmínili, je sankce ze strany inspektorátu práce 

za přestupek, resp. správní delikt dle § 10 a § 23 zákona 251/2005 Sb., o inspekci práce. 

V případě ustanovení § 10 InsP se fyzická osoba a v případě § 23 InsP se právnická osoba 

dopustí přestupku, resp. správního deliktu na úseku součinnosti zaměstnavatele a orgánu 
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jednajícího za zaměstnance tím, že poruší povinnosti vůči příslušným odborovým orgánům, 

radám zaměstnanců nebo zástupcům pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci 

vyplývající z ustanovení § 339 (1) ZP, tedy informační a projednací povinnost, tak jak byla 

popsána výše. V takovém případě může inspektorát práce uložit pokutu až do výše 

200.000 Kč. 

Dle názoru autora práce současná situace (minimální sankce, neinformovanost 

zaměstnanců) nabádá zaměstnavatele k podstoupení „pirátského“ rizika (viz kapitolu 2.3.1.3). 

V  praxi se budou spíše objevovat žaloby na určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru 

(§69(1) ZP) a žaloby na podstatné zhoršení pracovních podmínek ( 339a ZP) ze strany 

zaměstnance, než sankce ze strany inspektorátu práce, které jsou mimochodem mimořádně 

nízké. Lze se tak domnívat s ohledem na obtížnost rozpoznání přechodu práv povinností a 

přílišnou zaneprázdněnost inspektorátu při odhalování deliktů na úseku BOZP a nelegální 

práce.  
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ZÁVĚR 

Téma přechodu pracovněprávních závazků patří v zahraničí k  diskutovaným tématům, 

zvláště v době končící hospodářské krize. Téma se nachází na trojmezí evropského, 

pracovního a obchodního práva a úzce souvisí s reorganizací podniků. Tato skutečnost jej činí 

z právního, ekonomického a sociálního pohledu velmi zajímavým. I přesto k němu česká 

odborná veřejnost zaujímá spíše laxní postoj. O tom svědčí, i když se situace v posledních 

letech podstatně zlepšila, nízký počet rozhodnutí.  Proto je zapotřebí vycházet ze zahraniční 

literatury a judikatury ESD.  

Přechod práv a povinností je na evropské úrovni upraven směrnicí 2001/23/ES. Konstrukce 

směrnice má v zásadě dvě části: (1) část upravující působnost směrnice a (2) část upravující 

právní účinky převodu. 

 Otázka vymezení působnosti směrnice, zejména pojmu smluvního převodu, patří 

v rozhodovací praxi ESD k nejfrekventovanějším. Judikatura prošla značným vývojem, a 

v současné době se vyznačuje vnitřní koherencí a sílou právní argumentace. ESD bravurně 

vyvažuje ochranu zaměstnance na straně jedné s hospodářskými zájmy zaměstnavatele na 

straně druhé. Výjimkou jsou rozhodnutí, ve kterých ESD vztáhl působnost pravidel 

automatického převodu na případy outsourcingu. Takovým příkladem je rozhodnutí Rask, 

které popírá hospodářskou realitu a samotný princip outsourcingu.  

ESD interpretuje pojem převodu podniku poměrně široce a zahrnuje pod něj i situace, ve 

kterých k převodu dochází i přes absenci přímého smluvního ujednání mezi převodcem a 

nabyvatelem. Na druhou stranu trvá ESD ve všech případech na požadavku, že k založení 

převodu podniku nestačí pouhý převod činnosti, nýbrž je zapotřebí převodu hospodářské 

jednotky, která si zachovává svou identitu.  Klade tedy důraz na převod hmotných a 

nehmotných složek podnikání spolu se zaměstnanci. Pro posouzení, zda došlo k převodu 

hospodářské jednotky, která si zachovává svou identitu, podává ESD návod v podobě 

tzv. Spijkers kritérií. Řízení ESD, při nichž byla směrnice interpretována, byla v drtivé většině 

řízeními o předběžné otázce, zřídka byla směrnice interpretována v rámci řízení o porušení 

smlouvy. 

Historickým excesem je rozhodnutí ve věci Schmidt, ve kterém pro jednou ESD opustil 

názor vyslovený ve Spijkers  a zúžil pojem podniku z hospodářské jednotky, která si 
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zachovává svou identitu, na jedince vykonávajícího svou činnost bez požadavku na hmotné 

nebo nehmotné složky podnikaní. Rozhodnutí se setkalo s kritikou a následně bylo opuštěno 

ve věci Süzen, ve kterém se ESD vrátil k požadavku převodu hmotných a nehmotných složek 

a navázal tak svou předchozí judikaturu představovanou rozhodnutím Spijkers. 

Tato skutečnost nebránila českému zákonodárci rozhodnutí ve věci Schmidt implementovat 

do SZP v rámci harmonizace s (tehdy ještě) komunitárním právem a odstranit z něj požadavek 

na převod hmotných nebo nehmotné složky podnikání. Tento, pro autora práce 

nepochopitelný krok, připravil české soudy o možnost vykládat přechod práv a povinností ve 

světle judikatury ESD a šetřit transakční náklady zaměstnavatelů.  

Druhá část směrnice upravuje účinky převodu podniku. Cílem směrnice je chránit 

převáděného zaměstnance tak, aby změnu v osobě zaměstnavatele zásadně nepocítil. Proto 

evropská, a po jejím vzoru i vnitrostátní, úprava stojí na třech pilířích, a to (1) automatickém 

převodu, (2) ochraně před propuštěním z důvodu převodu a (3) informační a projednací 

povinnosti převodce a nabyvatele.  

V této oblasti doznala vnitrostátní právní úprava pozitivních změn tzv. koncepční novelou 

účinnou od 1. 1. 2012. Ta v plném rozsahu reflektovala směrnici 2001/23/ES a odstranila 

největší interpretační problémy, které do té doby byly zákonodárcem opomíjeny. Došlo 

k omezení doby účinnosti kolektivní smlouvy přecházejících zaměstnanců, upřesnění 

informační povinnosti pro případ chystaného převodu ze strany převodce i nabyvatele a 

poskytnutí možnosti skončení pracovního poměru výpovědí nebo dohodou v důsledku 

podstatného zhoršení pracovních podmínek v souvislosti s přechodem, případně soudního 

určení, že k rozvázání došlo z takového důvodu a pro tento případ přiznání odstupného. Lze 

konstatovat, že současná právní úprava je plně harmonizována s unijní a zaměstnanci 

teoreticky poskytuje velmi vysoký standard ochrany. 

Pointou automatického převodu je, že v jeho rámci  přecházejí z převodce na nabyvatele 

všechna individuální i kolektivní práva a povinnosti v plném rozsahu. Výjimkou je převod 

zaměstnance v případě zpeněžení dlužníkova podniku jedinou smlouvou dle InsZ, kdy 

přechází jen tzv. „holý“ pracovněprávní vztah. I tato výjimka je v souladu se směrnicí, jelikož 

ta poskytuje možnost vyloučit z působnosti případy insolvenčního řízení, jejichž cílem je 

likvidace majetku úpadce a uspokojení věřitelů. Nejdůležitějším znakem automatického 
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převodu je skutečnost, že k němu může dojít jen na základě zákona a nelze jej vyloučit 

smluvním ujednáním převodce a nabyvatele. 

Převodce a nabyvatel mají povinnost informovat odborovou organizaci a radu zaměstnanců 

a projednat s nimi okolnosti převodu. Česká národní úprava oproti evropské navíc nově 

stanoví i lhůtu 30 dnů před samotným přechodem, ve které je povinnost zapotřebí splnit. 

Ochranou před propuštěním z důvodu převodu je žaloba na určení neplatnosti rozvázání 

pracovního poměru. Převedený zaměstnanec se v případě podstatného zhoršení pracovních 

podmínek může domáhat soudního určení, že k rozvázání pracovního poměru došlo z důvodu 

převodu. K ochraně mají přispívat také sankce ze strany inspektorátu práce v případě zjištění 

porušení pravidel převodu, které jsou však zanedbatelné povahy.  

Největší slabinou české vnitrostátní úpravy přechodu práv a povinností je skutečnost, že k 

němu dochází již při samotném převodu činnosti nebo dokonce její části. Tato skutečnost 

spolu se zanedbatelnými sankcemi za porušení pravidel převodu a nízkou informovaností 

zaměstnanců motivuje zaměstnavatele k „pirátskému“ chování. Za stávající situace budou 

zaměstnavatelé raději riskovat a neidentifikují přechod práv a povinností, aby přechod nenesli 

s ním spojené náklady. Takový stav je nežádoucí a je zapotřebí jej napravit. Zákonodárce by 

měl platnou právní úpravu přizpůsobit judikatuře ESD a opět spojovat přechod práv a 

povinností s převodem hmotných a nehmotných složek podnikání. Lze shrnout, že současná 

právní úprava přechodu práv a povinností sice poskytuje teoreticky vysokou úroveň ochrany 

zaměstnance, ale ta se autorovi práce jeví prakticky nevymahatelná. 

V této souvislosti je třeba upozornit, že případná nevymahatelnost národní úpravy může 

vést k žalobě pro porušení Smluv členským státem ze strany Komise a souvisejícím sankcím. 

Vymahatelnost ustanovení přechodu pracovněprávních závazků v praxi je bezesporu 

zajímavým námětem pro další práci. Nakolik je právní úprava přechodu práv a povinností ve 

skutečnosti (ne)efektivní, se ukáže v nadcházející době, kdy se dají čekat první rozhodnutí 

soudů v souvislosti se změnami provedenými v rámci restrukturalizací v době krize. 
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SEZNAM ZKRATEK 

DoPČ Dohoda o pracovní činnosti 

DPP Dohoda o provedení práce 

Desátá směrnice Směrnice EP a Rady 2005/56/ES o 

přeshraničních fúzích kapitálových 

společností 

ESD Evropský soudní dvůr 

InsZ, Insolvenční zákon Zákon č. 182/2006 Sb., o úpadku a 

způsobech jeho řešení (insolvenční zákon) 

Listina Ústavní zákon, 23/1991 Sb., kterým se 

uvozuje LZPS jako ústavní zákon 

Federálního shromáždění České a 

Slovenské Federativní Republiky 

NOZ, nový občanský zákoník Zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník 

NS, Nejvyšší soud Nejvyšší soud České republiky 

PřemZ, Zákon o přeměnách,  Zákon č. 125/2008 Sb., o přeměnách 

obchodních společností a družstev 

ObchZ, Obchodní zákoník,  Zákon č. 513/1991 Sb., obchodní zákoník, 

ve znění pozdějších předpisů 

OSŘ, Občanský soudní řád Zákon č. 99/1963 Sb., Občanský soudní řád 

OdZ, Zákon o odpovědnosti za 

škodu způsobenou nesprávný 

úředním postupem nebo 

rozhodnutím 

Zákon č. 82/1998 Sb., o odpovědnosti za 

škodu způsobenou při výkonu veřejné moci 

rozhodnutí nebo nesprávným úředním 

postupem a o změně zákona České národní 

rady č. 358/1992 Sb., o notářích a jejich 

činnosti (notářský řád) 
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SES Smlouva o založení Evropského 

společenství 

SEU Smlouva o Evropské unii 

SFEU Smlouva o fungování Evropské unie 

Směrnice Směrnice Rady 77/187/EHS, resp. její 

kodifikované znění směrnice Rady 

2001/23/ES 

StP, Zákon o státním podniku Zákon č. 77/1997 Sb. Zákon o státním 

podniku 

SZP, starý zákoník práce Zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce. 

ZoK, Zákon o kolektivním 

vyjednávání 

Zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním 

vyjednávání 

ZOK, zákon o obchodních 

korporacích 

Zákon č. 90/2012 Sb., o obchodních 

korporacích  

ZP, Zákoník práce, nový zákoník 

práce 

Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce  
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ABSTRACT 

The thesis focuses on the issue of transfer of undertaking as recognized by the Acquired 

Rights Directive 2001/23/EC under the EU and Czech law. The first chapter “general 

introduction” offers an overview of the basic relationships that arise in the course of 

employment, and the basics of European law. The second chapter considers the rules of the 

transfer of undertaking under the Acquired Rights Directive and in light of ECJ case law. It 

defines the terms legal transfer and merger, economic entity which retains its identity, 

employee, transferor and transferee. Further, it considers the transferred rights of employees 

and the corresponding duties of employers, encompassing the right for information and 

consultation, protection against dismissal on the grounds of the transfer and the right for the 

same work conditions after the transfer. It covers a special case of transfer of undertaking in 

the case of transferor’s insolvency. The third chapter deals with the regulation of transfer of 

undertaking under Czech law. Firstly, the chapter introduces the development of the 

provisions covering the transfer in the Labour Code. It focuses on the contemporary 

provisions of the Labour Code. It describes the grounds for the transfer covered by the Labour 

Code and particular statutes such as the Civil Code, the Company Transformation Act or 

the Insolvency Act. Secondly, the chapter discusses the consequences of the transfer of 

undertaking, such as the right for information and consultation, protection against unfair 

dismissal, action for deterioration of work conditions or sanctions imposed by the Labour 

Inspection Authority. The conclusion is drawn in the last chapter, but particular findings are 

stated continually in the text. The purpose of the thesis is to clarify the transfer of undertaking 

under the EU and Czech Law and to evaluate how well the Czech Republic has accomplished 

its duty arising under the Treaties to transpose the directive properly.  
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RESUMÉ 

Práce se zaměřuje na problematiku přechodu pracovněprávních závazků při převodu 

podniku ve smyslu směrnice 2001/23/ES dle evropské a české právní úpravy. První kapitola 

podává přehled základních pracovněprávních vztahů a evropského práva. Druhá kapitola 

obsahuje pravidla převodu podniku podle směrnice 2001/23/ES ve světle judikatury ESD a 

definuje pojmy smluvního převodu a fúze, zaměstnance, převodce a nabyvatele. Dále 

pojednává o právech převáděných zaměstnanců a jim odpovídajících povinnostech 

zaměstnavatelů, zejména právo na informace a projednání, ochranu zaměstnance před 

propuštěním z důvodu převodu a právo na stejné pracovní podmínky po převodu. Kapitola 

také obsahuje zvláštní případ převodu podniku převodce v insolvenci. Třetí kapitola 

pojednává o převodu podniku podle české právní úpravy. Nejprve kapitola popisuje vývoj 

ustanovení převodu dle zákoníku práce a posléze současnou právní úpravu. Dále se zabývá 

jednotlivými důvody přechodu práv a povinností upravenými v zákoníku práce a dalších 

zákonech jako jsou občanský zákoník, zákon o přeměnách obchodních společností a 

insolvenční zákon. Poté se kapitola věnuje následkům převodu podniku, jako jsou právo na 

informace a projednání, ochrana před propuštěním z důvodu převodu, žaloba na zhoršení 

pracovních podmínek nebo sankce ze strany inspektorátu práce. Závěr práce poskytuje shrnutí 

problematiky, avšak partikulární závěry jsou obsaženy již v průběhu textu práce. Cílem práce 

je ujasnit podmínky převodu podniku podle evropské a české právní úpravy a zhodnotit jak 

Česká republika splnila svou povinnost plynoucí ze Smluv implementovat směrnici řádně a 

včas.  
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