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Uvod

Pracovni pravo celi, tak jako jind pravni odvétvi, fenoméniim globalizace,
restrukturalizace a v poslednich né¢kolika letech také ekonomické krizi a jejim
nasledkim. Evropa patii k nejrozvinutéj§im ekonomikédm svéta, piesto se jeji vyvoj i v
dasledku této krize, ktera citeln¢ zasdhla mnoho evropskych statli, v poslednich letech
zpomalil. Do budoucna se navic bude muset vyrovnat se stale vétsi konkurenci
rozvijejicich se ekonomik a v neposledni fad¢ také s demografickymi zménami.

Jednim ze zplsobu, jak vySe uvedenym vyzvam z pohledu pracovniho prava
¢elit, je vyuzit koncept flexikurity - tedy zflexibilnit pracovni trh, aniz by tim pfili$
utrpéla ochrana zaméstnance jako slabsi strany pracovniho poméru. Pojem flexikurity je
v soucasné dobé jednim z nejdiskutovanéjSich pojmi nejen vramci samotného
pracovniho préava, ale i v rdmci navazujicich politik socidlniho zabezpeceni a aktivni
politiky zaméstnanosti, a je i pfedmétem této diplomové prace.

Cilem préce je popsat, zhodnotit a porovnat jednotlivé instituty v rdmci skonceni
pracovniho poméru v obou zemich z pohledu flexikurity, a provést nad stavajici ¢eskou
pravni upravou, i z pohledu vyuziti prvka S$védské pravni uUpravy, uvahy de lege
ferenda.

Prvni kapitola slouzi jako obecny uvod k pojmu flexikurity a zafazeni tohoto
institutu do systému pracovniho prava. Definuji a vysvétluji zde samotny pojem,
uvadim priklady uspésnych modelt flexikurity a struéné shrnuji vyvoj tohoto konceptu
na evropské urovni.

Ucelem druhé kapitoly je charakterizovat jednotlivé slozky flexikurity v jejim
pivodnim vyznamu a porovnat jejich sou¢asnou podobu v Ceské republice a ve
Svédském kralovstvi (dale jen Svédsko).

Tteti, Ctvrta a patd kapitola jsou stéZejnimi Castmi celé prace. Ve treti kapitole se
po obecném tuvodu, tykajicim se Ceského pracovniho prava jako celku, zabyvam
skongenim pracovniho poméru v Ceské republice. Popisuji jednotlivé instituty skonéeni
pracovniho poméru a snazim se o jejich zhodnoceni z pohledu flexikurity.

Ctvrtd kapitola je vénovana skondeni pracovniho poméru ve Svédském
kralovstvi. Protoze tato zemé vychazi z pomérné odliSné pravni tradice, povazovala
jsem za vhodné zacit kapitolu nastinénim Svédského pravniho systému a pracovniho

prava obecné. Poté jiz nasleduje skoneni pracovniho poméru, jeho jednotlivé instituty a



jejich zhodnoceni z pohledu flexikurity.

Pata kapitola se zabyva srovnanim pravnich uprav obou zemi a navrhy de lege
ferenda. V této Casti upozornuji na jednotlivé odliSnosti v pravnich tGpravach a také
navrhuji, jakou konkrétni tipravou by se naSe zem¢ mohla inspirovat.

Srovnani Ceské pravni Upravy s Gpravou Svédskou jsem si vybrala z toho
divodu, ze jiz jen kvuli rozdilnosti pravnich systémt, ze kterych obé zemé vychdzeji,
muze byt zajimavé jejich pohled na problematiku skonceni pracovniho poméru
porovnat a zjistit, zda a v ¢em se obé& pravni upravy podobaji, a v ¢em se naopak
rozchazeji.

Tato prace je zpracovana na zakladé pravnich pfedpisii platnych a ucinnych
k 15. dubnu 2015.



1. Flexikurita v kontextu pracovniho prava

1.1 Pracovni pravo

Pracovni pravo je pravnim odvétvim, které upravuje zejména vztahy mezi
zam¢stnavatelem a zameéstnanci pii vykonu prace. Hlavnim ucelem a smyslem
pracovnépravnich pfedpist je regulovat vykon prace zaméstnance pro zaméstnavatele.'

Pracovnépravni vztahy jsou Vv uréitém ohledu oproti jinym soukromopravnim
vztahim atypické. Smluvni volnost subjektd, tedy moznost upravit si pravni pomeéry
odlisné¢ od zédkona, je zde znacné¢ omezena z divodu ochrany zaméstnance jako slabsi
strany pravniho vztahu. Tento princip ochranného zdkonodarstvi, typicky jiz v 19.
stoleti, zistal pro pracovni pravo charakteristicky i ve stoleti 21. Pravni ptedpis tak
v mnoha pfipadech stanovi povinnost chovat se urcitym zplsobem a neumoziuje
odchylné jednani, a to ani pfi souhlasu zaméstnance. Lze totiz predpokladat, ze
rozhodovani zamé&stnance jako slabsi strany pracovniho poméru mutze byt pravé timto
jeho postavenim ovlivnéno.?

Lze namitnout, Ze s omezenim smluvni svobody (a to ¢asto velmi vyznamnym)
se mizeme setkat i v obCanském pravu. Rozsah omezeni smluvni svobody V pracovnim
pravu je vSak nesrovnatelny s jakoukoliv jinou smluvni oblasti soukromého prava a
nabyvé takové intenzity, Ze tvoii jeden ze zakladnich principli, na kterych je celé
pracovni pravo postaveno.’

Individualni smluvni svoboda miize byt krom& zdkona omezena i kolektivnimi
smlouvami. V ¢eském pravu jsou pramenem prava pouze normativni ¢asti kolektivnich
smluv. Ve Svédsku, potazmo v celé Skandinavii, jsou pak kolektivni smlouvy chapany

Cil pracovnépravni upravy je dvoji - z pohledu organizacni funkce pracovniho
prava je tfeba poskytnout zaméstnavateli prostiedky na to, aby mohl organizovat a tidit
praci zaméstnanct; Z pohledu ochranné funkce pracovniho prava je pak tieba zabezpecit
adekvatni pracovni podminky pro zaméstnance. Na jedné stran¢ tedy stoji snaha

poskytnout zaméstnavateli u¢inné nastroje tak, aby mohl co nejlépe organizovat a

YHURKA, P. a kol. Pracovni prévo, Plzeir: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2011, 5.19.
* Tamtéz.

* BELINA, M. a kol. Pracovni pravo, 6. dopl. a podstat. pieprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s.6.
* Tamtéz. Dale viz kapitola 4. této prace.



usmérnovat praci svych zaméstnanct, na stran¢ druhé stoji potieba zajistit zaméstnanci
jako slabsi stran¢ pracovniho poméru ur€itou ochranu. O skloubeni téchto dvou
protichiidnych tendenci, tedy o vytvoieni prostoru pro flexibilni pravni ujednani a
umoznéni zameéstnavateli co nejlepsi organizaci vykonu prace pii souCasné garanci

odpovidajicich pracovnich podminek pro zaméstnance, se pokousi strategie flexikurity

1.2 Pojem flexikurity

Pojem flexicurity (Cesky také flexikurita ¢i flexijistota) je propojenim dvou
anglickych slov: flexibility (Cesky flexibilita, pruznost ¢i volnost ) a security (Cesky
Jistota ¢i ochrana zamé&stnance). Flexikuritu 1ze zjednodusené chapat jako politicky
ptistup, ktery se snazi spojit flexibilitu trhii prace pro zaméstnavatele a jistotu
zaméstnani pro zaméstnance.” Tim se tato strategie pokousi najit rovnovahu mezi
dvéma na prvni pohled nespojitelnymi pfistupy; Samotny koncept flexikurity vSak
vychazi z ptedpokladu, Ze flexibilita a jistota nejsou v rozporu, ale Ze se vzajemné
doplnuji, ¢i dokonce podporuji. V poslednich letech se flexikurita stala jednim
z nejdiskutovan&jich témat pii feSeni problémi na evropském trhu prace.®

Pochybnosti nad konceptem flexikurity mohou vyvolavat tvrzeni nékterych
odbornikl o tom, Ze flexikurita neni nic vic, nez parafraze tradi¢niho antagonismu mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci — zaméstnavatel vyzaduje vice flexibility a zaméstnanec
na druhou stranu vice ochrany. Jednou z hlavnich myslenek flexikurity je ale takovy
pfistup, pfi kterém flexibilita pfestdvd byt pouze vysadou zaméstnavatelli a ochrana
piestava byt pouze vysadou zamé&stnanci.’

Samotny pojem flexikurity je na evropském poli relativné novy, zacal se
objevovat v 80. - 90. letech minulého stoleti. Poprvé byl pouzit holandskym profesorem

Hansem Adriaansensem v projevech a diskuzich tykajicich se modelu pracovniho trhu

> Foundation Findings. Flexikurita — Otadzky a vyzvy. Evropska nadace pro zlepSeni zivotnich a
pracovnich podminek, s.1. Dostupné z
<http://eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2007/90/cs/1/EF0790CS.pdf> [vid. 2015-
04-10].

® OBADIC, A. The Danish flexicurity labour market policy concept. Working Paper Series. Paper
Number 09-04, 2009, s. 5. Dostupné z < http://hrcak.srce.hr/file/201930> [vid. 2015-04-10].
" Tamtéz.


http://eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2007/90/cs/1/EF0790CS.pdf
http://hrcak.srce.hr/file/201930

v Dénsku a Nizozemi. Za ,architekta” flexikurity mize pak byt do urcité miry
povazovan Poul Nyrup Rasmussen, dansky premiér v letech 1992-2001 v ramci jehoz
vlady se strategie flexikurity za¢ala v Dansku zavadét.®

Flexikurita, jak jsem napsala jiz vyse vyse, je pojmem existujicim posledni dvé
az tfi dekady, z toho divodu se literatura tykajici se tohoto pojmu neustile vyviji.
Prozatim neexistuje takova definice flexikurity , kterd by byla jednotné pifijimana vSemi

odborniky.’ Existuji zde nicméné tfi, ¢aste¢né se piekryvajici chapani flexikurity jako :

1) politické strategie
2) stavu na trhu prace

3) analytického pojmu.

V ramci flexikurity jako politické strategie se objevuji zjednodusené definice
tohoto konceptu. Flexikurita je chapana napiiklad jako ,,socidlni ochrana flexibilnich
pracovnich sil* (prof. Ute Klammer a Katja Tillman) ¢i jako ,,normalizace atypické
prace (prof. Thomas Bredgaard, a Flemming Larsen).”® Avsak nejpreciznjsi a
pravdépodobné nejuzivanéjsi definici flexikurity je definice holandského profesora
Tona Wilthagena a jeho kolegii, dle nichZ je flexikurita , politickou strategii, ktera se
pokousi o soucasné a vedomé zvyseni flexibility trhii prdce, organizace prdce a
pracovnich vztahit na strané jedné, a o zvySeni bezpecnosti — jistoty zaméstnani a
socialniho zabezpeceni, zejména pokud jde o slabsi skupiny uvniti- a vné trhu prace, na

strané druhé“.** Tato definice zanechava velky prostor pro interpretaci, a to napiiklad

8 Zékladni informace o flexikurité v kontextu Evropské unie. Nezavisly odborovy svaz pracovniki
potravinaiského primysld a piibuznych obortt Cech a Moravy. Dostupné z
http://nosppp.cmkos.cz/?q=node/662 [vid. 2015-04-10] O tom, kdo pouZil tento vyraz jako prvni, panuji
neshody. Jisté ale je, ze za autory tohoto pojmu lze povazovat oba, nebot’ kazdy z nich ho chapal odli$né.
Adriaansens se da povazovat spise za teoretika, kdezto Rasmussen samotny pojem realizoval v praxi.

° I proto se komparativni studie OECD, EU aj., tykajici se pruznosti a ochrany trhii prace v jednotlivych
zemich, mohou ¢asto pomérné vyrazné lisit, nebot’ kazda ze studii vychazi z jiné definice, zatazuje jiné
indikatory trhu prace, jiny zptisob méteni apod. Vysledky o situaci flexikurity v dané zemi tak mohou byt
velmi rozdilné. Viz NEKOLOVA, M. Flexicurity: hleddani rovnovihy mezi flexibilitou a ochranou trhu
prace v Ceské republice, 1. vyd. Praha: VUPSV, 2008, s.17-18. Dostupné z < http://flexicurity.cz/wp-
content/uploads/flexicurity _hledani_rovnovahy.pdf> [vid 2015-04-10].

9 OBADIC, A. The Danish flexicurity labour market policy concept. Working Paper Series. Paper
Number 09-04, 2009, s.6. Dostupné z < http://hrcak.srce.hr/file/201930> [vid. 2015-04-10].

M WILTHAGEN, T., TROS, F. The Concept of ,,flexicurity*: A new approach to


http://nosppp.cmkos.cz/?q=node/662
http://flexicurity.cz/wp-content/uploads/flexicurity_hledani_rovnovahy.pdf
http://flexicurity.cz/wp-content/uploads/flexicurity_hledani_rovnovahy.pdf
http://hrcak.srce.hr/file/201930

tim, ze neuptednostituje zadny druh flexibility (viz pokraCovani prace) pred ostatnimi a
neurcuje vzajemny pomér mezi flexibilitou a ochranou. Tim mutze pokryt velkou skalu
modell a reforem na trhu prace.*

Evropska komise chape flexikuritu jako koncept, ktery pfinasi nova feseni pro
reformu trhu prace a definuje jej, nasledujic Wilthagena a spol., jako integrovanou
strategii pro posileni flexibility a jistoty na trhu prace soucasné.” Dle Evropské komise
je flexikurita prostiedkem kombinujici hospodaiské a socialni cile, jez jsou Kku
prospéchu jak zaméstnancim, tak zaméstnavatelim. Hlavnim divodem pro zavedeni
strategie flexikurity je dle ni nutnost zvySeni prizptisobivosti podniki a zaméstnanci na
zmény v globalni ekonomice."* Pohled Evropského Parlamentu i Rady EU na
problematiku flexikurity se od pohledu Evropské komise v ur¢itych ohledech 1isi.*

Pokud nechapeme flexikuritu jako politickou strategii, nybrz jako stav ¢i
podminky na pracovnim trhu, je tieba dle Wilthagena na flexikuritu nahlizet jako
typickou podobu jistoty a zaroven jako typickou podobu pruznosti; flexikuritu v tomto
pfipadé definuje jako ,mira ochrany pracovnich mist, zaméstnanosti, piijmu a
kombinované ochrany, ktera usnadnuje pracovni kariéru pracovniki, jez se nachazeji
ve slabé pozici, a umoznuje trvalou a vysokou kvalitu ucasti na trhu prdce a socidalnim
zaclenovani, a zaroven poskytuje stupen numerické (jak vnitrni, tak vnejsi), funkcni a
mzdové flexibility, jez trhiim prace (a jednotlivym spolecnostem) umozinuje prizpiisobit

se, véas a primeérenym zpusobem, meénicim se podminkam tak, aby byla zachovina a

regulating employment and labour markets. Transfer 2/04 , 2004, s.169. Dostupné z <
http:/iwww.nvf.cz/assets/docs/80401adfbc0953f74d581d0c0a7 1ff37/359-0/youth-flexicurity.pdf>
[vid.2015-04-09], vlastni preklad.

2 KEUNE,M. Flexicurity: a Contested Concept at the Core of the European Labour Market Debate, In
Intereconomics Vol. 43, 2, 5.95. Dostupné z
<http://www.sociologyofeurope.unifi.it/upload/sub/Presentazioni/Keune%20intereconomics_92-98.pdf>
[vid.2015-04-11].

3 Sdgleni komise KOM (2007) 359 v kone&ném znéni ,,K obecnym zasadam flexikurity: v&tsi podet a
vys$i kvalita pracovnich mist prostiednictvim flexibility a jistoty*, s. 4. Dostupné z <
http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/community_employment_policie
s/c10159 cs.htm> [vid.2015-03-30].

% KEUNE,M. Flexicurity: a Contested Concept at the Core of the European Labour Market Debate, In
Intereconomics Vol. 43, 2, 5.95. Dostupné z <
http://www.sociologyofeurope.unifi.it/upload/sub/Presentazioni/Keune%20intereconomics_92-98.pdf>
[vid.2015-04-11].

1 ’ . r
® Vice viz tamtéz, s. 97.


http://www.nvf.cz/assets/docs/80401adfbc0953f74d581d0c0a71ff37/359-0/youth-flexicurity.pdf
http://www.sociologyofeurope.unifi.it/upload/sub/Presentazioni/Keune%20intereconomics_92-98.pdf
http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/community_employment_policies/c10159_cs.htm
http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/community_employment_policies/c10159_cs.htm
http://www.sociologyofeurope.unifi.it/upload/sub/Presentazioni/Keune%20intereconomics_92-98.pdf

posilena konkurenceschopnost a produktivita.™
Konecné pokud jde o flexikuritu jako analyticky pojem, lze ji definovat jako
,ramec, ktery miize slouzit kanalyze vyvoje pruznosti a jistoty a ke srovnani

jednotlivych narodnich systémii trhu prace .

Flexibilita

Flexibilita, volnost, ¢i pruznost poskytuje prostor pro autonomii smluvni vile
mezi stranami. Pojem pruZnosti se vztahuje k Atkinsonov& modelu flexibilni firmy®®,
,»Atkinsonova* flexibilni firma sestdva ze tfi druht pracovnich sil — zékladni skupina
pracovnikl se specifickymi vlastnostmi, kvalitnimi pracovnimi podminkami a vysokou
ochranou pracovniho mista; druhd je periferni skupina pracovniki s volnéjs$im vztahem
k firm¢, Casto zaméstnanych na dobu urcitou nebo na ¢aste¢ny tvazek; treti skupinu
tvofi externi pracovnici, ktefi nejsou zaméstanci firmy, ale jsou osobami samostatné
vydéletnd &innymi &i doCasnymi agenturnimi zaméstnanci.™

Dle Atkinsona zaméstnavatel s ohledem na tyto skupiny zaméstnanct vyuziva
rizné strategie flexibility : numerickou, funk¢ni a finanéni. Numericka flexibilita se dle
néj tyka moznosti zvySeni nebo snizeni poctu pracovniku v podniku tak, aby byl
v souladu se zménami na pracovnim trhu. Dosdhnout toho je mozné jednodusSim
procesem najimani a propousténi pracovni sily, tak, aby pocet zaméstnanych osob ve
firm¢ vzdy odpovidal ekonomické situaci firmy. MySlenkou funkcni flexibility je dle
Atkinsona moznost rychlého pfesunu zaméstnancii k vykonu jiné prace. Spolu s tim, jak
se méni pozadavky pracovniho trhu, by se tak ménil 1 druh prace, kterou zaméstnanci
V podniku vykonavaji. Financni flexibilita se tykéa pozadavku, aby mzdy a dal$i naklady

na zamé&stnani byly vice pfizpisobeny okolnostem, naptiklad zisklim z podnikani nebo

' WILTHAGEN, T., TROS, F. The Concept of ,,flexicurity*: A new approach to

regulating employment and labour markets. Transfer 2/04 , 2004, s.170. Dostupné z <
http://www.nvf.cz/assets/docs/80401adfbc0953f74d581d0c0a71ff37/359-0/youth-flexicurity.pdf>
[vid.2015-04-09], vlastni pieklad.

7 OBADIC, A. The Danish flexicurity labour market policy concept. Working Paper Series. Paper

Number 09-04, 2009, s.7. Dostupné z < http://hrcak.srce.hr/file/201930> [vid. 2015-04-10].

8 ATKINSON, J. “Manpower strategies for flexible organisations™, in Personnel Management, Vol. 16,
No. 8 (Aug.), 1984, s. 28-31. Dostupné z < http://www.elearnuk.co.uk/uploads/courses/566.pdf.> [vid.
2015-04-10].

" Tamtéz.
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znalostem zamé&stnance.?’

Atkinson pfiSel se svou studii flexibilni firmy v 80. Letech dvacatého stoleti.
Pokud vyjdeme z (nové&jsiho) déleni dle Standinga® (1999), ten rozeznava 6 typu
flexibility**

Vnéjsi numericka flexibilita je hlavni naplni této prace. Smyslem je zde zvySeni
flexibility zaméstnadvani, podminek zaméstndvani, moznosti pifijimani a propousténi
zaméstnancu.

Vnitrni numericka flexibilita se tyka piedevSim tUpravy pracovni doby, doby
odpocinku, tedy schopnosti zaméstnance a zaméstnavatele realizovat pracovni pomeér
dle svych predstav.

Funkcni flexibilita je zalezitosti pfizpisobivosti a vSestrannosti v ramci stalych
zaméstnaneckych vztahi ( primarné tak ovliviiuje zakladni skupinu pracovniki v déleni
dle Atkinsona ), cilem funk¢ni flexibility je ménit obsah prace ve vztahu k ménicim se
pozadavkiim vyroby. Promitat se bude piedevS§im do zvySovani zaméstnancovy
kvalifikace, ucasti na Skolenich, z hlediska pohledu zamé&stnanosti pak v rekvalifikaci a
odborném vzdéelavani jako takovém.

Flexibilitou pracovnich nakladii chapeme vnéjsi ndklady na vykonavani prace —
naklady na zaméstnance, socialni odvody atd. Protoze kazdy stat ma nastavenou jinou
vysi socialnich odvodd, jinou vysi mezd atd, bude se tato flexibilita pracovnich nakladi
Vv riznych statech Casto velmi lisit.

Flexibilita mezd je vnitfnim odrazem nakladi na vykon prace zaméstnance.

20 RONNMAR, M. FLEXICURITY, EMPLOYABILITY AND CHANGING EMPLOYMENT
PROTECTION IN A GLOBAL ECONOMY: A study of labour law developments in Sweden in a
European context, ILERA (IIRA) World Congress 2012, s.4. Dostupné z :
<http://ilera2012.wharton.upenn.edu/RefereedPapers/RonnmarMia%20AnnNumhauserHenning.pdf>
[vid. 2015-04-10].

! STANDING, G. Global labour flexibility: seeking distributive justice, New York:

St. Martin's Press, 1999.

22 Srovnej PHILIPS, K., EAMETS, R. Approaches to flexicurity : EU models, European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, 2007, s.11. Dostupné z <
https://eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2007/84/en/1/ef0784en.pdf > [vid. 2015-
04-10]11 a TANGIAN,A. Is Europe ready for flexicurity? empirical evidence, critical remarks and a
reform proposal. In: Intereconomics, Vol. 43, No. 2, 2008, s.101.
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Realizaci nachdzi zejména v moznosti smluvniho ujednéani v oblasti odmé&hovéni.”

Posledni typem, ktery Standing zmifiuje, je flexibilita profesni struktury.

Jesté novejsi je pak v soucasnosti nejrozsifenéjSi a nejpouzivanégjsi déleni
flexibility dle Wilthagena (z roku 2004). Ten rozeznava 4 zékladni typy flexibility :
vnéjsi a vnitrni numerickou flexibilitu, funkcni flexibilitu a mzdovou flexibilitu. Vyznam
jednotlivych typt flexibility je stejny jako u Standinga, Wilthagenovo déleni je tak

jakymsi jeho zjednoduSenim.

mezi stranami pracovnépravniho vztahu, mizeme rozliSovat flexibilitu jednostrannou a
dvoustrannou (nazyvanou také jako smluvni). Jednostranna flexibilita znamend moznost
jedné strany pracovniho poméru pouze svym vlastnim pravnim jednanim zakladat,
meénit nebo rusit prdva a povinnosti V pravnim vztahu. Oproti dvoustranné flexibilité se
jednostranna flexibilita nevyskytuje v pravni Gpravé Casto — pouze V ptipadech, kdy je
nutné poskytnout jedné strané urcité opravnéni — napiiklad moznost jednostranné
rozvazat pracovni pomér. Naopak dvoustranna flexibilita v pracovnim pravu prevlada.
Jedna se o situace, kdy lze prdva a povinnosti zakladat, ménit ¢i ruSit souhlasnym
projevem ville (klasicky dohoda o rozvazéani pracovniho poméru). Jiné délené flexibility
muze byt na flexibilitu pfimou, kdy dotceny subjekt upravuje prava a povinnosti svym
vlastnim jednénim (individualni pracovni smlouva), a flexibilitu nepfimou, kdy préva a
povinnosti za zaméstnance upravuji zastupci zaméstnancl spolu se zaméstnavatelem

(kolektivni smlouva). **

Ochrana zaméstnance

Ochranou (jistotou ¢i bezpe¢nosti) rozumime garanci pracovnich podminek pro
zamé&stnance. Pokud vztdhneme ochranu na cely pracovni trh, mizeme ji dle Standinga
definovat jako ,,poskytovani legislativnich a instituciondalnich ochrannych opatieni

zaméstnanci na trhu prace .

B HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ¢eském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s.27 - 28.

 'P. Ochrana zaméstance a flexibilita zaméstnéni: Princip flexijistoty v ¢eském pracovnim pravu, 1.
vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 28.

2 HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ¢eském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 25.



Dle Standinga lze rozlisit n¢kolik typt ochrany spojenych s pracovnim trhem :
reprezentacni ochranu, ochranu pfijmu, ochranu pracovnich mist, ochranu
zamestnanosti, ochranu reprodukce znalosti a dovednosti a ochranu zdravi a bezpecnosti
pii praci.

Reprezentacni ochrana souvisi s pravem se kolektivné sdruzovat ( nejcastéji
vramci odborovych organizaci) zaucelem ochrany prav souvisejicich se
zamé&stnanim.*®

Ochranu prijmu chapeme v dvojim smyslu — pfi uzs§im uwhlu pohledu jako
ochranu pfijmu, ktery zaméstnanci nalezi z urcitého pracovniho vztahu, z SirSiho uhlu
pohledu jako nahradu uslého pfijmu, ktery zaméstnanci nalezi naptiklad z divodu
pracovni neschopnosti, péte o dit&, t&hotenstvi, matefstvi ¢i jiné socidlni udalosti.”’

Ochrana pracovnich mist je reprezentovana kogentnimi normami zejména jako
ochrana pfed skoncenim pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele — tedy piiklad
vyctem duvodi, pro které mize dat zaméstnavatel zaméstnanci vypoveéd ¢i vypovédni
dobou.

Ochrana zaméstnanosti je chépana jako prdvo na praci, jejim smyslem je
udrZeni vysoké miry zaméstnanosti a jeji zvySovani. Ochrana zaméstnanosti stoji na
aktivni politice zaméstnanosti a systému celozivotniho vzdélavani. Jednd se jak o
pomoc statu pti hledani nového zaméstnani, tak o zvySovani a prohlubovani kvalifikace
zaméstnanci.”®

Na trovni vzdélavani nastavené €1 zprostiedkované statem piechazi ochrana
zaméstnanosti v ochranu reprodukce znalosti a dovednosti. Ochrana reprodukce
znalosti a dovednosti vytvaii podminky na uspokojivy rodinny Zzivot, pfistup ke
vzdélavani, ke zdravotnim sluzbam atd.”

Do poptedi zajmu se postupné dostava ochrana zdravi a bezpecnosti, kterd se
soustfedi na zajiSténi bezpecného a vhodného pracovniho prostfedi. Na jejim

napliiovani se podili predevS§im stat prostiednictvim pracovnépravniho zakonodarstvi a

%6 Tamtéz, s.26.
2" Tamtéz.
% Tamtéz; NEKOLOVA, M. Flexicurity: hleddni rovnovihy mezi flexibilitou a ochranou trhu
prace v Ceské republice, 1. vyd. Praha: VUPSV, 2008, s. 12. Dostupné z < http://flexicurity.cz/wp-
g:gontent/uploads/flexicurity_hIedani_rovnovahy.pdf> [vid 2015-04-10].

Tamtéz.
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také zéastupci zamé&stnanc(.®

V nov¢jSim klasifikaci dle Wilthagena je ochrana (stejné¢ tak jako flexibilita
vyse) rozd€lena na 4 zakladni formy : ochranu pracovnich mist, ochranu zaméstnanosti,
ochranu piijmu (tyto tfi jsou tedy stejné jako u Standinga) a kombinovand ochranu™.
Tou ma na mysli ochranu jako schopnost zaméstnance skloubit placenou praci
S ostatnimi, zejména soukromymi zdvazky a povinnostmi, (jinymi slovy tedy snahu o

sladéni osobniho a pracovniho Zivota).*

1.3 Modely a vychodiska flexikurity

Nejcastéji udavanym piikladem zemé, kde se uspéSné prosadila strategie
flexikurity, je Dansko. V souvislosti s danskym modelem se mluvi o tzv. ,,zlatém
trojahelniku‘ (golden triangle), unikatni kombinaci pruznosti, projevujici se vysokou
urovni pracovni mobility, $té€drym systémem socidlniho zabezpeceni a programil aktivni
politiky trhu prace. Pomérné volné pravni ptedpisy ochrany zaméstnani v Dansku
zptsobuji, Zze se velké mnoZstvi zaméstnanct ro¢né stane nezaméstnanymi. Stddré
davky v nezaméstnanosti jim toto casto kratké obdobi nezaméstnanosti pomohou
pteklenout a umozni jim rychly navrat do zaméstnani. Pokud nové zaméstnani v kratké
dob¢ nenajdou, jsou zachyceni tfetim pilifem — aktivni politikou trhu prace. Dansky
systém byva nékdy oznafovan jako hybridni (¢i smiSeny) systém zaméstnanosti. Diky
moznosti snadno a rychle zaméstnance najmout a propustit je mozné charakterizovat
dansky trh vysokou mirou flexibility srovnatelnou s liberalnimi trhy v anglosaskych
zemich, diky vysoké tUrovni systému socidlniho zabezpeceni a aktivni politiky
zamé&stnanosti se naopak podob4 ostatnim severskym zemim.*

Koncept jistoty pracovniho mista je, minimalné¢ z danského a nizozemského

% Tamtéz.

81 combination security®, vlastni pteklad

%2 WILTHAGEN,T. The Flexibility-Security Nexus: New approaches to regulating employment and
labour markets. Paper for the British Journal of Industrial Relations “The Politics of Employment
Relations” Conference, 2002, s.6. Dostupné z
<http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.196.6949&rep=rep1&type=pdf [vid. 2015-
04-10].

% MADSEN, P. K. The Danish model of , flexicurity* — A paradise with some snakes.

In Labour market and social protections reforms in international perspective:
Parallel or converging tracks?, Aldershot: Ashgate, 2002, s.2 a nasl.
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pohledu (viz niZe) nahrazen konceptem jistoty zaméstnani. To znamena, Ze spiSe nez s
jistotou té samé pracovni pozice, pracuje flexikurita s myslenkou jistoty zaméstnani
jako takového, at’ uz ramci stejného podniku ¢i podniku jiného. Piredpokladem je, ze
zamestnanci jsou schopni se timto vypotadat, pokud jsou V pfipad¢ ztraty zaméestnani
zachyceni $tédrou zachrannou siti — podporou v nezaméstnanosti. Model je kombinaci
snadného pfijmuti a snadného propousténi (,,easy hiring and firing ) — flexibilita pro
zam¢stnavatele, vysokych davek v nezaméstnanosti — zabezpeceni pro zaméstnance,
a aktivni politikou na trhu prace.*

I na prvni pohled dobte fungujici dansky systém ale vykazuje urcité nedostatky.
Na prvnim misté je nutné zminit vysokou finan¢ni nékladnost danského systému.
DalSim z nedostatkti je problematika dlouhodobé nezaméstnanosti nékterych velkych
skupin 0sob*, které jsou z trhu prace témé&f vylou¢eny. Divodem pro toto vylouceni
muze byt prosté nespliiovani pozadavkl zaméstnavatelti pro vykon prace ¢i jiné, Casto
spolu souvisejici divody jako napf. zdravotni problémy, nedostatek formalni ¢i
neformdlni kvalifikace, vék ¢i etnicky ptivod. Dal§im rizikem tohoto modelu je, ze
vysoké davky v nezaméstnanosti se mohou stat faktorem odrazujicim od préce, zejména
pro zaméstnance s niz$imi piijmy.

Je dulezité¢ si uvédomit, ze dansky model flexikurity je vysledkem dlouhého
historického vyvoje, ktery zahrnuje velkou fadu kompromisti mezi socidlnimi partnery,
souvisi s vyvojem socialniho statu a rozvojem v poslednich letech stale vice aktivni
politiky trhu prace. Proto by m¢l dansky systém pro ostatni zemé slouZit spiSe jako

inspirace nez jako model, ktery miize byt bez dal$iho pievzat.®

Dal$im uspéSnym modelem flexikurity je nizozemsky systém. Jak vyse
zminované Dénsko, tak Nizozemi se pted zavedenim flexikurity potykalo s pomérné
vysokou nezameéstnanosti. Po zavedeni konceptu flexikurity se vSak obé zemé drzi

V nezaméstnanosti na nejnizsich pfi¢kach Evropy.”’

% Tamtéz.

¥ HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ceském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 24.

% MADSEN, P. K. The Danish model of , flexicurity* — A paradise with some snakes. In Labour market
and social protections reforms in international perspective: Parallel or converging tracks?, Aldershot:
Ashgate, 2002, s. 2 a nasl.

% HEYES,J.Flexicurity, employment protection and the jobs crisis, In Work, Employment & Society,
2011, s. 643
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V Nizozemi byla strategie flexikurity poprvé pouzita pii piipravé Zakona o
flexibilit¢ a ochrané¢* a Zikona o pfidélovani pracovnikd prostiednictvim
zprostiedkovateld.*® Samotny pojem ,,flexikurita® v ramci téchto zakon@i pouzit nebyl.
Od reformy trhu prace (podzim roku 1995) spojené s témito zakony je ale flexikurita
jednim z kli¢ovych konceptl nizozemského pracovniho trhu. Zakladem tohoto konceptu
je vyuzivani atypickych, flexibilnich typti pracovnich pomért, pii kterych pozivaji
zameéstnanci, co se tyCe pracovnich podminek a socidlniho zabezpeceni, podobnou
ochranu jako zaméstnanci U standardnich pracovnich tvazki.* Nizozemsky model dale
vyzdvihuje kolektivni vyjednavani a socialni dialog jako zékladni ptedpoklady pro

realizaci flexikurity.*

Tyto dva ,narodni piiklady dobrého fungovani konceptu flexikurity vzbudily
zdjem jak u akademické obce, tak u politikll, a to zejména proto, Ze v obou zemich se
diky strategii flexikurity podafilo od poloviny 90. let vyrazné zlepsit situaci na trhu
prace a posunout miru zaméstnanosti na nejvyssi Groven v Evrop&.* Neni proto
prekvapenim, Ze se strategie flexikurity dostala do centra zajmu i v jinych evropskych
statech a zkuSenosti z obou vySe zminénych zemi se staly hlavni inspiraci EU pfi
zavadéni politiky flexikurity.*

Je ale tfeba mit na paméti, ze strategie flexikurity je vice nez pouze dansky Ci
holandsky model, ba naopak — existuje mnoho zpisobu, jak kombinovat rizné formy

flexibilnich ujednani sriznymi formami bezpe€nosti. Politiky jsou soucasti

%8 Vlastni preklady. Navrhy t&chto zékont se tykaly pfedeviim postaveni zaméstnancii.

% KEUNE,M. Flexicurity: a Contested Concept at the Core of the European Labour Market Debate, In
Intereconomics Vol. 43, 2, s. 94. Dostupné z
<http://www.sociologyofeurope.unifi.it/upload/sub/Presentazioni/Keune%20intereconomics_92-98.pdf>
[vid.2015-04-11].

O WILTHAGEN,T. Flexicurity : A new paradigm for labour market polici reform?, WZB Discussion
Paper, No. FS 1 98-202, 1998, s.1-2. Dostupné z
<http://www.econstor.eu/bitstream/10419/43913/1/24640552X.pdf> [vid. 2015-04-10].

* KEUNE,M. Flexicurity: a Contested Concept at the Core of the European Labour Market Debate, In
Intereconomics Vol. 43, 2, s. 95. Dostupné z
<http://www.sociologyofeurope.unifi.it/upload/sub/Presentazioni/Keune%20intereconomics_92-98.pdf>
[vid.2015-04-11].

*2 Dal§im déivodem, pro¢ se strategie flexikurity dostala do stiedu zajmu miize byt i skutednost, ze

predstavuje alternativu k (z velké ¢asti netispésnému) neoliberalnimu pohledu na trh prace, ktery
dominoval v osmdesatych a v prvni poloviné devadesatych let. Vice viz tamtéz, s.94-95.
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specifického vnitrostatniho kontextu, pfi pfipadnych reformach se tak vzdy musi brat
v potaz historicky vyvoj trhu prace a odlisné politické, socidlni aj. prostfedi toho

ur¢itého statu.®

1.4. Vyvoj flexikurity v ramci EU

Za ranou fazi vyvoje flexikurity na evropské urovni mizeme povazovat Bilou
knihu ,,Rist, konkurenceschopnost a zaméstnanost — vyzvy a cesty vpired do 21. stoleti*
zroku 1993, kterd vyjadfila nutnost zpruznéni pracovniho trhu na jedné strané a
zaroven zachovani ochrany zaméstnanct na strané druhé, a zejména pak Zelenou knihu
,,Partnerstvi pro novou organizaci prace* (1997), kterd vyslovné stanovi, ze ,,klicovou
otazkou pro zaméstnance, management, socialni partnery a politiky je najit spravnou
rovnovahu mezi flexibilitou a jistotou. “**. Zaroveii s tim je mozno jmenovat Smérmici o
rdmcové dohod€ o casteném pracovnim uvazku (1997) a Smérnici o pracovnich
flexikurity na evropské tirovni. V roce 2008 k témto dvéma smérnicim pfibyla Smérnice
0 agenturnim zaméstnavani.

Vztah mezi flexibilitou a jistotou byl pfedmétem mnoha summiti EU.
Vysledkem summitu v Amsterodamu z roku 2007 se stala Amsterodamska smlouva,
jejiz soucasti je hlava VIIL. s ndzvem ,,Zaméstnanost™. Ta je pravnim zakladem pro
Evropskou strategii zameéstnanosti, jejimz jednim z hlavnich cili je flexikurita.

Téhoz roku se konalo mimotadné zasedani Evropské rady v Lucemburku, jehoZz
vysledkem bylo zahdjeni Evropské strategie zaméstnanosti pro obdobi 1997-2004 a
prijeti tzv. otevien¢ metody koordinace jako dal§iho rozméru spoluprice mezi

¢lenskymi staty. Oteviend metoda koordinace umoziuje nastavit spolecny evropsky cil

* Foundation Findings. Flexikurita — Otdzky a vyzvy. Evropska nadace pro zlep$eni Zivotnich a
pracovnich podminek, s.5. Dostupné z

< http://feurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2007/90/cs/1/EF0790CS.pdf> [vid. 2015-
04-10].

*“ WILTHAGEN, T., TROS, F. The Concept of ,.flexicurity*: A new approach to

regulating employment and labour markets. Transfer 2/04 , 2004, s.167. Dostupné z <
http://www.nvf.cz/assets/docs/80401adfbc0953f74d581d0c0a71ff37/359-0/youth-flexicurity.pdf>
[vid.2015-04-09].

14


http://eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2007/90/cs/1/EF0790CS.pdf
http://www.nvf.cz/assets/docs/80401adfbc0953f74d581d0c0a71ff37/359-0/youth-flexicurity.pdf

a zéarovenn ponechat konkrétni feSeni na jednotlivych clenskych statech. Tim byl
vytvofen ramec pro koordinaci a sledovani vnitrostatnich politik zamé&stnanosti.*

Evropskéa strategie zaméstnanosti jako tzv. ,soft law™ neuklddd specificka
pravidla smérem k narodni urovni. Rada, na zaklad¢ tzv. spole¢nych cild ¢i pokynt,
které vychazeji z navrhu Komise, vnitrostatni politiku ,, pouze* monitoruje. Komise méa
pak pravomoc udélit jednotlivym ¢lenskym statim doporuceni. Clenské staty maji za
ukol vytvofit tzv. narodni akéni plany pro zaméstnanost a v ramci nich navrhnout, jak
bude samotné napliiovani strategie probihat.*

V roce 2000 schvalila Evropska rada na svém zasedani v Lisabonu tzv.
Lisabonskou strategii. Dle ni se ma EU stat ,,nejkonkurenceschopnéjsi a nejdynamictejsi
ekonomikou na svété, schopnou udrzitelného hospodarského ristu, s vice a kvalitnéjsimi
pracovnimi misty a lepSi socialni soudrinosti, coz je jasné potvrzeni mysSlenky
flexikurity. Cilem strategie je dosazeni plné zaméstnanosti a dalSich, konkrétnéjsich
cilf, které mély byt naplnény do roku 2010.%

Jiz na konci roku 2004, po piedlozeni zpravy hodnotici strategii, bylo jasné, ze
cili pro rok 2010 se nepodati dosahnout. Hlavni pfic¢ina byla identifikovana v tom, ze
ackoli staty vyjadrily strategii podporu, ve skute¢nosti neudélaly v ramci svych politik
zadny krok smérem k dosazeni vytyCenych cili. Presto ale EU nadale chépala tuto
strategii jako spravnou odpovéd’ na vyzvy, kterym celi.

Restart Lisabonské strategie je spojovan s nastupem nové Evropské komise
Vv ¢ele s José Manuelem Barossem. Revidovana Lisabonska strategie (rok 2005) opét
zdiiraznuje dilezitost hospodafského ristu a tvorby vice a lepSich pracovnich mist.
Jednim ze zplsobl, jak toho dosdhnout, vidi ve zvySeni pruZznosti trhu prace

v kombinaci s vétsi ochranou pracovnik, tedy ve strategii flexikurity.*

*® Politika zaméstnanosti. Fakta a &isla o Evropské Unii, Evropsky Parlament. Dostupné z <
http://www.europarl.europa.eu/aboutparliament/cs/displayFtu.html?ftuld=FTU_5.10.3.html> [vid. 2015-
04-10].

* KEUNE,M. Flexicurity: a Contested Concept at the Core of the European Labour Market Debate, In
Intereconomics Vol. 43, 2, s. 93-94. Dostupné z
<http://www.sociologyofeurope.unifi.it/upload/sub/Presentazioni/Keune%20intereconomics_92-98.pdf>
[vid.2015-04-11].

* URBAN, L. Lisabonskd strategie, Euroskop. Dostupné z
https://www.euroskop.cz/8742/sekce/lisabonska-strategie/> [vid.2015-04-11].
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V roce 2006 byla v ramci EU vydana tzv. Zelena kniha o pracovnépravnich
predpisech, kde Komise vyzvala k tvaham nad moznostmi modernizace trhu préce.
Tento dokument se zabyval predevs§im atypickymi formami pracovnich pomért.

V roce 2007 doslo na urovni EU k podstatnému vyvoji této problematiky a
nasledné i konsenzu evropskych socialnich partnerd. V ¢ervnu tohoto roku bylo vydano
Sdéleni Komise Evropskému Parlamentu, Radé, Evropskému hospodarskému a
socidlnimu vyboru a Vyboru regiont ,,K obecnym zasadam flexikurity : vétsi pocet a
WSSt kvalita pracovnich mist prostiednictvim flexibility a jistoty “.* Komise ve Sdéleni
definuje flexikuritu, zddrazinuje duleZitost integrovaného piistupu k flexikurité a
vyzdvihuje podstatnou roli socialnich partnerd a dialogu mezi nimi. Vymezuje také

slozky flexikurity :

1) flexibilni a spolehlivd smluvni ujednani (z hlediska obou stran pracovniho poméru)

prostiednictvim modernich pracovnich zakont, kolektivnich dohod a organizace prace;

2) komplexni strategie celozivotniho uceni, které zajisti neustdlou pfizplsobivost a

zaméstnatelnost pracovniki, zejména téch nejohrozenéjsich;

3) ucinné aktivni politiky v oblasti trhu préace, které lidem pomohou vyrovnat se s
rychlou zménou, zkratit obdobi nezaméstnanosti a usnadnit pfechod do nového

zamgestnani;

4) moderni systémy socidlniho zabezpeceni poskytujici pfiméfeny piijem, podporujici
zaméstnanost a usnadnujici mobilitu na trhu prace ( to zahrnuje nejriznéjsi opatieni
socialni povahy — davky v nezaméstnanosti, dichody a zdravotni péce, které umozni

lidem sladit praci se soukromymi a rodinnymi povinnostmi.

Spolu stim zaroven Evropska komise navrhla 8 obecnych zasad flexikurity,

* Sd&leni komise KOM(2007) 359 v koneéném znéni ,.K obecnym zasadam flexikurity: v&tsi podet a
vyssi kvalita pracovnich mist prostiednictvim flexibility a jistoty*. Dostupné z
<http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/community_employment_polici
es/c10159_cs.htm> [vid.2015-03-30]; Zdkladni informace o flexikurité v kontextu Evropské unie.
Nezavisly odborovy svaz pracovnikii potravinaiského pramysli a piibuznych oborti Cech a Moravy.
Dostupné z http://nosppp.cmkos.cz/?q=node/662 [vid. 2015-04-10].
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ktery by se ¢lenské staty m¢ely snazit uplatiovat :

1) flexikurita sestava ze 4 slozek (viz vyse), cilem je podpora provadéni strategie EU
pro zameéstnanost, dosazeni vét§iho poctu a lepSich pracovnich mist a rst a posileni
evropského socialniho modelu

2) hledani rovnovahy mezi pravy a povinnostmi

3) ptizpusobeni flexikurity specifickym okolnostem,potiebdm a vyzvam, jimz ¢lenské
staty celi

4) omezeni rozdilu mezi tzv. ,,insidery* a ,,outsidery* na trhu prace

5) podpora interni (v ramci podniku) i externi (mezi podniky) flexikurity

6) podpora rovnosti zen a muzii, podpora rovnych piilezitosti pro v§echny

7) vytvateni vyvazenych politik, které podporuji divéru a dialog mezi socidlnimi
partnery, vefejnymi organy a jinymi zacastnénymi stranami

8) zajisténi spravedlivého rozdéleni naklada a ptinost politik flexikurity a pfinosu pro

spolehlivé a finanéné udrZzitelné rozpoctové politiky.>

V roce 2008 byla realizovana ,,Mise pro flexikuritu®, jejimz cilem bylo navstivit
zemé, které se rozhodly misi dobrovolné p¥ijmout (Francie, Svédsko, Finsko, Polsko a
Spanélsko), popsat jejich zkuSenosti s uskute¢fiovanim flexikurity a uvefejnit z toho
vzeslé poznatky.>

Rok 2008 je také pocatkem ekonomické krize, ktera citelné zasahla 1 pracovni
trh v Evropé. Evropska Komise na zacatku roku 2009 odhadla zvySeni miry
nezaméstnanosti v EU nad 8 %, dal$i zvySeni nezaméstnanosti nasledovalo v roce 2010.
Krizi byla nejvice ovlivnéna zaméstnanost mladych lidi.

V listopadu roku 2008 byl schvalen Evropsky ekonomicky ozdravny plan®,

jehoZz tkolem je obnovit vytvafeni pracovnich mist, sniZit nezaméstnanost a postupné

%0 Sdgleni komise KOM(2007) 359 v koneéném znéni ,,K obecnym zésadam flexikurity: vétsi pocet a
vyssi kvalita pracovnich mist prostfednictvim flexibility a jistoty*. Dostupné z <
http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/community_employment_policie
s/c10159_cs.htm> [vid.2015-03-30]; Zdkladni informace o flexikurité v kontextu Evropské unie.
Nezavisly odborovy svaz pracovnikii potravinafského priimyslii a pibuznych oborti Cech a Moravy.
Dostupné z http://nosppp.cmkos.cz/?q=node/662 [vid. 2015-04-10].

> Zprdva Mise pro Flexikuritu, Evropsky Integraéni tym CMKOS, Interni zpravodaj, ¢.23/2008.

>2 European Economic Recovery Plan, vlastni pieklad
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znovu nastartovat evropskou ekonomiku.

V Cervenci 2009 byla Radou ministrt EU pro zaméstnanost a socialni politiku
schvalena ,,Flexikurita v dobé krize®, soubor opatfeni, které mohou pomoci ¢lenskym
statim a socidlnim partnerim zvladat dopady globélni krize uplathovanim zasad
flexikurity. V ramci opatfeni se uvadi napiiklad nutnost vétsiho vyuzivani atypickych
forem prace ¢i flexibilnich pracovnich dob jako alespon docasné feseni situace, nutnost
posileni aktivacnich opatfeni a rekvalifikacnich moZnosti pro nezaméstnané osoby ¢i
nutnost posileni narodnich socidlnich systéma tak, aby odpovidaly pozadavkim
flexikurity.*

V roce 2010 byla pfijata nova strategie ,,Evropa 2020 : Strategie pro inteligentni
a udrZzitelny rtst podporujici zaclenéni“. Jednim z péti hlavnich cili této strategie pro
obdobi do roku 2020 je zamé&stnanost, konkrétnéji 75% zaméstnanost osob
v produktivnim véku. V dosaZeni tohoto cile hraje hlavni roli flexikurita. Strategie

»Evropa 2020 predklada (jak vyplyva jiz z nazvu) tfi vzdjemné se posilujici priority :

inteligentni rGst —nutnost rozvijet ekonomiku zalozenou na znalostech a
inovacich;

udrzitelny rust - podporovat konkurenceschopnéjsi a
ekologictéjsi ekonomiku méné naro¢nou na zdroje;

rust podporujici zaclenéni - podporovat ekonomiku s vysokou zaméstnanosti, jez

se bude vyznacovat socialni a uzemni soudrznosti.

V ramci strategie byla pfedstavena nova iniciativa ,,Agenda pro nové
dovednosti a pracovni mista“, kterd je vyjadienim cile 75% zaméstnanosti. Opatieni,

ktera tato iniciativa navrhuje, se taktéz nesou v duchu strategie flexikurity.>

%3 Commission adopts European Economic Recovery Plan, European Commission, 2009. Dostupné z
http://ec.europa.eu/economy_finance/articles/eu_economic_situation/article13502_en.htm [vid. 2015-04-
09].

> Flexikurita v dobé krize, Evropsky Integraéni tym CMKOS, Interni zpravodaj, ¢.23/2009. Dostupné z <
http://www.cmkos.cz/data/articles/down_1679.pdf> [vid. 2015-04-10].

% Agenda for new skills and job, European Commission. Dostupné z
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=958&Ilangld=en> [vid. 2015-04-10].

18


http://ec.europa.eu/economy_finance/articles/eu_economic_situation/article13502_en.htm
http://www.cmkos.cz/data/articles/down_1679.pdf
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=958&langId=en

2. Jednotlivé slozky flexikurity a jejich zdazemi v CR a ve

W

Svédsku

Pokud hovotime o flexikurit¢ v jejim plvodnim vyznamu, tedy danském
,golden triangle®, jez se stal inspiraci pro vSechny dal§i modely, je pro celkové
uchopeni problematiky flexikurity dalezité¢ charakterizovat vSechny jeji slozky. Dansky
model se vyznacuje flexibilnim trhem prace, respektive flexibilnimi moznostmi vzniku
a zaniku pracovniho poméru. Problematice flexikurity v ramci ochrany zameéstnani —
tedy pfi skonéeni pracovniho poméru, se budu vénovat v dalSich kapitolach prace, proto
zde ztohoto prvniho pilife danského modelu zminim pouze flexibilni formy
zaméstnavani. Velky podil na uspéSnosti danského modelu ma druhy (S$tédré socialni
zabezpeceni) a zejména tieti pilit (aktivni politika trhu prace). Tyto dvé dilezité slozky
flexikurity proto budou také pfedmétem této kapitoly. Socialni dialog sice neni soucasti
,pilitové struktury* pivodniho modelu flexikurity, socidlni partnefi ale hraji pfi
provadéni politiky flexikurity klicovou roli. Proto bude i jejich vyznam v obou mnou
porovnavanych zemich stru¢né rozebran.

Slozky, které budu vtéto kapitole porovnavat, se v podstat¢ shoduji
S predstavami Evropské komise o sférach, ve kterych lze v rimci EU zavést a provadét
politiku flexikurity : flexibilni smluvni ujednani, u¢inné aktivni politiky v oblasti trhu
prace, komplexni strategie celozivotniho vzdé&lavani a moderni systémy socidlniho
zabezpeleni.”®

Nez pfistoupim k porovnéni vSech vySe uvedenych sloZek, pokusim se stru¢né
charakterizovat socioekonomické a politické zdzemi trhu prace obou srovnavanych

zemi.

2.1 Obecné k situaci na trhu prace

% Sd&leni komise KOM(2007) 359 v koneéném znéni ,,K obecnym zasadam flexikurity: vétsi pocet a
vyssi kvalita pracovnich mist prostfednictvim flexibility a jistoty*. Dostupné z
<http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/community_employment_polici
es/c10159_cs.htm> [vid.2015-03-30].
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Rozdily ve vyvoji pracovniho prava a pfistupu obou zemi k nékterym slozkam
flexikurity jsou z divodu odlisného politického a ekonomického vyvoje znaéné.
Zatimco CR se po roce 1989 potykala (a v uréitém ohledu stale potyka) s transformaci
ekonomiky, spoleenskymi, politickymi a dal§imi reformami, Svédsko jiz v té dobg
bylo a stale je povazovano za jednu z piednich evropskych i svétovych ekonomik.

Jak nd§, tak i pracovni trhy ostatnich centrdlné fizenych ekonomik byvalého
Vychodniho bloku prosly od pocatku devadesatych let minulého stoleti znacnym
vyvojem. Do roku 1990 byly podniky na ¢eském trhu chranény pied pohyby svétového
trhu prostiednictvim centrdln€ organizované vyroby a dominanci domécich vyrobcii.
Pracovni trh byl charakteristicky silnou regulaci a dale vysokou jistotou a stabilitou
zaméstnani.

Po prechodu k trzni ekonomice bylo jasné, Zze plnd zaméstnanost a ptedchozi
pomérné velkorysy systém socialni ochrany nemutze byt nadale zachovan. Po otevieni
Ceské ekonomiky celosvétové konkurenci byly podniky nuceny pfizptsobit se nabidce a
poptavce trhu a stat, diive jediny poskytovatel zaméstnani, byl nahrazen fadou
nezavislych poskytovatelii. Pracovnépravni legislativa byla novelizovana tak, aby vice
odpovidala ptedstavam trzni ekonomiky.

Na pracovni trh se pomalu dostavala flexibilita, ustupovalo se naopak od pojeti
jistoty zaméstnani, typické pro predchozi rezim. Zacaly se objevovat nové formy
zamé&stnavani, jejich rozvoj ale byl a stale je ve srovnani se Zapadem pomaly. Zatimco
flexibilni a konkurenceschopni lidé mladsiho a stfedniho véku mohli t€Zit z novych a
atraktivnich nabidek zaméstnani pravé se otevirajicitho trhu, jini byli naopak
konfrontovani s niz$i jistotou zaméstnani a museli sva pracovni mista opoustét. Jednou
z hlavnich charakteristik vSech postsovétskych ekonomik v devadesatych letech stala

vysokd nezaméstnanost.”” Vyjimkou je pocate¢ni faze pfechodu k trzni ekonomice v

*'CAZES,S., NESPOROVA, A.., Labour Markets in Transition : Balancing flexibility and Security in
Central and Eastern Europe, International Labour Office, Geneva, 2003, s. 24,38. Dostupné z <
http://www.ofce.sciences-po.fr/pdf/revue/03-89bis.pdf> [2015-04-10], VECERNIK, J. Labour market
flexibility, employment and social security : Czech Republic. In Employment Paper Series, Employment
paper 2001/27,International Labour Office, Geneva, 2001, s.1. Dostupné z <
http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/@ed_emp/documents/publication/wems_142349.pdf> [vid.
2015-04-10].
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CR*

Vstupem do EU zagala pro CR nova etapa vyvoje na evropském poli, nebot’
musela své pravni predpisy pfizptisobit vstupnim pozadavkim spolecenstvi, tedy uvést
Sesky pravni tad do souladu s predpisy EU. Je otdzkou, zda a jak moc se Ceské
republice, zejména s ohledem na vstup do EU a postupnou implementaci evropskych
predpist skutecné podafilo ¢i nepodafilo dosahnout v oblasti pracovniho trhu kyzené
flexibility ¢i zda zistal trh prace rigidni a nedoSlo na ném, co se tyce flexibilngjsiho
usporadani, k vét§im zmeénam.

Pro pochopeni fungovani soucasného Svédského trhu prace je tieba jit do

minulosti je§té vice nez v piipadé Ceské republiky. V CR byl meznikem konec roku
1989 a piechod k trznimu hospodaistvi, pro Svédsko je klicovym rokem ,,novodobého*
modelu trhu prace rok 1938.
Socidlnédemokratickou stranou (ktera byla vladni stranou po vétSinu povalecného
vyvoje) a odborovou organizaci délniki (LO — Landsorganisationen). Meznikem ve
vyvoji modelu je pak tzv. Saltsjobadska dohoda mezi socialnimi partnery z roku 1938.
Dohoda byla reakci na vladni hrozby o zavedeni legislativy tykajici se trhu prace;
obsahovala pravidla pro kolektivni vyjednédvani, stavky, spory ohrozujici vefejny zajem
a propousténi (propousténi je od 70. let minulého stoleti upraveno na legislativni
trovni). Od té doby ve Svédsku vyviji systém se silnymi prvky spoluprace mezi
socialnimi partnery.

Tento systétm byl v 50. letech minulého stoleti dale rozvinut Svédskymi
ekonomy Gostou Rehnem a Rudolfem Meidnerem (Rehn-Meidneriv model). Hlavnimi
prvky modelu jsou aktivni politiky trhu préace, socialni politika (welfare), stanovovani
mezd na centralni Grovni a rovnostaiska mzdova politika. V ramci modelu existuje jasné
rozdéleni roli, kdy socialni partnefi jsou odpovédni za nastaveni mezd a vldda naopak
za pomoc nezamé&stnanym dostat se zp&t do pracovniho procesu. Ackoli se koncepce

Svédského modelu v disledku krize v 90. letech mirn€ zménila, stale vychazi z principti

%8 Vice viz VECERNIK, J. Labour market flexibility, employment and social security : Czech Republic.
In Employment Paper Series, Employment paper 2001/27,International Labour Office, Geneva, 2001, s. 2
a nasl.Dostupné z <
http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/@ed_emp/documents/publication/wems_142349.pdf> [vid.
2015-04-10].
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a zasad Rehn-Meidnerova modelu.

Svédsky model se zatim po celou dobu dokézal pfizplisobit ménicim se
okolnostem na trhu préace, coZ je pro ekonomiku typu Svédska velmi duleZité, uZ jen
proto, ze jako maly a otevieny trh je citlivéj$i na ,Soky*“ prFichazejici z vnéjsku.
Z dtivodu postupného starnuti populace ziistane do budoucna vyznamnym faktorem
nez je nyni.

V poslednich letech dochazi ve Svédsku, ve svétle globalizace a rozsifovani EU,
K intenzivnim debatam o podob¢ stavajiciho Svédského modelu, zejména pak o
kolektivnich dohodach, které v ramci tohoto modelu hraji zasadni roli. O svédském (a
tzv. nordickém modelu obecné) se vedou debaty nejen ve Svédsku, ale dostava se i do
centra z4jmu jinych stati. Je ale otdzkou, zda a nakolik by byl konkrétné Svédsky
model, s ohledem na specifické postaveni socialnich partnerd a roli kolektivnich smluv

mohl byt vyuzit v jinych (neseverskych) statech.>
2.2 Flexibilni formy ujednani v CR a ve Svédsku

Jednou ze snah jak zflexibilnit trhy prace a snizit nezaméstnanost je vyuziti
novych, atypickych forem zaméstnani. Témi rozumime pracovni poméry s 0mezenou
dobou trvani ( pracovni pomér na dobu urcitou a dal$i docasné formy zaméstnavani ),
¢astecné pracovni Uvazky a tzv.minizaméstnani, prdce na zavolanou, sdileni prace,
prace z domova, flexibilni formy pracovni doby, agenturni zaméstnavani aj.*® Je tfeba
fici, Ze vramci Svédského pracovniho prava se atypické formy zaméstnavani staly
Vv pritbéhu let natolik béznymi a ,,typickymi®, Ze je néktefi odbornici nenazyvaji jako
,atypické®, ale pouze jako ,,flexibilni“, tak, aby nélezit¢ vyjadtily jejich hlavni vyznam.

Vétsina z téchto novych flexibilnich forem odrdZi poZadovanou transpozici

% MAGNUSSON,L. The Swedish Labour Market Model in a Globalised World, Report by the Fridrich
Ebert Stiftung, Referat for westliche industrieldnder, 2007. Dostupné z < http://library.fes.de/pdf-
files/bueros/stockholm/05005.pdf> [vid. 2015-04-09], FISCHER, J., The Swedish labour market model:
performance under outside pressure, In ECFIN country focus : economic analysis from the European
Commission's Directorate-General for Economic and Financial Affairs., Vol 3, 2006. Dostupné z
<http://ec.europa.eu/economy_finance/publications/publication1314_en.pdf> [vid. 2015-04-10].

%0 NEKOLOVA, M. Vliv novych forem zaméstnavani v CR a zemich EU na vyvoj pracovniho prava, 1.
vyd. Praha: VUPSV 2010, s. 8 a nasl. Dostupné z < http://praha.vupsv.cz/Fulltext/vz_308.pdf> [vid.
2015-04-10].
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ptislusnych evropskych smérnic do narodnich pravnich uprav (Smérnice o ramcové
dohod¢ o castetném pracovnim uvazku, Smérnice o pracovnich pomérech na dobu
urcitou, Smérnici o agenturnim zaméstnavani atd.)

Pokud jde o pracovni pomér na dobu urcitou, ten ma, krom byvalych
socialistickych republik, v Evropé velkou tradici. Ze srovnani CR s ostatnimi zemémi
EU vyplyva, ze podil pracovniho poméru na dobu urcitou je u nas velice nizky,
v poslednich letech se pohybuje mezi 8-9%. Ve Svédsku se oproti tomu drzi nad
evropskym priimérem, na &elnich pozicich v ramei celé EU.** Jako jedna z pii¢in, pro¢ u
nas neni pracovni pomér na dobu urcitou vice rozsifenou formou, je dle mého nazoru
fakt, ze ceské pracovni pravo ho stale chape pouze za jakysi doplnék ke ,klasickému*
pracovnimu poméru na dobu neurcitou.

V ramci zékoniku prace je pracovni pomér na dobu urcitou upraven v §39, ktery
byl v poslednich letech nékolikrat novelizovan. Soucasna pravni tUprava pocita
s tfiletym omezenim pracovniho poméru, pfi€emz tyto tfi roky mohou byt dvakrat
prodlouzeny ¢i mize byt pracovni pomér dvakrat opakovan. Od 1.8.2013 je novelou ZP
znovu Vv urditych piipadech® mozno sjednat délku pracovniho poméru na dobu uréitou
odlisné od vySe uvedeného (toto ustanoveni vychdzeji vstfic naptiklad
zaméstnavatelim, ktefi zaméstnavaji sezonni zaméstnance). Ceskd pravni Uprava
umoziuje i dal$i formy docasného zaméstnavani - dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomé&r (dohoda o pracovni ¢innosti a dohoda o provedeni prace).”

Ve Svédsku prosel pracovni pomér na dobu urditou v roce 2007 reformou.
Piedchozi dlouhy katalog smluv na dobu urcitou byl nahrazen v § 5 Zékona o ochrané
zaméstnani®* ,obecnou dobou urgitou®, doplnénou pouze dofasnym nahradnim
zaméstnanim, sezoénnimi zaméstnanimi, smlouvami na dobu urcitou pro zameéstnance
nad 65 let a zkuSebnim zaméstndnim. Pravni prostor pro jednotlivd pracovnépravni
yjednani je tak nyni Sir§i nez pred reformou, doSlo ke zjednoduseni a zptehlednéni

pravni upravy. Principem zlstava Siroka skala moznych flexibilnich ujednani, na druhé

L PHILIPS, K., EAMETS, R. Approaches to flexicurity : EU models, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, 2007, s.15. Dostupné z
<https://eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2007/84/en/1/ef0784en.pdf > [vid. 2015-
04-10].

62 Viz §39(4) ZP

%3 Vice viz Zakonik prace, z.&. 262/2006 ve znéni pozdgjsich piedpist

* Viz 4. kapitola
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stran¢ ale také ochrana zaméstnance pied ,,trvalymi“ dobami urcitymi. Nova pravni
uprava stanovi, Ze pokud je zaméstnanec u zaméstnavatele zaméstnan (na obecnou dobu
urcitou ¢i do¢asnym nahradnim zaméstnanim) po vice nez dva roky v ramci poslednich
peti let, pracovni pomér je automaticky ze zdkona pieveden na pracovni dobu
neurditou.® Svédskd pracovnépravni Uprava tedy vtomto ohledu poskytuje
zaméstnancim veEtsi ochranu - jednak mize byt sjedndna jen na dva roky, neobsahuje
moznost opakovat ¢i prodluzovat tento pracovni pomér a pokud je piesazena standardni
doba, piechazi tento pracovni pomér ze zakona na dobu neuréitou. Ceska pravni Gprava
se jevi pro zameéstnavatele flexibilngji. Pfesto neni ve vétsi mife vyuzivana.

Vyuzivani ¢asteénych uvazkid se v obou statech také vyznamné ligi. Svédsko se
fadi k zemim s vysokym podilem ¢astecnych pracovnich Gvazki. Z udaju z roku 2013
tak naptiklad vyplyva, ze 25% pracovnich uvazka tvofi pracovni Gvazky na dobu
uréitou (v poslednich letech ale i ve Svédsku podil téchto Givazkd mirné klesa). Pro
porovnani — CR se v téch samych letech pohybuje mezi 4-6% &asteénych Givazki. U Zen
je pak ve Svédsku podil jestd vétsi — pohybuje se mezi 35-40%. S pomérné vysokym
podilem casteCnych zéavazkii souvisi také priumérny az lehce podprimérny roéni
odpracovany pocet hodin.®® Naopak s nizkym podilem &aste¢nych pracovnich avazka v
CR je spojen fakt, Ze jsme jednou ze zemi s nejvyssim poétem odpracovanych hodin za
rok.”’

CR implementovala Smérnici 97/81/ES o ramcové dohodé o ¢asteéném
pracovnim tvazku, jeji realné napliovani ale problematické. Zaméstnanci na ¢astecny
pracovni Uvazek maji dle zdkoniku préace stejny status jako pracovnici na plny uvazek;

zatimco mzda ¢i plat jsou jim pomérné kraceny dle miry snizeni Gvazku, Casto vSak

% Srovnej pr.apravu v CR §39 ZP, HURKA, P. Ochrana zaméstance a flexibilita zaméstndni: Princip
[lexijistoty v Ceském pracovnim pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s.58.

% Persons employed part-time, age group 15-64, 2013, Eurostat Statistics Explained. Dostupné z <
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Persons_employed_part-

time,_age group_15%E2%80%9364, 2013_(1)_(%25_of total employment) _YB15.png> [vid. 2015-
04-13].

7 PHILIPS, K., EAMETS, R. Approaches to flexicurity : EU models, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, 2007, s.15. Dostupné z <
https://eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2007/84/en/1/ef0784en.pdf > [vid. 2015-
04-10].
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odpracuji vétsi objem prace, nez za ktery jim zkracend mzda &i plat nalezi.*® Platna
Ceska uprava prace na Casteény uvazek je pod titulem ,,Kratsi pracovni doba“ upravena
v § 80 zdkoniku prace jako dohoda mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Je tieba
fici, 7e prace na Gaste¢ny Gvazek je v CR velmi nedocendna, ackoli jeji vyuZivani
V ostatnich statech (napiiklad ve mnou srovnavaném Svédsku) pii dobie nastavenych
pravidlech jasn¢ ukazuje jeji pozitivni vliv, zejména pak na oblast zaméstnatelnosti
nékterych specifickych skupin 0S0b — Zzen na matetské dovolené, diichodcti, absolventtl
aj.

Krom¢ flexibilnich forem zaméstnavani pomadhaji k zflexibilnéni trhu préace i
flexibilni formy pracovni doby. Plati, Ze v CR (a i v ostatnich statech ) jsou vyznamnym
zdrojem interni flexibility firem. V Ceské republice nejsou nékteré z forem pracovni
doby novinkou — napf. prace pieséas, prace v sobotu a v nedéli ¢i prace v noci jsou
regulovdny jiz mnoho desitek let. Z relativné nové vyuzivanych forem flexibilni
pracovni doby upravenych zdkonikem prace mohu jmenovat pruzné rozvrzeni pracovni
doby a konto pracovni doby.®

Ve Svédsku umoziiuje zakonna uprava sjednat velmi flexibilni pracovni doby —
Casto je vyuzivana tzv. klouzava (pruzna) pracovni doba (flextider) a také konto
pracovni doby. Zakonna uprava vSak muze byt (a Casto také je) zcela nebo Casteéné
nahrazen ujednanimi o pracovni dobé v kolektivnich smlouvach na urovni celé¢ho
priimyslu &i na niz8ich arovnich.”

Ohledné dalsich flexibilnich forem stoji za zminku ve Svédsku relativné
vyuZivand a zdkonem upravend ,,on-call work® — prace na zavolani. Tato forma prace

zatim neni v CR zdkonem upravena.”

68 NEKOLOVA, M. Viiv novych forem zaméstnavini v CR a zemich EU na vyvoj pracovniho prava, 1.
vyd. Praha: VUPSV 2010, s.8-9. Dostupné z < http://praha.vupsv.cz/Fulltext/vz_308.pdf> [vid. 2015-04-
10].

6 Q/ice viz §85-87 ZP, NEKOLOVA, M. Vliv novych forem zaméstnéavini v CR a zemich EU na vyvoj
pracovniho prava, 1. vyd. Praha: VUPSV 2010, s.11. Dostupné z
<http://praha.vupsv.cz/Fulltext/vz_308.pdf> [vid. 2015-04-10].

® ANXO, D., Thematic Article on ,,Flexicurity Sweden, Contribution to the EEO Autumn Review 20086,
European Employment Observatory, Brussels, 2006, s. 6-7. Dostupné z
<http://www.metiseurope.eu/content/pdf/flexicurite/21_sweden.pdf.pdf> [vid. 2015-04-09]

™ K ostatnim atypickym formam zaméstnani ( sdileni prace, teleworking atd.) a jejich evropskému i
geskému i §védskému vyvoji viz NEKOLOVA, M. Viiv novych forem zaméstndavani v CR a zemich EU
na vyvoj pracovniho prava, 1. vyd. Praha: VUPSV 2010, s.11 a nasl. Dostupné z <
http://praha.vupsv.cz/Fulltext/vz_308.pdf> [vid. 2015-04-10], Bariéry a moznosti vyuziti flexibilnich
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Zcela specifickd je pak Gprava tzv. agenturniho zaméstnavani. V jeho rdmci se
vytvareji specifické trojstranné pracovnépravni vztahy mezi uZzivatelem, agenturou
prace a pridélenym zaméstnancem. Pojem agenturniho zaméstnavani je na pracovnim
poli relativné novy a postupné prochazi vyvojem. Otazkou je, nakolik tento zcela jisté
flexibilni zplisob zaméstnavani redln¢ zaruc¢i pracovnikiim pridélenym agenturou prace
stejna prava jako maji kmenovi zaméstnanci a zda je schopny jim zarudit stejnou jistotu
zaméstnani jako v ptipadé€, pokud by vykonavali praci na zaklad¢ ,klasické™ pracovni
smlouvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Na evropské urovni je agenturni
zaméstnavani upraveno smérnici ¢. 2008/104/ES. U této smérnice je nutno dodat, ze CR
nevyuzila potenciéld, které smérnice nabizela.”””

Z vyse uvedeného porovnani jednotlivych flexibilnich ujednani vyplyva, ze
Cesky republika dostate¢né nevyuziva, at uZz zriznych dovodd jak na strand
zaméstnanct™ tak zaméstnavateld, moznosti flexibilnich forem zaméstnani tak, jako
Svédsko. Nizky je zejména podil smluv na dobu uréitou a &isteénych pracovnich
uvazkl (velmi oblibend a cCasto vyuzivana flexibilni forma zaméstnani v zapadni
Evropé€). Nékteré dalsi flexibilni formy zaméstndvani nejsou v ¢eském pravu upraveny
vibec (napf. prace na zavolanou, sdileni prace aj.). V tomto ohledu zde tedy existuje
velky prostor pro zmény.

Svédsko se naopak (spolu s ostatnimi severskymi zemémi a Nizozemim) fadim k
zemim s vysokym vyskytem flexibilnich pracovnich ujednani. Zamé&stnanci zde tak

VVVVVVVV

pracovni doby, lépe skloubit pracovni Zivot s Zivotem soukromym.

forem prace v CR z komparativni perspektivy. Vystupni zprava z projektu feseni vefejné zakazky: ZVZ
255, s. 127 a nasl. Dostupné z <http://www.mpsv.cz/files/clanky/13789/flexi_prace.pdf> [2015-04-09] .
"2 Vice viz PICHRT, J. Docasné pfidéleni a agenturni zamésmavani po 1.1.2012, Sbornik p¥ispévki z
mezinarodni védecké konference PRACOVNI PRAVO 2012 na téma Zavisla prace a jeji podoby,
2012.Dostupny z https://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2012/files/002.html [vid.2015-04-09].

3 K vyvoji a implementaci smérnice o agenturnim zam&stnavani ve Svédsku viz EKLUND,R. Who is
afraid of the temporary agency work directive? In R. Eklund; R. Hager; J. Kleineman; H.-4. Wingberg
(Eds.), Skrifter till Anders Victorin’s mine, Uppsala: lustur Forlag, 2009, s. 139-166.

™ S gasteénym vazkem piichazi naptiklad i snizeni mzdy/platu. P¥i porovnani mezd a platii v
jednotlivych statech je pak logické, Ze pracovnikovi v CR se bude pfijimat ¢aste¢ny uvazek hiife nez
napf. zaméstnanci ve Svédsku ¢&i Nizozemi (ackoli by mél diky ¢asteénému ivazku Easto moznost 1épe
skloubit pracovni a rodinny Zivot).
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2.3 Aktivni politika zaméstnanosti a celoZivotni u¢eni vCR a ve

Svédsku
2.3.1 Aktivni politika zaméstnanosti v CR a ve Svédsku

Aktivni politika zaméstnanosti je v souCasné dobé povazovdna za mozna
nejvyznamngj$i prvek, ktery umoziuje kvalitni fungovani strategie flexikurity. Je
dalezitym faktorem v piipadé zpruzeni pracovniho trhu a snizeni ochrany pracovniho
mista. Vydaje na aktivni politiku zaméstnanosti a kvalita programt této politiky jsou
dalezitym ukazatelem toho, zda je v té urité zemi mozné piemyslet o zavedeni
konceptu flexikurity. Ten je totiz mimo jiné naro¢ny na financni a jiné vydaje. Staré
Clenské staty EU tradi¢né vynakladaji vysoké vydaje na aktivni politiku zaméstnanosti,
vydaje novych ¢lenskych statl jsou ve srovnani s nimi velmi nizké. Zatimco Svédsko
vydava na aktivni politiku zaméstnanosti v ramci EU nadprimérné vydaje, Ceska
republika se, co se tyCe Stédrosti vydaju v této oblasti, fadi téméf na samy konec
Zebiicku.”

Hlavni funkci aktivni politiky zaméstnanosti v ramci statni politiky
zaméstnanosti CR je jednak sniZovat jiz existujici nezaméstnanost, a jednak piedchézet
vzniku nezaméstnanosti a zvySovat miru zaméstnanosti. V 90. letech bylo postaveni
aktivni politiky zaméstnanosti podcefiované a jeji rozvoj finanéné omezovan, takze
nebylo mozno vyuzit vyhod, tak evidentnich z praxe jinych stati.”® V novém tisicileti
(zvlaste diky vstupu do EU) a zejména v ramci poslednich let se ovSem situace alespoil
CasteCn¢ zlepsila. I presto je objem prostfedkii vydavanych na aktivni politiku
zaméstnanosti oproti ostatnim statim EU nizky. Nastroje aktivni politiky dle ceské
pravni upravy jsou (s ohledem na strategii flexikurity) napiiklad rekvalifikace,
investicni pobidky, preklenovaci piispévek, prispévek na zapracovani, vetejné

prospésné prace €i spolecensky ucelnd pracovni mista, sluzby poradenstvi, aj. (vice viz

"> Public expenditure on active labour market policies, Employment and labour markets: Key tables from
OECD, ISSN 2075-2342 - © OECD 2013. Dostupné z < http://www.oecd-ilibrary.org/sites/Impxp-table-
2013-1
en/index.html?contentType=%2fns%2fStatisticalPublication%2c%2fns%2fThematic%2c%2fns%2fKey
able&itemld=%2fcontent%?2ftable%2f20752342-
table9&mimeType=text%2fhtml&containerltemld=%2Fcontent%2Ftable%2F20752342
table9&accessltemlds=&_csp_=9720a59a22bb2e50ce0f555a2abb07d1> [vid. 2015-04-12].

e Dilezity vliv na to méla i skutetnost, ze CR se az do roku 1997 nepotykalo s vyraznou
nezamestnanosti.
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W

§ 104 a nasl. zakona ¢. 435/2004 Sb. o nezaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich
piedpistt).”

Vedle finanénich limiti ma na omezeny dosah nabizenych opatieni v CR vliv
fada dalSich okolnosti, naptiklad nizkd ochota zaméstnavatell a nizk4d motivace ucastnit
se programi aktivni politiky prace u osob, které je potfebuji nejvice.”

Ve Svédsku hraje aktivni politika zaméstnanosti kli¢ovou roli v udrzeni vysoké
urovné zameéstnanosti a zahrnuje Sirokou Salu programii. Aktivni politika je vyuzivana
nejen pii usnadnéni prechodu z nezaméstnanosti do zaméstnani, ale ma velkou
uspésnost 1 v pripad¢ integrace ,,okrajovych® pracovnikl, naptiklad pracovnikl se
zdravotnim postizenim, kteti by byly bez vefejné intervence z pracovniho trhu
vylou¢eni.”

Jednou z charakteristik §védského modelu politiky trhu prace je, ze jak vlada,
tak  socidlni partnefi  upfednostiuji  aktivacni programy pfed davkami
V nezaméstnanosti.** Na §védském piikladu lze pozorovat, Zze neni dileZité pouze
mnozstvi programu aktivni politiky zaméstnanosti a vydaje za n¢ vynalozené (i kdyz i
zde je ve srovnani s ostatnimi zemémi nad primérem), ale také to, jak jsou tyto
programy k nezaméstnanym distribuovany a jak jsou jimi piijimany - Svédsko je
dobrym ptikladem uvédomélého pristupu spolecnosti ke vzdélavani, kdy se vysoky

podil dospélych dale u¢i a vzdélava.™

""NEKOLOVA, M. Flexicurity: hledani rovnovihy mezi flexibilitou a ochranou trhu price v Ceské
republice, 1. vyd. Praha: VUPSV, 2008, s. 34. Dostupné z Dostupné z < http:/flexicurity.cz/wp-
content/uploads/flexicurity _hledani_rovnovahy.pdf> [vid 2015-04-10].
® Vice o této problematice viz NEKOLOVA, M. Flexicurity: hleddni rovnovihy mezi flexibilitou a
ochranou trhu prace v Ceské republice, 1. vyd. Praha: VUPSV, 2008, s. 34-40. Dostupné z Dostupné z <
http://flexicurity.cz/wp-content/uploads/flexicurity _hledani_rovnovahy.pdf> [vid 2015-04-10].
™ ANXO, D., Thematic Article on ,,Flexicurity Sweden, Contribution to the EEO Autumn Review 20086,
European Employment Observatory, Brussels, 2006, s. 7. Dostupné z
Qottp://Www.metiseurope.eu/content/pdf/flexicurite/21_sweden.pdf.pdf [vid. 2015-04-09].

Tamtéz.
8L PHILIPS, K., EAMETS, R. Approaches to flexicurity : EU models, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, 2007, s.21-22. Dostupné z
<https://eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2007/84/en/1/ef0784en.pdf > [vid. 2015-
04-10].
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2.3.2 CeloZivotni u¢eni v CR a ve Svédsku

Systém celozivotniho uceni a vjeho rdmci tzv. dalSi vzdélavani umoziuje udrzet
stavajici a ziskdvat nové znalosti, schopnosti a dovednosti. Je pfedpokladem vyssi
ochrany zaméstnanosti, lepsi mobility zaméstnance a jeho vy3si zaméstnatelnosti. Ceska
republika ma vysoky podil zaméstnancu se stiedoskolskym vzdélanim (79%); co se tyce
podilem (zhruba 15% ).* Oblast dal$iho vzdélavani u nas v porovnani s ¢lenskymi
zemémi EU taktéz neni dostatecné rozvinutd. Neexistuje fungujici systém dalSiho
vzdélavani dospélych, jejich ucast na dalsim vzdélavani je velmi nizkd. Programi
zvySovani kvalifikaci, Skoleni ¢i dalSiho vzd€lavani se dle dat Eurostatu ro¢né tcastni
pouze necelych 10% zaméstnanct v produktivnim véku, Svédsko oproti tomu uvadi
Cisla t¥ikrat vy$$i® Formy vzdélavani dospélych nejsou v CR dostateéné flexibilni a
Casto neumoziuji zaméstnanci dobré skloubeni vzdélavani s praci® Vydaje na
celozivotni vzdélavani ukazuji dalsi — finan¢ni piekazku potencidlniho zlepSeni tirovné
vzdélavani — CR obecné vydava na vzdélavani vramci srovnani EU statl spide
podprimérné castky.

Naopak cely $védsky vzdélavaci systém je vysoko nad evropskym prumérem; do
konce minulého stoleti mélo vice nez 50% spolecnosti stiedoskolské a 30% spolecnosti
vysokoskolské vzdé€lani. V novém tisicileti pocet studentll zapsanych na vysoké Skoly
dale rostl. I systém dal§iho vzdélavani je ve Svédsku velmi rozvinut. Siroky piistup ke
Skoleni, studiu &i rozvoji znalosti a dovednosti je ve Svédsku chapan jako dilezita
soucast celozivotniho vzdélavani. Velmi liberalni je ,,Zakon o individualnim volnu na

¢85

studium*®, ktery umoziuje zameéstnancim s alespon 6 odpracovanymi meésici

flexibilnim zpiisobem Cerpat volno za ucelem Skoleni bez omezeni délky nebo druhu

82 NEKOLOVA, M. Flexicurity: hleddni rovnovéihy mezi flexibilitou a ochranou trhu prdce v Ceské
republice, 1. vyd. Praha: VUPSV, 2008, s. 41. Dostupné z < http://flexicurity.cz/wp-
content/uploads/flexicurity _hledani_rovnovahy.pdf> [vid 2015-04-10].

8 Lifelong learning, Statistika Eurostatu, dostupna z
<http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=en&pcode=tsdsc440&plugin=1>
[vid. 2015-04-09].

% Zaméstnanci nemaji pravo z divodu studia na zamé&stnavateli pozadovat tpravu pracovnich podminek;
to lze zadat pouze v pfipadé, Ze se zaméstnanec vzdelava za ucelem zvySovani kvalifikace potfebné
k vikonu sjednaného zaméstnani. Vice viz NEKOLOVA, M. Flexicurity: hledani rovnovihy mezi
flexibilitou a ochranou trhu prace v Ceské republice, 1. vyd. Praha: VUPSV, 2008, s.43. Dostupné z <
http://flexicurity.cz/wp-content/uploads/flexicurity _hledani_rovnovahy.pdf> [vid 2015-04-10]

8 Vlastni preklad
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(Skoleni/vycvik tak muze byt zoblasti absolutné nesouvisejici se stavajicim
zaméstnanim).** Tato moznost je podpofena i systémem pro zaméstnance vyhodnych

vetejnych pujéek. Cilem zakona je jak podpofit mobilitu mezi povolanimi, tak i

Cvwr

2.4 Socialni zabezpeteni - davky v nezaméstnanosti v CR a ve Svédsku

CR nepatii v oblasti socialniho zabezpeéeni k nejstédiej§im zemim a ani podil
davek v nezaméstnanosti netvori v rimci socialni politiky velkou ¢ast.* Systém vyplaty
davek v nezaméstnanosti je u nas jeden z nejpfisnéjSich v EU, podminky naroku na
davky stanovi zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb. ve znéni pozdé¢jSich predpisi.
Podpora v nezaméstnanosti nalezi uchaze¢i o zaméstnani pii splnéni stanovenych
podminek po podpirci dobu. Podptr¢i doba ¢ini u uchazee o zaméstnani do 50 let
veéku 5 mésict. Lidé od 50 do 55 let maji narok na podporu po dobu 8 mésict a lidé nad
55 let az po dobu 11 mésici. Prvni dva mésice tvoii podpora 65%, dalsi dva mésice
podptrci doby 50% a po zbyvajici podpuréi dobu 45% pramérného meésicniho ¢istého
vydélku z posledniho zaméstnani nebo zakladu pojistného. Za mésic mohou ale dostat
pouze 0,58 nasobek pramémé mzdy v CR. Pii rekvalifikaci se vyse podpory zvysuje na
60% predchoziho vydélku (max. 0,65 nasobek primémné mzdy v CR). Po uplynuti
podptrci doby mé nezameéstnany jiz pouze narok na Zivotni, popf. existenéni minimum.
Narok na podporu v nezaméstnanosti mé ten, kdo v poslednich dvou letech pted
zatazenim do evidence uchazecli o zaméstnani ziskal dobu dichodového pojisténi
alespon 12 mé&sict.

Svédsky socialni systém je na rozdil od toho &eského velice §t&dry, vydaje na
socilni zabezpedeni tvofi téméf 30 % HDP.® Do roku 1997 vychazel §védsky systém

davek nezamé&stnanosti z tzv. ghentského systému, coz znamena, ze odpoveédnost za tyto

8 Srovnej §230 a nasl. ZP — zvySovani & prohlubovéni kvalifikace se vzdy musi tykat vykonu prace &i

byt v souladu s potfebami zaméstnavatele.

8 ANXO, D., Thematic Article on ,,Flexicurity Sweden, Contribution to the EEO Autumn Review 20086,

European Employment Observatory, Brussels, 2006, s.8-9. Dostupné z

http://www.metiseurope.eu/content/pdf/flexicurite/21_sweden.pdf.pdf [vid. 2015-04-09].

% Divody pro (v porovnéni s ostatnimi zem&mi) nizké davky v zaméstnanosti viz NEKOLOVA, M.

Flexicurity: hledani rovnovahy mezi flexibilitou a ochranou trhu préce v Ceské republice, 1. vyd. Praha:

VUPSV, 2008, 5.49. Dostupné z

8: http://flexicurity.cz/wp content/uploads/flexicurity_hledani_rovnovahy.pdf> [vid 2015-04-10].
Tamtéz
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davky méli odborové organizace a nikoli stat. Reformou v roce 1997 se situace Castecné
zmenila, i soucasny systém je ale z velké Casti navdzan na plsobeni odborovych
organizaci. VySe piispévku je urCena Zakonem o podpofe v nezaméstnanosti (Lag om
arbetsloshetforsikring). Tak jako v CR je &erpani piispévku podminéno registraci na

uradu prace a spolupraci s nim. Existuji dva druhy podpory v nezaméstnanosti :

1)  zakladni pfispévek — pro vSechny star§i 20 let, je stanoven vladou, max. 320
SEK®,zvIastni podminky maji v této skupiné ucastnici specialnich vladnich programa
na sniZzeni nezaméstnanosti.

2) prispévek vychazejici z tzv. ,,dobrovolného schématu — zde zavisi vyse prispévku
na vysi a dobé¢ trvani ptedchoziho pracovniho poméru (podminkou je 12timésicni
ucast na socidlnim pojisténi a minimalné 6timesi¢ni zaméstnani). Nezaméstnany
pobird béhem prvnich 100 dnti 80% vySe predchozi mzdy. Poté mé narok na
dalsich sto dni, v prub&hu kterych pobira 70% pitedchozi mzdy. Rodi¢ ditéte do
18ti let ma narok na ptispévek az do 450. dne. Maximalni vyse denniho piispévku

je 680 SEK **

2.5 Role socialnich partneru a socialni dialog

Jak je vidét z popisu modelt flexikurity v prvni kapitole, v zemich, kde se
flexikurita sp&$né prosadila, hrali socialni partnefi pfi provadéni této politiky velmi
vyznamnou roli. Nejinak je tomu ve Svédsku - maji zde velky podil na tom, jak a zda
jsou jednotlivé politiky pfijimany a aplikovany. Spolu s ostatnimi severskymi staty je
Svédsko zemi s nejvyssi hustotou odborti v EU, odborova organizovanost se pohybuje
kolem 70% (i kdyZ i to je od v jedné dobé 88% odborové organizovanosti jisty
pokles), zatimco v CR kolem 15%.? Socialni partnefi maji ve Svédsku velky politicky
vliv, spolupracuji spolu a za pomoci kompromist se snazi dosahnout konsenzu. Diky
Castecné kogentni povaze® mnoha ustanoveni pracovnépravni upravy se lze od zdkona

odchylit pouze na zékladé kolektivni smlouvy mezi odborovou organizaci a

% 1SEK ~3CZK

% Bariéry a moznosti vyuziti flexibilnich forem prdace v CR z komparativni perspektivy. Vystupni zprava z
projektu feSeni veifejné zakazky: ZVZ 255, S. 126-127. Dostupné z
<http://www.mpsv.cz/files/clanky/13789/flexi_prace.pdf> [2015-04-09].

% Trade Union Density, Statistiky OECD, dostupné z
<http://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=UN_DEN> [vid. 2015-04-12].

% Viz 4. kapitola
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zamestnavatelem. Kolektivni smlouvy tak upravuji Sirokou Skalu pracovnépravnich
institutl, pracovnich podminek, a zejména pak mzdy a dal$i odmény za praci, za
jejichz nastaveni odpovidaji pravé socialni partnefi (ve Svédsku neni zdkonem mzda
upravena, a to ani v ramci institutu minimalni mzdy).

Svédsky (potazmo seversky) model ukazuje, jak dileZitou soucasti socialniho
dialogu je vzdjemna divéra a spoluprace stran. Pravé dobré vztahy mezi socialnimi
partnery a schopnost jednani a kompromisu jsou predpokladem pro rovnovdhu mezi
ochranou a flexibilitou na trhu prace.
zastupcti zaméstnancti v CR — odborovych organizaci, je nutno podotknout, Ze snad i
z diivodu stigmatu byvalého rezimu, ktery na odborech stdle ulpiva, je odborova
organizovanost ve srovndni s ostatnimi staty velice nizka. Socialni partnetfi nemaji
zdaleka takovy politicky vliv jako jejich kolegové ve Skandinavii.’* Na centralni
tirovni jsou v CR souéasti legislativniho procesu, mohou tak svymi pfipominkami
ovliviiovat podobu zakoni. Na podnikové urovni se socialni partneti snazi dosahnout

zejména konsenzu ohledn& pracovnich podminek zamé&stnanci.”

2.6 Rozdéleni stati EU do skupin

Dle rtiznych ptistupti k flexibilité trhu prace, socidlnimu zabezpeceni a aktivacni
politice miizeme zemé& EU rozdélit do 6 skupin :
1. skupina sestava ze ,,starych” ¢lenskych statti — Rakousko, Belgie, Francie, Némecko
a Lucembursko predstavuje kontinentalni model. Charakteristickd je zde pomérné
vysokd ochrana a dlouhodobd zamé&stnani, coz naznacuje nepfili§ pruzny pracovni trh
S nizkou mobilitou.
2. skupina zahrnuje Nizozemi a Velkou Britanii, zem¢ s pomérné liberdlnimi a
flexibilnimi pracovnimi trhy, vysokym podilem zaméstnanci na Céastecny uvazek,

nizkou nezamé&stnanosti a vysokou mobilitou pracovni sily;

% Ceska republika naopak spolu s dal§imi ,,novymi* élenskymi staty (rozsifeni EU v r.2004) tvoii
skupinu, ktera je charakterizovana nizkym politickym vlivem odbort a (aZ na vyjimky ) konflikty mezi
socialnimi partnery

% NEKOLOVA, M. Flexicurity: hleddni rovnovéihy mezi flexibilitou a ochranou trhu prdce v Ceské
republice, 1. vyd. Praha: VUPSV, 2008, s. 23. Dostupné z < http://flexicurity.cz/wp-
content/uploads/flexicurity_hledani_rovnovahy.pdf> [vid 2015-04-10].

% \/ uvahu jsou brany zemg, které se staly &leny EU do 31.12.2006 — klasifikovany tedy nejsou
Rumunsko, Bulharsko a Chorvatsko.
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3. skupina se sklad4 z Déanska, Finska a Svédska, zemi &asto pouZivanych jako modely
flexikurity pro ostatni staty. Pro tuto skupinu jsou typicka velmi flexibilni smluvni
ujednani, kvalitni aktivni politika zaméstnanosti, diiraz na celozivotni vzdélavani, ale
rtizn mira jistoty (napft. ve Svédsku daleko vyssi nez v Dansku);

4. skupina sestava z pobaltskych statli, Irska a Kypru. Ukazatele flexibility trhu prace
S ohledem na heterogenitu této skupiny nejsou nicméné vSechny vystupy stoprocentné
relevantni;

5. skupinu tvoii Recko, Itilie, Malta, Portugalsko a Spanélsko. Tato skupina se
vyznacuje Spatnou adaptabilitou pracovniho trhu a nizkou ochranou piijmu, Spatnymi
ukazateli v oblasti skoleni a vzdélani a pomérné vysokou nezaméstnanosti;

6. skupina se sklada ze stat stiedni Evropy — tedy CR, Slovenska, Polska, Mad’arska a
Slovinska. Tuto skupinu charakterizuje nizka mobilita na trhu prace, pomérn¢ vysoka
mira nezaméstnanosti (zde tvoti CR vyjimku), nizkd mira zaméstnanosti u star§ich osob

a nizka pfizptsobivost trhu prace.”

2.7 Zavérecné zhodnoceni a porovnani

Rozdily v pfistupu K jednotlivym zde zminénym slozkam flexikurity obou
zkoumanych stati vychazeji z velké casti z jejich historického a politického vyvoje,
svoji roli hraje také vstup do mezinarodnich a evropskych spoledenstvi - vstup Ceské
republiky do EU (a tomu ptedchazejici harmonizace ptedpisi s pravem EU) byl
vhledem ke Svédsku opozdén o 9 let. Mezi ¢leny EU pied a po velkém rozsifeni v roce
2004 jsou znacné rozdily. Obecné se da (s malymi vyjimkami) fici, Ze co plati pro staré
&leny EU (zemé pied rozsifenim EU v roce 2004), jednimz z nich je Svédsko, Easto

neplati pro nové ¢lenské zemé (tedy CR) a naopak.

%7 Komparativni studie v ramei ¢lanku Approaches to flexicurity : EU models, European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, 2007.

Dostupné z < https://eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2007/84/en/1/ef0784en.pdf
> [vid. 2015-04-10], srovnej podobné déleni vramci Employment in Europe 2006. European
Commission, Directorate General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities Unit D.1.
Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities, 2006 : Evropskd Komise
na zéklad¢é obdobné studie( s mensim vzorkem zemi ) déli zemé do 5 skupin : 1)anglosasky systém —Irsko
a Velka Britanie; 2) kontinentalni systém — Rakousko, Belgie, Némecko, Francie; 3) stfedomoisky
systém — Recko, Spanélsko, Portugalsko; 4) Vychodoevropsky systém + Italie — CR, Polsko, Mad’arsko,
Slovensko a Italie a 5) nordicky systém — Dansko. Finsko, Svédsko a Nizozemsko.
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Z jednotlivych porovnani vyplyva, ze Svédsko by se v mnoha oblastech mohlo
stat (nejen pro na$i zemi) inspiraci. Zatimco v CR jsou flexibilni formy zaméstnani
vyuzivané naprosto minimalng, Svédsko se fadi k zemim s velkym podilem t&chto
zamestnani. Z flexibilnich ujedndni tam profituji ob¢ strany - zaméstnanciim tato
ujednani umozni lepsi skloubeni pracovniho a soukromého zivota, zaméstnavatelim
pak rozvrzeni prace 1épe odpovidajici potiecbam podniku. Co se tyc¢e aktivni politiky
trhu prace a celozivotniho vzdélavani, 1 zde jsou mezi obéma zemémi velké rozdily.
Svédské vlady uz po nékolik desitek let chdpou aktivizaci nezaméstnanych jako jeden
z cild politik trhu prace. Jednou z piekazek ,,pienositelnosti* §védské koncepce aktivni
politiky vysoké vydaje, které na tuto politiku Svédsko vydava, a které prozatim CR,
popt. tedy jeji Cinitelé, nejsou schopni (¢i ochotni) na tuto oblast uvolnit. Dal$im
problémem je obecnd neochota jak zaméstnavatelil, tak zaméstnancii, se této politiky ve
v&t§i mife Gcastnit, neflexibilni financovani programi aj. V souc¢asné dobé je Svédsko
davano za priklad zejména pokud jde o programy cilené na aktivni politiku starnuti. |
Vv oblasti socialni politiky existuji mezi obéma staty velké rozdily.

Minimaln¢ v piistupu k flexibilnim forméam zameéstnani a aktivni politice
zaméstnanosti a celoZivotniho udeni by se Ceska republika mohla ve Svédsku do
budoucna inspirovat.

Pti provadéni politik na trhu prace je velice dtlezita role socialnich partnerti. Ve
Svédsku se postupnym vyvojem podafilo dojit ke stavu, kdy spolu socialni partnefi
spolupracuji a snazi se dojit ke kompromisu vyhodnému pro obé strany. Schopnost
komunikace, kompromisu a vzajemné diavery, vyssi odborova organizovanost (nebot’ ta
je dle mého nazoru predpokladem pro to, aby se ze zastupci zaméstnanci a

vvvvvv

které by méli slouzit jako inspirace pii uskute¢iovani socialniho dialogu v CR.
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3. Flexikurita p¥i skon&eni pracovniho poméru v CR

3.1 Pracovni pravo v CR

Jak jsem uvedla jiz v prvni kapitole, pracovni pravo je pravnim odvétvim, které
upravuje vztahy mezi zamé&stnavatelem a zaméstnanci pfi vykonu prace.” Touto praci
se ma (dle § 2 ZP) na mysli zavisla prace, tedy prace konana zaméstnancem osobné¢, ve
vztahu nadfizenosti zaméstnavatele a podfizenosti zaméstnance, jménem a dle pokynt
zam¢stnavatele. Zaméstnanec za tuto praci musi obdrzet mzdu, plat ¢i odménu za préaci,
praci vykondva na ndklady a odpovédnost zaméstnavatele, v pracovni dobé na
pracovisti zaméstnavatele poptipadé na jiném dohodnutém miste.

V ramci pracovniho prava rozliSujeme tfi zakladni oblasti. Prvni oblasti je
individudlni pracovni pravo. To je zpravidla chapano jako soubor pravnich vztaht,
V nichZ pracovni silu fyzické osoby uzivd za odménu jiny subjekt, zaméstnavatel,
kterym je fyzickd nebo prdvnicka osoba. Jde o vztahy mezi zaméstnanci a
zameéstnavateli a zakladnim pracovnépravnim piedpisem této oblasti je zakon ¢.
262/2006, zakonik prace, ve znéni pozdéjsich piedpisi.

Za druhou oblast byva tradiéné¢ oznacovano kolektivni pracovni pravo.
Kolektivnimi pracovnépravnimi vztahy rozumime pravni vztahy mezi zaméstnavateli,
popi. sdruzenimi zaméstnavateli na jedné strané a kolektivy zaméstnanci (u nas
predev§im odborové organizace a rady zaméstnancil) na strané¢ druhé. Tyto prévni
vztahy jsou regulovany jednak zikonikem prace, ktery upravuje piedevSim jejich
hmotnépravni stranku, a jednak v zakoné¢ €. 2/1991 Sb., 0 kolektivnim vyjednavani, ve
znéni pozdéjSich predpisti, ktery upravuje zejména procesnépravni stranku téchto
vztahi.

Tteti oblasti pracovniho prava je pravni Uprava zamé&stnanosti. Zde se jedna o
jedna o regulaci téch pravnich vztahl, které vznikaji pfi realizaci prava ziskavat
prostiedky pro své Zivotni potieby praci dle C1.26 LZPS.* Tyto vztahy postradaji

soukromopravni charakter a jsou upraveny zakonem ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti,

BHURKA, P. a kol. Pracovni pravo, Plzeir: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2011, s. 19.
% BELINA, M. a kol. Pracovni prdvo, 6. dopl. a podstat. preprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s.3.
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ve znéni pozdgjsich piedpist.'®

Pracovni pravo je povazovano za samostatn¢ pravni odvétvi, a tfebaze vykazuje
nékteré ochranné prvky a jiné vefejnopravni zasahy do pracovnépravnich vztaht, lze,
svyjimkou oblasti zaméstnanosti, konstatovat, Zze je jednim =z odvétvi prava
soukromého.*™*

Vztah mezi ob¢anskym pravem jako obecnym pravem soukromym a pracovnim
pravem prosel v Ceské republice uréitym vyvojem. Soudasny zakonik prace, zakon &.
262/2006 Sb., ucinny od 1. ledna 2007, postavil vztah pracovniho a ob¢anského prava
na principu delegace. Tento princip byl v roce 2008 Ustavnim soudem pro nesoulad

s principy pravniho statu'®

zrusen a misto né¢ho nahrazen principem subsidiarity.
Princip subsidiarity je po pfiijeti tzv. koncepcni novely ¢. 365/2011 Sb. vyslovné
vyjadien v § 4 ZP — dle tohoto ustanoveni se pracovnépravni vztahy tidi ZP; pokud ten
nelze pouzit, fidi se vztahy obcanskym zakonikem (zasada subsidiarity), vzdy ale musi
byt vsouladu se zdkladnimi zdsadami pracovnépravnich vztahti. Novy obcansky
zakonik (zékon ¢. 89/2012 Sb.) vyjadtil v §2401 kontinuitu vazeb pracovniho prava na
pravo obcanské s tim, Zze obCanské pravo zlstava obecnou normou pro celé soukromé
pravo, véetné prava pracovniho.'®

Prameny ceského pracovniho prava jsou zejména pravni predpisy — nejvyssi
pravni silu maji Ustavni zakony, znichZ nejdileZit&j$i jsou Ustava CR a Listina
zakladnich prav a svobod; s nimi musi byt v souladu zdkony a dal$i obecné zavazné
pravni piedpisy. Pramenem prava jsou také mezinarodni smlouvy dle Cl. 10 Ustavy,
prameny evropského unijniho prava a nalezy Ustavniho soudu CR (jimiz se rusi zakon,
jiny pravni ptedpis nebo jeho jednotlivé ustanovent).

Dal$im pramenem prava jsou normativni smlouvy. Témi jsou smlouvy
kolektivni — podnikové kolektivni smlouvy a kolektivni smlouvy vys$siho stupné. U
kolektivnich smluv je pramenem prava pouze jejich normativni ¢ast (tedy Cast, z niz

vznikaji vymahatelné naroky jednotlivym zaméstnanciim). Vnitropodnikové normativni

YW HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v

Ceském pracovnim prdvu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s.13-14.

100 HORKA, P. a kol. Pracovni pravo, Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cengk, 2011, s.24.

192 Mimo jiné zakladal nejistotu v pracovnépravnich vztazich, coz neodpovida principu piedvidatelnosti
diisledkii pravniho piedpisu, pfinasel znacné aplikaéni problémy aj. — viz BELINA, M. a kol. Pracovni
pravo, 6. dopl. a podstat. pfeprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s.12-13.

1% Tamtéz, s. 13.
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akty, které zakladaji mzdova, platova a dal$i prava zaméstnanct (vnitini piedpis) nebo
rozvadi ustanoveni zdkoniku prace (pracovni fad), jsou také prameny prava. Pravni
obyceje, soudni precedenty a doktrina se za prameny ceského pracovniho préva
nepovazuji, jsou vSak dualezitym voditkem pii vykladu a aplikaci pracovnépravnich
norem.***

Mnou nize srovnavana uprava skonceni pracovniho poméru z pohledu strategie
flexikurity se tykd pouze zaméstnancli a zaméstnavateld, jejichz pracovnépravni vztah
se Tidi zdkonikem prace. Skupina zamé&stnancil, jejichZ pracovni pomér'® je regulovan
zakonem ¢. 234/2014 Sb. o statni sluzbé, je z komparace vyloucena. Jedna se o tzv.
statni ufedniky (viz §1 a § 6 zdkona o statni sluzb¢), jinymi slovy zaméstnance statni

spravy.'®®

3.2 Skonéeni pracovniho poméru v CR

wewvr

Problematika skon¢eni pracovniho poméru je jednou z nejdulezitéjSich soucasti
pracovniho prava. Spolu se vznikem, zménou a zadnikem pracovniho poméru tvofi ,,osu‘
pracovnépravniho vztahu.

Skonceni pracovniho poméru hraje zpohledu strategie flexikurity ustfedni
ulohu, pravé zde totiz flexikurita nachdzi v rdmci pracovnépravnich vztahii nejSirsi
moznost uplatnéni. Uprava skonéeni pracovniho poméru by méla byt na jedné strand
flexibilni — méla by umozZiiovat mobilitu pracovni sily, snadné piijimani a propousténi
zamé&stnancl na druhé stran€ by ale také méla zajistit stabilitu zaméstnani — a v urcitych
ptipadech ochranit zaméstnance pfed skoncenim pracovniho poméru.*”’

Pti upravé skonceni pracovniho poméru je tieba zajistit potieby zaméstnavatele
— nelze po ném pozadovat, aby v urCitych piipadech zaméstnance dal zameéstnaval
(naptiklad pfi ruSeni zaméstnavatele, pro nadbytecnost, pfi porusovanich pracovnich
podminek ¢i nespliiovani pracovnich pozadavkl). Na druhou stranu ale musi pravni

Uprava naplilovat ochrannou funkci a do ur€ité miry chrénit postaveni zaméstnance jako

1% HURKA, P. a kol. Pracovni prévo, 2. upr. vyd. Plzeti: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk,
2015, s.95.

1% dle terminologie zakona o statni sluzbé je to tzv. sluzebni pomér

198 K vy3e zminénému zakonu o statni sluzbé je nutné dodat, Ze jeho piijetim jiz v podstaté nelze hovofit
o flexikurité ve statni sprave.

YTHURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v

Ceském pracovnim prdavu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s.81.
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slabsi strany pracovniho poméru — zameéstnavatel tak nesmi jednostranné ukondit
pracovni pomér se zaméstnancem pro jiné divody nez ty taxativné vymezené
v zakoniku prace ¢i nesmi (s vyjimkami stanovenymi v zékon¢) ukoncit pracovni pomeér
se zaméstnancem, ktery se doCasn¢€ nachéazi v socialné obtizné situaci (zaméstnanec je
V tzv. ochranné dob¢). Naopak zaméstnanec jako slabsi strana smluvniho vztahu mize,
at’ uz z jakéhokoli divodu ¢i bez udani ditvodu, svlij dosavadni pracovni pomér ukoncit
kdykoli. V ptipad¢ shody obou stran na tom, Ze si dalsi pokracovani pracovniho poméru
nepreji, je mozné skoncit pracovni pomér dohodou.

Skon¢enim pracovniho poméru mize u zaméstnance dojit ke zhorSeni finan¢ni
situace (v mnoha ptfipadech ale i k dal§im nepfiznivym spolecenskym ¢i psychickym
nasledkiim). Proto je tfeba zamé&stnance v ptipad€ jednostranného rozvazani pracovniho
poméru bez divodu spocivajiciho v jeho osobé adekvatné kompenzovat. Poté je
dalezité, aby mu byl dosavadni vydélek po uritou dobu alespon ¢astecné nahrazen ze
systému socidlniho zabezpecCeni, a aby byl i s pomoci aktivni politiky trhu prace co
nejrychleji vracen do pracovniho procesu.

Skoncenim pracovniho poméru nemusi nutné¢ zaniknout vSechna prava a
povinnosti, ktera z pracovniho poméru vyplyvaji — zejména prava a povinnosti tykajici
se odménovani a nadhrady Skody (tedy penézitd plnéni) ¢i povinnosti tykajici se

utajovanych skute¢nosti, obchodniho tajemstvi a ochrany osobnich udaji.*®
Zpisoby skonceni pracovniho poméru mizeme délit na :

1) pravni jednani ucastnikd

2) pravni udalosti.

Zajimavym institutem, ktery vSak nepovazujeme za zptsob skonceni pracovniho
poméru, je moznost dohodnout si s vedoucim zaméstnancem' v nepodnikatelské sféie
moznost odvolani z pracovniho mista, pokud je zaroven dohodnuto, Ze se tento vedouci
zaméstnanec miiZze pracovniho mista vzdat. Pracovni pomér timto jednanim nekonci —
zaméstnavatel ma povinnost nabidnout zaméstnanci jinou praci, kterd by méla

odpovidat jeho kvalifikaci. Pokud zaméstnanec praci nepiijme, je zde dan divod

1% BELINA, M. a kol. Pracovni prévo, 6. dopl. a podstat. preprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, 5.191,
HURKA, P. a kol. Pracovni pravo, Plzen: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cen¢k, 2011, s. 172-173.
109 yedoucimi misty se rozumi mista dle § 73(3) ZP.
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k vypovédi pro nadbytecnost. Tento institut zde zminuji proto, Ze a¢ neni zpiisobem
skon¢eni pracovniho poméru tak, jak ho chape zakonik prace, a nekon¢i jim pracovni
pomér jako takovy, konci jim druh prace, ktery mél doposud zaméstnanec povinnost

vykonavat. Z pohledu flexikurity jde navic o vyrazny projev dvoustranné flexibility.

3.2.1 Skon¢eni pracovniho poméru pravnim jednanim acastnika

Tento zplsob skonceni pracovniho poméru je nejtypi¢téjsi a v praxi
nejpouzivanéjsi ze vSech vySe uvedenych pravnich skutecnosti. Pravé zde se také
flexikurita projevuje nejvice.

Pravni jednani ucastnikli délime na dvoustranné a jednostranné : jedinym
dvoustrannym pravnim jednanim smétujicim ke skonceni pracovniho poméru je dohoda
o rozvazani pracovniho poméru. Jednostrannymi pravnimi jedndnimi smétujici ke
skonCeni pracovniho poméru jsou vypovéd (dand jak zaméstnancem, tak
zaméstnavatelem), okamzité zruSeni pracovniho poméru (pod néjz je nyni podfazen i

novy institut okamzitého zruSeni pracovniho poméru — okamzité zruSeni zékonnym

zéastupcem nezletilého) a zruseni ve zkusebni dobg.™™

3.2.1.1 Dohoda o rozvazani pracovniho poméru

Dohoda o rozvazéani pracovniho poméru je shodnym projevem viile obou stran
pracovni pomér ukoncit. Zakonik prace v § 49 urcuje jedinou podstatnou nalezitost
dohody — den skonceni pracovniho poméru. Ten musi byt uréen tak, aby o ném
nemohlo byt jakychkoliv pochyb, mlize to byt pouze den, ktery dosud zcela neuplynul.

Zakon stanovuje pro dohodu nutnost pisemné formy a pozadavek, aby kazda ze
stran obdrZela vyhotoveni dohody. Navrh na skonceni pracovniho poméru dohodou
muze podat jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel. Divody skonceni pracovniho poméru
neni nutno uvadét, pro zaméstnance se ale obecné doporucuje, aby v piipade, Ze se
jedna o organizacni ¢i zdravotni divody (v tomto piipadé jim totiZ naleZi narok na
odstupné), do dohody diivody uvedli. Jelikoz je ale dohoda dvoustrannym pravnim
jednénim, je otazkou, zda se na nutnosti uvedeni divodi v dohod€ obé strany

shodnou.™!

MO BELINA, M. a kol. Pracovni prévo, 6. dopl. a podstat. preprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s. 192.
MW HURKA, P. a kol. Pracovni pravo, Plzen: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cenék, 2011, s.177.
BELINA, M. a kol. Pracovni pravo, 6. dopl. a podstat. pieprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s. 192.

39



Z hlediska flexikurity se dohoda o rozvéazani pracovniho pomeéru jevi jako
pruzny ukon, nebot’ jako dvoustranné pravni ujednani obsahuje projev viile obou stran.
Pokud si ani jedna ze stran nepfeje V pracovnim pomeéru setrvavat, nelze jim logicky
dalsi pokracovani nafizovat a v rozvazani poméru branit. Z ¢asového hlediska se navic
muze jednat o velmi rychly tkon. | z pohledu obsahovych formalit dohody a nutnosti
uvést pouze den, ke kterému je pracovni pomér rozvazan, je stdvajici pravni uprava

flexibilni a nechava velky prostor pro vlastni Gipravu strandm pracovniho pomeéru.

3.2.1.2 Vypovéd’

Vypovédi rozumime jednostranné pravni jednani, na jehoz zaklad¢ dochazi ke
skonéeni pracovni pracovniho poméru. Institut vypovédi patii ke klasickym a v praxi k
nejCastéjSim zplsobliim skonceni pracovniho poméru. Pravni Uprava vypovédi je
obsazena v § 50 — 54 ZP.

Vypovéd je jednostrannym projevem vile strany pracovniho poméru
(zaméstnance nebo zaméstnavatele) tento pracovni pomér ukoncit, ptipadny nesouhlas
¢1 jiny projev vile druhé strany je jedndnim pravné irelevantnim. Charakteristickym
znakem vypovédi je, ze pracovni pomér skon¢i az po uplynuti urcité doby od projeveni
vile jedné strany pracovni pomér ukoncit. Tato doba se nazyva vypovédni dobou. Tim
se institut vypoveédi zasadnim zpisobem odliSuje od okamzitého skonceni pracovniho
poméru — zde kon¢i pracovni pomér okamzité bez dalsiho. **

Vypovéd musi byt pisemna, jinak se k ni nepfihlizi. Pokud neni dodrZena
pisemna forma, jednd se o zdanlivé pravni jednani, K jednani z pohledu prava tedy
vibec nedoslo.

Utinky  vypovédi nastavaji dorudenim. V pfipadé vypovédi dané
zam¢stnavatelem musi byt dle §334 ZP vypovéd dorucena zaméstnanci do vlastnich
rukou. Zaméstnavatel dorucuje zaméstnanci vypovéd’ pfimo na pracovisti, popt. v jeho
byté nebo kdekoliv kde ho zastihne. DalSi variantou je doruceni prostfednictvim sité
nebo sluzby elektronickych komunikaci, popf. prostiednictvim postovnich sluzeb.'™
Zaméstnanec dorucuje vypoveéd zpravidla osobnim pfeddnim v mist¢ sidla

zaméstnavatele. Pokud o to zaméstnanec pozada, je zaméstnavatel povinen takovéto

M2 BELINA, M. a kol. Pracovni prévo, 6. dopl. a podstat. preprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s.193.
13 vice viz §334-336 ZP.
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doruceni pisemnosti pisemné potvrdit. Zaméstnanec také muze, v piipade, ze s tim
zameéstnavatel souhlasi, dorucovat zaméstnavateli pisemnosti prostiednictvim sit¢ nebo
sluzby elektronickych komunikaci.***

Odvolat vypovéd doru¢enou druhému ucastniku lze pouze s jeho souhlasem.
Odvolani vypovédi i souhlas s jejim odvolanim musi byt stejn¢ jako samotna vypoved’
pisemné. S nedodrzenim pisemné formy u obou ukonti neni spojena zdanlivost tak jako

u samotné vypovédi, ale pouze neplatnost, a to neplatnost zpravidla jen relativni.'*®

Vypovéd’ dana zaméstnancem vs. vypovéd’ dana zaméstnavatelem

U vypovédi je nutno rozliSovat dvé zakladni situace — zda je vypovéd dana
zaméstnancem ¢i zameéstnavatelem. Protoze zaméstnanec vykondva zavislou praci
vV ramci vztahll nadfizenosti a podfizenosti, dle pokynli zaméstnavatele, tedy praci
vykazujici znaky urcitého sluzebniho vztahu, miize tento pracovni pomér z jakéhokoliv
divodu ¢i bez udani divodu ukoncit. Pokud se zaméstnanec takto rozhodne pracovni
pomér ukoncit, je nutno poskytnout zaméstnavateli urcitou dobu (vypovédni doba), za
kterou muize vyftidit s vypovédi spojené¢ administrativni zaleZitosti, zajistit nového
zaméstnance apod.**

V piipad¢ skonéeni pracovniho poméru ze strany zamé&stnavatele je situace
odli$nd. Pokud se zaméstnanec stane napiiklad se nadbyte¢nym, vykazuje neuspokojivé
pracovni vysledky, ¢i se pracovni pomér nemuze z jinych diivodt zdarné realizovat, mél
by mit zamé&stnavatel pravo tento pracovni pomér ukoncit. Na druhou stranu pokud se
pracovni pomér kvalitné realizuje, mél by byt zaméstnanec pred vypovédi chranén.
Proto je v ramci ochrany zaméstnance a zajiSténi stability jeho zaméstnani
zaméstnavatel omezen pouze na vypoveédni divody v § 52 ZP, na zakladé kterych mlze
pracovni pomér se zaméstnancem skonéit. Vycet vypovédnich divodd je vyctem
taxativnim, nemtzZe byt tedy zaméstnavatelem nijak rozsiten.'’

Ochrana zaméstnance je dale prohloubena v § 53 ZP, kde je dan zakaz vypovédi

zaméstnanci, ktery se nachazi v tzv. ochranné dobé& (tj. napiiklad zaméstnanec, ktery je

14 Blizsi podminky viz § 337 ZP

15 BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zakonik price : komentdF, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, s. 302.
1 HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v

Ceském pracovnim pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 87.

" Tamtéz 88.
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uznan docasné prace neschopnym, pokud si tuto neschopnost tmysiné nezpusobil;
zaméstnanec, ktery je dlouhodobé uvolnén pro vykon vefejné funkce; zaméstnankyné
po dobu svého téhotenstvi atd.). Tento zakaz dani vypovédi je ,,zmirnén* §54 ZP, ve
kterém jsou uvedeny vyjimky, u kterych muze byt vypovéd’ zaméstnanci dana (ackoli se
nachazi v ochranné dobg¢).

Obsahovou podminkou platnosti vypovédi ze strany zaméstnavatele je skutkové
vymezeni jejiho diivodu. Dlvody musi byt vymezeny jasné€ a nesmi byt pouhym opisem
divodu uvedeného v ZP ¢i na né& pouze odkazovat. Musi byt podle konkrétnich
okolnosti pfesné vymezeny a specifikovany.™®

Jak jsem napsala jiz vysSe, u vypovédi dané zaméstnavatelem, stejn¢ tak jako u té
dané dané zaméstnancem pracovni pomér nekonci ihned, ale az po uplynuti vypovédni
doby. Ta mize byt chapana jako primarni prvek ochrany zaméstnance. Po dobu jejiho
trvani ndlezi zaméstnanci standardni odména za praci a ¢asovy odstup mezi dorucenim
vypovédi a uplynutim vypovédni doby mu garantuje urcity prostor pro nalezeni jin¢ho

zaméstnani.'*

Institut vypovédni doby

Vypovédni doba je asovy Usek, ktery zacina béZet po doruceni vypoveédi® a
kon¢i jejim uplynutim. Odklada tak den skonceni pracovniho poméru. Délka vypovédni
doby je stejnd pro zaméstnance i zaméstnavatele a ¢ini nejméné dva meésice (§ 51 ZP),
vyjimku zde tvofi situace popsand v §51a ZP.

Pisemnou smlouvou mezi zamé&stnavatelem a zaméstnancem Ize vypovédni dobu
prodlouzit. Vypovédni dobu naopak nelze prodlouzit vnitinim piedpisem (nebot’ je zde
ukladana povinnost) a ani kolektivni smlouvou. Ze samotné dikce § 51 ZP ,,vypovédni
doba ¢ini nejméné dva mésice* vyplyva, Ze vypovédni dobu nelze zkratit.

Vypoveédni doba poc¢ina dle § 51 (2) ZP bézet prvnim dnem kalendainiho mésice
nasledujictho po doruceni vypoveédi. Od doruceni vypovédi do konce daného
kalendainiho mésice tak existuje urcité mezidobi, pro které plati, Ze ackoli jiz byla

vypovéd’ dana, vypovédni doba jesté¢ neb&zi. Vypovédni doba pak kon¢i jejim

18 HORKA, P. a kol. Pracovni pravo, Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2011, s. 179.
W HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v

Ceském pracovnim prdvu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 88.

120 presngji feeno od prvniho dne kalendainiho mésice nasledujiciho po dorugeni vypovédi,viz
pokracovani prace.

42



uplynutim.
V ramci ochrany zaméstnance jsou ztéto obecné situace uvedeny nékteré
vyjimky, ve kterych vramci ochrany zaméstnance dochazi k prodlouzeni béhu

vypovédni doby :

1) pokud byla zaméstnanci dana vypovéd pred pocatkem ochranné doby tak, ze by
vypoveédni doba méla uplynout v ochranné dobég, ochrannd doba se do doby vypovédni
nezapocitava; pracovni pomér pak skonci az uplynutim zbyvajici ¢asti vypoveédni doby
po skonceni ochranné doby, ledaze zaméstnanec sdéli zaméstnavateli, ze na prodlouzeni

pracovniho poméru netrva;

2) pokud je dana vypoveéd zaméstnankyni pfed ndstupem na matefskou dovolenou nebo
zameéstnanci na rodi¢ovskou dovolenou po dobu, po kterou je Zena opravnéna Cerpat
rodi¢ovskou dovolenou, z divodu, pro ktery mize zaméstnavatel okamzité zruSit
pracovni pomér, skon¢i vypovédni doba soucasné S mateiskou (popi. rodiCovskou)

dovolenou;

3) pracovni pomér hromadné propusténého zaméstnance (viz dale) skon¢i vypoveédi
nejdiive po uplynuti doby 30 dnl po sobé€ nésledujicich od doruceni pisemné zpravy
zam¢stnavatele piislusné krajské pobocce Utadu prace, ledaze zaméstnanec prohlési, ze

na prodlouZeni pracovniho mista netrva.***

Naopak ke zkraceni vypovédni doby miize dojit, pokud dd zaméstnanec
vypovéd v souvislosti s pfechodem prav a povinnosti z pracovnépravnich vztahi
piechodem vykonu prav a povinnosti z pracovnépravnich vztahi.*”” V ramci ochrany
zaméstnance je mu v tomto piipad€ umoznéno k novému zaméstnavateli neptejit, pokud
si pfeje v pracovnim poméru za takovychto okolnosti ddle nepokracovat. V tom piipadé

pak pracovni pomér kon¢i nejpozd€ji dnem, ktery piedchazi dni nabyti ucinnosti

2 HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstnani: Princip flexijistoty v ceském pracovnim

pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 95.

122 0 piechodu prav a povinnosti musi byt zam&stnanec informovan od odborové organizace &i rady
zaméstnancl, ¢i od dosavadniho ¢i pfejimajiciho zaméstnavatele, pokud u dosavadniho zaméstnavatele
neplsobi odborova organizace ¢i rada zaméstnanctl, ,,v dostate¢ném Casovém piedstihu, nejpozdéji 30
dnl predem. Je tak mozné, Ze zaméstnanec nestaci dat vypovéd tak, aby mu skoncil pracovni pomeér
(dobéhla vypovédni doba) dfive, nez nabude uéinnosti pfechod prav a povinnosti z pracovnépravnich
vztahtl.
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ptechodu prav a povinnosti z pracovnépravnich vztaha (nebo k ptechodu vykonu téchto
prav). Ke zkraceni vypovédni doby dojde jak u vypovédni doby stanovené zadkonem, tak
u vypovédni doby prodlouzené pisemnou smlouvou mezi zameéstnavatelem a

zameéstnancem. >

Vypovéd’ ze strany zaméstnavatele : vypovédni divody

Jak jsem naznacila jiz vyse, je dulezité rozliSovat mezi vypovédi podanou
zam¢estnancem a vypoveédi podanou zaméstnavatelem. Zaméstnanec jako slabsi strana
pracovnépravniho vztahu muize podat vypovéd z jakéhokoliv divodu ¢i bez udani
divodu. Naopak zaméstnavatel mize dat zaméstnanci vypovéd pouze z duvodi

taxativné vymezenych v §52 ZP. Tyto divody lze rozdélit do 4 zdkladnich skupin :

1 ) organiza¢ni diivody — zde mlzeme rozliSovat organizaéni divody vné&jsi - §52
pism. a) a b) ZP a vnitini - §52 pism. c) ZP

2 ) diivody spocivajici ve zdravotnim stavu zaméstnance - §52 pism. d) a e)

3 ) divody spocivajici v osobé zaméstnance - §52 pism. f) a g)

4 ) poruseni jiné povinnosti zaméstnance stanovené v § 301a ZP zvIast’ hrubym

zpisobem

Posledné uvedeny vypovédni divod je divodem novym, do ZP byl ptfidan
novelou u¢innou od 1.1.2012. PoruSenim tzv. jiné povinnosti zamé&stnance dle § 301a
ZP zv1ast hrubym zplsobem se ma na mysli poruSeni povinnosti dodrzovat stanoveny
rezim docasné prace neschopného pojisténce, pokud jde o povinnost zdrzovat se v dobé
docasné pracovni neschopnosti V misté pobytu a dodrZovat dobu a rozsah povolenych
vychéazek podle zdkona o nemocenském pojisténi. Jedna se tedy o poruseni jinych
predpisii nez predpist vztahujicich se k vykonu prace. Tim se tento vypoveédni diivod se
odklani od piivodni systematiky vypovédnich duvodi, které mély vzdy vazbu na vykon

pracovni ¢innosti.'**

12 BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zikonik price : komentdr, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, 5.312.
124 yiz BELINA, M. a kol. Pracovni prdvo, 6. dopl. a podstat. pieprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s.
194.
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1)Organiza¢ni davody

Skonceni pracovniho poméru vypoveédi na zdklad¢ organizacnich divodi je
V praxi nejcastéjSim diavodem skonceni pracovniho vztahu ze strany zaméstnavatele.
Za organizacni divody se oznacuji veSkeré okolnosti organizaéné-technické,
technologické, ekonomické, ¢i obdobné, které maji vliv na provoz zaméstnavatelova
podniku nebo na vykon jinych ¢innosti ¢i ukoll, kvilli nimz zaméstnava fyzické osoby
V pracovnépravnim vztahu. Organiza¢ni divody jsou vypovédnim divodem tehdy,
pokud maji z objektivniho pohledu za nasledek nemoznost zaméstnavatele nadale
pridélovat zaméstnanciim nebo nékterym z nich préci dle pracovni smlouvy bud’ viibec
anebo v misté, sjednaném jako misto vykonu prace, a dale pokud se jeden nebo vice
zaméstnancl stane nadbyte¢nymi, ¢i pokud zaméstnavatel sice ma moZznost pfidélovat
praci zaméstnancim dle pracovni smlouvy, nicmén¢ prace nékterého ¢i né€kterych ze

zamé&stnanct jiz pro n&j neni nadale potiebna.*”

Vnéjsi organizacni ditvody
Vnéj$imi organiza¢nimi divody rozumime situace, kdy se rusi zaméstnavatel

126

nebo jeho ¢ast - § 52 pism. a) ZP ¢i se zaméstnavatel nebo jeho ¢ast™ premistuje - §

52 pism. b) ZP. V obou ptipadech se tak se zaméstnavatelem néco déje navenek.

Fyzickéd ¢i pravnickd osoba se jako zaméstnavatel rusi vzdy, kdyz prestane
podnikat (tedy provozovat svilj obchodni zdvod) nebo vykonavat jiné Cinnosti, pro které
doposud zaméstndvala fyzické osoby, aniz by prava a povinnosti z pracovnépravnich
vztahil pfesla na pfejimajiciho zaméstnavatele. Dojde-li k pfevodu ¢innosti nebo ukolt
zaméstnavatele k jinému zamé&stnavateli, prava a povinnosti z pracovnépravnich vztaht
pfechazeji v plném rozsahu na piejimajiciho zaméstnavatele. Dojde-li k takovémuto
prechodu prav a povinnosti, neni mozné, aby byl pracovni pomér nékterych

zam&stnancti ukonden vypovédi ze strany pavodniho majitele.”” K ruSeni

25 BELINA, M. a kol. Zdkonik préce : komentdr, 2.vyd. Praha : C.H. Beck, 2010, s. 207.

126 Casti zaméstnavatele se zde i v § 52 pism. b) ZP ma na mysli ,, pobocka, dilna, oddéleni, utvar nebo
jina slozka obchodniho zavodu, a taktéz organizacni jednotka, v niZ jsou provozovany jiné ¢innosti nez
podnikani, které vyviji vramci zaméstnavatele relativné samostatnou pusobnost, jiz se podili na
celkovém podnikani nebo provozu jinych ¢innosti zaméstnavatele. Viz BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol.
Zdkonik prace : komentdr, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, str. 318.

127 Je to projev ochrany zamé&stnance, ktery vychazi ze Smérnice Rady 2001/23/ES — O sblizovani
pravnich predpisii ¢lenskych stati tykajicich se zachovani prav zaméstnancti v pripadé¢ prevodu podnikt
¢i zavodu ¢i jejich casti.
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zaméstnavatele a v souvislosti s tim k podani vypovédi dle § 52 pism. a) ZP tak mize
dojit pouze tehdy, nedoslo—li k ptechodu prav a povinnosti z pracovnépravnich vztaht
na piejimajicitho zaméstnavatele a prestal — li zaméstnavatel podnikat ¢i vykondvat jiné
¢innosti, s jejichz provozem bylo zaméstnavani fyzickych osob v pracovnépravnim
vztahu spojeno.

ZruSeni zaméstnavatele predstavuje napi. rozhodnuti fyzické osoby ukoncit své
podnikani ¢i rozhodnuti insolventniho soudu o ukonc¢eni provozu dluznikova podniku.

Diitvod ukonéeni podnikatelské ¢innosti je nepodstatny.**®

O premisténi zaméstnavatele i jeho Casti a vypovédi dle § 52 pism. b) ZP
hovotime tehdy, za¢ne- li zaméstnavatel podnikat ¢i vykonavat jinou ¢innost, pro kterou
zameéstnance zaméstnava, zcela nebo z¢asti na jiném misté nez doposud. Zaméstnavatel
jiz nadale nemtze pfid€lovat zaméstnanci praci v misté vykonu prace dle pracovni
smlouvy, ledaze by toto nové misto vykonu bylo zahrnuto také jako misto vykonu prace
Vv pracovni smlouve (at’ jiz od zacatku ¢i zménou v pracovni smlouve). Pti pfemistovani
pouze Casti zaméstnavatele plati analogicky to samé — vypovéd’ 1ze z tohoto diivodu dat
tomu zaméstnanci, ktery pracoval v piemisténé c¢asti a kterému jiz neni mozné

piidé&lovat praci v misté, sjednaném v pracovni smlouvé.*”

Vnitini organiza¢ni diivody

Vnitinim organiza¢nim divodem je nadbyte¢nost zaméstnance vzhledem
K vnitinim, v praxi ¢asto t&Zko prithlednym organizaénim zménam - § 52 pism. ¢) ZP.*°
V tomto piipadé zaméstnavatel miize zaméstnanci 1 po provedené organizacni zméné
pfidélovat praci dle pracovni smlouvy, zaméstnancova prace jiZ nicméné pro
zamé&stnavatele neni potfebnd, nebot' se zaméstnanec stal v disledku organizacnich
zmén nadbyteCnym. Zaméstnavatel ma timto vypovédnim diivodem de facto moznost
regulovat pocet svych zaméstnancii tak, aby odpovidal jeho potfebam. Pro vypovéd dle

§ 52 pism. c¢) ZP je tieba splnit urcité podminky :

128 BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zikonik price : komentdr, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, 5.318.
129 Tamtéz, s.319.

BOHURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ceském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 89.
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a) existence organizatni zmény, o které bylo rozhodnuto pfed danim vypovédi. O
rozhodnuti o organizacni zmén¢ jde tehdy, kdyz sleduje zménu tkoli zaméstnavatele,
technického vybaveni, sniZzeni poctu zaméstnanci pro zvySeni efektivnosti prace ¢i

jinou organiza¢ni zménu™"

. Neni dana jeho forma, miize byt u¢inéno pisemné¢ ¢i jinym
zpusobem tak, aby nebyla pochybnost, Ze bylo pfijato. Rozhodnuti neni pravnim, ale
tzv. faktickym ukonem (je hmotnépravni podminkou pro naslednou platnost vypovédi),
neni tfeba jej vyhlaSovat ¢i jinak uvefejiiovat a staci, ze je s nim dotéeny zaméstnanec

nejpozdéji v den vypoveédi z pracovniho poméru seznamen.

b) nadbytecnost zaméstnance — zaméstnanec se stane nadbyte¢nym, pokud prace, kterou
doposud dle pracovni smlouvy konal, neni v souvislosti s organizaénimi zménami
naddle pro zaméstnavatele potiebnd. Rozhodnuti, ktery ze zaméstnanci je nadbytecny,
je zcela na zaméstnavateli a soud tento vybér zaméstnavatele dale nepfezkoumava.™
Zamgéstnavatel ale ptfi svém rozhodovani nesmi postupovat diskriminacné.

Dle rozsudku Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 1770/2001 je ,piijeti jiného
zameéstnance na misto uvolnené odchodem zaméstnance, kterému byla dana vypovéd pro
nadbytecnost, zpravidla ditkazem 0 neopodstatnénosti pouziteho vypovedniho divodu*.
Pracovni misto je tedy tfeba zrusit.

Zbytecné je z pohledu zaméstnavatele 1 piipadné pfejmenovani pracovniho
mista, nebot’ nadbyteCnost se posuzuje dle obsahu pracovni néplné. Pokud tedy
zamgstnavatel vypovi pracovni pomér zaméstnance z vypovédniho diivodu uvedeného
pod pism. ¢) a nasledné¢ nedojde ke zrusSeni pracovniho mista, ale pouze k jeho
pfejmenovani, pti¢emz pracovni napli zlstane stejna, nejednd se o nadbytecnost. Co se
ty¢e obnovy zruSen¢ho mista, 1ze ji provést tehdy, pokud se zmeénila situace a
zaméstnanec ma divod pracovni misto obnovit. Tuto zménu Situace je ale tfeba

posuzovat objektivng.'*

C) pfi¢inna souvislost mezi organiza¢ni zménou a nadbyte¢nosti zamé&stnance. Pfic¢inna

31 Nemusi se jednat o absolutni snizovani poétu zaméstnanct; je tedy mozné, aby zaméstnavatel nékteré
zaméstnance propustil a zaroven ptijal zaméstnance nové, na jejichz zaméstnavani ma z hlediska jejich
kvalifikace &i profese zajem- viz rozsudek NS CR sp. zn. 21 Cdo 1986/2005, BELINA,M.,.DRAPAL,L.a
kol. Zakonik prdce : komentadr, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, s. 321.

132 Viz rozsudek krajského soudu v Brn& R 90/67.

3 HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ceském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 90.
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souvislost je naplnéna tehdy, pokud je nadbytecnost zaméstnance nasledkem provedeni

organizac¢nich zmén u zaméstnavatele.

2) Diivody spocivajici ve zdravotnim stavu zaméstnance

Vypoveédni divody dle § 52 pism. d) a e) ZP se vztahuji k nezplsobilosti
zameéstnance konat ze zdravotnich divodu praci dle pracovni smlouvy. Nepiiznivy
zdravotni stav neni sam o sob& divodem k rozvézani pracovniho poméru — pravni
uprava vychazi z predpokladu, ze zdravotni stav zaméstnance bude nejprve zjistovan
prislusnym organem a pokud ten rozhodne, ze zaméstnanec neni schopen praci dale
vykondavat, mize byt zaméstnanci dana vypoved.

Pokud ma zaméstnavatel pochybnosti o schopnosti zaméstnance vykonavat praci
ze zdravotnich dtivodl, ma pravo vyslat zaméstnance na pracovné-lékaiskou prohlidku.
Vysledkem prohlidky je 1ékaisky posudek, ktery vydava poskytovatel pracovnépravnich
sluZeb, s nimz zaméstnavatel uzavtel pisemnou smlouvu o poskytovani téchto sluzeb.

Do doby, nez je vydan lékaisky posudek, nesmi zameéstnavatel s danym
zaméstnancem pracovni pomér vypoveédi rozvazat (i kdyby zaméstnanec viibec nebyl
schopen soucasnou praci vykonévat). Lékaisky posudek neni rozhodnutim ani jinym
spravnim aktem, ktery by byl pro zaméstnance a zaméstnavatele zdvazny a na zékladé
kterého je zaméstnavatel povinen dat zaméstnanci vypovéd’. Jde spise o ,,dobrozdéani o
zdravotnim stavu posuzované osoby* a neni to ukon, kterym by se pfimo zakladala
prava a povinnosti posuzované osoby." Lékaisky posudek musi byt prokazateln&
piedan posuzované osobé a zaméstnavateli."

Vypoved dle § 52 pism. d) ZP ptichdzi v avahu v piipad¢, Zze zaméstnanec
nesmi dle 1€katského posudku ¢i rozhodnuti spravniho organu, ktery Iékatsky posudek
pfezkoumava, dale konat praci pro pracovni iraz, onemocnéni nemoci z povolani nebo
pro ohroZeni touto nemoci, anebo dosahl-li na pracovisti ur¢eném rozhodnutim

piislusného organu ochrany vefejného zdravi nejvyssi piipustné expozice™. Jedna se

134 Divodova zprava k z.8.373/2011 Sb., viz BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zdkonik préce : komentdr,
2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015,5.327.

35 Tamtéz, s. 327.

138 Pracovnim urazem je ,,poskozeni zdravi nebo smrt zaméstnance, doslo-li k nim nezavisle na jeho viili
kratkodobym, ndhlym a nasilnym ptisobenim zevnim vlivii pfi plnéni pracovnich ukolt nebo v piimé
souvislosti s nim*; nemoci z povolani jsou uvedeny v naiizeni vlady ¢.290/1995 o nemocech z povolani;
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tedy o zdravotni nezpusobilost, jez vznikla v souvislosti s vykonem prace.

Pokud zaméstnanec dle l¢kairského posudku ¢i rozhodnuti spravniho organu,
ktery 1ékarsky posudek pirezkoumava, nesmi dale konat dosavadni préaci z divodi vyse
uvedenych, je zaméstnavatel povinen ho pfevést na jinou praci. Pokud zaméstnavatel
pro zaméstnance jinou vhodnou praci (vzhledem K jeho kvalifikaci aj.) nema, je
V nastalé situaci mozné dat zaméstnanci vypovéd dle pism. d).”’ Nazory na tuto
problematiku se ale rtizni, dle minéni nékterych odbornikli zaméstnavatel nemusi po
vydani takovéhoto l1ékatrského posudku prevést zamestnance na jinou praci, ale mize se
zamé&stnancem skon¢it pracovni pomér vypovédi bez daliho.™®

U vypovédniho ditvodu dle § 52 pism. e) ZP jde o situaci, kdy je zaméstnanec
obecné nezpiisobily ke kondni prace dle pracovni smlouvy. Tato nezpisobilost neni
nasledkem ani pracovniho trazu, nemoci z povoléani, jejim ohroZenim atd, ale ma svijj
puvod v ostatnich ,,obecnych® pfi¢inach — bézné nemoci, vys$Sim véku atd. Druhou
podminkou je, Ze tato nezptisobilost musi byt dlouhodobého razu, tzn., Ze zaméstnanec
neni dlouhodobé schopen vykonavat svou préaci. S ohledem na vymezeni pojmu
,,dlouhodob¢ neptiznivy zdravotni stav* v pravnich ptedpisech socidlniho zabezpeceni
lze nezpusobilost zaméstnance konat dosavadni praci za dlouhodobou povazovat

zpravidla tehdy, trva-li objektivné déle nez rok.™

3) Dtivody spocivajici v osobé zaméstnance

Zde se jednd o dva vypovédni divody zahrnujici situace, ve kterych
zamé&stnanec nespliuje predpoklady a poZadavky pro vykon zaméstnani a kdy porusuje
povinnosti vyplyvajici z pravnich predpisii. Oba vypovédni divody se na rozdil od

nasledujicitho vypovédniho ditvodu dle pism. g) pfimo vztahuji k vykonu pracovni

ohrozeni nemoci z povolani je chapano ,,takové zmény zdravotniho stavu, jez vznikly pii vykonu prace
neptiznivym plisobenim podminek, za nichz vznikaji nemoci z povolani, av§ak nedosahuji takového
stupné pockozeni zdravotniho stavu, ktery Ize posoudit jako nemoc z povolani, a dal$i vykon prace za

vvvvv

vvvvv

zameéstnancy, ktefi jsou pii vykonu prace vystaveni nepfiznivym vliviim pracovniho prostiedi. Viz
BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zdkonik prace : komentar, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, 5.327-329.

37T BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zikonik price : komentdr, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, s 329.

138 T samé by pak platilo u vypovédniho diivodu e).

B9 HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ceském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 91, BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zikonik prdce : komentar,
2.vyd. Praha : C. H. Beck, 2015, 5.329.
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¢innosti.

§ 52 pism. f) ZP se tyka situace, kdy zaméstnanec nespliiuje predpoklady nebo
pozadavky pro vykon prace. Predpoklady pro vykon prace spocivaji v dosazeni urcitého
vzdélani, kvalifikace, osvojeni urCitych znalosti prokédzanych osvédCenim aj. a jsou
stanoveny zakony a dal§imi pravnimi ptedpisy. Tyto pfedpoklady by m¢l zaméstnanec
splitovat jiz pied nastupem do zaméstnani. Pravni ptfedpisy ale mohou jiné ¢i dalsi
predpoklady stanovit i v pribéhu pracovniho poméru. V piipad€¢, Zze zaméstnanec
piestane piedpoklady pro vykon prace v pribehu trvani pracovniho poméru spliiovat,
muze ho zaméstnavatel kromé vypovédi prevést (maximalné na dobu 30 dnli pracovnich
dnt1 v kalendéinim roce) na jinou vhodnou préci.

V piipadé pozadavkld pro vykon prace je situace odliSnd, nebot pozadavky
stanovuje sam zaméstnavatel. I ty by méli byt pro zaméstnance dany jiz pted vznikem
pracovniho pomeéru, nicméné i tyto pozadavky se mohou v pribéhu vykonu prace
ménit. V kazdém ptipadé by to ale mély byt pozadavky z hlediska vykonu prace
opravnéné a ospravedlnitelné (mély by se tedy vztahovat, byt i nepfimo, k vykonu
pracovni ¢innosti).

Specialnim ptipadem nespliiovanim pracovnich pozadavkl jsou neuspokojivé
pracovni vysledky. Zaméstnavatel je povinen neuspokojivé vysledky zaméstnance
pisemn&'*® vymezit, vyzvat k jejich odstranéni a upozornit na moznost vypovédi.
K odstranéni neuspokojivych vysledkli mu musi poskytnout pfimétenou lhitu. Pokud
zameéstnanec své pracovni vysledky nezlepsi, miize zaméstnavatel do 12 mésici od
pisemného upozornéni podat vypovéd’ z uvedeného vypovédniho diivodu pod pism. f)

ZP.141

Podle § 52 pism. g) mize dat zaméstnavatel zaméstnanci vypovéd z diivodu, pro

142

ktery s nim muize okamzit¢ zruSit pracovni pomér ™ (zde tedy zaméstnavatel misto

okamzitého zruseni pracovniho poméru voli pouze vypoved ¢i se jednd o zaméstnance,

10 Tato pisemné vyzva je podobnym faktickym jednanim jako lékaisky posudek. Také nejde o
pracovnépravni jednani, ale o fakticky ukon a hmotnépravni predpoklad platnosti vypovédi dané dle
pism. f).

11 BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zikonik price : komentdr, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, 5.331-333.
HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ceském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009,, s.91-92.

142 iz institut okamzitého zruseni pracovniho poméru
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u kterého neni okamzité zruSeni poméru mozné), dale pro zavazné poruseni povinnosti
vyplyvajici z pravnich predpisti vztahujicich se k vykondvané praci a do tfetice pro
soustavné mén¢ zavazné poruSovani povinnosti vyplyvajici z pravnich predpist
vztahujicich se k praci. Pro moznost pouziti tohoto vypovédniho divodu je tfeba, aby
zameéstnanec porusil povinnost vztahujici se k vykondvané praci zavinéné, alesponl z
nevédomé nedbalosti.

Za poruseni povinnosti vztahujici se k vykonavané praci je mozné povazovat
poruseni ustanoveni zakoniku prace a dalSich zakonii, pracovniho fadu ¢i jiného
vnitinitho pfedpisu, pracovni smlouvy nebo pokynu nadiizeného vedouciho
zaméstnance. Klasicky se bude jednat o pozdni pfichody do préace, vykon pracovni
¢innosti pod vlivem alkoholu ¢i jinych navykovych latek, nerespektovani pokynt
nadfizeného zaméstnance atd.

Ve vySe uvedenych piipadech vypovédi dle pism. g) rozliSujeme 3 stupné
intenzity poruSeni povinnosti: zvlast’ hrubym zptsobem, zdvazné a mén¢ zavazné. To,
jaké intenzity to které poruSeni povinnosti je, vSak pravni ptedpisy nestanovuji. Kazdy
ptipad je tak vzdy tfeba zkoumat s ohledem na jeho individualni okolnosti. Ptihlizet se
tak bude k osob&é zaméstnance, druhu prace, kterou zastava, zpusobu ¢i intenzité,
s jakou k poruseni povinnosti doslo apod.'® Jiné dusledky tak bude mit poziti alkoholu
u profesionalniho fidie, ktery mize svym ndslednym vykonem pracovni c¢innosti
ohrozit zivoty lidi, a jiné u administrativniho pracovnika, jehoz hlavni naplni prace je
ptiprava pisemnych podklada.

Pfi posuzovani zavaznosti poruSovani povinnosti je tfeba vychéazet ze stavajici
judikatury. Pojem soustavné méné zavazné poruSovani povinnosti je dle judikatury
chovani, ke kterému musi dojit alespon tfikrat, pficemz pokazdé to mliZe byt protipravni
144

jednani odlisné.”™ Mezi jednotlivymi jedndnimi také nesmi byt pfili§ dlouhy Casovy

odstup, ktery by naznacoval, Ze Slo spiSe o jednani ojedin¢la, kterd jsou pouze

145

vyboCenim z fadného plnéni zaméstnancovych pracovnich povinnosti. V piipadé

soustavného mén¢ zavazného poruSovani povinnosti je také tfeba, aby zameéstnavatel

YSHURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ceském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, 5.92-94. BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zakonik prdce :
komentdar, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, s.333-335.

Y HURKA, P. a kol. Pracovni pravo, Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2011, s.185.
15 BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zakonik price : komentdr, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, 5.335.
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zameéstnance v poslednich 6 mésicich pired vypovédi na moznost podani vypovéedi
v souvislosti s poruSenim povinnosti vyplyvajici z pravnich pfedpist pisemné
upozornil.**

U vypovédniho diivodu podle pism. g) Ize vypovéd podat pouze do 2 mésicii
ode dne, kdy se zaméstnavatel o divodu pro vypovéd dozvédél (subjektivni lhita),

nejpozdéji vsak do 1 roku, kdy diivod k vypovédi vznikl.

4) Poruseni zvlast hrubym zpisobem tzv. jiné povinnosti zaméstnance stanovené v
§ 301a ZP

Dle § 301a ZP je zaméstnanec povinen se v dobé prvnich 14 kalendarnich dnii
trvani docasné pracovni neschopnosti zdrzovat v misté pobytu a dodrzovat dobu a
rozsah povolenych vychéazek dle zdkona o nemocenském pojisténi. Pokud zaméstnanec
tyto povinnosti porusi, miize mu zaméstnavatel dat vypoveéd dle vypovédniho divodu
pod pism. h) ZP, pouze pokud je poruseni ze strany zamé&stnance zavinéno a jedna-li se
o poruseni zvla§t hrubym zptsobem'. Ani zde zékonik prace tento pojem blize
nedefinuje, bude tak opét nutno u kazdého ptipadu postupovat individudlné vzhledem
ke konkrétnim okolnostem a postupné reagovat i na judikaturu tykajici se tohoto nového
vypovédniho divodu.

Zaméstnavatel muze dat zaméstnanci z tohoto divodu vypovéd’ v subjektivni
lhiité 1 mésice ode dne, kdy se o divodu k vypovédi dozvedél, nejpozdéji vSak do 1
roku ode dne, kdy divod k vypovédi vznikl (objektivni lhita).

U tohoto vypovédniho divodu je nutno podotknout, ze jde o zasahovani prava
vefejného do préava soukromého, respektive poruSeni vefejného prava, za které
nasleduje soukromopravni sankce'*®. Zaméstnavatel je sice prvnich 14 dni docasné
pracovni neschopnosti povinen zamé&stnanci vyplacet ndhradu mzdy a tudiz by mél mit

zdjem na tom, aby zaméstnanec dodrZoval rezim docasné prace neschopného

146 Tamtéz, s.334. Upozornéni je opét pouze faktickym ukonem a predpokladem platné vypovédi dané

z tohoto vypovédniho diivodu, zaméstnanci musi byt doruc¢eno do vlastnich rukou.

147 7de by se mélo vyslovn& jednat o zavazné poruseni povinnosti — napf. prace pro jiného. Viz HURKA,
P. a kolektiv, Zdkonik prdce a souvisejici ustanoveni obcanského zdkoniku : s podrobnym komentdaiem
k 1.4.2012, 2. akt. a roz8. vyd. Olomouc : ANAG, 2012, s.181.

148 Ackoli za poruseni tdchto povinnosti jiz existovaly jiné sankce — napf. snizeni nebo neposkytnuti
nédhrady mzdy. Tyto sankce se nyni nesmi kumulovat, pfi¢emz dani vypovédi je logicky ze vSech sankci,
které za toto porusSeni povinnosti hrozi, sankci nejtvrdsi.
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zameéstnance, tento rezim je nicmén¢ upraven pravni normou nemocenského pojisténi a
na zakladé této normy by mél byt také kontrolovan a postihovan a tyto povinnosti by

neméli byt pfenaSeny na zaméstnavatele a upraveny zakonikem prace.**

Ochrana zaméstnance pred vypovédi

Institut ochrany zaméstnance pred vypovédi je dalezitou soucasti pravni upravy
skonCeni pracovniho poméru. Zakonik prace zde zaméstnavateli piimo zakazuje se
zaméstnancem v urcitych situacich pracovni pomér vypovédi rozvazat. Doba, po kterou
je takto zaméstnanec pied vypovédi chranén, se nazyva ochrannou dobou a zahrnuje
ruzné zdravotni €i jiné divody, které zaméstnanci po urcitou dobu znemoznuji hledani

0

nového zaméstnani.®® Na vypov&dni divody navazujici § 53 ZP stanovi, ze

zaméstnavatel mé zakézéno dat zaméstnanci vypoved :

a) v dob¢, kdy je uznan doasné& prace neschopnym®™' véetné Gstavniho oSetiovani a

lazenského 1é¢ent;

b) pfi vykonu vojenského cviceni nebo vyjimecného vojenského cvicent;

) v dobé, kdy je zaméstnanec dlouhodobé plné uvolnén pro vykon vefejné funkce;

d) v dobé téhotenstvi zaméstnankyné a v dob¢ Cerpani mateiské ¢i rodicovské dovolené

e) v dobé, kdy je zaméstnanec pracujici v noci uznan docasné nezpusobilym pro nocni
praci.

Pro pfipadnou existenci ¢i neexistenci ochranné doby je dilezity den doruceni
vypovedi zaméstnavatelem. Judikatura se totiz kloni k nazoru, Ze ackoli zaméstnanec
zaméstnavatele pfedem neinformoval o okolnostech zakladajicich ochranou dobu, ale
ochranna doba zde piesto objektivné existovala pted podanim vypovédi (coz je mozné

zpétn¢ dokazat napf. lékafskym potvrzenim o téhotenstvi zaméstnankyné), tato

Y9 HURKA, P. a kolektiv, Zdkonik prace a souvisejici ustanoveni obéanského zdkoniku : s podrobnym
komentarem k1.4.2012, 2. akt. a roz§. vyd. Olomouc : ANAG, 2012, s.181-182;
BELINA,M.,DRAPAL,L.a kol. Zdkonik prace : komentar, 2.vyd. Praha : C.H.Beck, 2015, s.336.
YOHURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ceském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s.97.

131 gpolu se splnénim dalsim podminek v § 52 (1) pism. a).
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ochrann4 doba plati.™

U vySe uvedeného vyctu situaci, za kterych zaméstnavatel nesmi dat
zameéstnanci vypovéd’, se zamestnanec (v okamziku, kdy by s nim zaméstnavatel chtél
rozvazat pracovni pomér vypoveédi) jiz nachdzi v ochranné dobé¢. Institut ochrany ptred
vypoveédi ma vSak jesté jednu rovinu — kdyz je zaméstnanci dana fadna vypovéd’ a on se
Vv prub¢hu vypovédni doby dostane do doby ochranné. I v tomto piipadé na n¢j zakonik
prace mysli a prodluzuje mu dobu trvani pracovniho poméru, nebot’ z divodu trvani
ochranné doby muze mit objektivné ztizené podminky pfi hledani nového zaméstnani. §
53 (2) ZP stanovi, ze byla-li ddna zaméstnanci vypoveéd’ pred pocatkem ochranné doby
tak, Ze by vypovédni doba méla uplynout v ochranné dob¢, ochranna doba se do doby
vypovédni nezapocitava. Pracovni pomér pak skon¢i az uplynutim zbyvajici Casti
vypoveédni doby po skonceni doby ochranné (a tim dojde k prodlouzeni pracovniho

3 K prodlouzeni pracovniho poméru nedojde za dvou situaci — pokud

pomeru).
zameéstnanec zameéstnavateli sdéli, Ze na prodlouzeni netrvad nebo pokud zaméstnanec
spadd pod § 54 ZP a zaméstnavatel tudiz nemé zakazano s takovymto zaméstnancem

pracovni pomé&r rozvazat."™

Vyjimky ze zakazu vypovédi dané zaméstnavatelem

V §52 uvadi zdkonik prace divody, za kterych muize zaméstnavatel se
zamé&stnancem rozvazat pracovni pomér vypoveédi. V § 53 chréni postaveni nékterych
zaméstnancl a zakazuje jim dat vypovéd’, nebot’ se nachézeji v ochranné dobé. V § 54
pak rezim zakazu vypovédi pro uréité vypoveédni divody rozvolfiuje.

Moznost dat zaméstnancim vypoveéd’ i pies pripadny zdkaz uvedeny v § 53 ZP
se tykd pouze vypovédnich diivodi pod pismeny a), b), g) a h) ZP. U ostatnich
vypovednich diivodil jsou tak zaméstnanci uvedeni v §53 ZP chranéni vzdy.

§ 54 ZP rozliSuje 4 situace :

152 R 74/67, HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstnani: Princip flexijistoty v ceském
pracovnim pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s.98.

153V praxi je typicka kumulace jednotlivych ochrannych dob — v tom piipadé je pak nutno posuzovat
kazdou ochrannou dobu jednotlivé a pracovni pomér o posledni ochrannou dobu prodlouzit, jen pokud ta
presahne dobu vypovédni; nedochdzi zde ke sitani jednotlivych ochrannych dob. — Viz HURKA, P.
Ochrana zameéstnance a flexibilita zaméstnani: Princip flexijistoty v eském pracovnim prdavu, 1. vyd.
Praha: Auditorium, 2009, s. 100-101.

' Tamtéz, 5.101.
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1) pokud se rusi zaméstnavatel nebo jeho Cast, mize dat zaméstnavatel (nebot” nema
objektivné vzato moznost pfidélovat zaméstnanci dale praci) vypoveéd dle § 52 pism. a)

bez omezeni jakémukoliv zaméstnanci;

2) pokud se zaméstnavatel nebo jeho Cast premistuje, je zde zédkaz dani vypovedi pouze
té¢hotné zaméstnankyni, zaméstnankyni na matefské dovolené a zaméstnanci, ktery je na
rodi¢ovské dovolené po dobu, po kterou je Zena opravnéna cCerpat matefskou
dovolenou; ostatnim zaméstnancim z tohoto divodu dat vypovéd’ muze, ackoliv se

nachdzeji v ochranné dobé¢ dle § 53 ZP;

3) zaméstnavatel nesmi z divodu, pro ktery mize okamzité zrus$it pracovni pomer, dat
vypoveéd pouze zaméstnankyni na mateiské dovolené a zaméstnanci v dobé Cerpéani
rodi¢ovské dovolené po dobu, po kterou je Zena opradvnéna cCerpat matefskou
dovolenou; jinak muaze dat vypoveéd z tohoto divodu vSem ostatnim zaméstnancim,

ackoliv jsou v ochranné dobé dle § 53 ZP;

4) pokud se jednd o jiné poruSeni povinnosti vyplyvajici z pravnich ptedpist
vztahujicich se k vykonéavané praci (vypovédni diivod pod pism. g) a poruseni jiné
povinnosti zaméstnance dle §301a ZP zvlast’ hrubym zplsobem (vypovédni diivod pod
pism. h), zaméstnavatel nemlze dat vypovéd pouze téhotné zaméstnankyni,
zaméstnankyni na matefské dovolené a zaméstnankyni €1 zaméstnanci, ktefi Cerpaji
rodi¢ovskou dovolenou; ostatnim zaméstnancim dat z téchto divodi vypoved muze,

ackoliv jsou v ochranné dobé dle § 53 ZP.

Zhodnoceni vypovédi z pohledu flexikurity

U vypovédi jako projevu jednostranné flexibility musime rozliSovat dvé zékladni
situace — zda je vypoveéd’ dana zaméstnavatelem ¢i zaméstnancem. V piipadé vypoveédi
dané zaméstnancem zékon nestanovi tomuto institutu Zadné piekazky — zaméstnanec
muze ukoncit pracovni pomér bez udani divodu nebo z jakéhokoliv divodu. Zakon
V tomto piipad€ nechrani pracovni pomér ani osobu zaméstnavatele. Zcela jind situace
nastava v piipadé vypoveédi dané¢ zaméstnavatelem. Zde zaméestnanec jako slabsi strana
pracovniho poméru podléhd vyrazné ochrané. Prvotnim prvkem ochrany je, Ze moznost
rozvazat se zaméstnancem pracovni pomér je omezena pouze na taxativné uvedené

divody. Ochrana zaméstnance miize navic pfichdzet v uvahu i v pfipadé, pokud
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zaméstnavatel ma diivod, pro ktery se zaméstnancem muiize rozvazat pracovni pomér — a
to pokud se zaméstnanec nachdzi v ochranné dobg. V tom piipadé s nim zaméstnavatel
pracovni pomér vypoveédi rozvazat nesmi. Pro zmirnéni pfisnosti institutu ochranné
doby existuji vyjimky, za kterych dat zaméstnavatel vypovéd muze. I piesto je dle
mého nézoru cely systém vypovédnich divodii a ochranné doby velmi vyraznym (a
mozna az piili§ vyraznym) projevem ochrany v ramci skonceni pracovniho poméru
vypovedi.

Institut vypovédni doby je dalSim prvkem ochrany zameéstnance (a pokud se
jednd o vypovéd ze strany zameéstnance, pak by se dalo hovofit i o ochrané
zaméstnavatele). Zakonem je dand nejméné dvoumeésicni vypovédni doba, ktera mlize
byt prodlouzena smlouvou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem — t0 je projevem
dvoustranné flexibility. Flexibilnim ustanovenim v ramci institutu vypoveédni doby je i
zkraceni vypovédni doby v piipadu piechodu prav a povinnosti, pokud da zaméstnanec
vypoveéd’ v souvislosti s timto pfechodem. Naopak ochrannymi ustanovenimi zakoniku

prace v rdmci vypovédni doby jsou ta, kterd tuto dobu prodluzuji.

3.2.1.3 Okamzité zruSeni pracovniho poméru

Okamzité zruSeni pracovniho poméru je jednostranny pravni ukon, na jehoz
zakladé dochazi ke skonceni pracovniho poméru. Od vypovédi se lisi tim, ze ke skoceni
pracovniho poméru nedochazi az po uplynuti vypovédni doby, ale jiz okamZikem
doruceni pisemného vyhotoveni druhé stran¢ pracovniho poméru.

Okamzité zruSeni pracovniho poméru je institutem v praxi pouZivanym spise
vyjimecné, v ramci pravni Upravy skoneni pracovniho poméru méa nicméné své
opodstatnéni. Pokud existuji urcité skutecnosti, které znemoziuji ¢i velmi zté€zuji dalsi
fadny vykon prace, nelze po zaméstnanci ¢i zaméstnavateli divodné pozadovat, aby
Vv takovémto pracovnépravnim vztahu setrvaval a mél by mit pravo pracovni pomér
rychle a jednoduSe ukoncit. Divodem pro pouziti okamzitého zruSeni pracovniho
poméru musi byt opravdu zdvazné poruSovani pracovnich povinnosti, které nedovoluje
dalsi pokracovani pracovniho poméru.

Okamzité zruSit pracovni pomér mohou za splnéni riznych podminek ob¢ strany
— tedy jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec. V okamzitém zruSeni pracovniho poméru

musi byt skutkové vymezen divod tak, aby ho nebylo mozno zaménit S jinym, a také

56



jeho pravni kvalifikace. Skutkovy diivod nesmi byt dodatecné ménén. Pracovni pomér
muze byt okamzit¢ zruSen pouze pisemnou formou, jinak se jednd o zdanlivé pravni
jednani.

Platna pravni Gprava stanovuje jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance dva
davody, pro které muize pracovni pomér s druhou stranou okamzité zrusit.
Zaméstnavatel je v moznosti uziti tohoto institutu omezen — nesmi okamzité¢ zrusit
pracovni pomér s t€hotnou zaméstnankyni, se zaméstnankyni na mateiské dovolené a
zamestnancem ¢i zaméstnankyni, kteti ¢erpaji rodi¢ovskou dovolenou.

Dle § 55 ZP mlze zaméstnavatel pracovni pomér okamzité zrusit tehdy, pokud
byl zaméstnanec pravomocné odsouzen pro Umyslny trestny ¢in k nepodminénému
trestu odnéti svobody na dobu delsi nez 1 rok (nebo na 6 mésicii, pokud byl trestny €in,
za ktery byl pravomocné odsouzen, spachdn pii plnéni pracovnich kol nebo v pfimé
souvislosti s nim). Druhym divodem pro okamzité zruSeni pracovniho poméru ze strany
zaméstnavatele je poruSeni zaméstnancovych povinnosti vyplyvajicich z pravnich
predpisti vztahujicich se k jim vykondvané praci zvlast hrubym zplsobem. Souslovi
,Zv1a§t hrubym zplsobem® je nejvys§si mozny stupeit poruSeni zaméstnancovych
povinnosti a 1 zde se, stejné¢ jako u vypovédi, posuzuje kazdy ptipad zvIast dle
individuélnich okolnosti.

Zamgstnanec muze dle § 56 ZP zrusit pracovni pomér okamzité tehdy, pokud dle
lékatského posudku nemtlize dale konat praci bez vazného ohroZeni svého zdravi a
zaméstnavatel mu do 15 dni ode dne ptedloZzeni lékaiského posudku neumoznil
vykon jiné, pro néj vhodné prace. Druhym divodem je pak situace, kdy zaméstnavatel
zaméstnanci nevyplatil mzdu, plat, ndhradu mzdy ¢i jakoukoli jejich ¢ast do 15 dnil po
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uplynuti obdobi splatnosti™”. V obou pfipadech méa zaméstnanec narok na ndhradu platu
nebo mzdy za dobu, ktera odpovida délce vypovédni doby.

Sucinnosti od 1.1.2014 byl do zékoniku prace vlozen § 56a, ktery provadi
ustanoveni § 35(2) OZ (zdkon ¢. 89/2012 Sb.). Toto ustanoveni upravuje pravo
zakonného zastupce nezletilého rozvazat pracovni pomér tohoto nezletilého. ZP na toto

ustanoveni musel reagovat a nové tak upravit institut okamzitého zruSeni pracovniho

1% K nému vice viz vypovédni divod dle pism. d) a e) ZP v ramci této kapitoly
1% Mzda ¢i plat jsou splatné v kalendainim mésici nasledujicim po mésici, za ktery mzda &i plat nalezi (
§141 ZP).
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poméru zadkonnym zastupcem nezletilého zaméstnance. Zakonny zéastupce nezletilého
zaméstnance, ktery nedosahl véku 16 let, mize okamzité zrusit tento pracovni pomér,
pokud je to nutné vzajmu vzd€lavani, vyvoje nebo zdravi tohoto nezletilého

zaméstnance™’

. K platnosti okamzitého zruseni takovéhoto pracovniho poméru je tieba
povoleni soudu. Zakonny zastupce nezletilého je navic povinen dorucit stejnopis
okamzité¢ho zruseni pracovniho pomeéru a piivoleni soudu nezletilému zaméstnanci.
Budoucnost ukaze, nakolik bude tento novy institut v praxi vyuzivan.*®

Institut okamzitého zruseni pracovniho poméru je opodstatnénym prvkem
upravy skonceni pracovniho poméru. Z pohledu flexikurity je tfeba poznamenat, ze je to
prvek pruzny, ktery v pifipadé hrubého a zavazného poruseni pracovnépravnich
povinnosti (kdy neni mozné po druhé stran¢ pozadovat, aby v pracovnim poméru dale
pokracovala) umoziiuje rychlé a jednoduché rozvazani pracovniho poméru bez nutnosti
béhu dodate¢né doby, po kterou pracovni pomér jesté musi trvat. Nebot' divody, pro
které lze okamzité¢ zruSit pracovni pomér, jsou zavazného razu, zékonik prace zde
neposkytuje (az na malé vyjimky) ochranu zaméstnanciim nachézejici se docasné ve

vvvvvv

pomeéru potiebdm praxe a neni zde potieba velkych zmén.

3.2.1.4 ZruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé

ZruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dob& je dileZitou soucasti
pracovnépravni Upravy. ZkuSebni doba je institutem, v prib¢hu kterého si, jak uz
vyplyva z jejiho nazvu, mohou obé¢ strany pracovni pomér vyzkousSet a presveédcit se,
zda je mozné jeho dalsi fungovani ¢i nikoliv." Proto by méla (a ve skutecnosti tomu
také tak je) pravni Gprava zruSeni pracovniho poméru ve zkusebni dobé umoznit snadné
a rychlé rozvazani pracovniho poméru, pokud se jedna ¢i druhd strana rozhodne, Ze
V pracovnim poméru jiZ dale nechce pokracovat.

ZruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dob€ je jednostrannym pravnim

7 Ten muze dle § 35 (1) OZ pracovnépravni vztahy sam zakladat, pokud dosahne 15 let a dokonéi

povinnou $kolni dochazku. Tyto podminky musi byt splnény kumulativné. Vzhledem k nizkému véku a
predpokladané nevyspélosti takovéhoto zaméstnance ma zakonny zastupce pravo v nutném piipadé
zasahnout a pracovni pomér ukoncit.

%8 BELINA, M. a kol. Pracovni prévo, 6. dopl. a podstat. pieprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, 5.197;
ANDRASCIKOVA,M., HLOUSKOVA, P., HOFMANNOVA, E. a kol. Zdikonik prdce, providéci
narizeni vlady a dalsi souvisejici predpisy s komentarem k 1.1.2015, Olomouc : ANAG, 2015, s.133.

159 Platna pravni Gprava institutu zkusebni doby viz § 35 ZP
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ukonem, ktery za splnéni dale uvedenych nélezitosti sméfuje ke skonceni pracovniho
poméru. Zameéstnavatel i zaméstnanec mohou dle § 66 ZP zrusSit pracovni pomér ve
zkusebni dob¢ z jakéhokoliv diivodu ¢i bez udéni divodu. Vyzaduje se pisemna forma,
jinak se, stejné jako u vypovédi a okamzitého zruseni pracovniho pomeéru, jedna o
zdanlivé pravni jednani. Pracovni pomér skon¢i dnem doruceni zruSeni, neni-li v ném
uveden den pozdgjsi. Zaméstnavatel nesmi se zaméstnancem rozvézat pracovni pomer
ve zkuSebni dobé v dobé prvnich 14 kalendainich dnech trvani docCasné pracovni
neschopnosti zaméstnance.

Tato posledni uvedend podminka souvisi s povinnosti zaméstnavatele platit
prvnich 15 dni doc¢asné pracovni neschopnosti ndhradu mzdy takovémuto zaméstnanci,
pravni Uprava se tak snazi zabranit tomu, aby se zaméstnavatel vyhnul placeni této
nahrady mzdy a zrusil pracovni pomér. Dle mého nazoru ale tato vyjimka z mozZnosti
zruseni pracovniho poméru kdykoli v prubéhu zkusebni doby nekoresponduje se
smyslem a ucelem institutu zkusebni doby jako takové — jelikoz zkuSebni doba trva
pomérné kratky ¢asovy Usek, ktery mé slouZit k vyzkouSeni si pracovniho poméru a obé
strany jsou obezndmeny s tim, Ze pokud v pracovnim poméru nehodlaji déle setrvévat,
mohou ho jednoduSe a rychle ukoncit, nemél by byt zaméstnavatel v moznosti
takovéhoto zruseni jakkoli dale omezovan.

Platnd pravni Uprava jinak dle mého nazoru odpovidd myslence flexikurity.
Institut zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé je institutem veskrze flexibilnim.
Zameéstnanci neposkytuje, s ohledem na ucel zkuSebni doby a jeji pomérné kratké
trvani, zvlastni ochranu a naopak umoziiuje obéma stranam at’ jiz bez divodu nebo z
jakéhokoliv diivodu pracovni pomér snadno a rychle ukondit; pisemna forma tkonu a
skonceni pracovniho poméru dnem doru€eni pak poskytuji , narozdil od diivéjsi upravy

(u¢inné do 31.12.2011), vétsi prehlednost a jistotu v pravnich vztazich.

3.2.1.5 Hromadné propousténi

Institut hromadného propousténi byl do zakoniku prace vlozen z divodu
harmonizace spravem EU. Dle evropské smérnice Rady 98/59/EHS o sblizovani
pravnich uprav ¢lenskych statt tykajicich se hromadného propousténi pro nadbyte¢nost
1 znéni § 62 ZP se hromadnym propousSténim rozumi,,skonceni pracovnich pomeérii
V obdobi 30 kalendarnich dnii na zaklade vypovédi danych zaméstnavatelem z duvodu

uvedenych v § 52 pism. a) — c¢).”“ Aby se jednalo o hromadné propousténi, musi dostat
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takto dostat vypoveéd’ nejméné :

a) 10 zaméstnanci u zaméstnavatele zaméstnavajiciho od 20 do 100 zaméstnanct,
b) 10% zaméstnancl u zaméstnavatele zaméstnavajiciho od 101 do 300 zaméstnancil,
¢) 30 zaméstnanciim u zaméstnavatele zaméstnavajiciho vice nez 300 zaméstnanci.

Pro naplnéni institutu hromadného propousténi postaci, pokud vypoveéd dostane alespon
5 zaméstnanc, a s ostatnimi pak zaméstnavatel rozvaze pracovni pomér s tychz divodi
dohodou.

Zameéstnavatel je povinen nejpozdéji 30 dnii pred vypovédi jednotlivym
zaméstnancim o tomto svém zaméru (a dalSich okolnostech tykajicich se skonceni
pracovniho poméru) pisemné informovat odborovou organizaci a radu zameéstnanct.
V ramci jednani se socidlnimi partnery by mélo dojit zejména ke shod¢ o opatienich
smétujicich k pfedchdzeni nebo omezeni hromadného propousténi a zmirnéni jeho
neptiznivych dasledkd. Nedosazeni shody nicméné zaméstnavateli v dani vypovédi
nebrani. Pokud u zaméstnavatele neplisobi zadna odborova organizace ¢i rada
zaméstnancl, méa povinnost ,,informovat a projednat® situaci s kazdym jednotlivym
zaméstnancem, kterého se hromadné propousténi dotyka.

Zameéstnavatel je také povinen pisemn¢ informovat ptislusnou krajskou pobocku
Utadu prace o svém umyslu hromadné propoustét a o opatienich souvisejicich
s informovanim a projednavanim nastal¢ situace se socialnimi partnery. Pokud jiz
rozhodne o hromadném propousténi, je povinen o tomto a o vysledcich jednani se
socialnimi partnery doruéit piislusné poboéce Utadu prace zpravu.

Pokud vyse uvedené povinnosti ve vztahu k socialnim partnerim ¢&i Utadu
prace opomene ucinit ¢i je ucini se opozdéné, neni to diivodem pro neplatnost vypovédi.
Pracovni pomér hromadné propuStén¢ho zameéstnance skonci vypovédi nejdiive po
uplynuti doby 30 dntli po sobé jdoucich od doruceni pisemné zpravy zaméstnavatele o
rozhodnuti o hromadném propousténi dle § 62 (5) ZP (tato situace tedy tvoii vyjimku
z béhu vypovédni doby). Pokud tedy doruéi zpravu Ufadu prace opozdéné, pracovni
pomeér se timto prodluzuje a uplyne az po 30 dnech od dorueni. To neplati, pokud
zaméstnance prohlési, Ze na prodlouzeni pracovniho poméru netrva.

V institutu hromadného propousténi se z pohledu flexikurity projevuje zejména
ochrana zaméstnance, a to nikoli v zakazu rozvazat pracovni pomér s vice zaméstnanci,

ale v nutnosti informovat a jednat s odborovou organizaci a radou zaméstnanci a
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informovat piislu$nou krajskou pobo¢ku Ufadu prace. Smyslem je vyjednat a vytvofit
adekvatni podminky pro skonceni pracovnich pomérii a zmirnit jejich nepfiznivé
disledky a zarovei oznamit nastalou situaci Utadu prace, tak, aby se mohl na tento stav

piedem pfipravit.'®

3.2.1.6 Odstupné

Odstupné je jednorazovy penézity prispévek, ktery je pro zaméstnance urcitou
formou odskodnéni za ztritu zaméstnani, kterou nezavinil, a mél by zaméstnanci
pomoci piekonat situaci, do které se skonc¢enim pracovniho poméru dostal.

Dle platné pravni Upravy (§ 67-68 ZP) ma na odstupné narok zameéstnanec,
s kterym byl pracovni pomér rozvazan vypovédi dle § 52 pism. a)-d) ZP ¢i dohodou
z tychz divodi. VySe penézitého piispévku je odstupniovana dle délky pracovniho
poméru. Zaméestnanec ma narok na : jednondsobek jeho pracovniho vydélku, jestlize
jeho pracovni pomér u zaméstnavatele trval méné nez rok; na dvojndsobek jeho
primérného vydelku, jestlize jeho pracovni pomér trval alespon 1 rok a méné nez 2
roky; na trojndasobek jeho primérného vydélku, jestlize jeho pracovni pomér trval
alespoii 2 roky.*® Zaméstnanci, u n¢hoz dochéazi ke skonéeni pracovniho poméru
vypovedi dle §52 pism. d) ZP (pracovni uraz, nemoc z povolani atd.) ¢i dohodou
z tychz divodi, nalezi odstupné ve vysi nejméné dvanactinasobku primérného vydélku.
Pokud se zaméstnavatel zprosti odpovédnosti za pracovni uraz ¢i onemocnéni nemoci
Z povolani, zaméstnanci odstupné nepftislusi.

Zaméstnavatel se zaméstnancem muze sjednat i smluvni odstupné. Dle dikce
§67 ZP zaméstnanci ptislusi odstupné nejméné ve vysi zde uvedené, zaméstnavateli
tudiz nic nebrani sjednat a nasledné poskytnout odstupné vyssi, a to jak pro vypovédni
divody, pro které musi poskytnout zdkonné odstupné, tak i pro ostatni vypovédni
divody, v pfipad€ kterych narok na zadkonné odstupné nevznikd. Smluvni odstupné je
mozné sjednat v individualni smlouvé, kolektivni smlouvé 1 wvnitinim piedpisu
(zaméstnanci se poskytuje pravo, nikoli povinnost, je tedy mozné vyuzit i vnitini

predpis).

10 BELINA, M. a kol. Pracovni prdvo, 6. dopl. a podstat. pieprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s. 118;
HURKA, P. Ochrana zamésmance a flexibilita zaméstnani: Princip flexijistoty v ceském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s.106 -108.

181 Specialni postup pro zaméstnance v kontu pracovni doby viz § 67 (1) pism.d) ZP
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Odstupné je zameéstnavatel povinen vyplatit po skonceni pracovniho poméru
V nejbliz§im vyplatnim terminu uréeném u zaméstnavatele pro vyplatu mzdy nebo platu;
to neplati, pokud se se zaméstnancem dohodne na jiném dni vyplaty. Pokud
zaméstnanec po skonceni pracovniho poméru zacne u dosavadniho zaméstnavatele
konat praci v pracovnim poméru ¢i na zakladé¢ dohody o pracovni ¢innosti a jeste
neuplynula doba uréena podle poctu nasobkii primérnych vydélka, je zaméstnanec
povinen odstupné ¢i jeho cast vratit; odstupné ma slouzit jako kompenzace ztraty
zamestnani a nastalé tizivé situace, ve vySe uvedené situaci tudiz ztraci jeho
poskytovani smysl."®

Odstupné by meélo plnit hlavni kompenzacni funkci pfi rozvazani pracovniho
poméru. Z hlediska flexikurity je poskytnuti penézitého ptispévku, ktery pomize
zaméstnanci pieklenout nasledujici obdobi, dle mého nazoru lepsi feSeni nez vysoka
mira ochrany zaméstnancova mista, zejména pak v ptipad¢, kdyz pracovni pomér nelze
dale kvalitné realizovat. Odstupniovani vyse penézitého ptispeévku dle délky pracovniho
poméru je logickym prvkem ochrany téch zaméstnancti, ktefi u zaméstnavatele pracuji
po delsi dobu. Moznost poskytnuti smluvniho odstupného nad ramec odstupného
zakonného, ¢i poskytnuti smluvniho odstupného v ptipadech, kdy na néj zaméstnanec
nema ze zdkona narok, je projevem autonomie smluvni vile a flexibilnim institutem,

ktery mé v rdmci ochrany zaméstnance své misto.

3.2.1.7 Odborové organizace pri skonceni pracovniho poméru

Piisobeni odborovych organizaci vrdmci skonceni pracovniho poméru je
upraveno v § 61 ZP. Odborové organizace piedstavuji dal§i formu ochrany zaméstnance
Vv pfipad€ jednostranného rozvazani pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele.
Obecné se da v § 61 ZP plsobeni odborovych organizaci rozlisit do 3 skupin dle rizné

miry participace :

a) nejvyssi miru ochrany pozivaji ¢lenové organu odborové organizace V dobé jeho
funkéniho obdobi a 1 roku po jeho skonceni. V piipad€, Ze chce zaméstnavatel

s takovymto zaméstnancem rozvazat pracovni pomér vypovédi ¢i okamzitym zruSenim,

%2 HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ceském pracovnim
pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 109-110. BELINA, M. a kol. Pracovni pravo, 6. dopl. a
podstat. pteprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s. 202-203.
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musi pozadat odborovou organizaci o ptedchozi souhlas. Za ten se povazuje i situace,
kdy odborova organizace pisemné¢ neodmitla souhlas do 15 dnt, kdy o né& byla
pozadana, udélit. Pfipadného souhlasu mize zaméstnavatel uzit pouze do 2 mésici od
jeho udéleni. Pokud odborova organizace odmitne souhlas dat, je vypovéd’ ¢i okamzité
zruSeni pracovniho poméru z tohoto ditvodu neplatné. Pokud jsou vSak splnény vSechny
ostatni podminky, a soud ve sporu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem dle § 72 ZP
shled4, Zze po zaméstnavateli nelze spravedlivé pozadovat'® dal$i zaméstnavani, je

rozvazani pracovniho pomeéru platné.

b) vypovéd nebo okamzité zruSeni pracovniho pomeéru je zameéstnavatel povinen
pifedem s odborovou organizaci projednat. Cilem je dosahnout shody, ale ptipadny
nesouhlas odborové organizace nebrani zaméstnavateli v dal§ich krocich. Nutnost
projedndni se nevztahuje na jind rozvazani pracovniho poméru — dohodu, rozvazani
pracovniho poméru ve zkuSebni dobé& ¢i rozvazani pracovniho poméru ze strany

zamestnance.

C) s jinymi ptipady rozvazani pracovniho poméru je zaméstnavatel povinen odborovou

organizaci sezndmit.***

Z pohledu flexikurity jsou odborové organizace a jejich jednotlivé formy
participace vramci pravni upravy skonceni pracovniho poméru projevem ochrany
zaméstnance jako slabsi strany pracovniho poméru. Ukolem odborové organizace je

chranit zajmy zaméstnancti a snazit se jim tak tim nastalou situaci co nejvice usnadnit.

3.2.2 Skon¢eni pracovniho poméru na zakladé pravni udalosti
Pravni udalost je objektivni skute¢nost, na zdkladé které konci pracovni pomér
nezéavisle (nebo alespoii z Casti nezavisle) na vuli subjektid. Pravni udalosti nehraji

z pohledu flexikurity tak dtlezitou roli, proto se omezim pouze na kratkou

163 T je tieba posuzovat vzhledem k individualnim okolnostem
14 HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni: Princip flexijistoty v ceském pracovnim

pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 111-113.
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charakteristiku kazdé znich. Pravnimi udéalostmi majicimi za nasledek skonceni

pracovniho poméru jsou :

1) smrt zaméstnance, smrt zaméstnavatele
2) uplynuti doby

3) ufedni rozhodnuti.

Smrt zaméstnance ¢i zaméstnavatele
Zaméstnanec je povinen konat praci osobné, v pfipadé jeho smrti tedy pracovni
pomér zanikd. Penézitd prava zaméstnance ale dle § 328 ZP nezanikaji a ve vysi
trojndsobku jeho primérného mési¢niho vydélku prechazeji mzdova a platovd prava
postupné na osoby v tomto ustanoveni vyjmenované.*®
V pfipadé smrti zaméstnavatele zanika pracovni pomér tehdy, pokud byla
zaméstnavatelem fyzickd osoba. Vyjimku tvofi pokradovéani v zivnosti dle jiné¢ho

pravniho predpisu.'®

Uplynuti doby

Uplynuti doby mé za nésledek pouze skonceni pracovniho poméru na dobu
urCitou. Dle § 48 (2) ZP kon¢i pracovni pomér na dobu ur€itou uplynutim sjednané
doby. Pracovni pomér na dobu urcitou muze skoncit také stejnymi zpisoby jako
pracovni pomér na dobu neur¢itou.'®’

Pokud zaméstnanec po wuplynuti sjednané doby pokracuje s védomim
zaméstnavatele ve vykonu prace, jedna se jiZ o pracovni pomér na dobu urcitou. Zde se
tedy v ramci ochrany zaméstnance ,,pieklopil® pracovni pomér z doby urcité na dobu
neurcitou. Jinym prvkem ochrany zaméstnance je preklopeni pracovniho poméru na
dobu urcitou na pracovni pomér na dobu neurcitou v piipadé€, Ze zaméstnavatel sjednal
pracovni pomér na dobu ur€itou v rozporu se zakonnou Upravou a zaméstnanec pred

uplynutim sjednané doby zaméstnavateli pisemné oznamil, Ze trva na tom, aby ho dale

165/ pripad& prav zaméstnavatele viiéi zaméstnanci viz odstavec 2 téhoZ ustanoveni.
166 Vice viz § 342 ZP.

167 . i a1 oo

% Na rozdil od srovnavané §védské tpravy, viz dale.
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zaméstnaval."® Naopak moZznost rozvazat pracovni pomér na dobu ur¢itou v podstaté

jakymkoliv zplisobem, je vyraznym projevem flexibility.

Ui'edni rozhodnuti

Utedni rozhodnuti je zvlastnim pipadem skonéeni pracovniho poméru. Tyka se
rozhodnuti pfislusSnych organti ohledn¢ skonceni pracovniho poméru cizincii Cci
fyzickych osob bez statni pfislusnosti. Dle § 48 (3) ZP konci jejich pracovni pomér a)
dnem, kterym ma skonéit jejich pobyt na tzemi CR dle vykonatelného rozhodnuti o
zruSeni povoleni k pobytu; b) dnem, kdy nabyl pravni moci rozsudek ukladajici jim trest
vyhosténi z uzemi CR; a nové i c¢) uplynutim doby, na kterou bylo vydano povoleni
k zamé&stnani, zaméstnanecka karta nebo povoleni k dlouhodobému pobytu za tGcéelem
vykonu zaméstnani vyzadujiciho vysokou kvalitu.

Tyto zplsoby skonceni pracovniho poméru v praxi nejsou casté, predmétem
ochrany zde neni ochrana zaméstnance, s kterym byl vySe uvedenymi zptsoby zruSen

pracovni pomér, ale spiSe ochrana z4jm{ CR &i osob Zijicich na tizemi CR.*®

%8 HORKA, P. a kol. Pracovni pravo, Plzen: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2011, s. 176.
BELINA, M. a kol. Pracovni pravo, 6. dopl. a podstat. pteprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2014, s. 201.
19 HOURKA, P. a kol. Pracovni prdvo, Plzeir: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2011, s.175.
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4. Flexikurita pri skon¢eni pracovniho poméru ve Svédsku

Pro lepsi pochopeni toho, jakym smérem se ubird Svédska legislativa tykajici se
skonéeni pracovniho poméru, je nutné nejdiive alespon stru¢né nastinit zakladni
vychodiska a myslenky $védského pracovniho prava. Protoze je vSak Svédsky pravni
systém, jehoz je pracovni pravo soucasti, od cCeského pravniho systému pomérné
odlisny, pokusim se nejdiive tento pravni systém stru¢né charakterizovat, a nasledné

pfistoupim k charakteristice samotného pracovniho prava.

4.1 Svédsky pravni systém

Svédsky pravni systém neni soudasti ani kontinentalniho prava, ani common
law, ale hovofi se o ném jako o tzv. tieti cesté, ¢i tietim piistupu. Nespada zietelné ani
do systému anglosaského prava, typického extenzivni judikaturou, precedenty, kdy
soudce tvoii pravo, ani do systému kontinentdlniho prava, pro ktery je prvotnim
pramenem prava zakon, a pro ktery jsou typické rozsahlé pravni kodexy. Svédsky
systém je kombinaci obou vySe uvedenych kultur.

Svédské pravo patii k tzv. nordickému'” pravnimu systému, ktery se vyznaduje
legislativou ad hoc — nevychazi z velkych pravnich kodext jako staty kontinentalniho
prava ( BGB v Némecku ¢i Napoleoniv kodex ve Francii). Zékoniky jsou naopak
tvofeny pouze pro konkrétni oblasti — napf. zdkon o manzelstvi ¢i zdkon o zivotnim
prostfedi. V samotném Svédsku napiiklad neexistuje obdoba Geského ob&anského
zakoniku, upravujici souhrnné vétSinu obcanskoprdvni problematiky — tUprava
Svédského obcanského prava je rozstépena do téméei dvaceti zakont.

V nékterych oblastech prava neni zdkonna uprava bud’ Zadna nebo naprosto
zemich je pravo pouze nalézat (tak jako Vv kontinentalni pravni tradici), ne vytvaret
(typické pro anglosaské zem¢). Realita je nicméné takova (a samotné pracovni pravo ve
Svédsku je toho dikazem), Ze soudy pravo vytvaieji a soudni rozhodnuti jsou

dilezitymi prameny prava.

Y0 Souslovim nordicky ( seversky) pravni systém se rozumi pravni systémy Norska, Svédska, Finska,
Danska a Islandu. Spoluprace téchto zemi probiha v ramci Nordické (Severské) rady. Slovo skandindvsky
oproti slovu nordicky zahrnuje vétsi zemépisné uzemi.
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Dalsim typickym znakem $védského, ale i celého nordického pravniho systému
je samoregulace (sjdlvreglering, anglicky self-regulation), ktera se vyrazné projevuje
pravé naptiklad v oblasti pracovniho prava — §védsky pracovnépravni model je zalozen
na tom, Ze socialni partnefi sami reguluji pracovni trh a legislativa jim do vzajemnych
vztahli zasahuje minimalné, respektive tehdy, pokud je naptiklad v zdjmu ochrany
zaméstnance tfeba upravit urcité instituty zédkonem.

Svédsky pravni systém se déli, tak jako kontinentalni pravo, na pravo soukromé
a vefejné, pfiCemz pracovni pravo je povazovano za soucast prava soukromého.

Lze shrnout, ze §védské pravo se zjednoduSené¢ feceno nachdzi na pomezi mezi
kontinentalnim systémem prava a common law, pfi¢emz je oproti systému common law
vice pravem psanym, nicméné soudni rozhodnuti zde maji, miniméln¢ v nékterych

oblastech prava, dulezité postaveni.

4.2 Svédské pracovni pravo

Pracovni pravo ve Svédsku vychéazi ze silného postaveni socialnich partnerd.
Dalo by se fici, Ze nejen S§védské, ale celé ,,nordické pravo je z velké Casti zalozeno a
stoji na kolektivnich smlouvach. Socialni partneti jsou v soucasné dob& na obou
stranach silné centralizovani a organizovani a jsou to pravé oni, kdo z velké Casti
ovliviiyje a reguluje pracovnépravni problematiku.

Dal8im charakteristickym rysem §védského pracovniho prava je Pracovni soud a
role, jakou v ramci celého odvétvi hraje. Svédsky pracovni soud vznikl v roce 1928 a je
prvni a zaroven posledni instanci, neda se od né& tedy dale odvolat. Je jednim
z nezavislych soudi ve Svédsku'”. Pracovni soud je tvofen obéma stranami pracovniho
trhu a profesionalnim soudcem ¢&i nezavislym expertem na pracovni trh.'’? Jak jsem
zminila jiz vySe, Svédsky pravni systém je systémem, kde ma judikatura své podstatné
misto. Zékony upravuji materii spiSe obecné¢ a nechéavaji tim velky prostor pro
pfipadnou soudni interpretaci a potvrzeni jiz existujicich, ptfipadné vytvareni novych

pracovnépravnich principi. Ackoli byl pracovni soud pivodné vytvofen pro feSeni

1 Nezavisly ve smyslu nezavislosti na jinak dvousystémovém $védském soudnictvi, dali nezavislé
soudy jsou napfiklad soudy zivotniho prostiedi ¢i migracni soudy.
172 < o p y . . .

Zalobu za zaméstnance podava k pracovnimu soudu odborova organizace, ktera ho zastupuje. Pokud
podava zalobu zaméstnanec, ktery neni zastoupen zadnou odborovou organizaci ¢i zaméstnanec, kterého
odborova organizace v zalobé nepodpofi, je povinen ji podat v prvni instanci k obecné soustaveé soudu.
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spori kolektivniho prava, nejpiinosnéjSi je spiSe v oblasti pracovniho prava
individualniho, kde za dobu své plsobnosti zformoval mnoho vyznamnych zasad.
Nedilnou soucasti $védského pracovniho prava je i mediace a arbitraz.

Prameny S$védského pracovniho prava jsou (dle hierarchie) ustavni zdkony,
ostatni pravni predpisy vcetné evropského prava, kolektivni smlouvy (na narodni
urovni a na urovni podniku), rozhodnuti Pracovniho soudu, pracovni smlouvy a vnitini
piedpisy.*’*

V poslednich letech je v ramci pracovniho prava ve Svédsku kladen velky diraz
na zdravé a bezpecné pracovni prostiedi, kvalitni pracovni podminky a také na oblast
diskriminace. Dulezitymi pracovnépravnimi ptedpisy (krom téch, se kterymi budu
pracovat ve zbytku této kapitoly) jsou pak zejména : Antidiskrimina¢ni zakon, Zakon o
pracovnim prostfedi, Zakon o pracovni dob¢é, Zakon o dovolené, Zakon o rodicovské
dovolené a Zakon o individuélnim volnu na studium.

Svédské pracovni pravo neni souhrnné upraveno v jediném zakong, ale pro

vvvvvv

spolurozhodovani (Lag om medbestimmande i arbetslivet) a Zakon o ochrané
zaméstnani (Lag om anstdllningsskyd)."”
Samotny pojem arbetsrtt (pracovni pravo) se ve Svédsku déli do dvou velkych

oblasti'’® :

kollektiv arbetsrdtt (kolektivni pracovni pravo, do anglického jazyka se pieklada jako

labour law ) a

det enskilda anstdllningsforhdllandet (¢i individuell arbetsrdrt, tedy individualni

pracovni pravo; do anglitiny se pteklada jako employment law).

Kolektivni pracovni pravo je prdvem upravujicim kolektivni smlouvy a
kolektivni vyjedndvani, vztahy mezi socidlnimi partnery apod. Kolektivni smlouvy jsou

pracovnim pravem regulovany jen v urCitém rozsahu; Vv ptipadé, Ze zédkonna Uprava

'3 EAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd. Lund: Juridiska
fakulteten i Lund, 2009, s. 90-91.

Y Tamtéz s. 24.

% Viz dale

176 Nekdy se déli i do péti oblasti : 1) kolektivni pracovni pravo, 2) pravidla pro zapojeni zamé&stnancii, 3)
individudlni pracovni pravo, 4) problematika tykajici se pracovniho prostiedi, 5) regulace trhu prace
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chybi, postupuje Pracovni soud pfi feSeni sporu kolektivniho pracovniho prava ( stejné
tak jako spor individudlniho pracovniho prava ) dle obecnych pravidel prava
soukromého.

Ustanoveni, kterd se vztahuji k ochran¢ zaméstnance, jsou mandatorni a nelze se
od nich odchylit. Vramci S§védského pracovniho prava existuji i tzv. castené
mandatorni ustanoveni (které tvoii pomérné velkou ¢ast pracovnépravnich piedpisi), od
kterych se odchylit da (coz je pro pro pracovni pravo jako soucast soukromého prava
typické), nicméné Svédskym specifikem je, ze se od nich da odchylit pouze kolektivni
smlouvou a nikoli individudlni dohodou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Tim je
socialnim partnerim dan pomérné velky prostor k detailni Upravé riznorodych
zalezitosti prostfednictvim kolektivnich smluv a socialni partnefi tak maji na celou
pracovniho prava je Zakon o spolurozhodovani (Lag om medbestimmande i arbetslivet,

anglicky Co-Determination in the Workplace Act) z roku 1976.""”

Individudlni pracovnépravni smlouvy hraji ve S§védském pravu méné
vyznamnou roli a ve vétSiné piipadi odkazuji na kolektivni smlouvy. Individudlni
pracovni pravo nema, stejné tak jako kolektivni pracovni pravo, souhrnny kodex, ktery
by tuto problematiku komplexné upravoval; pravni Gprava je tak rozttist€éna do nékolika
om anstdllningsskyd, anglicky Employment Protection Act) z roku 1982. Tento zakon
poskytuje ochranu zameéstnanciim, predev§im pak pied skonCenim pracovniho
poméru bez objektivnich divodi.

ProtoZe zakonnd ustanoveni neobsahuji veSkerou materii, pfevlada v pracovnim
pravu obecny princip smluvni svobody. DiuleZzité principy jsou také stanoveny
pracovnim soudem a podstatnou roli v této oblasti hraji i zvyklosti pracovniho trhu.

Jak jsem zminila jiz vySe, kolektivni smlouvy maji v pracovnim pravu

vvvvvv

Y77 74kon zaruduje pravo zaméstnance se sdruzovat a upravuje piedeviim kolektivni smlouvy a jejich
pravni Géinky. Vice o kolektivnim pracovnim pravu ve Svédsku viz EKLUND,
R.,SIGEMAN,T.,CARLSON, L. Swedish labour and employment law : cases and materials, Uppsala :
lustus, 2008, s .15-40, s. 60-247.
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instituty, které se tykaji individualniho pracovniho vztahu. Klasickym ptikladem je
mzda, jejiz zakonna uprava ve Svédsku neexistuje’®, a jejiz vyse bude typicky

Vv kolektivni smlouvé upravena.

Ackoli se hlavni pracovnépravni zakon, ktery upravuje problematiku skonceni
pracovniho poméru, vztahuje jak na podnikatelskou, tak na nepodnikatelskou sféru,
s ohledem na ptfedchozi zuzeni u Ceské upravy se i zde omezim pouze na sféru
podnikatelskou, pouze s tim dodatkem, Ze vse, co bude nize fe¢eno pro podnikatelskou

sféru, plati zaroven i pro sféru nepodnikatelskou.

4.3 Skonéeni pracovniho poméru ve Svédsku

Zatimco vznik pracovniho poméru'” podléha ve Svédsku zakonné tupravé
naprosto minimaln¢, institut skonéeni pracovniho poméru je, z divodu ochrany
zaméstnance, naopak zdkonem pomeérné podrobné upraven.

V prvni poloviné minulého stoleti bylo skon&eni pracovniho poméru ve Svédsku
ovlddano doktrinou “right to fire at will” - zamé&stnavatel nebyl omezen ochrannym
zakonodarstvim a mohl s kymkoliv a kdykoliv pracovni pomér ukoncit. Zaméstnavatelé
se tohoto institutu, na zaklad¢ kterého pro né€ bylo velice jednoduché se zaméstnancem
pracovni pomér rozvazat, nechtéli vzdat. Naopak odborové organizace s touto doktrinou
nesouhlasily, ale nepodafilo se jim dosdhnout Zadné zmény. Ta pfisla az v roce 1974 se
Zakonem o ochrané¢ zaméstnani (Lag om anstdllningsskyd, anglicky Employment
Protection Act). Pfedchozi doktrina byla nahrazena pravem skoncit pracovni pomér ze
strany zaméstnavatele pouze tehdy, pokud k tomu ma objektivni divod ( ,,just cause
180

requirement*).

Zakon o ochrang zaméstnani'® (dale jen LAS) jeV souCasnosti v oblasti

vvvvv

178 Ani v ramei institutu zdkonem dané minimalni mzdy

179 Neni stanovena ani forma, ani naleZitosti pracovni smlouvy, pracovni pomér tak miize vzniknout
pracovniho poméru zistava smluvni svoboda.

180 EAHLBECK, M. Labour law in Sweden: A brief outline 2vyd., Lund : Juridiska foreningen, 1981,
s.39 a nasl.

181 Soucasné je z roku 1982, ktery nahradil a vychazel ze zikona z roku 1974.
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délky trvani a zejména skoncenim pracovniho poméru a instituty s tim souvisejicimi.
Vztahuje se od prvniho dne zaméstnani na zaméstnance a zaméstnavatele jak v
soukromém, tak ve verejném sektoru.

Nékteré osoby jsou ale dle § 1 LAS z ptisobnosti tohoto zakona vylou¢eni —
jedna se zejména o zaméstnance na vyssich manazerskych pozicich; dale zaméstnance,
ktefi jsou ¢lenové rodiny zaméstnavatele a dale naptiklad zaméstnance, ktefi vykonavaji
praci v domécnosti zaméestnavatele

Ve srovnani s ostatnimi evropskymi zemémi je Svédsko zemi s pomérnd
ptisnym zakonodarstvim tykajicim se ochrany zaméstnance pied skoncenim pracovniho
poméru.’® Nicméng, s ohledem na ¢aste¢nou kogentnost mnoha ustanoveni LAS (stejné
tak jako mnoha dalSich pracovnépravnich zékonil) je mozné se i od individualnich prav
zameéstnance (dokonce i1 takovych, jako je pfednostni pravo na znovuzameéstnani ¢i

pravidlo odpracovanych let **

) odchylit kolektivni smlouvou, a to jak ve prospéch, tak i
V neprospéch zaméstnancii. TO znovu potvrzuje, jak zéasadni roli socidlni partnefi
V ramci pracovnépravnich vztahl hraji a jaké dusledky mit kolektivni vyjednavéni pro

objektivni divody pro skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance, se vSak

odchylit nelze.
Dle LAS miize pracovni pomér zaniknout na zaklad¢ :

1) pravniho jednani : a) vypoveédi s vypoveédni dobou
b) vypovédi bez vypovédni doby (okamzitd vypoveéd)

¢) skoncenim tzv. zaméstnani na zkousku

2) pravni udalosti:  d) uplynuti doby
e) dosazeni 67 let véku

f) ziskani naroku na plny invalidni diichod na dobu neurcitou.

182 Dle udajiit OECD je §védské zakonodarstvi tykajici se pracovniho poméru stale volngjsi neZ napf.
némecke i francouzskeé, ale piisnéjsi nez napi zakonodarstvi Belgie ¢i Nizozemi. Viz EKLUND,
R.,SIGEMAN,T.,CARLSON, L. Swedish labour and employment law : cases and materials, Uppsala :
lustus, 2008,s.249.

183 Oba dva pojmy viz pokradovani této kapitoly
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Dohoda mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem jako dvoustranné pravni jednani
vedouci ke skonceni pracovniho poméru neni v LAS vyslovné upravena. Zakon také
neuvadi smrt zaméstnance jako zpiisob skonceni pracovniho poméru, ackoli i1 touto

pravni udalosti ke skonceni pracovniho poméru dochazi.

4.3.1 Skonceni pracovniho poméru pravnim jednanim ucastniki

| vramci Svédské pravni upravy je nejveétsi prostor pro pusobeni flexikurity
praveé pti pravnim jednani Gcastniki pracovnépravniho vztahu. Pravni Gprava obsahuje
pouze jednostranna jednani vedouci ke skonéeni pracovniho poméru (viz. body a)-c) na
ptedchozi strance). Dvoustrannym pravnim jedndnim, které neni v ramci pracovniho
prava upraveno, nicméné¢ je v praxi pouzivano, je dohoda o skonceni pracovniho

pomgeru.

4.3.1.1 Dohoda o rozvazani pracovniho poméru

Jak jsem nastinila jiz vySe, dohoda mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem o
skonceni pracovniho poméru neni §védskym pracovnim pravem upravena, ackoli je v
praxi pomérn€ béznym zpiisobem ukonceni pracovnépravniho vztahu. Pfisna pravidla
ochrany zaméstnance vztahujici se na jednostranné skonceni pracovniho poméru ze
strany zaméstnavatele, tedy mit objektivni diivod pro rozvazani pracovniho poméru,
Vv piipad¢ dohody neplati.

Vychazi se z obecnych soukromopravnich zasad a zejména z principu svobodné
vile obou stran, které se shodnou, Ze na dalSim vykonu prace zaméstnancem jiz neni ani
na jedné stran€ pracovnépravniho vztahu zijem, a pracovni pomér dohodou ukon¢i.
Soucésti dohody byvaji zejména podminky, za jakych pracovni pomér kon¢i a vySe
finanéni kompenzace obvykle poskytnuté zaméstnanci jako ndhrada za ztratu dalSiho
pfijmu. Ve vétSin€ piipadii dohodu iniciuje zaméstnavatel (ktery se v pfipadé, Ze se
dohodnou, vyhne béhu vypovédni doby a tim padem dal§imu setrvavani zaméstnance
Vv zaméstnani). V tom ptipad¢ je ale nutné, aby pii sjednavani dohody poskytl
zamestnanci pravé divody a veskeré informace o tom, pro¢ chce dohodu sjednat, a také
poskytl pfimétenou dobu na to, aby zamé&stnanec nabidku zvazil, vyhledal pravni pomoc

apod. Pokud toto zaméstnavatel nedodrzi, mize byt dohoda prohldsena soudem za
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neplatnou.'®

Z pohledu flexikurity je Svédské pojeti dohody o skonceni pracovniho poméru
vysoce flexibilni, nebot’ nechava veskeré nalezitosti dohody vyhradné na stranach
pracovniho poméru. Myslim si, Ze stdvajici uprava, respektive ,,neuprava“ dohody
pracovnim pravem a jeji ponechani obecné pravu obcanskému, je pro Svédskou praxi
vyhovujici a neptfedpokladam, ze by se do budoucna meénila a dohoda byla pracovnim

pravem upravena.

4.3.1.2 Vypovéd’

Jednim z nejdilezitéjSich ustanoveni LAS je, ze pracovni pomér je platny na
dobu neurcCitou (§ 4 LAS). Moznost tento pracovni pomér jednostranné ukoncit
vypoveédi se u zaméstnance a zaméstnavatele 1iSi. Zaméstnanec mtize pracovni pomér
ukoncit bez udani divodu, za predpokladu, Ze dodrzi zdkonem stanovenou
jednomési¢éni vypovédni dobu.’®* V pribéhu vypovédni doby je zaméstnanec povinen
vykonavat praci, za kterou pobirda odménu a bézné zaméstnanecké vyhody.
Zaméstnanec muze pracovni pomér ukoncit okamzité¢ (vypovéd bez néasledného béhu
vypovedni dobu, viz déle), pokud zaméstnavatel zavaznym zpiisobem neplni povinnosti
vuci zaméstnanci.

Naopak jednostranné rozvazani pracovniho poméru ze strany zameéstnavatele
musi byt dle § 7 LAS zaloZeno na tzv. objektivnim (spravedlivém) divodu (saklig
grund, anglicky objective cause ¢i just cause requirement). Koncept objektivniho
divodu nahradil piedchozi vysadu zaméstnavatele propustit zaméstnance kdykoli bez

udani duvodu.

Platnost vypovédi neni zavisla na schvaleni odborové organizace, zaméstnavatel

184 Viz soudni rozhodnuti AD 2011/92, kde Pracovni soud prohlasil dohodu o skon&eni pracovniho

poméru za neplatnou praveé z divodu, ze zaméstnavatel neposkytl zaméstnanci pravé divody iniciovani
dohody. Zaméstnavatel jako dtvod uvadél nadbyte¢nost, ktera zaméstnanci hrozi v ptipadé, Ze dohodu
nepodepise. Zaméstnanci navic neposkytl ani ¢as na konzultaci s pravnim zastupcem (kterou zaméstnanec
pozadoval) a podminoval uzavieni dohody a poskytnuti finanéni kompenzace tim, Ze zaméstnanec
dohodu na misté podepisSe. Zamestnanec dohodu pod tihou piipadné vypovedi pro nadbyte¢nost podepsal.
Nedlouho na to ale zaméstnavatel piijal na tutéz pozici jiného zaméstnance. Pracovni soud judikoval, ze
skute¢nym divodem, pro¢ chtél zaméstnavatel pracovni pomér skoncit, byly osobni diivody. Pokud ale
tyto osobni divody byly ,,dGvodné®, mél pouzit vypoveéd prave z osobnich diivodi, a ne snazit se sjednat
se zaméstnancem dohodu prostfednictvim zaminky nadbytecnosti. Zaméstnanec byl zaméstnavatelem
uveden v omyl (uvedeni v omyl je jednim z divodl neplatnosti smlouvy dle §védského obcanského
prava) a uzaviena dohoda byla soudem prohlasena za neplatnou.

185 Tato minimalni délka vypovédni doby je ale Gasto prodlouzena v kolektivni smlouvé
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je nicméné témét vzdy povinen tento svij krok s prislusnou zaméstnaneckou organizaci
projednat. Zameéstnavatel pro své jednani nepottebuje pfedem ani souhlas Gfadu sluzeb
zamé&stnanosti, ale v ur€itych piipadech ho musi informovat a danou situaci s nim
prodiskutovat.'*®

Vypovéd ze strany zaméstnavatele musi byt v pisemné formé. Zakon mlci
ohledné formy vypovédi ze strany zaméstnance, vzhledem K pfipadnému dokazovani se
ale dle mého ndzoru jevi logickym pozadavek, aby i on podal vypovéd pisemnég.
Zameéstnavatel je ve povinen vypovedi uvést postup, ktery musi zaméstnanec dodrzet,

pokud chce napadnout platnost vypovédi*®

¢1 pozadovat v dusledku vypovédi ndhradu
Skody. Vypovéd také musi obsahovat informaci o tom, zda ma zaméstnanec prednostni
pravo na znovuzamestnani (viz dale).

Vypovéd musi byt doruena zaméstnanci osobné€. Pokud toto nelze spravedlivé
pozadovat, ma byt doruena na posledni znamou adresu zaméstnance. Vypoveéd je
ucinnd od okamziku, kdy ji zaméstnanec obdrzi. Pokud zaméstnanec nemuize byt
zastizen a vypoveéd byla zaslana na posledni zndmou adresu, povazuje se vypovéd za
ucinnou za 10 dni ode dne, kdy byla pfedloZzena posté k doruceni. Pokud ma
zaméstnanec dovolenou, vypovéd’ se povazuje za Ucinnou ne diive nez nésledujici den
po skonceni dovolené.**®

Vypoveéd se ¢leni na vypovéd s vypovédni dobou (uppsdgning, anglicky
dismissal with notice) a na vypovéd bez vypovédni doby (neboli okamzita vypoved’,
okamzité propusténi, avskedande, anglicky summary dismissal ). Rozdil mezi témito
dvéma druhy vypovédi je podstatny a netyka se pouze béhu vypovédni doby - okamzita
vypovéd’ s sebou nese pro zamé&stnance velké stigma a miZe vazné poskodit jeho povést

(zde je ale nutné¢ dodat, Ze okamzit¢ propustit zaméstnance je mozné pouze v téch

nejzavaznéjsich ptipadech).

18 Tyto podminky jsou tedy jak v CR, tak ve Svédsku, téméF totozné.

187 pokud chee zaméstnanec podat zalobu o neplatnost vypoveédi, musi o tom nejdéle do dvou tydnii od
obdrzeni vypovédi informovat zaméstnavatele. Pokud zaméstnavatel ve vypovédi neuvedl postup, jakym
se ma zameéstnanec v piipadé zaméru podani zaloby fidit, staci, pokud zaméstnanec o zameéru podat
zalobu informuje zaméstnance do jednoho mésice od obdrzeni vypovéedi. Pracovni pomér neskonci,
dokud neni o soudnim sporu rozhodnuto. Zaméstnanci nesmi byt branéno v praci a ma narok na odménu
za praci a zaméstnanecké vyhody. V pfipade, Ze je vypovéd prohlaSena za neplatnou, ma zaméestnanec
pravo setrvat v zaméstnani a také pravo na nahradu Skody.

188 Viz § 8-10 LAS
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4.3.1.2.1 Vypovéd’ s vypovédni dobou

Pozadavek objektivnich ditvodl pro platnost vypovédi ze strany zaméstnavatele
se poji zejména s institutem vypoveédi s vypovédni dobou. LAS pojem objektivni
divody nedefinuje. Zakonodarci se dle divodové zpravy chtéli vyhnout konkrétnéjsimu
vymezeni z obav, Ze by se z ného do budoucna mohla stat formulace, ktera by vhodné
nereagovala na pfipadné zmény ve spolecnosti ¢i na pracovnim trhu. Pojem a spravnost
¢1 nespravnost jeho aplikace v jednotlivych piipadech je tak ponechdna k posouzeni
Pracovnimu soudu.™

Zakon nicméné stanovi, ze ,,objektivni ditvody pro dani vypovédi zaméstnanci
neexistuji v pripade, kdy 1ze po zaméstnavateli ditvodné pozadovat, aby zaméstnance
V rdmci svého podniku prevedl na jinou praci“.**® Soud chape tuto zaméstnavatelovu
povinnost zesiroka. Objektivni divod k vypovédi je dle soudu dan pouze tehdy, pokud
zadna alternativni prace neni k dispozici ¢i po zaméstnavateli nelze rozumné (dtivodn¢)
pozadovat, aby tuto praci zaméstnanci poskytl.**

Samotny postup pak sestdva ze tii fazi. Zaprvé musi mit zaméstnavatel
objektivni diivod pracovni pomér ukoncit; za druhé musi byt po zaméstnavateli mozné
divodné pozadovat, aby zaméstnance pievedl na jinou praci; za tfeti — zaméstnanec
musi mit pro jinou praci dostatecnou kvalifikaci. Tteti pozadavek neni vyslovné
v zakon¢ uveden, vyplyva ale z judikatury Pracovniho soudu. Povinnost zaméstnance je

viechny jemu nabizené moznosti jiné prace peclive uvazit.'*

189 EAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd. Lund: Juridiska
fakulteten i Lund, 2009, s. 63.

190 Vlastni preklad § 7 (2) LAS

191 pokud ale po zaméstnavateli lze rozumné pozadovat, aby tuto povinnosti splnil a on tak neuini,
,,objektivni diivod pro vypovéd nebyl naplnén, ackoli by jinak nastald situace dani vypovéedi
ospravedliovala.Viz FAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd.
Lund: Juridiska fakulteten i Lund, 2009, s. 63.

192 K tomuto 3-fazovému postupu se vztahuje soudni rozhodnuti AD 1978/161, znamé jako ,,Verdexa“.
Zaméstnanec vykazoval slabé pracovni vysledky, na které ho zaméstnavatel upozornil, ale vykon
zamé&stnance se nadale nezlepSoval. Zamé&stnavatel tedy mél objektivni divod k vypovédi. Zaméstnavatel
zaméstnanci nabidl postupné 5 jinych zaméstnani v ramci své firmy ( ackoli néktera z nich nebyla ve
stejném meést€). Zamestnanec vSechny nabidky odmitl. Zaméstnavatel s nim poté rozvazal pracovni
pomér vypovédi z osobnich diivodi. Odborova organizace podala za zaméstnance k Pracovnimu soudu
zalobu na neplatnost vypovédi. Pii zdavodiovani svého rozhodnuti postupoval nasledovné
Zaméstnavatel dle soudu splnil vSechny vyzadované nalezitosti — zaméstnance nabidl prevést na 5
riznych zaméstnani, ktera svym obsahem odpovidala zaméstnancové kvalifikaci a s malymi rozdily i
pfedchozi praci. Zaméstnanec vSak ne vSechny nabidky dostate¢né zvazil a nakonec vSechny odmitl. Dle
zaméru zakonodarcli i samotného Pracovniho soudu je vypovéd ultimem ratio, poslednim krokem, o
kterém lze uvazovat az tehdy, pokud piedchozi, mirn€jsi kroky selzou. Zde vSak zaméstnavatel splnil

75



Pokud byl pracovni pomér skoncen bez ,,objektivniho divodu®, vypoveéd miize
byt soudem prohlasena za neplatnou a zaméstnanci (a také odborové organizaCi)
pfiznana nédhrada Skody. V pribéhu soudniho sporu ma zaméstnanec pravo byt u

zaméstnavatele zamé&stnan a dostavat odménu za vykonanou praci.'*

Zakon rozliSuje mezi dvéma hlavnimi divody vypovédi s vypovédni dobou:

a) nadbytecnost

b) osobni divody.

Nadbytecnosti se zjednodusené fe¢eno rozumi ekonomické divody, osobni
davody jsou pak divody spocivajici v samotné osobé zaméstnance. Je dulezité tyto dva
davody rozliSovat, nebot’ ekonomické diivody jsou objektivnim diivodem pro vypoveéd
vzdy, kdezto v pfipad¢ osobnich diivodi zde nastupuje silné ochranné zdkonodarstvi, a
kazdy ptipad je dle konkrétni osoby a situace individudlné posuzovan.
Zameéstnavatelova povinnost pievést zaméstnance na jinou praci je v piipadé vypoveédi
z osobnich divodu chapana zesiroka, jinymi slovy - zaméstnavatel musi udé€lat vse pro
to, aby zaméstnance na jinou praci prevedl. Vypovéd je pak poslednim moznym
krokem.**

Naopak uprava vypovédi pro nadbytecnost je z pohledu zaméstnavatele vice
flexibilni a nechava mu vétsi prostor pro vlastni rozhodovani. V rozhodovani o tom, kdo
dostane vypovéd’, je ale zaméstnavatel omezen nckolika pravidly, napf. pravidlem
pfednostniho prava zaméstnance na znovuzaméstnani ¢i pravidlem odpracovanych

let.”® Oba dva koncepty vypovédnich divodi jsou vyCerpavajicimi pojmy v tom

vSechny své zakonné povinnosti i povinnosti vyplyvajici z pracovnépravni praxe soudu, a jina moznost
nez dani vypovédi mu uz nezbyvala. Pracovni soud zalobu zamitl. Vice viz Ronnie, Laura str. -298-303.
1% EKLUND, R.,SIGEMAN,T..CARLSON, L. Swedish labour and employment law : cases and
materials, Uppsala : lustus, 2008, s.43.

19 EAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd. Lund: Juridiska
fakulteten i Lund, 2009, s. 64.

195R(")NNMAR, M. FLEXICURITY, EMPLOYABILITY AND CHANGING EMPLOYMENT
PROTECTION IN A GLOBAL ECONOMY: A study of labour law developments in Sweden in a
European  context, ILERA (IIRA) World Congress 2012, s.14. Dostupné =z
<http://ilera2012.wharton.upenn.edu/RefereedPapers/RonnmarMia%20AnnNumhauserHenning.pdf>
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smyslu, ze zaméstnavatel muze dat zaméstnanci vypovéd pouze na zékladé

nadbytenosti ¢i pouze na zékladé osobnich diivodi™®; jiné ditvody jsou neptipustné.

Vypovéd’ pro nadbyte¢nost

Nadbyte¢nost (arbetsbrist, anglicky redundancy ¢i shortage of work) je
definovana v ndvaznosti na osobni divody : nadbyte¢nosti se rozumi vsSechny diivody,
ktere se nejsou osobné spojeny se zameéstnancem. Nadbytecnost je Siroky koncept, ktery
zahrnuje ruzné (a i riznorodé) divody ekonomické, organizac¢ni ¢i jiné povahy
souvisejici s podnikanim. Mize se jednat napiiklad o zavirani podniku, o reorganizaci
¢i restrukturalizaci aktivit. NadbyteCnost zameéstnance nemusi souviset pouze
S financnimi divody (napf. vazné finanéni problémy zaméstnavatele). Zakon
zameéstnavateli do fizeni podniku nijak nezasahuje - rozhodnuti ohledné smétovani
podnikatelovych aktivit ¢i poctu zaméstnancu, které zaméstnava, jsou pouze v rezii
zameéstnavatele. Zameéstnavatel tak sam urcuje, kdy a zda doslo k nadbytecnosti
zamestnance (popiipad¢ vétsiho poctu zaméestnancii).

Pracovni soud na koncepci nevmeéSovani se do téchto zaméstnavatelovych
zalezitosti navazuje — V mnoha soudnich rozhodnutich dal najevo, ze ,,nent jeho ukolem
hodnotit opodstatnénost obchodnich & ekonomickych ditvodii zaméstnavatele “.*”” Stadi,
pokud zamé&stnavatel prokéaze objektivni diivod vypovédi dle § 7 LAS.™® Pracovni soud
by do zaméstnavatelova prava rozhodnout o nadbyte¢nosti zasahl pouze v jediném
piipadé, a to pokud by zaméstnavatel ve vypoveédi uvedl, Ze se §lo o vypovéd’ z divodu

nadbytecnosti, ackoli by ve skute¢nosti jednalo o vypovéd’ z osobnich divoda (fingerad

1% Respektive zaméstnavatel musi konkrétni diivody ve vypovédi popsat a pod jednu ¢i druhou mozZnost
je podiadit. Nékdy ovsem neni jednoduché od sebe tyto dva divody odlisit — viz napiiklad soudni
rozhodnuti AD 1993/61, AD 1994/122 ¢i AD 1995/40 — v téchto piipadech byly zaméstnanci propusténi
na zéakladé divodu pro nadbytenost, nicméné soud pii zkoumani pfipadt zjistil, Ze skute¢ny divod
odpovidal osobnim diivodim, a proto platnost / neplatnost zkoumal dle hledisek pro vypovéd” danou pro
osobni divody.

Y97 Vlastni pieklad, viz FAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd.
Lund: Juridiska fakulteten i Lund, 2009, s.70.

1% RONNMAR, M. FLEXICURITY, EMPLOYABILITY AND CHANGING EMPLOYMENT
PROTECTION IN A GLOBAL ECONOMY: A study of labour law developments in Sweden in a
European context, ILERA (IIRA) World Congress 2012, s. 14-15. Dostupné z :
<http://ilera2012.wharton.upenn.edu/RefereedPapers/RonnmarMia%20AnnNumhauserHenning.pdf>
[vid. 2015-04-10]
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arbetsbrist, anglicky sham redundancy).**

V piipadé nadbytecnosti musi byt zaméstnanci nejdiive nabidnuta jind prace u
zaméstnavatele, pfi¢emz zaméstnanec by pro tuto jinou praci mél mit kvalifikaci. Pokud
neexistuje jind prace, kterou by mu zaméstnavatel mohl nabidnout, pak nastupuje
moznost vypoveédi. Dle § 29 LAS musi zaméstnavatel pied rozhodnutim o vypovédi
zahajit vyjednavani s odborovou organizaci, které je zaméstnanec ¢lenem. Pti vybéru
zameéstnance, ktery bude pro nadbyteCnost propustén, se musi zaméstnavatel fidit
pravidlem odpracovanych let (tzv. seniority rules). Dle tohoto pravidla musi
zamé&stnavatel v piipadé vypovédi pro nadbyte¢nost postupovat v souladu se zasadou
,last — in — first — out”, tedy v souladu s celkovou délkou pracovniho poméru kazdého
zaméstnance u zaméstnavatele. Vypovéd pro nadbytecnost tak dostane nejdiive ten
zameéstnanec, ktery u zaméstnavatele pracuje nejkrat$i dobu. V ptipad¢ stejné délky
pracovniho poméru pak rozhoduje v€k zaméstnance (star§i zaméstnanec zustava,
s mlad$im muze zaméstnavatel pracovni pomér vypoveédi rozvazat).

Seznam s potfadim zaméstnanci, v jakém mize zaméstnavatel na zakladé vyse
popsaného pravidla propoustét, musi byt vypracovan zvlast pro kazdou produkéni
jednotku. Tato jednotka je velice dulezitym pojmem, nebot’ pouze pokud je jednotka
samotnd propousténim pro nadbytecnost postiZzena, teprve pak ptichazi v ivahu pouziti
vyse uvedeného seznamu s pofadim zaméstnancti té urcité jednotky.>®

Tak jako mnohé jina ustanoveni zdkona je nicméné § 29 LAS, ktery obsahuje
vyse uvedend pravidla, pouze ¢asteéné kogentni. Zaméstnavatel a odborova organizace
se tak mohou prakticky ve vSech ohledech od téchto zdkonnych pravidel pro urovani
potadi pii propousténi odchylit kolektivni smlouvou. Hlavnim omezenim u ptipadného
odklonéni se od zdkonné Upravy je, Ze dohodnuté potadi propousténi pro nadbytecnost
nesmi byt v rozporu s tzv. dobrou praxi na trhu prace (god sed pd arbetsmarknaden,

anglicky good labour market practice), coz v zdsad€ znamena, ze nové potradi nesmi byt

199 STORRIE,D. Collective Dismissals In Belgium, France, Germany, Sweden and the UK: Some legal,
institutional and policy perspectives, MIRE, 2007, s.6. Dostupné z < http://www.mire-
restructuration.eu/docs/Collect.redundancies%20EN.pdf> vid. 2015-04-07]

20 EAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd. Lund: Juridiska
fakulteten i Lund, 2009, s. 72.
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o¢ividng diskriminaéni ¢i urazlivé.”"*

Od zékonem daného pravidla se dohodou odchyluji zejména socialni partnefi na
mistni Grovni. Neni tieba, aby domluvené poradi bylo vytvoieno dlouho dopiedu,
naopak je mozné, aby dohoda o alternativnim potadi prob&hla pfimo v ptimé souvislosti
s nastalou nadbytec¢nosti. Odborova organizace se ¢asto v ramci vytvareni poradi pro
propousténi snazi upiednostiiovat své vlastni ¢leny pied ostatnimi zaméstnanci; to je
ovSem nepiipustné a protipravni, nebot’ dle divodové zpravy k zdkonu nesmi byt
castecné kogentni povaha § 29 LAS zneuzita k diskriminaci neorganizovanych
zaméstnancl ¢i zaméstnancii ostatnich odborovych organizaci.’”® Pokud zamé&stnanec u
soudu napadne vypoveéd’ ze strany zaméstnavatele pouze z toho divodu, ze je v rozporu
S pravidlem odpracovanych let, soud nemiize v pfipad¢, Ze d4 zaméstnanci za pravdu,
prohlasit vypovéd’ za neplatnou. Jedinou moznou sankci je zde dle § 34 (2) LAS pouze
nahrada $kody.**

Pravidla, jak postupovat v ptipadé nadbyteénosti se vztahuji jak na malé, tak na
velké zaméstnavatele, v § 22 (2) LAS je nicméné¢ malym zaméstnavatelim udélena
urcitd vyjimka : zaméstnavatel s maximalné deseti zaméstnanci mé pravo predtim, nez

je rozhodnuto o potadi pro propusténi, z tohoto poradi vyfadit 2 zaméstnance, kteti maji

2'RONNMAR,M.,NUMHAUSER-HENNING, A. Swedish Employment Protection in Times of
Flexicurity Policies and Economic Crisis, (2012) 28 International Journal of Comparative Labour Law
and Industrial Relations, 4.vydani, s.454.

202 jako piiklad zde Ize uvést soudni rozhodnuti AD 1983/107, znamé jako ,,Svea Corona“. V tomto
soudnim sporu §lo o to, zda byl ¢i nebyl seznam s pofadim zaméstnanci, ktery byl sociadlnimi partnery
sepsan, diskriminaéni na zaklad¢ jazyka. Zameéstnavatel, lodni dopravni spolecnost, chtél snizit stav
posadky na lince mezi Svédskem a Finskem. Po jednani s odborovou organizaci dosel k zavéru, ze
propusti 19 zaméstnancli z divodu nadbytecnosti. Spolu s odborovou organizaci sepsal 4 oddélené
seznamy s poradim zaméstnanci, pricemz zaméstnanci, kteti mluvili pouze finsky, byly umisténi az na
uplny konec kazdého seznamu. Soud po zhodnoceni celého pripadu dosel k zavéru, ze umisténi pouze
finsky mluvicich zaméstnanct na konec kazdého seznamu nelze vysvétlit jinak, neZ Ze toto jednani bylo
diskriminacni. Zaméstnavatel dle soudu neprokazal duvody, které by toto jednani odivodnovaly (
zam&stnavatel se snazil argumentovat bezpeCnosti na moti ¢i tim, Ze v dohodé je mozZnost se ve
specidlnich divodech od sepsaného seznamu odchylit atd). Soud ale neseznal zadny z didvodu, které
zamé&stnavatel poskytl, dostatecné odivodiujici umisténi finsky mluvicich zaméstnanci na konec
seznamtl. Proto rozhodl, Ze toto ustanoveni bylo diskrimina¢ni,a tudiz proti dobré praxi na pracovnim
trhu. Protoze ale stéZovatel vznesl namitky pouze proti chybné sepsanému seznamu s pofadim
zaméstnancl, nemohl soud prohlasit vypovédi uc¢inéné na zakladé tohoto seznamu za neplatné. Jedina
sankce pro byvalé zaméstnance tak byla nahrada skody

2BEKLUND, R.,SIGEMAN,T.,CARLSON, L. Swedish labour and employment law : cases and
materials, Uppsala : Tustus, 2008, s. 286. Viz navrh zakona 1973:129 s.233.

204 EKLUND, R.,SIGEMAN,T.,CARLSON, L. Swedish labour and employment law : cases and
materials, Uppsala : lustus, 2008, s.287
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dle jeho nazoru zvIast dilezity vyznam pro dal3i ¢innost podniku.”®

Dalsim pravidlem u vypovédi pro nadbytecnost je, ze tento zaméstnanec ma
pfednostni pravo byt u zaméstnavatele znovu zaméstnan (foretrddesrdtt till
dteranstdllning, anglicky priority right of re-employment). Jakékoli volné misto u
zam¢stnavatele v ramci nasledujicich deviti mésici od ukonceni zameéstnancova
pracovniho poméru musi byt prednostné nabidnuto tomuto zameéstnanci, za
ptedpokladu, Ze ma pro tuto pracovni pozici potiebnou kvalifikaci a byl v poslednich
ttech letech u zaméstnavatele zaméstnan alespont po dvanact mésicii. Potadi byvalych
zamé&stnancu, kterym je takto pracovni misto postupné nabizeno, se stanovi v souladu se
zasadou ,,last — in — first - out*.?*®

Spolenym jmenovatelem vySe uvedenych pravidel je role, kterou hraje
zaméstnancova kvalifikace a zaméstnatelnost. Zaméstnavatel je povinen pievést
zamg&stnanci na jinou praci, pokud je zaméstnanec pro tuto jinou praci dostatecné
kvalifikovany. Stejn¢ tak u prava na prednostni zaméstnani musi byt zaméstnanec pro
jemu nabizenou novou praci dostatecné kvalifikovany. O tom, jakéa kvalifikace je pro

praci potiebnd, rozhoduje zaméstnavatel. Pravo rozhodnout o kvalifikaci ve vyse

205 K tomuto ustanoveni se vaZe soudni rozhodnuti AD 2005/32,, T&N management™ : Zaméstnanci byla
diagnostikovana roztrousena skler6za. 4 mésice po tom, co o své nemoci informoval zaméstnavatele,
Snim byl pracovni pomér ukoncen. Zaméstnavatel argumentoval tim, ze skonceni pracovniho poméru
bylo zalozeno na nadbytecnosti a reorganizaci podniku a ne na diskriminaci na zakladé zdravotniho
postizeni. Zaméstnavatel mél méné nez 10 zaméstnancl, proto pii soupisu pofadi zaméstnancl ze
seznamu vylou€il 2 zaméstnance, ktefi méli dle jeho nazoru pro dal$i fungovani podniku dilezity
vyznam. Dle pfipravnych praci k navrhu zdkona nesmi byt ale tato vyjimka pro malé zaméstnavatele uzita
diskriminaéné ¢i v rozporu s dobrou praxi na trhu prace. Propustény zaméstnanec mél dle zjisténi soudu
srovnatelnou kvalifikaci s dvéma vySe uvedenymi zaméstnanci, jeho nemoc dle zdravotniho posudku
neméla na vykon prace u zaméstnavatele vliv a zaméstnavatel neprokazal, ze jim dva vybrani
zaméstnanci méli pro dalsi fungovani podniku dilezitéj$i vyznam, nez propustény zaméstnanec. Soud
rozhodl, Ze nebylo dostate¢né prokazano, ze mezi zaméstnancovych propusténim a jeho nemoci chybélo
spojeni (v diskriminaénich ptipadech je dikazni bfemeno sdilené — pokud jedna strana prokaze divod se
domnivat, Ze bylo postupovano diskrimina¢né, musi druha strana jasné prokazat, Ze jeho jednani nemélo
s tvrzenou diskriminaci nic spole¢ného ). Zaméstnavatel neposkytl jiné diivodné vysvétleni celé situace
nez vyse tvrzené argumenty, dle pracovniho soudu je tedy mozné se domnivat, ze sestaveni seznamu tak,
jak to uc€inil, mohlo mit diskrimina¢ni charakter s cilem zbavit se nemocného zaméstnance. Zaméstnanci
byla pfiznana nejvyssi ndhrada v historii pracovniho soudu.

ZOGR(")NNMAR, M. FLEXICURITY, EMPLOYABILITY AND CHANGING EMPLOYMENT
PROTECTION IN A GLOBAL ECONOMY: A study of labour law developments in Sweden in a
European context, ILERA (IIRA) World Congress 2012, s.15. Vyse uvedené pravidlo nadbyteéného
zaméstnance byt u zaméstnavatele znovu zaméstnan je ale omezeno § 25a LAS : Zaméstnanec, ktery
pracuje u zaméstnance na castecny uvazek, a ktery zameéstnavateli oznami, ze si preje mit vyssi formu
uvazku nez ma doposud,ma na nové misto pfednostni pravo pied zaméstnancem, ktery dostal vypoveéd
pro nadbytecnost a kterému jinak piednostni pravo také svédci. To vse za predpokladu, Ze zaméstnanec
mize vyhovét pracovni pozadavkim zaméstnavatele ohledné nového mista ,a ma pro tuto pozici
dostate¢nou kvalifikaci.
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uvedenych piipadech se dava do paralely s pfijimanim nového zaméstnance -
zamé&stnavatel nesmi po zaméstnanci, Celicimu vypovédi, ¢i zaméstnanci, kterému
svéd¢i prednosti pravo byt znovu zameéstnan, pozadovat nic jiného (jinou, vyssi
kvalifikaci) nez to, co by pozadoval pfi pfijimani zcela nového zaméstnance.*”

Dulezitym dopliikem zakonné tpravy na ochranu zaméstnanct v souvislosti
s propousténim z divodu nadbyteénosti jsou kolektivni smlouvy — tzv. ,,Employment
Security* ¢i ,, Transition Agreements* (trygghets — ¢i omstdllningsavtal) uzaviené mezi
socialnimi partnery na narodni irovni a pokryvajici velkou ¢ast trhu prace. Tyto dohody
poskytuji zaméstnanci, ktery ¢eli vypovédi z davodu nadbytecnosti, pravo na odstupné,
dalsi finan¢ni nahrady, pomoc pfi hledani prace, pravo na rekvalifikaci atd.*”® Zakonna
uprava pravo zaméstnance na tato plnéni ¢i jinou pomoc neobsahuje, kolektivni
smlouvy jsou tak v tomto ohledu nejdulezitéjsi upravou.

V poslednich letech vydal Pracovni soud ponékud sporna*® rozhodnuti tykajici
se vypovédi z diivodu nadbytecnosti, pravidla odpracovanych let a zaméstnavatelovy
povinnosti (dle Pracovniho soudu ale jiz spiSe moznosti nez povinnosti) pievést

1% Ve vSech téchto rozhodnutich soud zdiraziiuje velky

zameéstnance na jinou praci.
respekt k zaméstnavatelové vysadé rozhodovat o téchto zalezitostech sam tak, jak uzna
za vhodné. Zaméstnavatelé tak maji (i dle judikatury Pracovniho soudu) Siroké
moznosti, jak reorganizace, pievodi ¢i propousténi zameéstnancl v piipadé
nadbytecnosti dosahnout tak, aby to vyhovovalo jejich potfebam a z pohledu
jednotlivého zaméstnance se tak jedna téméf o naprostou derogaci zakladniho pravidla
poctu odpracovanych let a zasady last - in - first - out. To je pfedevsim s ohledem na
budouci spory ptredkladané Pracovnimu soudu pomérné zasadni informace.

Ackoli argumentace Vramci téchto nedavnych rozhodnuti neni zcela nova,

znamena jasny piiklon Pracovniho soudu k flexibilit¢ a respektovani vysad

zamé&stnavatele jako silnych principtt pracovniho prava. Tento pohled na danou

207y pojmu , kvalifikace* je zahrnuta fada faktor — formalni kvalifikace, zkuSenost, prakticky vycvik,

osobni kvality atd.

28 RONNMAR, M. FLEXICURITY, EMPLOYABILITY AND CHANGING EMPLOYMENT
PROTECTION IN A GLOBAL ECONOMY: A study of labour law developments in Sweden in a
European context, ILERA (IIRA) World Congress 2012, s.16. Dostupné z :
<http://ilera2012.wharton.upenn.edu/RefereedPapers/RonnmarMia%20AnnNumhauserHenning.pdf>
29 Sporna ve smyslu toho, Ze jdou proti myslence silného §védského ochranného zakonodarstvi pii
skonceni pracovniho poméru.

219 Napt. soudni rozhodnuti AD 2009//50, AD 2011/30, AD 2012/11
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problematiku je tak v silném kontrastu s tradiénim pifedstavami o $védském silném
ochranném zdkonodarstvim.”** S ohledem na rozsdhlou svobodu zaméstnavatele tak
bude dle nékterych odbornikii do budoucna hlavni vdha v pracovnépravnich sporech
tykajicich se vypovédi pfenesena zejména na ochranu pied diskriminaci a soulad
S dobrou praxi na trhu prace jako zplsobem, jak z pohledu zaméstnanct ,,bojovat® s

vypovéd'mi ze strany zaméstnavatel(.**?

Vypovéd’ z osobnich duvodi

V piipad¢ vypoveédi z osobnich divodii jde ochranné zakonodarstvi v LAS
zcela jinym smérem. Zaméstnanci zde, na rozdil od vypovédi pro nadbytecnost, pozivaji
zna¢nou ochranu. Osobnimi divody se rozumi vSechny divody, které spocivaji
Vv samotné osob& zaméstnance. Témito divody jsou napiiklad vdzné pochybeni pfi
praci, zavazny nedostatek schopnosti, $patné vykony zaméstnance, kradez ¢i opilstvi.*"

Zaméstnavatel ma dalekosdhlé povinnosti, které predchazeji moznost skoncit
se zaméstnancem pracovni pomér vypovédi z osobnich divodi : v piipadé chyb
zameéstnance na né musi zaméstnavatel poukdzat a dat zaméstnanci Cas a prostor pro
jejich napravu; pokud zaméstnanec trpi jakoukoli psychickou ¢i fyzickou nemoci, ktera
negativné ovliviiuje jeho pracovni vykon ¢i pracovni schopnosti, ma zaméstnavatel
povinnost mu pomoci V Ié¢eni a navratu do bézného zivota (napf. pii alkoholismu ¢i
uzivani navykovych latek); zaméstnance bez kvalifikace nebo s nedostaujici
kvalifikaci ma povinnost pieskolit apod. Vypovéd je odivodnéna pouze, pokud
vSechny zaméstnavatelovy pokusy o ndpravu selzou, a to za ptedpokladu, ze
zamé&stnavatelovy prohfesky ¢i chyby jsou zavazné.

Pracovni soud rozpracoval ohledné vypovédi z osobnich divodu rozsahlou
judikaturu. Dle ni 1ze pomérné piesné fici, jaké chovani zaméstnance mize zapii¢init

vypoveéd’ ¢i zda je v té ¢i oné situaci dat k vypovédi objektivni ditvod. Soud ale odmitl

?IRONNMAR, M. FLEXICURITY, EMPLOYABILITY AND CHANGING EMPLOYMENT
PROTECTION IN A GLOBAL ECONOMY: A study of labour law developments in Sweden in
a European context, ILERA (IIRA) World Congress 2012, s.16 a 24. Dostupné z :
<http://ilera2012.wharton.upenn.edu/RefereedPapers/RonnmarMia%20AnnNumhauserHenning
pdf> [vid. 2015-04-10]

2 Tamtéz, s. 20.
213 Termination of Employment Contracts in Sweden . Dostupné z
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stanovit pfesna pravidla, ktera budou v pfipad¢ urc¢itého chovani platit, aniz by nevzal
Vv potaz vSechny okolnosti jednotlivého piipadu. Proto a¢ je soucasna judikatura
piehledna, pro budouci soudni spory je stale pouhym voditkem.

Dle Pracovniho soudu musi byt cely piipad podrobné zhodnocen a do tvahy
musi byt vzato velké mnozstvi faktorti, vztahujicich se ke konkrétnimu zaméstnanci,
zamé&stnavateli a jejich vztahu. Pfi posuzovani je brana v potaz napiiklad délka
zamestnani, predchozi chovani zaméstnance, zda doslo k napomenuti ze strany
zam¢stnavatele, zda se zaméstnavatel snazil pomoci s 1é€bou zaméstnance, zkoumaji se
zaméstnancovy vyhlidky pro ptipadny vykon dalsi prace apod. Naopak rasa, pohlavi,
narodnost, socialni ptivod ¢i ndbozenské a politické smysleni nejsou pii posuzovani
ptipadu dulezité (vyjimkou jsou ptipady, kdy jsou tyto faktory podstatné pro posouzeni
situace). Na druhou stranu vék, a zejména pak sluzebni v€k a ptredchozi chovani
zaméstnance jsou relevantnimi informacemi. Osobni problémy, jako naptiklad nemoc
Vv roding, rozvod ¢i smrt rodinného prislusnika mohou byt posouzeny jako polehcujici
okolnosti. Velmi dilezitym faktorem je, zda bylo zaméstnancovo jedndni umyslné ¢i
neumyslné (zejména v ptipadech majetkovych trestnych ¢int), a také to, jakou pozici ve
firmé zastaval.

Zaméstnancovo chovani mimo pracovisté také neni bez vyznamu. Dulezité je,
zda se chovani ve volném c¢ase tyka zaméstnani a muze ovlivnit vykon prace
zamé&stnance, zaméstnavatelovu povést aj. SkuteCnost, Ze byl zaméstnanec shledan
vinnym z jakéhokoli trestného ¢inu neni sama o sob¢é divodem propusténi, a to ani
tehdy, kdy byl odsouzenému uloZen trest odnéti svobody.

Faktory vztahujici se k zaméstnavateli jsou také dulezité. Tak naptiklad
neduslednost v kontrole zaméstnance, nedostate¢né poukézani na zaméstnancovy chyby
¢i nedislednd pomoc pfi feSeni zaméstnancovych problému miiZze vyustit v prohlaseni
neplatnosti vypovédi, nebot’ zaméstnavatel neucinil vSe, co dle prava mél.

Vse vySe uvedené naznacuje, ze pozadavky objektivniho diivodu pfi vypovédi
z osobnich divodl jsou velmi pfisné. I pfes Castou znacnou snahu zaméstnavatele
pokusit se pomoci zaméstnanci a uchranit ho pted vypovédi, jsou nékdy
zam¢stnavatelova opatieni vnimana jako nedostatecnd a vypovéd’ prohlasena soudem za
neplatnou.

lu vypovédi z osobnich divodi plati povinnost zaméstnavatele pievést

83



zaméstnance nejdiive na jinou praci. Vypoveéd by méla byt ultima ratio — az poslednim
moznym krokem, ktery mize zamé&stnavatel u¢init.”**

Vypovéd z osobnich diivodi musi byt ddna do dvou mésict od chvile, kdy k ni
zaméstnanec svym chovanim zavdal pfi¢inu (¢i od chvile, kdy se zaméstnavatel o
zaméstnancové jednani dozveédél). Zaméstnavatel je povinen zaméstnance a odborovou
organizaci, jejimz je zaméestnancem c¢lenem, o svém umyslu dat zaméstnanci vypoveéd
Z osobnich divodl informovat dva tydny predem. Zaméstnanec a odborova organizace
mohou se zaméstnavatelem ohledné planované vypovédi zah4jit do jednoho tydne od

informovani jednani. V piipadé, Ze tak ucini, zaméstnavatel nesmi dat zaméstnanci

formalni vypovéd’ do doby, nez tato jednani skonéi.””

Ochrana zaméstnance pred vypovédi

Ochranu zaméstnance pred vypoveédi chape $védské pravo zejména v nutnosti
mit pro vypoveéd objektivni diivod a v rdmci vypoveédi z osobnich divodi i v rozsédhlych
povinnostech zaméstnavatele vi¢i zaméstnanci. Specifickou ochranu pozivaji pouze
uzké skupiny osob — napiiklad ¢lenové organi odbori ¢i zaméstnanci se zdravotnim
postizenim, jimz je na zékladé tohoto postiZzeni pridélena uréitd prace. Ti jsou pak
vylou€eni z obecné platného pravidla poctu odpracovanych let a zlistdvaji v piipade
vypoveédi pro nadbyteCnost naddle zaméstnani. Tchotné Zeny a zameéstnanci na
rodicovské dovolené nejsou pied vypovedi nijak zvlast chranéni — vypoveéd tedy mohou
dostat tak, jako ostatni zameéstnanci, pouze stim rozdilem, Ze zaméstnancim na
matefské dovolené nezacne v ptipadé vypovédi pro nadbytecnost vypovédni doba béZet

diive, neZ se uplné, Ci alespon ¢asteéné vrati zpét do zaméstnani.

Institut vypovédni doby

Institut vypovédni doby ma ve Svédské uprave stejnou funkci jako v té ceské —
prodlouzit pracovnépravni vztah a umoZnit strané, se kterou byl pracovni pomér
skonCen, se snastalou situaci vyrovnat a poskytnout ji ¢as k hledani nové prace.
Minimalni vypovédni doba pro zaméstnance i zamé&stnavatele je dle § 11 LAS jeden

mésic. V ramci ochrany zaméstnance je nicméné vypovédni doba v urcitych ptipadech

2YEAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd. Lund: Juridiska
fakulteten i Lund, 2009, s. 64-66.
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prodlouzena. Uginnosti novely zakona z roku 1997 tykajici se vypoétu vypovédni doby,

existuji nyni dva zpusoby, jak tuto delsi vypovédni dobu zaméstnance vypocitat :

a) Vv piipadé¢, Ze pracovni pomér zacal pted rokem 1997, pak je délka vypovédni doby

stanovena dle véku zaméstnance, a to nasledujicim zptisobem :

do25letveku......ovvviiiiiiii délka vypovédni doby 1 mésic

25-29 let délka vypovédni doby 2 mésice
30-341et délka vypovédni doby 3 mésice
35-391et délka vypovédni doby 4 mésice
40-451et oo délka vypoveédni doby 5 mésicti
45 1et @ VICe. . coveeriieiieeieeee e délka vypovédni doby 6 mésici

b) pokud pracovni pomér zapocal v roce 1997 ¢i pozdéji, délka vypoveédni doby se

jiz Tidi soucasnou pravni upravou - dle poctu odpracovanych let u zaméstnavatele :

délka pracovniho poméru < 2 roky 1 mésic

délka pracovniho poméru <4 roky 2 mesice
délka pracovniho poméru < 6 let 3 mésice
délka pracovniho poméru < 8 let 4 mésice
délka pracovniho poméru < 10 let 5 mésict
délka pracovniho poméru alespoii 10 let 6 mésict

Délka vypovédni doby mtize byt prodlouZena kolektivni smlouvou.**®

Délka vypovédni doby a jeji odstupniovani je tak mozna institutem, kde se asi
projevuje ochrannd funkce S$védského pracovniho zakonodarstvi. Pokud ma
zameéstnavatel ohledné ekonomickych a jinych zmén a tudiz nadbyte¢nosti zaméestnancti
pomérné volnou ruku, jsou zameéstnanci chranéni alespont dlouhou vypovédni dobou.
Nutno zde zminit, Ze v pfipadech hromadného propousténi se délka vypovédni doby
pohybuje 1 kolem jednoho roku. Je otazkou, zda tato dlouhd vypovédni doba neni az

pfili§ ochrannym néstrojem, ktery brani lepSi mobilité zaméstnanci.

21 RAMBERG,L. An Introduction to Swedish Employment Law, Law Europe EEIG. Dostupné z
<http://www.laweurope-international.com/documents/men_04 practice_03_09.pdf> [vid. 2015-03-30]
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Zaméstnanec, ktery je ve vypovédni dob¢, ma dle §12 LAS narok na odménu
za praci a obvyklé zaméstnanecké vyhody bez ohledu na to, zda mu je nebo neni
pridélovana prace, ¢i zda je mu piidélovana prace odlisna od té, kterou pred vypovédi
vykonaval. Pokud zaméstnavatel ozndmi, ze zaméstnanec nemusi v priabéhu vypoveédni
doby vykonavat praci, ¢i Ze ji ma vykonavat pouze po ¢ast vypoveédni doby, ma pravo si
odeCist zaméstnancovy vynosy z jakéhokoli jiného zaméstnani, které po dobu
vypoveédni doby (nebo jeji Casti) vykonaval. Zaméstnavatel je taktéz opravnén odecist
od jim poskytnutého platu pfijmy, které si zaméstnanec mohl jinym vhodnym
zaméstnanim v prubéhu vypoveédni doby vydélat.

Ochrannym prvkem v rdmci pravni upravy vypovédni doby je i zdkaz prevést
zaméstnance po dobu trvani vypovédni doby na praci do mista, ze kterého by mél

nezanedbatelnym zplisobem sniZzenou moznost hledat si nové zaméstnani.

Zhodnoceni vypovédi s vypovédni dobou z pohledu flexikurity

Z pohledu flexikurity je vypovéd projevem jednostranné flexibility, jez je ale
Vv pfipadé vypovédi ze strany zaméstnavatele zakonem pomérné vyrazné omezena z
divodu ochrany zaméstnance jako slabsi strany pracovniho poméru. Naopak
zaméstnanec neni pii rozvazovani pracovniho poméru vypovédi omezen nijak, vypovéd’
tak mtiZze dat i bez udani divodu.

Primérni ochranou zaméstnance pii vypovédi ze strany zameéstnavatele je
nutnost objektivniho diivodu. Na tento objektivni divod pak navazuji dvé skupiny
vypovédnich divodi — nadbytecnost ¢i osobni divody. U obou skupin je z pohledu
ochrany zamé&stnance tfeba zminit 1 povinnost zaméstnavatele pievést zaméstnance na
jinou praci. Jinak je ale nutné skupiny dirazné rozliSovat, nebot’ kazda z nich jde
Z hlediska flexikurity opaénym smérem.

Zatimco u vypoveédi pro nadbytecnost se jednd o flexibilitu, u vypovédi
z osobnich divodii je zaméstnanec extenzivné chranén. V pfipad€é vypovédi pro
nadbyte¢nost je vysadou zaméstnavatele rozhodnout, kdy a zda nadbyte¢nost nastala —
to je vyrazny prvek flexibility, a proto jsou v ramci ochrany zaméstnance stanoveny
dalsi podminky — zasady last — in - first —out a pravo zaméstnance byt u zaméstnavatele
znovu zaméstnan, které miZeme povazovat za vyraznou ochranu zaméstnance.
Vyraznym flexibilnim prvkem v ramci téchto ochrannych podminek je moZnost pro

zaméstnavatele smén€ nez 10 zaméstnanci, vyloucit ze seznamu s pofadim
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propousténych 2 zaméstnance, kteti maji strategicky vyznam pro dalSi fungovani
podniku.

Jak jsem ale zminila jiz vySe, tyto ochranné prvky mohou byt vylouceny
kolektivni smlouvou, kdy se zaméstnavatel dohodne s odbory na jiném feSeni situace.
Protoze se tak v praxi Casto dé&je, je mozné zkonstatovat, ze pokud celd situace dojde az
K tomuto bodu, je zaméstnanec zbaven veSkeré ochrany, kterou mu jinak zakonna
uprava poskytuje. Proto je soucasti alternativniho feSeni téchto situaci v kolektivni
smlouvé 1 institut odstupného, jako jakési odSkodnéni pro zaméstnance.

Naopak u vypovédi z osobnich diivodi pozivd zaméstnanec Sirokou ochranu.
Zameéstnavatel ma dalekosahlé povinnosti, v rdmci kterych musi pfed danim vypoveédi
vynalozit pomérné velké usili o navraceni zaméstnance do ,,bézného* pracovniho stavu.
Tyto jeho povinnosti jsou posuzovany velmi piisné, n€kdy tak zaméstnavatel musi
prijmout u zaméstnance i ne zcela ptikladny pracovni vykon.

Co se tyCe ochrany zaméstnance pied vypovedi tak, jak ji zndme z Ceského
prava (tedy v ramci institutu ochranné doby), ta se ve Svédsku vztahuje pouze na
specifické skupiny zaméstnancti -  naptiklad ¢leny organi odborovych organizaci ¢i
zaméstnancll se zdravotnim postizenim. Vzdy se ale jednd pouze o vypoveéd pro
nadbyteCnost, pfi které jsou chranéni a pracovni pomér s nimi byt takto rozvazan
nemuze; pro vypovéd =z osobnich divodid tento zakaz neplati. T¢hotné Zeny a
zamé&stnanci na rodicovské dovolené nejsou pred vypovédi nijak zvlasté chranéni,
zamé&stnavatel ale samozfejmé pii dani vypovédi nesmi u té€chto zaméstnanch
postupovat diskrimina¢né. V ptipad¢€, Ze zaméstnanec na rodiCovské dovolené dostane
vypovéd pro nadbytecnost, vypoveédni doba zatne bézet az po té, co se zaméstnanec
vrati do zaméstnani — to 1ze chépat jako velkou ochranu.

Institut vypovédni doby je v pfipadé skonceni pracovniho poméru vypovédi
zékladnim prvkem ochrany. Zéikladni vypovédni doba jednoho mésice sveédci
zameéstnanciim, jejichz pracovni pomér trva méné nez dva roky. Ostatni zaméstnanci
maji vypovédni dobu odstupiiovanou dle délky pracovniho poméru. Odstupniovani
vypovédni doby je zjedné strany logickym krokem zdkonodarce jak chranit
zaméstnance, ktefi pracuji u zaméstnavatele jiz del§i dobu, na druhou stranu je otazkou,
zda ve Svédsku relativné dlouhé vypovédni doby nejsou aZ pfili§ vyraznym zasahem do

pracovnich vztaht.
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4.3.1.2.2 Vypovéd’ bez vypovédni doby (okamzita vypovéd’)

Okamzité propustén ( avskedande, anglicky summary dismissal ) mize byt dle
§ 18 LAS zaméstnanec, ktery hrubé zanedba své povinnosti vi¢i zaméstnavateli. Stejné
tak jako v CR, i ve §védské pravni Gpravé znamena okamZité propuiténi okamzité
skonc€eni pracovni poméru bez nasledného beéhu vypoveédni doby. Dle divodové zpravy
k LAS je hrubé zanedbani povinnosti ,,takova umysind nebo hrubé nedbalostni ¢innost,
kterd nemusi byt tolerovdna v Zddném pravnim vztahu “.*"’

Zaméstnanec muze dle § 4 LAS okamzité skoncit pracovni pomér se
zaméstnavatelem, ktery zdvaznym zpiisobem neplni povinnosti vii¢i zaméstnanci.”*®

U okamzité¢ vypovédi je postup podobny jako u vypovédi z osobnich divodu,
zaméstnavatel zde ale nema povinnost pievést zaméstnance nejdiive na jinou praci.
Okamzitd vypovéd mulze byt navic ddna pouze v piipadé velmi zdvaznych poruSeni
pracovni smlouvy, zaméstnavatel tak také nema zddnou povinnost pomoci napravit
chovani zaméstnance a poskytnout mu ,,druhou $anci”.**

Judikatura Pracovniho soudu stanovuje piisné pozadavky na zavaznost jednani,
za které je zaméstnavatel opravnén zaméstnance okamzité propustit. Takovym jednanim
mize byt napiiklad nasili a hrozba nasili na pracovisti nebo Vv souvislosti s praci, a to i
Vv piipad¢, Ze byl tento ¢in spachdn po pracovni dob¢ mimo pracovisté; trestné Ciny proti
majetku, namifené proti zaméstnavateli; sexualni obtézovani ¢i poruSeni povinnosti
loajality.”® Jednani ale nelze zevSeobeciiovat, proto i zde, stejné jako u vypovédi
Z osobnich diivodi, budou zkoumany a brany v potaz predev§im individudlni okolnosti
konkrétniho pfipadu.’

Pokud chce zaméstnavatel se zaméstnancem okamZité rozvazat pracovni

pomér, musi ho o tom informovat minimaln¢ jeden tyden piedem. Pokud je

' EKLUND, R.,SIGEMAN,T.,CARLSON, L. Swedish labour and employment law : cases and
materials, Uppsala : lustus, 2008, s. 303.

218 7akonna uprava okamzitého skonéeni pracovniho poméru ze strany zaméstnance je stroha, vice je
tento institut rozveden v judikatuie pracovniho soudu

219 The Employment Protection Act and other Employment Protection Issues. Innovation och
kemiindustrierna i Sverige. Dostupné z : http://www.ikem.se/in_english/the_employment_protection_act
[vid. 2015-04-12].

20 EKLUND, R.,SIGEMAN,T.,CARLSON, L. Swedish labour and employment law : cases and
materials, Uppsala : Tustus, 2008, s.303. Klasicky piipad soudniho rozhodnuti tykajici se okamzitého
propusténi viz AD 1999/107, znamé jako ,,Mora“- tamtéz s. 305-308

#21 Zejména pak pracovni pozice zaméstnance
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zaméstnanec Clenem odborové organizace, musi o svém zaméru ve stejnou dobu
informovat i mistni odborovou organizaci. Stejn¢ jako u vypovédi z osobnich divodi
maji zaméstnanec a odborova organizace narok zahajit, ne pozd¢ji nez jeden tyden od
chvile, kdy se o zaméru dozvédéli, ohledné¢ okamzitého propusténi konzultace se
zaméstnavatelem. Pokud tohoto svého prava vyuzily, zaméstnanec nesmi byt okamzité
propusteén do té doby, nez budou jednédni skoncena.

Okamzité propusténi nesmi byt zaloZzeno pouze na okolnostech, které byly
zaméstnavateli znamy déle nez dva mésice pred tim, nez zaméstnance informoval o
svém zaméru pracovni pomér ukoncit (popiipadé ne déle nez dva mésice predtim, nez
zaméstnance okamzit¢ propustil, pokud ho o tom pfedem neinformoval). Zaméstnavatel
vSak miize zalozit okamzZité propusSténi pouze na okolnostech, které mu jsou zndmy vice
nez dva mésice, pokud na Zadost zaméstnance ¢i s jeho souhlasem pozdrzel okamzité
skonCeni pracovniho poméru, popt. pokud jsou dany mimoiradné okolnosti, které
takovéto jednani ospravedlnuji.

Okamzitd vypovéd zaméstnance musi byt v pisemné formé. Zaméstnavatel
musi v oznadmeni o okamzité vypovédi uvést postup, ktery musi zaméstnanec
nasledovat, pokud chce napadnout platnost okamzitého propusténi u soudu ¢i pokud se
domaha nahradu skody vzniklé v disledku okamzitého propusténi. Zaméstnavatel je na
zadost zaméstnance povinen uvést okolnosti, na zakladé kterych se zaméstnancem
pracovni pomér rozvazuje. Pokud o to zaméstnanec pozada, musi byt toto prohlaseni
Vv pisemné formé. Ozndmeni o okamzitém propusténi musi byt zaméstnanci doruc¢eno do
vlastnich rukou.?”?

Z pohledu flexikurity je okamzitd vypovéd’ vyraznym projevem jednostranné
flexibility. Protoze umoziiuje rychlé rozvazani pracovniho poméru, je pro jeji pouziti
nutné, aby druh4 strana porusila své povinnosti velmi zavaznym zptsobem. Zadna
skupina zaméstnanci zde nepozivd ochrany, zaméstnavatel tak muZe pfi naplnéni
podminek okamZit¢ propustit kazdého zaméstnance. K flexibilit¢ pfispiva 1 pouze
obecny popis divodi, na zaklad¢é kterych mize byt okamzita vypovéd dana — vzdy je
tak nejdilezitéjSi posouzeni konkrétnich okolnosti dan¢ho ptipadu. Uréitym prvkem

ochrany zaméstnance miize byt povinnost zaméstnavatele oznamit okamzitou vypoveéd’

222§ 18-20; 30 LAS. Vice o vyjimkach z tohoto pravidla o dorutovéni viz § 20 LAS.
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alespon tyden pfedem, coz ponékud nabourava samotny smysl a Gcel tohoto institutu,
nicméné je tfeba chapat timysl zdkonodarce poskytnout druhé strané alespon urcity cas
na vyporadani se s nastalou situaci. Jinak je samotna uprava institutu okamzité vypoveédi
velice flexibilni, je ale otazkou, nakolik je ve Svédském pracovnim pravu ve skutecnosti
vyuzivana. Vzhledem k pomérné pfisnym podminkdm vypovédi z osobnich divodd,
jejiz je okamzita vypoveéd jakousi ,,nastavbou®, je mozné se domnivat, Ze i situace, za
kterych miize zaméstnavatel se zaméstnancem okamzité rozvazat pracovni pomer,

budou velmi ptisn€ posuzovany.

4.3.1.2.3 Vykonstruovana vypovéd’

Tzv. vykonstruovana vypovéd? (konstruktiv uppsdgning, anglicky constructive
dismissal) je zajimavym institutem, ktery byl vytvofen praxi Pracovniho soudu. Jedna
se o situaci, kdy zaméstnanec skonci pracovni pomér vypovédi, nicméné toto skonceni
bylo vyprovokovano zaméstnavatelem. Jinymi slovy - skon€eni pracovniho poméru
inicioval zaméstnanec, ale ve skute¢nosti vypoveéd’ zapficinil zaméstnavatel (at’ uz tim,
Ze na zam¢stnance vyvijel natlak, vyhrozoval mu vypovédi, pokud ji sam zaméstnanec
nepodd, neposkytl mu dostatek ¢asu aj.).”** Dle divodové zpravy k LAS i praxe
Pracovniho soudu se vySe popsanad situace posuzuje tak, jakoby zaméstnavatel dal
zaméstnanci vypoveéd bez objektivniho divodu.

Tento institut tedy predstavuje prvek ochrany zaméstnance jako slabsi strany
pracovniho poméru. Pro konstatovani vykonstruované vypoveédi musi zaméstnanec ¢i

odborova organizace, ktera za néj jedna, neplatnost vypovédi ze strany zaméstnance

uplatnit Zalobou u soudu.

4.3.1.3 Skonceni pracovniho poméru na zkousku

Pracovni pomér na zkousku je specidlnim druhem pracovniho poméru na dobu
urcitou. ,,ZkuSebni doba*“ a tedy délka tohoto pracovniho poméru nesmi dle § 6 LAS
trvat déle nez 6 mésicii, kolektivni smlouvy ale ¢asto obsahuji vlastni upravu. Pokud si

po uplynuti této doby zaméstnavatel nepieje zaméstnance dale zaméstnavat, musi mu

223 Vlastni volny preklad
224 Vig napft. soudni rozhodnuti AD 1975/74 ,,Landskronna“
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pisemné oznamit skonceni pracovniho poméru pii uplynuti zkusebni doby (tzn.
nejpozdéji v posledni den smlouvy na zkousku, tedy Vv posledni den Sestého mésice).
Bez vyse uvedeného ozndmeni piechazi ze zdkona zkuSebni zaméstnani na pracovni
pomér na dobu neurCitou. Zameéstnavatel 1 zaméstnanec mohou pracovni pomér také
skoncit kdykoli v prib&hu zkusebni doby.

Pokud ma zaméstnavatel v umyslu skoncit pracovni pomér se zaméstnancem
(at’ jiz pted uplynutim zkuSebni doby ¢i pii jejim uplynuti), musi ho o tom pisemné
informovat alespont dva tydny pfedem. Pokud je zameéstnanec Clenem odborové
organizace, musi zaméstnavatel spolu stim informovat i odborovou organizaci.
Zaméstnanec a mistni odborovd organizace maji pravo celou zalezitost se
zaméstnavatelem konzultovat.*”

Pracovni pomér na zkousku je =z pohledu flexikurity institutem velmi
flexibilnim, nebot’ umoznuje jednostranné rozvazéani pracovniho poméru bez udani
divodu i ze strany zaméstnavatele, ktery jinak v rdmci ,,bézného* pracovniho poméru
k vypovédi pottebuje objektivni divod. I v ramci toho institutu ale Ize najit pomé&rné
silné ochranné prvky — zejména piechod tohoto zaméstnani na klasicky pracovni pomér,
pokud zaméstnavatel zaméstnanci nejpozd€ji pii uplynuti doby, na kterou bylo
zaméstnani na zkousSku sjednano, neozndmi, Ze uz si jeho zaméstndvani dale nepfteje.
Dal$im ochrannym prvkem je dle mého ndzoru i povinnost informovat druhou stranu o
planovaném skonceni pracovniho poméru na zkousku alespont dva tydny predem. Tuto
dvoutydenni dobu by tak Slo chépat jako jakousi ,,vypovédni dobu®, ktera chrani jak
zamé&stnance, tak na druhé stran¢ 1 zaméstnavatele (pokud je to zamé&stnanec, ktery dava

vypoved).

4.3.1.4 Hromadné propuSténi

Institut hromadného propusténi (kollektiv uppsdgning, anglicky collective
dismissal) neni v LAS definovan a zakon s timto pojmem v ramci svych ustanoveni ani
nijak nepracuje. Obecné je ale chapano jako propousténi, které se nevztahuje
k vlastnostem ¢i chovani jednotlivych zaméstnanci (jinymi slovy nejde o vypovédi

Z osobnich davodi, ale o vypovédi pro nadbytecnost). Nejsou dany zaddné ciselné

225831 LAS

91



hranice po¢tu zaméstnancu, se kterymi se pracovni pomér musi rozvazat, aby Slo o
hromadné propusténi. Pocet hromadné propousténych zameéstnanci tak ma vyznam
pouze sohledem na oznamovaci povinnosti vaci vefejnym orgdnum sluzeb
zameéstnanosti.

Rozhodnuti propustit zaméstnance pro nedostatek prace je vyhradnim pravem
zaméstnavatele. Pokud zaméstnavatel pii vypovédi pro nadbytenost dodrzi jemu
stanovené postupy, nelze jeho rozhodnuti nijak soudem zvratit.

Zaméstnavatel ma povinnost informovat a projednat hromadné propusténi
s odborovymi organizacemi, kterych jsou dotéeni zaméstnanci ¢leny. Pokud
zaméstnanec, kterého se propousténi dotykd, neni ¢lenem zadné odborové organizace,
nema zameéstnavatel povinnost S nim o nastalé situaci jednat. Zaméstnavatel totiz ze
zakona nema povinnost informovat ani konzultovat hromadné propousténi piimo se
zaméstnanci.**

Zakon o spolurozhodovani®”’ (Lag om medbestimmande i arbetslivet, anglicky
The Co-determination at Work Act) podrobné upravuje, jaké informace je
zaméstnavatel v pfipadé hromadného propusténi povinen odborim pii zahdjeni
vyjednavani poskytnout. Zaméstnavatel tak musi s odbory jednat o diivodech
hromadného propousténi, podminkach, za kterych se uskute¢ni, moznych alternativnich
feSenich situace, a také o tom, které konkrétni zaméstnance hodla propustit.
Zameéstnavatel musi brat v potaz odpovéd” odbort a jejich ptipadné navrhy a nemél by
hromadné propoustét diive, nez vyse uvedena jednani s odbory skon¢i.

Dle Zéakona o podpofe zamé&stnanosti**® (Lag om ficimjande av sysselscittning
anglicky the Employment Promotion Act) musi kazdy zaméstnavatel oznamit
propousténi na zakladé nadbyte¢nosti mistnimu ,,Utadu sluzeb zamé&stnanosti”, pokud
se takovéto propousténi tykd vice nez péti zaméstnancii. Oznameni o ¢asteéném, Ci
uplném uzavieni podniku ¢i o doasném ¢i trvalém snizeni mnozstvi prace musi byt

tomuto ufadu prace doruceno nejméné :

226 STORRIE,D. Collective Dismissals In Belgium, France, Germany, Sweden and the UK: Some legal,
institutional and policy perspectives, MIRE, 2007, s.5 a nasl Dostupné z < http://www.mire-
restructuration.eu/docs/Collect.redundancies%20EN.pdf> [vid. 2015-04-07].

227 Vlastni volny pteklad, zakon v §13 a 15 implementuje pozadavky evropské smérnice Rady 98/59/EHS
o sblizovani pravnich uprav clenskych statt tykajicich se hromadného propousténi pro nadbytecnost

228 Vlastni volny pieklad
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2 mésice predem, pokud se zamyslené rozhodnuti tykd maximalné 25 zaméstnanci;
4 mésice predem, pokud se rozhodnuti tyka vice nez 25, ale mén¢ nez 100 zaméstnanct;

6 mésict predem, pokud se rozhodnuti tyké vice nez 100 zamé&stnanci.**

Oznameni by mé¢lo obsahovat podobné informace jako ty, které obdrzi odbory.
Formalni a obsahové pozadavky vypovédi a uprava vypovédni doby je v piipadé
hromadného propousténi stejnd jako v u klasické vypovédi pro nadbytecnost. Vybér
nadbyte¢nych zaméstnancii probiha taktéz dle obecnych pravidel pro vypovéd’ z diivodu
nadbyte¢nosti. **°

Z hlediska flexikurity ma institut hromadného propousténi, ackoli zakonem
takto nenazvan a upraven spiSe v obecné roviné v ramci vypovédi pro nadbytecnost,
stejné¢ jako v Ceské upravé ochrannou funkci, kterd se projevuje nikoli Vv zakazu
rozvazat pracovni pomeér s veétSim mnozstvim zaméstnancd, ale v povinnosti
informovat a jednat o hromadném propusténi se zastupci zaméstnanctii a informovat

ufady poskytujici sluzby v ptipadé nezaméstnanosti.

4.3.1.5 Odstupné

Dle S§védského prava neni zaméstnavatel ze zakona povinen poskytnout
zaméstnanci odstupné, uprava odstupného je ale casto soucasti kolektivnich (poptipadé i
individudlnich) smluv. Odstupné je v tomto ptipad¢ poskytovano z pojistného systému,
do kterého kolektivné pfispivaji zaméstnavatelé urCitym procentem z mezd
zaméstnanci.”*!

Jak jsem popsala jiz vyse, od zakonné upravy objektivniho diivodu pro vypoved
a principu last — in — first —out se lze odchylit dohodou mezi zaméstnavatelem a
odborovou organizaci zastupujici zaméstnance. Toto alternativni feSeni a odchyleni se

od pravidel v kolektivni smlouvé s sebou vétSinou také nese upravu odstupného t€m

2 STORRIE,D. Collective Dismissals In Belgium, France, Germany, Sweden and the UK: Some legal,
institutional and policy perspectives, MIRE, 2007, s.14. Dostupné z < http://www.mire-
restructuration.eu/docs/Collect.redundancies%20EN.pdf> [vid. 2015-04-07].

%0 Tamtéz, s. 18 a nasl.

ZIEAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd. Lund: Juridiska
fakulteten i Lund, 2009, s.71.
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zaméstnanciim, se kterymi je na zdklad¢ tohoto alternativniho feSeni feseni rozvazan

r X, 232
pracovni pomer.

Z pohledu flexikurity se muze se zdat, Ze neexistenci zdkonné upravy
odstupného je oslabena ochrana zaméstnance, kterou tento institut jinak predstavuje. Ve
skute¢nosti ale zaméstnavatel poskytuje smluvni odstupné na zakladé kolektivnich
smluv, zaméstnanec tudiz o tuto financni kompenzaci ani v rdmci Svédské upravy

neptijde.

4.3.1.6 Odborové organizace pri skonceni pracovniho poméru

Svédska tradice silnych odborovych organizaci se odrazi i pii skonéeni
pracovniho poméru. Zaméstnavatel musi pfi kazdém zaméru skoncit se zaméstnancem
pracovni pomér o tomto svém zaméru jednat s odborovou organizaci, jiz je zaméstnanec
¢lenem.

V ptipadé vypovédi pro nadbytecnost a hromadném propousténi se uplatni § 29
LAS, ktery odkazuje na §11-14 Zakona o spolurozhodovéni. Tento zakon stanovi, Ze
zaméstnavatel musi pied tim, nez ucini rozhodnuti o vypovédi pro nadbytecnost, zahdjit
s odborovou organizaci, jejimiz jsou zaméstnanec (zaméstnanci) ¢leny, vyjednavani. Na
poc¢atku vyjednavani musi zameéstnavatel v pisemné podobé predlozit odborové
organizaci podrobné informace — divod skonceni pracovniho poméru, pocet
zamé&stnancl, kterych se opatieni tykd a zaméstnanecké kategorie, do kterych spadaji,
Casovy usek, ve kterém hodla skonceni pracovniho poméru uskutecnit, a zpusob
vypoctu jakychkoliv nahrad, které budou v souvislosti se skon¢enim pracovniho poméru
zamé&stnanci poskytnuty, krom téch vyplyvajicich ze zdkona a z kolektivni smlouvy.
Zamé&stnavatel ma také povinnost poskytnout odborové organizaci kopie dokumentd,
které zaslal ufadu sluzeb zaméstnanosti®*® (arbetsformedlingen, anglicky Employment
Service ). Zaméstnavatel nesmi se zaméstnancem skoncit pracovni pomér vypovédi pro
nadbytecnost diive, neZ je vyjednavani s odbory ukonceno. V souvislosti s vypoveédi

v piipadé nadbyte¢nosti nelze také opomenout systém last-in-first-out ( §22 LAS). Od

232 Employing Staff — Contracts and Conditions. Business Sweden. Dostupné z
<http://www.investstockholm.com/Documents/Invest%20Sweden/Employing%20staff%20-
%20contracts%20and%20conditions.pdf> [vid. 2015-04-08].

233 Vlastni volny pieklad
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tohoto systému se da odchylit kolektivni smlouvou, ¢imz se odborové organizace samy
podileji na vytvareni novych pravidel tykajicich se skonceni pracovniho poméru.

Na vypovéd’ z osobnich diivodi a okamzité propusténi (okamzitou vypoveéd)
se vztahuje § 30 LAS. Dle tohoto ustanoveni musi zamé&stnavatel, ktery chce takto se
zameéstnancem rozvazat pracovni pomeér, ho o tom pisemné minimaln¢ 2 tydny doptedu
informovat a v ptipadé, ze je zaméstnanec ¢lenem odborové organizace, musi ve stejnou
dobu informovat i odborovou organizaci. Zamé&stnanec a jeho odborova organizace maji
o zamgstnatelové zaméru pravo vyjedndvat, pokud to zameéstnavateli pisemné do
jednoho tydne od obdrzeni informace sd€li. Stejné jako u vypovédi pro nadbytecnost
nesmi zameéstnavatel pracovni pomér se zameéstnancem rozvazat, dokud neni
vyjednéavani ukonceno.

Pokud zaméstnavatel zaméstnanci pred skon¢enim pracovniho poméru na dobu
urcitou oznami, ze ho dale nehodla zaméstnavat, musi o tomto svém zaméru dle § 30a
LAS soucasné¢ informovat i mistni odborovou organizaci, jejimz je zaméstnanec
¢lenem. Zaméstnanec a odborova organizace mohou se zaméstnavatelem o tomto jeho
zaméru zahdjit vyjednavani.

V piipad€, ze chce zaméstnavatel ukoncit se zaméstnancem zaméstnanym na
zkousku pracovni pomér dfive, nez uplyne zkusebni doba, anebo zaméstnance po
uplynuti zkusebni doby nechce jiz ddle zaméstnavat, musi ho o tom pisemné informovat
nejméng dva tydny pfedem. Pokud je zaméstnanec ¢lenem odborové organizace, musi o
vySe uvedeném dle § 31 LAS informovat i tuto odborovou organizaci. Zaméstnanec a
odborova organizace maji pravo o tomto zaméstnavatelové opatifeni zahgjit
vyjedndvani.

Ve vsech vyse uvedenych ptipadech méli zaméstnanci a odborové organizace,
jejichz jsou ¢leny, pravo na to, byt informovani o zaméstnavatelové zdméru ukoncit se
zaméstnancem pracovni pomér a méli moZnost nastalou situaci se zaméstnavatelem
projednat. Clenové organti odborovych organizaci vsak poZivaji ochranu jestd vétsi —
dle § 8 Zakona o zastupcich zaméstnanct™*( Lag om facklig fortroendemans stillning
pa arbetsplatsen, anglicky Trade Union Representatives Act) mé& byt v pfipadé

vypovédi pro nadbytecnost ¢lenim organti odborit ddna piednost (jinymi slovy ma byt

234 Vlastni volny pieklad
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pracovni pomér rozvazan s nékym jinym namisto s nimi), pokud maji zvlastni vyznam
pro vykon odborové ¢innosti v misté vykonu prace.”*

Z hlediska flexikurity maji odborové organizace ve §védském pracovnim pravu
silnou ochrannou funkci, kterd se projevuje v povinnosti informovat a vyjednavat pti
témet kazdém zpusobu skonceni pracovniho poméru. Nesouhlas odborové organizace
nicméné¢ neznamend, ze by zaméstnavatel nemohl planované skonceni pracovniho
pomeéru provést. Vyzna¢né postaveni a zvySenou ochranu poskytuje zakon ¢leniim

organu odborové organizace.

4.3.2 Skonéeni pracovniho poméru na zakladé pravni udalosti
Ani ve Svédsku nehraji pravni udélosti, které vedou ke skonéeni pracovniho
pom¢éru, z hlediska flexikurity podstatnou roli. Proto se zde, tak jakou Ceské tpravy,
omezim pouze na jejich kratkou charakteristiku.
Dle LAS jsou pravnimi udalostmi, které mohou vést ke skonceni pracovniho
poméru : 1) dosazeni 67 let véku
2) ziskani naroku na plny invalidni diichod na dobu neurcitou

3) uplynuti doby

Skonceni pracovniho poméru se zaméstnancem, ktery dosahl 67 let véku

LAS garantuje zaméstnancim pravo setrvat v zaméstnani do konce mésice, ve
kterém dosdhnou 67 let véku. Pracovni pomér vSak nezanikne pouhym uplynutim veku.
K této pravni udalosti musi jesté ptistoupit vile zaméstnavatele dle §33 LAS — pokud si
zaméstnavatel nepfeje zaméstnance po skonceni mésice, v némz zaméstnanec dosahne
67 let, jiz dale nezaméstnavat, musi to zaméstnanci nejpozdéji mésic predem pisemné
oznamit (tedy nejpozdéji v mésici predchazejicimu mésici, ve kterém zaméstnanec
dosdhne 67 let). Zaméstnanec ma pravo pouze na jednomésicni vypovédni dobu a nema
nekterd narok na néktera prava, kterd souvisi se skoncenim pracovniho poméru (napf.
pravo byt u zaméstnavatele znovu zaméstnan jako V piipadé vypovédi pro
nadbytecnost)

Pokud dojde k dohodé mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, zaméstnanec

muze pokraCovat v praci ( at’ jiz u stejného ¢i jiného zaméstnavatele) i po dosazeni 67

2% Vice viz §8 zminéného zédkona
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let. V tomto piipadé ale zaméstnanec poziva pouze minimalni zaméstnaneckou

ochranu.?®

Skonceni pracovniho poméru se zaméstnancem, ktery ziskal narok na plny
invalidni diichod na dobu neurcitou

Pokud si zaméstnavatel nepieje dale zaméstnavat zaméstnance, kterému vznikl
narok na plny invalidni dichod®®” na dobu neur¢itou dle Zékona o narodnim pojisténi,
musi dle § 33 LAS zaméstnance svij imysl skoncit pracovni pomér pisemné ozndmit
bezprostiedné poté, co se o rozhodnuti o naroku na tento diichod dozvi. Dochazi zde tak
op¢t ke kombinaci dvou pravnich skuteCnosti — pravni udalosti (vznik naroku na
invalidni diichod) a pravniho jednani zamé&stnavatele — vyjadfeni viile zaméstnance dale
nezamé&stnavat.

Jak v pfipad¢ dosazeni véku, tak v pfipad¢ ziskani naroku na invalidni dichod je
zakonna uprava flexibilni — zaméstnavatel mulze, ale nemusi se zaméstnanci, kteii
spliiuji uvedené podminky, pracovni pomér rozvazat. Své jednani tak miize ptizplsobit

potfebam podniku.

Uplynuti doby

Pravni udélost uplynuti doby se tykd pracovniho poméru na dobu urcitou.
Uprava pracovniho poméru na dobu uréitou je ve §védském pracovnim pravu pomémé
odlisna od ¢eské upravy. Hlavni myslenkou zde je, ze pracovni pomér na dobu urcitou
ma trvat po celou dobu, na kterou byl sjednan, tak, aby byl zachovan tcel a smysl
tohoto institutu. Rozvazat pracovni pomér pred uplynutim ¢asu, na ktery byl sjednan,
1ze pouze ve vyjimecnych piipadech.

Zakladnim zpisobem skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou je uplynuti
¢asu, na ktery byl pracovni pomér sjednan nebo dokonceni prace, ktera byla v pracovni
smlouvé sjednana. Pfed uplynutim sjednané doby lze pracovni pomér rozvazat pouze

Vv pfipad€ zédvazného poruSeni povinnosti (okamzitou vypovédi). Nicméné, pokud se na

238 yekovy limit 67 let nahradil v roce 2001 predchozi vékovy limit 65 let. Jeho zvy3eni bylo odrazem
starnuti populace a rostoucich obav z toho, Ze stavajici penzijni systém nebude dale udrzitelny.
Zaméstnanec muze odejit do penze pii zachovani naroku na dichod v plné vymeére pii dosazeni 65 let
veku. Pokud odejde do dichodu jiz v 61 letech, nema narok na dichod v plné vymeérte. Viz
FAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd. Lund: Juridiska
fakulteten i Lund, 2009, s.67.

37 Ktery neni na dobu uréitou
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tom strany ve smlouvé vyslovné dohodnou, je mozné pracovni pomér pied uplynutim
doby (jednostrann¢) skoncit stejnym zptisobem jako pracovni pomér na dobu neurcitou
(tedy zaméstnavatel musi mit kukonceni pracovniho poméru vypoveédi se
zaméstnancem objektivni diivod, zaméstnanec miize ukoncit pracovni pomér bez udani
dtivodu).”®

Zamgéstnanec, ktery pracuje na dobu urcitou a kterého si jiz zaméstnavatel po
uplynuti této doby nepieje dale zaméstnavat, o tom musi byt informovan nejméné jeden
meésic pred uplynutim doby, na kterou byl pracovni pomér sjednan (tuto povinnost ma
zam¢stnavatel za podminky, ze u n¢j zaméstnanec pracoval v poslednich tfi letech
nejméné¢ dvandct mesicil). Odlisna pravidla plati pro sezénni pracovniky.
Zaméstnavatelovo ozndmeni musi mit stejné formalni i obsahové nalezitosti jako
vypoveéd' z pracovniho poméru na dobu neurcitou — pisemna forma, uvedeni postupu,
jakym se zaméstnanec miize domahat neplatnosti, zda mé ptednostni pravo byt znovu
zamé&stnan atd. Stejny je 1 zpsob doruceni.

Jak jsem napsala jiz vyse, Svédskéd pracovnépravni legislativa ohledné dohody
jako zpusobu skonceni pracovniho poméru mléi. Vzhledem k ve §védském pracovnim
pravu vysoce respektované smluvni volnosti a autonomii vile se ale domnivam, Ze i
Vv piipad¢ pracovniho poméru na dobu urcitou plati, Ze pokud by se obé strany dohodly
v pracovnim poméru pted uplynutim sjednané doby dale nepokracovat, pracovni pomér
by tim skon¢il.

Z pohledu flexikurity pravni uprava skonéeni pracovniho poméru na dobu
urcitou chrani v prvni fadé smysl tohoto institutu jako takového, kdyz umoziiuje tento
pracovni pomér ukoncit jinak nez uplynutim doby pouze ve vyjimecnych zplisobech.
Ochrana zaméstnance se pak projevuje predevSim v piechodu tohoto pracovniho
pomeéru na pracovni pomér na dobu neurcitou — pii sjednani doby urcité v rozporu se
zakonem ¢i piekro¢eni zakonnych limitd pro dobu ur¢itou. Moznost ~ dohodnout  si
skon€eni pracovniho poméru na dobu urcitou vypovédi predem v pracovni smlouvé je
naopak projevem flexibility. I moznost dat okamzitou vypoveéd’ pfi zdvazném poruSeni
povinnosti druhé strany je mozno povazovat za vyjadieni flexibility v pravni uprave,

ktera se jinak jevi spiSe jako ochranna.

28 EAHLBECK,R., MULDER, B.J. Labour and Employment Law in Sweden, 3.vyd. Lund: Juridiska
fakulteten i Lund, 2009, s.66.
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5. Srovnani, vychodiska, vyuziti

Dohoda

Strategie flexikurity pii skonceni pracovniho poméru se projevuje zejména
vramci pravnich jednani. Dohoda o rozvazani pracovniho poméru jako jediné
dvoustranné pravni jednani je v obou zemich velmi flexibilnim institutem. V CR je
upravena Vramci pracovniho prava; Svédské pracovni zékonodarstvi dohodu jako
zpusob skonceni pracovniho poméru nezni, dohoda se tak fidi obecnymi
soukromopravnimi principy a zejména obCanskym pravem. Z obsahovych nalezitosti
musi byt v dohod¢ dle ¢eského prava uveden pouze den skonceni pracovniho poméru,
dohoda dle svédského prava nemé predepsané zadné nalezitosti, obsah je tak zcela
nechdn na stranach pracovniho poméru. Klasicky ale budou soucasti dohody podminky,
za kterych pracovni pomér konc¢i (naptiklad pravé den skonceni pracovniho poméru ¢i
finanéni kompenzace). Na rozdil od ¢eské tipravy neni ve Svédsku v piipadé dohody
stanovena pisemna forma, s ohledem na ptfipadné dokazovani si ale troufam tvrdit, Ze
strany v ramci pravni jistoty sjedndvaji dohodu pravé v pisemné podobé. Ani jedna
Z Gprav nepozaduje uvedeni diivodii skonceni pracovniho poméru jako nutné obsahové
nalezitosti dohody. V ptipadé ceského prava je (s ohledem na pravo na odstupné) pro
zaméstnance vyhodné v dohod¢é divod skonceni pracovniho poméru mit. Naopak
zaméstnavatel se muze z logickych divodii chtit uvedeni divodi vyhnout. Jelikoz je
dohoda dvoustrannym pravnim jedndnim, museji tedy strany i pii feSeni tohoto
,,problému* dospét k dohodé.***

Z vyse uvedeného vyplyva, ze ob¢ Gpravy institutu dohody jsou velice flexibilni.
Stavajici uprava dohody o rozvazani pracovniho poméru v ramci ¢eského prava je dle
mého nazoru odpovidajici — z pohledu ochrany je nutna pisemna forma a den skonceni
pracovniho poméru, vSe ostatni je nechano na dohod¢ stran. De lege ferenda tak u
tohoto institutu neni v soucasné dobé tfeba vétSich zmén. Myslenkou, o které by se dalo
uvazovat do budoucna, je pfenechani upravy dohody o rozvazani pracovniho poméru

obc¢anskému pravu (tedy tak, jak je to v sou¢asné dobé napiiklad ve Svédsku), tim snizit

vvvvvv

pokud o to zaméstnanec pozadal. Nyni jiz zaméstnavatel nemusi tomuto pozadavku zaméstnance
vyhovét, to 1ze hodnotit jako oslabeni pozice zaméstnance.
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ochranu zaméstnance na minimum a nechat samotnou dohodu zcela na stranach

pracovniho poméru.®*

Vypovéd’

U vypovédi jako u jednostranného projevu flexibility je tfeba rozliSovat
vypoveéd ze strany zameéstnavatele od vypovédi ze strany zaméstnance. Zaméstnanci
nejsou ani v jedné z pravnich tprav kladeny pii dani vypovédi téméf zadné piekazky -
neni mozné mu jako slabsi stran¢ pracovniho poméru nafizovat, aby v tomto vztahu
setrvaval. Zaméstnanec tak miiZze skoncit pracovni pomér vypovédi kdykoliv, bez udani
davodu ¢i z jakéhokoliv ditvodu.

V piipadé vypovédi ze strany zaméstnavatele je Uprava naprosto odliSna.
Pracovni pravo by mélo v ramci napliiovani ochranné funkce chranit predev§im
postaveni zaméstnance, proto je zameéstnavatel pii rozvazovani pracovniho poméru
vypovédi omezen — V cCeské upravé taxativnim vyctem vypovédnich davodl, ve
Svédsku institutem objektivniho divodu pro vypovéd’, ktery se dale déli do dvou skupin
vypoveédnich divodi (na které navazuje rozsdhld judikatura Pracovniho soudu). Je
nutno fici, ze ackoliv by se na prvni pohled mohlo zdat, ze zaméstnanec je diky vétSimu
mnozstvi vypoveédnich divodu v ¢eské pravni upravé vice chranén, ve skute¢nosti tomu
tak neni. Témét vSechny vypovédni diivody dle ¢eského zakoniku prace se totiz daji
podiadit pod jeden ¢i druhy vypoveédni ditvod dle Svédského prava. Problém vyvstava
pouze u trochu netradi¢niho vypovédniho divodu dle § 52 pism. h) ZP. V extenzivnim
pojeti by se ale nejspise dal subsumovat pod vypovéd z osobnich divodu dle svédského
prava.

U S$védské pravni upravy vypovédi je nutno rozliSovat mezi vypovédi pro
nadbytecnost a vypoveédi z osobnich divodi. Pod vypovéd pro nadbytecnost dle
Svédského prava by se daly podfadit vypovédni divody dle §52 a) — c¢) ceského
zakoniku prace, tedy veSkeré organizacni ditvody. Zde je tfeba fici, ze Svédska tprava je
ohledné organizac¢nich, ekonomickych a jinych podobnych zmén na jednu stranu velice

flexibilni — ani zadkon, ani Pracovni soud (ktery se od hodnoceni existence ¢i

20 viz BEZOUSKA, P. Vyhlidky do budoucnosti pracovniho prdva, Plzei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi
Ales Cengk, 2009, s.65.
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neexistence nadbyteCnosti zcela distancoval) se zaméstnavateli do vysady kdykoli o
nadbytecnosti rozhodnout nijak nevméSuje. Na druhou stranu je zaméstnavatel pii
vypoveédi pro nadbytecnost omezen mnoha pravidly, ktera plni ochranou funkci, a které
Ceské pravo nezna — napiiklad pravidlo last — in — first — out ¢i pravo propusténého
zamé&stnance na znovuzaméstnani. Z tohoto pohledu je tak mozné zkonstatovat, Ze
Svédské pravo zaméstnavatele ve vybéru zameéstnancii pomérné vyrazné¢ omezuje,
naopak zaméstnavatel v CR ma pii vybéru zaméstnanci, s kterymi rozvaze pracovni
pomér, volnéjsi ruku. Naopak zajimavym flexibilnim prvkem S§védské upravy je
moznost zaméstnavatele s maximalné 10 zaméstnanci vyloucit ze stanoveného potadi
vypovédi pro nadbytecnost 2 zaméstnance, ktefi maji pro ¢innost podniku podstatny
vyznam. Je tfeba dodat, Ze ve Svédsku miiZe zaméstnavatel vyse uvedena ,,ochranna“
pravidla vyloucit v kolektivni smlouve, ve které se se socialnimi partnery zaroven
dohodne na jiné upravé vybéru zaméstnancl, se kterymi skonci pracovni pomeér
vypovédi pro nadbytecnost. V tomto pripade se tak neda mluvit téméf o zddné ochrané
zamé&stnancu, ale naopak o velké flexibilit¢ pro zaméstnavatele. Protoze k derogaci
zakonnych pravidel v praxi velmi ¢asto dochazi, mohu shrnout, ze a¢ se Svédské uprava
vypovédi pro nadbyte¢nost diky mnozstvi pravidel chranicich zaméstnance muize zdat

JOA%

,,ochranarsté;jsi

“, v praxi je naopak pruzngjsi nez ji odpovidajici ¢eska uprava vypoveédi
Z organizacnich duvodu.

Pod vypovéd z osobnich divodi dle Svédského prava lze podradit vSechny
zbyvajici vypovédni divody dle ceského zdkoniku prace. V ramci Svédské upravy je
zam¢stnanec az nadstandardné chranén. Dle mého nazoru je tato ochrana daleko veétsi,
nez v piipadé odpovidajicich diivodu dle ¢eského prava. Povinnosti zaméstnavatele pii
vypovedi z tohoto diivodu jsou (i diky judikatufe Pracovniho soudu) extenzivni —
vypovéd’ je az ultima ratio — posledni mozny krok. Zaméstnavatel ma dle $védského
prava povinnost ucinit vSe pro to, aby se zaméstnanciv vykon zlepSil, musi se
angazovat v piipad¢ léCeni zaméstnance, poskytnout mu odbornou pomoc, v ptipadé
nedostacujici kvalifikace mu zajistit pfeskoleni apod. Takové povinnosti zamé&stnavatel

v CR nemé4, pravni iprava je tak u nas v tomto ohledu flexibilng;si.

V rdmci ochrany zaméstnance je zaméstnavatel u obou vypovédnich divodu dle
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Svédského prava také povinen snazit se zaméstnance pievést na jinou praci — takovou
povinnost ¢eské pravo, minimaln& u nékterych vypovédnich diivodi, viibec nezna. >

Co se tyce ochrany urcitych skupin osob pred vypovédi, je tieba fici, ze Ceska a
$védska tprava jdou odlisnym smérem. Cesky zakonik prace chrani pred vypovédi
extenzivni vycCet skupin zdravotnich a jinych udalosti, do kterych pokud se zaméstnanec
dostane, nemuze s nim zameéstnavatel skonc€it pracovni pomér vypoveédi. Je logické, ze
zdkon tento pfisny rezim nasledné¢ pro urcité vypovédni divody a skupiny osob
rozvoliluje, 1 pfesto je ale tento institut silnym ochrannym prvkem v ramci skonceni
pracovniho poméru vypovédi. Domnivam se, Ze tato Siroce poskytovana ochrana je
v urcitych ptipadech az zbytecné velka a brani zflexibilnéni celého institutu vypoveédi.
Naopak Svédsko chape ochranu pied vypovédi zejména v ramci nutnosti mit pro
vypovéd objektivni divod. Zvlastni ochranu pak pozivaji pouze specifické skupiny
zaméstnanct - napiiklad ¢lenové orgdnti odborové organizace ¢i zaméstnanci, kterym je
pfidélena urcitd prace S ohledem na jejich zdravotni postizeni (ti jsou pak vyjmuti
Z obecného pravidla last — in — first — out a zlstavaji zamé&stnani). Naptiklad téhotné
zaméstnankyné a zaméstnanci na rodicovské dovolené tak nepozivaji zvlastni zakonnou
ochranu (na rozdil pravni Gpravy CR, kde jsou tito zaméstnanci jak pti vypovédi, tak pii
okamzitém zruSeni pracovniho pomeéru chranéni nejvice ze vSech skupin).
Zaméstnancim na rodi¢ovské dovolené vSak dle Svédského prédva zacne vypovédni
doba (v ptipad¢ vypoveédi pro nadbytecnost) bézet az po Castecném nebo uplném
navratu z této dovolené. To se d4 z pohledu upravy, ktera jinak nechrani témét nikoho,
povazovat za vyrazny prvek ochrany. Je mozné uzavfit, Ze z hlediska mozného zdkazu
vypovédi zaméstnancim je ceskd uprava ve vztahu k zaméstnanci o mnoho
ochranaisté)si nez srovnavana Uprava Svédska.

Vypovédni doba je zdkladnim ochrannym prvkem pii skonceni pracovniho
poméru v obou zemich. V upravé institutu vypovédni doby se ale pravni Upravy lisi.
Cesky zékonik prace pogita s dvoumési¢ni délkou vypovédni doby, ktera miize byt
prodlouzena individudlni smlouvou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Dle
Ceského prava neni na rozdil od pravni Gpravy nekterych stati délka vypoveédni doby

odstupiiovana dle délky pracovniho poméru. Podle mého nézoru je ale odstupniovéani

1 yice k této problematice u vypovédnich diivodi § 52 pism. d) a e) ZP viz 2. kapitola této prace.
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délky vypovédni doby do dlouhého casového tuseku (vyjimkou neni pulroéni, ¢i
dokonce ro¢ni vypovédni doba) nastrojem, ktery nepfispiva k pruznosti tohoto institutu.
Smyslem vypoveédni doby je po urCity (spiSe krats$i) ¢asovy usek zachovat pracovni
pomér, tim 1 piijem zaméstnance, a poskytnout mu ¢as na nalezeni nového zaméstnani,
smyslem by naopak nemélo byt ,,nésilné“ prodluzovani pracovniho poméru. Je tézké si
predstavit, Ze zaméstnanec, ktery vi, ze s nim jiz zaméstnavatel dale nepocitd, ale ptesto
je pro n¢j v fadu nekolika mésicti povinen vykonavat praci, bude tuto praci vykonavat
tak kvalitné a svédomité, jako kdyby nebézela zadna vypovédni doba. Z pohledu obou
stran — tedy mnou pfedpokladané neochoty zaméstnance odvadéet kvalitni préaci a tim
zptisobené mozné financni ¢i jiné ztraty na strané¢ zaméstnavatele je odstupiiovani délky
vypovedni doby ne zcela zdatilym feSenim. Na druhou stranu je ale tfeba chapat umysl
zakonodarce ochranit zaméstnance, ktery jiz pro zaméstnavatele pracuji urcitou dobu a
skoncenim pracovniho poméru se dostanou do nepfiznivé situace (napi. bude se muset
vyrovnat s konkuren¢nim prostfedim na trhu prace, tedy se situaci, od které m¢éli
vzhledem k dlouhotrvajicimu zaméstnani odstup; vy$$i vék mulze byt také jednim
z faktort, které ztizi jejich pozici pti hledani nové prace apod.).

Mnou porovnavand $védska Uprava se na rozdil od ceské tadi k Upravam
s odstupniovanou délkou vypovédni doby : zakladni délka pro obé¢ strany pracovniho
poméru je jeden mésic, nicméné v zajmu ochrany zaméstnance se s délkou pracovniho
poméru vypovédni doba navySuje a pohybuje se mezi 2 (pro pracovni pomér,ktery trva
2-4 roky) az 6 mésici (pokud pracovni pomér trva nejméné 10 let). Stanoveni vypovédni
doby trvajici 1 mésic je poméerné flexibilnim ustanovenim a dobou, za kterou se daji
vytidit administrativni a jiné zélezitosti souvisejici se skonenim pracovniho poméru;
z pohledu zaméstnance se uprava také jevi rozumné - po doruceni vypovédi (at’ jiz
kteroukoliv ze stran) ve stavajici praci stravi navic v ramci vypovédni doby relativné
unosnou dobu. Nicméné odstupnovani délky vypovédni doby az do 6 moznych mésict,
nehledé na to, ze v kolektivni smlouveé miize byt dohodnuta (a Casto také je) vypoveédni
doba jest¢ delsi, je dle mého nazoru ustanovenim az pfiili§ ochrannym, neprospiva
flexibilit¢ pracovnépravnich vztahl a jevi se jako pfilisSné prodluZzovani pracovniho
poméru, ktery jiz do budoucna neni pro strany perspektivni. Na druhou stranu je tfeba
se na toto ustanoveni divat s ohledem na celkové spise ochranaiskou povahu §védské

pracovnépravni upravy skonceni pracovniho poméru.
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Domnivam se, ze v Gprave zakladni jednomési¢ni vypoveédni doby bychom si ze
$védské pravni Gpravy mohli vzit inspiraci pro vypovédni dobu de lege ferenda v Ceské
republice. Dvou, ¢i maximalné tfimési¢ni vypovédni dobu (tedy jakysi ochranny
nadstandard) bych pak navrhovala pro zaméstnance, ktefi jiz u zaméstnavatele pracuji
po urcitou dobu. Tiimésicni vypovédni doba (jako nejdel§i mozny Casovy usek dany
zdkonem) by byla pro zaméstnance, ktefi jsou u zameéstnavatele zaméstnani napf.
minimaln¢ deset let a jsou tak skupinou, ktera by v ptfipadé vypovédi byla nejspise
nejvice ohrozena pii hledani nové prace. Pokud bychom nesly cestou prodluzovani
vypoveédni doby v zavislosti na délce poméru, ale napiiklad cestou odlisné vypoveédni
doby pro jednotlivé vypovédni diivody, pak by navrhovana tprava mohla byt takovato:
zakladni jednomési¢ni vypovédni doba by ziistala stejna jako ve vySe uvedeném ndvrhu;
vys§i dvoumésicni vypovédni doba by pak byla pouze pro zaméstnance, ktefi dostali
vypoveéd z organizac¢nich divodi. Zaméstnancim, ktefi dostali vypovéd z ostatnich
vypovédnich divodl (spocivajicich zejména v osobé zaméstnance), by tak svédcila
pouze zakladni vypovédni doba. Takova uprava se jevi logickou zejména z pohledu
zameéstnavatele — ten by nemél mit povinnost po dlouho trvajici vypovédni dobu
zameéstnavat zaméstnance, ktery nesplituje pozadavky ¢i predpoklady pro vykon prace,
porusuje povinnosti apod.** V ramci smluvni volnosti bych i nadale nechala stranim
prostor se piipadné dohodnout na jiné (delsi) vypovédni dobé&, nez je vypoveédni doba
zédkonna. Velmi flexibilnim institutem by mohla byt do budoucna moznost dohodnout
se 1 na vypoveédni dobé kratsi, nez je vypovédni doba dana zakonem.

V ramci Ceské upravy vypovédni doby bych také rada zminila nekoncepénost
stanoveni pocatku vypovédni doby na prvni den kalendarniho mésice nasledujiciho po
po doruceni vypovédi. V praxi tak jsou znacné rozdily v trvadni zbyvajici casti
pracovniho poméru po doruceni vypoveédi. Zaméstnanec, kterému je dorucena vypoved’
1.bfezna, stravi fakticky v zaméstnani jeden mésic navic oproti zamé&stnanci, kterému je
vypovéd dorucena az ke konci mésice. De lege ferenda by tam mohl byt pocatek
vypovédni doby stanoven ke dni doruceni, a tim by byly podminky nastaveny stejné€ pro

vSechny zaméstnance.

?42 Vice ohledng tohoto druhého navrhu de lege ferenda viz HURKA, P. Ochrana zaméstnance a
flexibilita zaméstndani: Princip flexijistoty véeském pracovnim pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s.
102.
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Vypovéd je citelnym zdsahem do vztahu mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem. Lze si proto predstavit, ze zaméstnanec nebude mit zijem u
zaméstnavatele v prubéhu vypovédni doby nadale pracovat. Ani zaméstnavatel nemusi
mit na dalS$im vykonu prace zaméstnance ve vypovédni dob¢ zajem. De lege ferenda se
tak nabizi otazka, zda ochranu zamé&stnance prostfednictvim vypovédni doby, ¢i alespon
jeji ¢asti, nenahradit finan¢ni kompenzaci - tzv. vykoupenim se ze zaméstnani, které by
zaméestnanci garantovalo po urCitou dobu jisté financni zajiSténi. DoSlo by tak
k zflexibilnéni pravni Gpravy, kterd by poskytovala pomérmné rychly a jednoduchy
prostfedek, jak pracovni pomér pomoci finanéniho vyrovnani ukoncit Nasledné by
k ochran¢ zaméstnance pfistoupily politiky zaméstnanosti.

V ramci platné pravni Gpravy neexistuje mnoho moznosti, jak v pfipadé
ukonceni pracovniho poméru vypoveédni dobu ,,0bejit”. Zaméstnavatel se mlize pokusit
dosadhnout u zaméstnance dohody o rozvazani pracovniho poméru, nicméné v ptipadé,
Ze se mu to nepodafi, musi pro ukonceni pracovniho poméru vyuzit institutu vypovedi.
Ve vypovédni doby pak napt. pfestane ptid€lovat praci (prekdzka v praci na strané
zaméstnavatele — zaméstnanec je tedy doma a dostane nahradu mzdy), ¢i ptikaze
zaméstnanci dovolenou. Institut vykoupeni ze zaméstndni se tak jevi jako pruzny
nastroj, ktery by mohl vyfesit situaci obou stran pracovniho poméru. Az praxe by ale
ukazala, zda je to nastroj perspektivni. V piipadé zaméstnavatele si 1ze predstavit, ze by
byl schopen a ochoten kompenzovat zaméstnanci ztrdtu zaméstnani finanénim
obnosem, ktery by se rovnal uslému vydélku zaméstnance za vypovédni dobu. Na druhé
stran¢ si ale nejsem jista, zda by zaméstnanec Vv ptipad¢ vykupovani se ze zaméstnani
byl ochoten podobnou finan¢ni kompenzaci poskytnout zaméstnavateli. Snad v ptipadé,
pokud jiz ziskal nové pracovni misto a mél tak jistotu finan¢niho piijmu. I pfesto si ale
myslim, Ze prav€ u neochoty zaméstnancli vykoupeni se ze zaméstnani ve vétsi mife
pouzivat by tento institut mohl v praxi narazit.”*

Poslednim navrhem de lege ferenda ohledné vypovédi je odklon od taxativniho
vyctu vypovédnich divodu tak, jak je zna soucasny zakonik prace, a naopak inspirovani

se Svédskym pravem, kde existuji dva zakladni, Siroce vymezené vypovédni divody,

3 Vice o vykoupeni se ze zaméstnani viz HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstndni:
Princip flexijistoty v ceském pracovnim pravu, 1. vyd. Praha: Auditorium, 2009, s. 95-97.
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jejichz obsah dotvari judikatura. Tato uprava je dle mého nazoru flexibilnéjsi a

poskytuje veétsi prostor pro posouzeni individualnich okolnosti daného piipadu.

Okamzité zruSeni pracovniho poméru / okamzita vypovéd’

Okamzité zruseni pracovniho poméru dle ¢eského prava je stejnym institutem
jako Svédska vypovéd bez vypovédni doby (tzv. okamzita vypovéd). Z pohledu
flexikurity jsou ob¢ upravy flexibilnimi nastroji, jak za splnéni urcitych podminek
rychle rozvézat pracovni pomér. Obé porovnavané tpravy jsou si navic podobné. Ceské
okamzit¢ zruSeni pracovniho poméru je podminéno dvéma divody jak na strané
zaméstnavatele, tak na strand zaméstnance. Svédské pravo stejné jako v piipadd
klasické vypovédi pouzivd obecné formulace ,hrubé zanedbani povinnosti vici
zaméstnavateli®, popfipad¢ ,,zavazné neplnéni povinnosti vic¢i zaméstnanci®. V obou
zemich tak bude zaleZet na individualnich okolnostech daného ptipadu, ve Svédsku ma
navic velky prostor pro dotvareni prava opét judikatura. V ramci Ceské i Svédské pravni
upravy ma zameéstnavatel povinnost pfedem informovat, poptipad¢ projednat okamzité
propusténi s odborovou organizaci. Podle Svédské upravy mé navic zaméstnavatel
povinnost sezndmit s okamzitym rozvazdnim pracovniho poméru i samotného
zameéstnance, a to minimalné tyden piredem. Takové ustanoveni jde dle mého ndzoru
proti samotnému smyslu institutu okamzité vypovédi, nicméné je tfeba chapat imysl
poskytnout druhé stran¢ alesponi minimélni ochranu. Povinnost sezndmit zaméstnance
s okamzitym zruSenim pracovniho poméru pifedem ceské pradvo viibec neznd. Pro
zachovani pravni jistoty je v obou upravach nutnd pisemna forma, jinak se jednd o
zdanlivé pravni jednani dle c¢eského prava a o neplatné jednani dle prava Svédského (v
obou Upravéch tedy jde o stejné konsekvence jako v ptipadé klasické vypovédi).

Divody pro okamzité skonceni pracovniho poméru jsou zavazné, proto jsou dle
Ceského prava chranény pouze tii skupiny osob — t¢hotné, zaméstnankyné na matetské
dovolené a zaméstnanci na rodi¢ovské dovolené. Svédska pravni uprava takovéto
omezeni neznd, zaméstnavatel miize dat okamzitou vypoveéd komukoliv.

Stavajici Ceskd uprava skonceni pracovniho poméru je dle mého nazoru
odpovidajici a neni tfeba vétSich zmén. Ze Svédského pohledu by mohlo byt namétem
pro ¢eskou pravni upravu de lege ferenda nahrazeni soucasnych divodu, za kterych je

mozno okamzité zrusit pracovni pomér, obecné&j$im vymezenim, jez by mohlo pruznéji
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reagovat na piipady, které se mohou v praxi vyskytnout. Zarovein by zde byl vétsi

prostor pro dotvafeni prava judikaturou.

ZruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé / pracovni pomér na zkouSku
Zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dobé je specifickym institutem, ktery se
zCasti 1isi od skonCeni pracovniho poméru na zkousku, upravené svédskym pracovnim
pravem. Tento Svédsky institut je viceméné pouze specialni dobou uritou, v ramci
které maji ob¢ strany pravo bez uvedeni divodu rozvéazat tento pracovni pomér pied
nebo pii jeho uplynuti. Casto byva vyuZivan jako prvni zaméstnani napiiklad u
absolventii. Po uplynuti tohoto pracovniho poméru na zkousku je se zaméstnancem,
ktery se osveédEi, uzavien klasicky pracovni pomér na dobu neurcitou (popiipadé sam
pracovni pomér na zkousku ze zékona ptejde na pracovni pomér na dobu neurcitou).
Zameéstnavatel dle Svédského prava neni v piipadé skonceni pracovniho poméru na
zkousku nijak omezen a pracovni pomér muiiZze rozvazat s jakymkoliv zaméstnancem,
coz je ve srovnani s CR flexibilngjsi wprava. Zajimavosti u $védského prava je
povinnost zaméstnavatele oznamit zaméstnanci skonceni pracovniho poméru na
zkousku alespon dva tydny ptedem, coz Ceské pravo nezna. Tyto dva tydny bychom
mohli povazovat za jakousi ,,vypovédni dobu®, nebot” ob¢ strany jiz vi, Ze pracovni
pom¢r jiz nebude ddle pokracovat, ale pfesto v ném jesté musi po dva tydny setrvat (v
ptipadé, ze nedojde v prabéhu ,,vypovédni doby* ke skonc¢eni pracovniho poméru jinym
zpusobem). Tuto Upravu Ceské pravo nezna. Dle ceské pravni upravy muize jak
zamgstnavatel, tak zaméstnanec zruSit pracovni pomér ve zkuSebni dobé bez udani
divodu ¢i z jakéhokoli diivodu. Zaméstnanec je chranén ,,pouze v prvnich 15 dnech
docCasné pracovni neschopnosti — vV tomto obdobi s nim neni mozné rozvazat pracovni
pomeér. Toto ustanoveni se jevi pomérné nekoncepéné — pokud ma zkuSebni doba plnit
svij smysl, tak by pifipadnému zruseni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé nemély byt
kladeny Zzadné piekazky. Celou situaci je mozné chépat i naopak — pokud je pted
béznou vypovédi chranéno pomérne velké mnozstvi socidlnich udélosti, je otazkou,
pro€ je u zkuSebni doby chranén pouze docasné prace neschopny zaméstnanec (pokud
pomineme Umysl zdkonodarce zabranit tomu, aby se zaméstnavatel vyhnul placeni
nahrady mzdy). Bylo by zajimavé zamyslet se nad pfipadnym sjednocenim této Gpravy.
Zajimavou pravni upravou de lege ferenda by také byla mozZnost sjednat se

zaméstnancem zkuSebni dobu 1 v pribéhu trvani pracovniho poméru, pokud by mu byl
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napiiklad zdsadné zménén druh prace, byl by pfeveden na jinou préci ¢i by byl povySen
a vykonaval jiné ukoly nez doposud apod. V tomto piipad¢ by pak mély strany novou
moznost oveétit si fungovani pozménéného pracovniho vztahu a eventuelné prilezitost
zru§it pracovni pomér bez uvedeni duvodu ¢&i z jakéhokoliv davodu i v této ,,nové*
zkuSebni dobé.

Jinak je ale dle mého nazoru stavajici Ceskd pravni Uprava odpovidajici a
Z pohledu flexikurity je jak Svédsky, tak zejména Cesky institut spojeny se zkuSebni
dobou rychlym a pruznym prostiedkem, jak rozvazat pracovni pomér, ve kterém si at’

uz kterakoli ze stran nepteje dale pokracovat.

Hromadné propousténi

V tpravé hromadného propousténi se projevuje ochrana zaméstnance. V obou
mnou porovnavanych upravach spociva ochrana v informovani a projednani
hromadného propousténi se socidlnimi partnery a informovani ufadd sluzeb
zaméstnanosti (u nas pobocky Ufadu prace). Smyslem institutu hromadného
propousténi v obou zemich je vytvofit zaméstnanctim adekvatni podminky a informovat
organy zameéstnanosti. Z pohledu ¢eské upravy je v ramci ochrany zaméstnance dilezité
1 ustanoveni o prodlouzeni pracovniho pomeéru, pokud zaméstnavatel opozdéné
informuje Ufad prace o rozhodnuti o hromadném propousténi. Pracovni pomér v tom
pfipad¢ neskonci diive, nez 30 dni po doru€eni tohoto rozhodnuti. V ramci Svédské
pravni upravy je zajimavy fakt, s jak velkym casovym pifedstihem musi zaméstnavatel
organy zaméstnanosti informovat (vyjimkou neni povinnost oznamit propousténi 6
mé&sict pfedem). Pii pohledu de lege ferenda je nutno vyjit z toho, ze hromadného
propousténi je institutem, ktery vychdzi zejména z prava EU, a tudiz zde neni nijak

velky prostor pro pfipadné zmény.

Odstupné

Odstupné plni z pohledu flexikurity v obou tupravach vyraznou ochrannou
funkci. Povinnost poskytnout zdkonné odstupné je v CR dana pii skonéeni pracovniho
poméru vypovédi (a dohodou z tychz divodil) u ¢ty vypovédnich divodu, z nichz u
organizac¢nich ditvodi je toto odstupné odstupiiovano dle délky pracovniho poméru. Ve
Svédsku naopak zakonna povinnost poskytnout odstupné neexistuje. Piesto je institut

odstupného klasickou soucasti zejména kolektivnich smluv, popfipadé individualnich
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smluv a je Casto zaméstnavatelem poskytovano i v pfipadé rozvazani pracovniho
poméru dohodou. Ackoli tak povinnost odstupného neni stanovena zdkonem,
zaméstnanec ma na tuto finanéni kompenzaci ¢asto narok.

Soucasna zakonna Uprava odstupného v Ceském zakoniku prace je dle mého
nazoru odpovidajici a neni tfeba vétSich zmén. Zaméstnavateli a zaméstnanci navic nic
nebrani v tom, aby se dohodli na poskytnuti odstupného i pfi vypovédi z jinych
vypovédnich divodi ¢i poskytnuti smluvniho odstupného nad ramec odstupného
zakonného. K tomu se zaméstnavatel mize zavazat v individualni smlouvé, v kolektivni
smlouvé i ve vnitinim pfedpise. Smluvni odstupné jako dopln¢k odstupného daného
zakonem je dle mého nazoru velice flexibilni institut a je tfeba jeho vyuzivani

podporovat.

Odborové organizace pri skonceni pracovniho poméru

Plisobeni odborovych organizaci je dalsi formou ochrany zaméstnance. Je nutno
fici, Ze pravni Gprava tohoto institutu je v obou zemich podobna. V n¢kterych piipadech
je dle ¢eského prava tieba souhlas odborové organizace (pokud se skonceni pracovniho
poméru tykd clena organu odborové organizace), ve vétSin¢ pripadi ma ale
zaméstnavatel povinnost skonceni pracovniho poméru vypovédi a okamzitym zrusenim
pouze konzultovat. S ostatnimi zplisoby skonceni pracovniho poméru ma zaméstnavatel
povinnost odborovou organizaci sezndmit. Svédska uprava je oproti tomu o néco
prisnéjsi — kromé specifické ochrany vybranych ¢lent organti odborové organizace ma
u vSech zpusobli skonceni pracovniho poméru, které spocivaji v pravnim jednani
(kromé& dohody, kterd neni pracovnim pravem upravena), povinnost jak zaméstnance,
tak jeho odborovou organizaci, o planovaném skonceni pracovniho poméru informovat.
Zameéstnanec a odborova organizace maji prdvo o vsSech zplisobech skoncéeni
pracovniho poméru zahdjit vyjednavani a zaméstnavatel ma povinnost jim vyhovét. U
¢lenti odborové organizace se oproti ¢eské pravni Upraveé nevyzaduje ke skonceni jejich
pracovniho poméru souhlas, ale pravni Uprava zde jde jest¢ dale - zdkon za splnéni
urcitych podminek upfednostiiuje jejich setrvdni v zaméstnani na ukor skonceni
pracovniho poméru s jinymi zaméstnanci. D4 se shrnout, ze pravni uprava v obou
zemich reflektuje postaveni odborG a roli, jakou v pracovnépravnich vztazich jako
zastupci zaméstnanctl hraji, s tim, Ze ve Svédsku jsou povinnosti, respektive omezeni

vuci zaméstnavateli, nastavena o trochu ptisnéji nez v CR.
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Pravni udalosti vedouci ke skonceni pracovniho poméru

Z pravnich udalosti vedoucich ke skonceni pracovniho poméru je tfeba zminit
v prvé fad¢ uplynuti doby, kterou konci pracovni pomér na dobu urcitou. Moznosti
skon¢eni pracovniho poméru na dobu urcitou jsou v obou srovnavanych upravach
odlisné, to souvisi zejména s rozdilnym chapanim institutu pracovniho poméru na dobu
uréitou jako takového v obou zemich. Smyslem tohoto pracovniho poméru dle
Svédského pracovniho prava je jeho uzavieni pravé na urcity ¢asovy usek (poptipad€ na
dokonceni urcitych praci), ktery by mél byt dodrzen, tak, aby byl zachovan tcel tohoto
institutu. Moznost rozvazat pracovni pomér na dobu urcitou je vyrazné omezena, lze tak
ucinit pouze ve vyjimecnych piipadech — Vv pfipadé¢ zavazného poruseni povinnosti
okamzitou vypovédi, ¢i klasickou vypovédi — v tom piipadé si ale tuto moznost musi
strany v pracovni smlouvé vyslovné sjednat. Naopak v ¢eské pravni Gipravé je mozné,
aby pracovni pomér na dobu urcitou skoncil jak uplynutim doby, tak stejnymi zptisoby
jako pracovni pomér na dobu neurcitou (bez nutnosti si tuto moznost piedem
dohodnout). Strany pracovniho poméru na dobu urcitou tak u nds maji velkou Skalu
moznosti, jak pracovni pomér skoncit. V ramci institutu pracovniho poméru na dobu
uréitou se projevuje i silnd mira ochrany zaméstnance — pfi sjednani doby urcité
V rozporu s pravnimi piedpisy, ¢i pfi pokraCovani pracovniho poméru i po uplynuti
doby s védomim zaméstnavatele, prechazi dle ¢eského prava tento pracovni pomér na
dobu neuréitou. Podobné je tomu ve Svédsku, kde v piipadé prekrodeni zdkonné
maximalni délky pracovniho poméru na dobu urcitou pomér prechdzi na dobu
neurCitou. V pfipad€ sjednani pracovniho poméru na dobu urcitou Vv rozporu se
zédkonem prohlasi Pracovni soud na navrh zaméstnance, Ze tento pracovni pomeér je
platny na dobu neurcitou. Lze zde zminit i ochranu zaméstnance u pracovniho poméru
na zkouSku. Pokud zaméstnavatel dle Svédského prava zaméstnanci nejpozdéji pfi
uplynuti zkuSebni doby, na kterou byl pracovni pomér sjednan, neoznami, Ze si nepieje
V pracovnim poméru pokracovat, pracovni pomér na zkousku ptechdzi automaticky ze
zakona na pracovni pomér na dobu neurcitou.

Ve Svédsku je narozdil od &eské pravni ipravy moznost skonéeni pracovniho
poméru vazana na dosazeni véku — konkrétné 67 let. Je vSak nutné, aby k této pravni
udalosti ptistoupilo jeste pravni jednani zaméstnavatele - musi zaméestnanci oznamit, ze

na jeho dal$im zaméstnavani netrva. To samé plati v pfipadé dosaZeni ndroku na plny
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invalidni divod na dobu neurcitou. Ani jeden z vySe uvedenych zpusobl skonceni
pracovniho poméru ¢eské pravo neznd. Naopak smrt zaméstnance, smrt zaméstnavatele
jako fyzické osoby a uiedni rozhodnuti nezna jako zpusob skonceni pracovniho poméru

Svédské pracovni pravo, a¢ minimaln¢ smrti zaméstnance v praxi ke skonceni

pracovniho poméru dochézi

111



Z7.avér

V ramci této diplomové prace jsem se snazila popsat a zejména srovnat instituty
skonéeni pracovniho poméru v Ceské republice a ve Svédsku z pohledu flexikurity, a
zaroven navrhnout pro ¢eskou pravni upravu zmény de lege ferenda. V prvni kapitole
jsem se zabyvala samotnym konceptem flexikurity. Flexikurita je v poslednich letech
Casto skloniovanym pojmem nejen na poli pracovniho prava, ale i v na néj navazujicich
systémech politik zaméstnanosti. Zjednodusené by se dal koncept flexikurity definovat
jako politicka strategie, ktera se snazi zvysit zdroven flexibilitu trhu prace na strané
jedné a ochranu zaméstnani na stran¢ druhé. Dobré zkuSenosti nékterych evropskych
statli ukazaly, Ze koncept flexikurity ma svllj vyznam pfti feSeni problémi trhu prace, a
tim 1 potencidl pro mozné vyuziti ostatnimi staty, potazmo Evropskou unii jako celku.
Jako nejuspeésnéjsi model flexikurity je uvadén dansky ,,golden triangle”, ktery
kombinuje flexibilni formy ujednéni, tedy snadnou moznost piijiméni a propusténi
zaméstnancl, s kvalitni aktivni politikou trhu prace a S$tédrym zabezpefenim
V nezameéstnanosti.

Na dansky model flexikurity, tedy model flexikurity v ptivodnim slova smyslu,
navazuje druha kapitola, jez pojednava o jednotlivych slozkéch tohoto modelu a jejich
nyn&j$i podobé u nas a ve Svédsku. Tyto slozky zaroveii odpovidaji Evropskou komisi
navrzenym Ctyfem sféram regulace trhu prace, v ramci kterych se muze flexikurita v
jednotlivych statech prosadit. Tato kapitola se muze zdat na prvni pohled jako
nekoncepcni, véfim vSak, Ze v rdmci uchopeni pojmu flexikurity jako celku, tedy jako
pfistupu k trhu prace, je dlleZité charakterizovat nejen ochranu pracovnich mist, cemuz
se vénuje podstatnd ¢ast této diplomové prace, ale 1 ostatni prvky, které maji pti
provadéni politiky flexikurity dilezity vyznam. Domnivam se proto, Ze kapitola ma
V ramci prace své opodstatnéni.

Kli¢ové pro celou praci jsou tfeti az pata kapitola. Zde jsem analyzovala
jednotlivé instituty skonéeni pracovniho poméru v CR a ve Svédsku z pohledu
flexikurity, nasledné provedla jejich srovnani a uvedla nékteré navrhy de lege ferenda.
Pravni tprava skonéeni pracovniho poméru je v Ceské republice strukturovangjsi a
prehledngjsi nez ve Svédsku, coz je dano soustiedénim veskeré materie vyhradng v

zakoniku prace, zatimco odpovidajici svédska uprava je roztfisténa do n€kolika zakond,
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a dale i soudnich rozhodnuti a kolektivnich smluv. Je tieba fici, ze instituty
srovnavanych pravnich uprav jsou si podobné. Vypovéd’, okamzité zruSeni pracovniho
poméru a zruSeni pracovniho poméru ve zkusebni dob¢ v Ceské, a jim odpovidajici
instituty ve §védské uprave, jsou nejvyraznéj$imi prvky jednostranné flexibility, ktera je
ovSem omezena ve prospéch ochrany zaméstnance. Mira tohoto omezeni je ve
srovnavanych tUpravach odlisnd. Tak zejména u vypovédi pro nadbytecnost dle
Svédského prava se da fici, ze pifi vylouceni zékonnych ochrannych pravidel
zaméstnanci neni poskytovana témeét zadna ochrana a tento vypovédni davod je tak
institutem flexibilnéj$im, nez odpovidajici organiza¢ni diivody jako vypovédni divody
dle ceského zdkoniku prace. V piipadé vypovédi z osobnich divodi je tomu naopak.
Zde je Svédska pravni Uprava siln€ ochrandiska, Ceskd Uprava se naopak jevi jako
relativné flexibilnéjsi, kdy umoziuje zaméstnavateli se zaméstnancem pracovni pomer
vypovédi ukoncit, aniz by mu stanovovala takové povinnosti, jaké ma zaméstnavatel ve
$védské pravni Gpravé. Svédska judikatura poslednich let dle nékterych odbornikt
nabourava tradi¢ni pfedstavu o silném $védském ochranném zakonodarstvi pfi skonceni
pracovniho poméru. Tomuto nazoru lze ale oponovat, nebot’ vyrazné&jsi flexibilita se
projevuje pravé pouze u vypovédniho divodu pro nadbytecnost, druhy vypovédni
divod ma doposud silnou ochranéafskou povahu, stejné tak jako okamzitd vypovéd'.
V poslednich letech probihaji ve Svédsku debaty, iniciované zejména organizacemi
zaméstnavatell, o nutnosti reformy zdkonnych pravidel ochrany zamé&stnance, zejména
pak pravidla last — in — first — out a jeho nahrazeni napiiklad pravidly zohlediujicimi
predevsim zaméstnancovu kvalifikaci.*** Postoj v soucasnosti jiz byvalé stfedopravicové
vlady k témto navrhim byl zaporny, nynéjsi stfedolevicova vldda dle mého nazoru
zaujme stejné stanovisko. Bude ale zcela jist¢ zajimavé sledovat, jak se tato
problematika bude dale vyvijet.

Zasadni rozdil mezi obéma zemé&mi je v Upraveé ochrany zaméstnance ve smyslu
¢eské ,,ochranné doby* u vypovédi, popiipadé zdkazu okamzitého zruSeni pracovniho
poméru. Termin ochranna doba ani jemu podobny institut §védské pravo neznd a az na
malé vyjimky zaméstnance pied skonfenim pracovniho poméru nechrani. Ani tak

v ¢eském pravu extenzivn€ chranéné skupiny osob jako jsou t€hotné zaméstnankyné,

24 Dalgf navrhy na reformu té€chto pravidel viz Ronnmar, Mia. Flexicurity, ..s.12.
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zaméstnankyné na matetské a zaméstnanci na rodi¢ovské dovolené, nepozivaji v rdmci
$védského prava zadnou zvlastni ochranu. Na piikladu Svédska je ale mozné vidét, Ze
ackoli nema extenzivni ochranu jednotlivych zdravotnich a jinych udalosti, do kterych
se zaméstnanec muze dostat, institut vypoveédi ¢i okamzitého zruSeni piesto dobie
funguje a neni v praxi zneuzivan. Ceska pravni Giprava se tak v tomto ohledu jevi az
ptili§ ochranafskym dojmem. V tom vidim do budoucna, spolu se zménami
navrhovanymi jiz v paté kapitole, velkou vyzvu, jak zflexibilnit skon¢eni pracovniho

poméru v ¢eské pravni Gprave.
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Seznam zkratek

CR Ceska republika

EU Evropské Unie

LAS Lag om anstillningsskyd (Zakon o ochran¢ zaméstnéani)
LZSP Listina zakladnich prav a svobod

0z obcansky zakonik

NS CR Nejvyssi soud CR

Sp. zn. Spisova znacka

ZP zakonik prace
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Resumé

Tato diplomova prace se zabyva konceptem flexikurity a jeho ucCinky pfi
skonéeni pracovniho poméru v Ceské republice a Svédsku. Hlavnim cilem prace je
popsat a srovnat pravni Gpravy obou statli z pohledu flexikurity a navrhnout ptipadné
zmény v ¢eském pravu.

Strategie flexikurity je v poslednich letech jednim z nejdiskutovanéjSich témat
nejen vramci pracovniho prava, ale i vramci navazujicich systému socialniho
zabezpeceni a aktivnich politik zaméstnanosti. Pojem flexikurity lze zjednodusené
charakterizovat jako politicky pfistup, ktery se snazi spojit flexibilitu trhi prace a jistotu
zaméstnani pro zaméstnance. Koncept flexikurity by dle odbornikdi mohla pfispét
k feSeni problému jako jsou globalizace ¢i nasledky ekonomické krize a s ni spojena
vysS§i nezaméstnanost.

Diplomova prace je roz¢lenéna do péti kapitol. Jednotlivé kapitoly se zabyvaji
dil¢imi slozkami flexikurity a jejich aplikaci v Ceské republice a ve Svédsku.

V prvni kapitole je definovan a vysvétlen koncept flexikurity a jsou uvedeny
ptiklady evropskych model flexikurity, které se uspésné prosadily. V zavéru kapitoly
je struéné nastinén prozatimni vyvoj flexikurity na evropské urovni.

Druhd kapitola se vénuje jednotlivym slozkdm flexikurity v ptivodnim slova
smyslu (tedy v danském pojeti), pfiCemz tyto slozky viceméné odpovidaji sféram,
v ramci kterych se flexikurita dle Evropské komise mlZe prosadit.

Tteti kapitola se zabyva skondenim pracovniho poméru v Ceské republice,
pticemz je kazdy popsany institut skonceni pracovniho poméru zaroven zhodnocen 1
z pohledu flexikurity.

Ctvrta kapitola se nejdiive zabyva charakteristikou $védského pravniho systému
a Svédského pracovniho prava jako celku, a poté popisuje a zhodnocuje skonceni
pracovniho poméru ve Svédsku z pohledu flexikurity.

V zavérecné paté kapitole jsou jednotlivé instituty obou zemi porovnavany, je
upozornéno na odlisnosti v pravnich tipravach obou zemi a jsou navrhovany zmény de

lege ferenda pro ¢eskou pravni tpravu.
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Abstract

The thesis deals with the concept of flexicurity and its effects in the termination
of the employment contract in the Czech Republic and the Kingdom of Sweden. The
main aim of the thesis is to describe and compare both legislations from flexicurity
perspective and suggest changes in the czech legislation.

Strategy of flexicurity is one of the most discussed topics not only in the field of
labour law but also in the field of social security systems and active labour market
policies during the past few years. The concept of flexicurity can in a simplified way be
characterized as a policy approach that tries to combine the flexibility of labor markets
and job security for employees. According to the experts, flexicurity could help solve
issues such as globalization or effects of economic crisis and higher unemployment
occured due to the crisis.

The thesis is composed of five chapters, each of them dealing with different
aspect of the concept of flexicurity and its application in the Czech Reoublic and the
Kingdom of Sweden.

Chapter One defines and explaines the concept of flexicurity as such, followed
by examples of succesful European flexicurity models. The chapter concludes with a
brief outline of current development of flexicurity at European level.

Chapter Two describes the individual components of flexicurity in the original
meaning (ie in the danish concept). The components are broadly consistent with the
spheres within which flexicurity may impose according to the European Commission.

Chapter Three deals with the termination of employment in the Czech Republic.
Each institute of the termination of employment is looked upon the terms of flexicurity.

Chapter Four first characterizes Swedish legal system and Swedish labour and
employment law and then describes termination of employment in Sweden and its
components in terms of flexicurity.

The final Chapter Fifth compares the various institutes of the two countries,
points out the differences between the legislations and also comes with proposals for

new legislation in the Czech Republic.
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