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SEZNAM POUŽITÝCH ZKRATEK
	LZPS
	Ústavní zákon č. 2/1993 Sb., Listina základních práv a svobod,                                                                              ve znění  pozdějších předpisů

	NS
	Nejvyšší soud ČR

	OZ
	Zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů

	ZoNP
	Zákon č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších předpisů

	ZoÚP
	Zákon č. 73/2011 Sb., o Úřadu práce České republiky, ve znění pozdějších předpisů

	ZoVZP
	Zákon č. 48/1997 Sb., o veřejném zdravotním pojištění, ve znění pozdějších předpisů

	ZoZ
	Zákon č. 435/2004Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů

	ZP
	Zákon č. 262/2006Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


1. ÚVOD

Skončení pracovního poměru je důležitou součástí pracovního práva a domnívám se, že většiny společnosti, se v určitých životních fázích, více či méně tato právní problematika dotkne. Tato diplomová práce ve svém obsahu zpracovává především právní úpravu skončení pracovního poměru v prostředí českého práva, svoji komplexností se snaží popsat všechny instituty dle platného českého práva z pohledu účinných předpisů s přihlédnutím k relevantní judikatuře. Hlavním cílem je tedy čtenáři poskytnout ucelené informace v jedné práci, která obsahuje komentáře nejen k právní úpravě de lege lata, ale také k právní úpravě de lege ferenda. 

Samotné zpracování pouze v prostředí českého práva, by jistě bylo prací přínosnou, ale z důvodu existence prací podobných, tato práce zpracovává ve stejné problematice také právní úpravu rakouskou. Diplomové práce obsahující přímé srovnání skončení pracovního poměru mezi českou a rakouskou právní úpravou, jsem z dostupných zdrojů nenašel. Práce není prací komparativní, jelikož by v takovém případě musela obsahovat jiné členění textu, ale je prací, která poskytuje čtenáři pohled do právní úpravy cizího státu, prostor pro srovnání obou právních úprav a také komentáře k rozdílnostem, které logicky nestejné právní systémy obsahují.

Při zpracování textu diplomové práce, jsem se snažil využít rozličných zdrojů informací, tedy nejen zdroje knižní, ale i zdroje elektronické. Do diplomové práce jsou začleněny také články k jednotlivým tématům, přičemž u některých textů následně připojuji i své komentáře a zhodnocení vyskytnutých problémů. Práce je z pohledu aktuálnosti zajímavá také tím, že obsahuje novelu zákoníku práce. Z určitého pohledu tento fakt může ubírat prostor pro zpracování úvah o možných nedostatcích zákonné úpravy, jelikož by novela na nedostatky měla zákonitě reagovat. Každá novelizace ovšem obsahuje i sporná místa, která lze rozdílně hodnotit, proto ač je zákonný podklad pro zpracování této práce nadmíru aktuální, neubírá to prostor pro komentář o možném zlepšení nedostatků novelizovaných částí zákona. 

Diplomovou práci jsem rozdělil do šesti kapitol.  Ve druhé kapitole jsem zpracoval zasazení pracovního práva do právního systému České republiky, základní principy pracovního práva a jeho funkce. 
Třetí kapitola obsahuje prostor pro uvedení základních změn, které novela zákoníku práce přinesla. V některých aspektech se tato novela institutu skončení pracovního poměru dotýká, proto je přímo úměrné, aby byly v práci základní změny zmíněny. Některé ze zamýšlených změn byly již před novelizací kritizovány, či vyzdvihovány, proto uvádím v této práci nejen změny jako takové, ale i vývoj, který předcházel záměru zákon novelizovat.  
Ke skončení pracovního poměru je nutné, aby pracovní poměr vzniknul, proto jsem ve čtvrté kapitole stručně uvedl možnosti vzniku pracovního poměru. 

Pátá kapitola je stěžejní částí této diplomové práce a obsahuje nejvíce podkapitol. Ve čtrnácti podkapitolách jsem postupoval s logickým členěním jednotlivých témat zejména dle četnosti výskytu jednotlivých typů skončení pracovního poměru v prostředí českého práva. Tuto četnost lze vyjádřit nejen z pohledu počtu použití jednotlivých institutů v praxi, ale i z pohledu většího množství judikatury u některých typů skončení pracovního poměru. Do druhé podkapitoly jsem tedy začlenil dohodu o rozvázání pracovního poměru, ke které se strany pracovního poměru uchylují nejčastěji. Ve třetí podkapitole jsem zpracoval problematiku výpovědi. Tato část práce zaujímá široký prostor pro komentáře a zpracování judikatury. V dalších podkapitolách jsou zpracované ostatní instituty sloužící ke skončení pracovního poměru, a to jak z pohledu skutečností subjektivních, tak z pohledu skutečností objektivních. Tato kapitola také obsahuje zpracování tématu týkajícího se práv a povinností souvisejících s ukončením právního vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. 

Kapitola šestá obsahuje zpracování stejné problematiky v prostředí práva rakouského. Je členěna do obdobného modelu podkapitol a logické návaznosti dle četnosti výskytu jednotlivých institutů skončení pracovního poměru. Jelikož lze nacházet jak podobnosti mezi oběma právními úpravami, tak jejich znatelnou rozdílnost, tato část diplomové práce obsahuje také komentáře obsahující srovnání daných odlišností. 

V závěru práce se snažím poskytnout čtenáři text, který obsahuje možnost vývoje českého pracovního práva v budoucnu a jeho možné změny, které by byly dle mého názoru přínosné. Také v této části práce hodnotím, jak a čím je přínosné zhodnocení dvou různých právních úprav. 

Tématem skončení pracovního poměru, by se dalo zabývat s ohledem na prostor pro komparaci právních úprav cizích států, mnohem více. Takovým prostorem pro zpracování, by jistě byla práce rigorózní, která již může svým rozsahem obsáhnout i srovnání vícero právních úprav několika států. 

2. OBECNÁ CHARAKTERISTIKA PRACOVNÍHO PRÁVA
Než přistoupím k samotnému zpracování stěžejního textu této diplomové práce, je třeba uvést čtenáře do základních informací v oboru pracovního práva, které se skončením pracovního poměru přímo souvisejí. Nejprve je důležité si pracovní právo jako celek zasadit do kontextu ostatních právních norem a v souvislosti s tímto i vyjádřit základní charakteristiky a principy pracovního práva. 

Mezi nejdůležitější prameny, ze kterých pracovní právo čerpá, je zákoník práce, který s účinností k 1. 1. 2012 prodělal výraznou novelu.
PRACOVNÍ PRÁVO V POJETÍ SOUBORU PRÁVNÍCH NOREM

Pracovní právo je odvětví právního řádu České republiky a ve většině literatury se označuje jako samostatný soubor právních norem. Tato samostatnost je ovšem většinou označována jako samostatnost relativní a to především z toho důvodu, že právní normy obecně, jsou svým pojetím sice rozděleny do určitých oblastí života, které regulují, ale navzájem se také ovlivňují. Proto i právo pracovní, nelze označit za obor práva, který svým postavením nezasahuje do ostatních oborů a z druhé strany také, že ostatní normy neovlivňují právo pracovní. 
Pracovní právo bývá v některých státech zahrnováno jako součást práva sociálního. Tyto dva obory spolu logicky souvisejí více, než s některými ostatními obory práva. Ve většině států, a stejně tak i v České republice, je ovšem pracovní právo samostatným právním odvětvím.  

ZÁKLADNÍ PRINCIPY A CHARAKTERISTIKY PRACOVNÍHO PRÁVA

Pracovní právo se váže přímo na vztah k výkonu určité práce. Abychom mohli tuto práci označit za předmět pracovního práva, musí ovšem splňovat několik charakteristik. Taková práce musí být především lidská. Jedná se o lidskou činnost, kterou označujeme jako činnost se opakující, není tedy předmětný její výsledek, sledován je přímo výkon té činnosti. Druhou charakteristikou, kterou je třeba splnit, je svoboda výkonu práce. K tomu se váže i princip dobrovolnosti výkonu pracovní činnosti a zásada smluvnosti. Kterákoliv činnost, která nebude činěna svobodně, nesmí být předmětem pracovního práva. Mezi charakteristiku, která je přímo závislá na práci zaměstnavatele, patří také závislost a nesamostatnost. Toto označení, se dá stanovit jako určitá osobní závislost zaměstnance na zaměstnavateli. Tato závislost ovšem není neomezená, k dispozici jsou zaměstnavateli zákonem vymezené dispozice, které zároveň nesmí překročit, musí se pohybovat v rámci jejich zákonného vymezení.

Práce je vždy úplatná, to znamená, že probíhá za odměnu. Pracovní síla je za své pracovní výkony a činnost odměňována. Tento jev se vyznačuje synallagmatičností pracovního vztahu. Synallagmatičností právní vztahu označujeme právní vztah, který je určitým způsobem vzájemně podmíněný. V pracovním synallagmatickém vztahu to znamená především povinnost zaměstnance pracovat na jedné straně a na druhé straně vzájemnou povinností zaměstnavatele za tuto vykonanou práci poskytnout zaměstnavateli odměnu.
Práce je vykonávána pro jiného a zaměstnanec ji musí vykonávat osobně. Pokud by byla práce vykonávána na účet pracujícího, jednalo by se o osobu samostatně výdělečně činnou, ne tedy o pozici zaměstnance. Zaměstnanec je při svém výkonu pracovní činnosti nezastupitelný, zastoupil-li by pracovníka jiný zaměstnanec, jednalo by se již o jiný pracovněprávní vztah, který s tím původním nemá žádnou souvislost v právním smyslu. 

Nově je v zákoníku práce přidáno ustanovení § 1a, které obsahuje základní zásady pracovněprávních vztahů.
FUNKCE PRACOVNÍHO PRÁVA

Pod pojmem funkce pracovního práva jsou většinou označovány 3 základní funkce. Takové funkce jsou označovány jako oblasti, ve kterých pracovní právo působí. Jsou to funkce: 

1. individuálního pracovního práva,

2. kolektivního pracovního práva a

3. právní úprava zaměstnanosti.

Pro účely této diplomové práce, se budu zabývat oblastí individuálního pracovního práva. 
„Individuální pracovní právo bývá zpravidla chápáno jako soubor právních vztahů, v nichž pracovní sílu fyzické osoby občana užívá za odměnu jiný subjekt – zaměstnavatel, kterým je právnická nebo fyzická osoba. Jedná se tedy o vztah mezi zaměstnavateli a zaměstnanci. Těžištěm úpravy individuálního práva je v zákoníku práce.“ 

Individuální pracovní právo se z historického hlediska vyčlenilo z práva občanského, proto má také k tomuto oboru svým pojetím velice blízko. Občanský zákoník (zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník ve znění pozdějších předpisů) budeme vždy používat pouze na základě principu subsidiarity.

3. ZMĚNY ZÁKONÍKU PRÁCE PŘINESENÉ NOVELIZACÍ ÚČINNÉ K 1. 1. 2012

Novela zákoníku práce se dotkla velkého počtu ustanovení, pro účely této práce a této kapitoly, není přímo účelné popisovat všechny jednotlivé změny, které jsou zapracovány do novely, ovšem uvedení těch nejdůležitějších změn, kterým zákoník práce dostál, a pro jeho použití jsou přímo důležité. 

Klíčovým momentem, který k přistoupení k novele vedl, byl nález ústavního soudu z roku 2008, pod č. 116/2008 Sb.. Ústavní soud rozhodl dne 12. března 2008 v plénu, tedy v plném složení všech soudců Ústavního soudu, o návrhu skupiny poslanců a skupiny senátorů, ve věci ústavní stížnosti na zrušení cca 30 ustanovení zák. č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Jejich návrhy lze označit za úspěšné, z prvního pohledu by se mohlo zdát, že neuspěli se všemi napadenými ustanoveními, ovšem pohled podrobnější, je v tomto smyslu více než na místě. Ústavní soud totiž rozhodl o jejich návrzích především u ustanovení, jež mají zásadní výkladový charakter. Derogační výrok nálezu,  nabyl účinnosti dnem vyhlášeni, tedy dnem 14. dubna 2008. Návrh napadal především tato důležitá ustanovení zákoníku práce - § 2 odst. 1, v rámci tohoto ustanovení stěžovatelé namítali, že je paragraf rozporuplný, nejasný a neurčitý a lze jen s maximálními obtížemi posoudit, které ustanovení zákoníku práce je kogentní, tedy neumožňující odchylku smluvních stran. Ústavní soud zrušil v tomto odstavci větu druhou, třetí a pátou pro rozpor s Ústavou a Listinou základních práv a svobod. Dále napadali § 4 zákoníku práce, kde byl zakotven princip delegace jako základní princip, jimž se řídil vztah mezi zákoníkem práce a občanským zákoníkem. Ustanovení § 4 zákoníku práce bylo bez náhrady zrušeno. V § 18 zákoníku práce Ústavní soud zrušil na odkazované § 48 a 49 Občanského zákoníku, znamenalo to tedy, že pro příště nebylo možné využít institutu odstoupení od smlouvy ve smyslu těchto ustanovení. V § 20 zákoníku práce dospěl k závěru, že pokud je zákoník práce postaven na principu relativní neplatnosti právních úkonů, je na újmu právní jistoty účastníků, jestliže některé právní úkony jsou z obecné úpravy vyňaty a jejich neplatnost je řešena formou neplatnosti absolutní. Z toho vyplynulo, že i na úkony směřující ke vzniku základních pracovněprávních vztahů, se bude používat teorie relativně neplatných právních úkonů. Posledním zásahem, ke kterému došlo, bylo částečné zrušení ustanovení § 305 odst. 1 zákoníku práce, kde Ústavní soud uznal, že vydáním vnitřního předpisu u zaměstnavatele může bránit pouhá formální existence odborové organizace. Toto ustanovení, dle Ústavního soudu zcela nedůvodně omezovalo vůli zaměstnavatele upravit vnitřním předpisem určité oblasti pracovněprávních vtahů a jednalo se o zásah do základního práva vlastnit majetek a do autonomie vůle účastníka pracovněprávního vztahu. 


Na tento derogační výrok Ústavního soudu zareagovalo Ministerstvo práce a sociálních věcí České republiky a po ukončení meziresortních připomínkových řízení, představilo koncepční novelu zákoníku práce. Tento návrh zákona byl vypracován expertní skupinou, složenou z odborníků pracovněprávní teorie i praxe. Hlavním cílem této novely zákoníku práce, bylo zvýšení flexibility pracovněprávních vztahů. Důraz byl kladen především na smlouvy při respektování principu autonomie vůle subjektů pracovního práva a zachování nezbytné míry ochrany zaměstnanců, usnadnění přijímání i propouštění zaměstnanců a zpřesnění právní úpravy tam, kde existovaly výkladové problémy. Navrhovalo se zjednodušení použití zásady „co není zakázáno, je dovoleno“. Novela dosáhla také několika zjednodušení a zpřesnění, které budou sloužit především veřejnosti bez právního vzdělání, k lepší orientaci v zákoníku a jejímu snadnějšímu výkladu. 

 V následujícím textu jsou uvedeny zásadní změny, ke kterým novelou došlo. 

a) Základní zásady

V § 1a novely zákoníku práce jsou nově vyjmenovány základní zásady pracovněprávních vztahů. Ty budou sloužit jako základ pro interpretaci zákona. Jde zejména o tyto zásady: zvláštní zákonná ochrana postavení zaměstnance, zákaz zneužití práva, uspokojivé a bezpečné pracovní podmínky pro výkon práce, spravedlivé odměňování zaměstnance, řádný výkon práce zaměstnance v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele, rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace. 

b) Vztah k občanskému zákoníku

Jestliže zákoník práce neobsahuje jinou úpravu, musí být v pracovněprávních vztazích použit občanský zákoník a to v souladu se základními pracovněprávními zásadami (§ 4 novely zákoníku práce).

c) Neplatnost právních úkonů

Problematika neplatnosti právních úkonů souvisí především s formou právního úkonu. K náležitostem některých právních úkonů náleží i jejich forma, kterou je nutné rozumět formu projevu vůle. Nacházíme zásadu neformálnosti projevu, což znamená, že pokud zákon formu přímo nestanoví, lze ji provést v jakékoliv formě a zásadu formálnosti projevu, prostřednictvím které zákon přímo stanoví formu právního úkonu. Základním rozdělením, je rozdělení na formu ústní a písemnou. V rámci zákoníku práce vznikal ten problém, že zákoník nevyjadřoval před jeho novelou přímo požadavek písemné formy, ovšem spíše doporučoval k této písemné formě. V případě dohody o ukončení pracovního poměru byla ustanovena písemná forma pod pohrůžkou neplatnosti – taková neplatnost byla praxí dovozována jako neplatnost relativní a nedovolal-li se některý z účastníků této smlouvy její neplatnosti, byla nadále platná. Novela zákoníku práce tak vychází stále z relativní neplatnosti právního úkonu (§ 18 odst. 1 novely zákoníku práce), ovšem v § 19 novely zákoníku práce jsou vyjádřeny výjimky z relativní neplatnosti a jsou zde stanoveny podmínky, kdy bude právní úkon absolutně neplatný. Jedná se o právní úkon, který nebyl učiněn svobodně, vážně, určitě a srozumitelně, dále pokud jej učinila osoba nezpůsobilá k právním úkonům, plnění je od počátku nemožné, či úkon, jenž odporuje zákonu či jej obchází, odporuje dobrým mravům, úkon, kterým se zaměstnanec předem vzdává svých práv, pokud k tomu úkonu neudělil souhlas příslušný orgán a zákoník práce tento souhlas vyžaduje.
Zákon přiznává povinnost písemné formy například u zkušební doby, pracovního poměru na dobu určitou, výpovědi z pracovního poměru, okamžitého zrušení pracovního poměru, či dohodě o odpovědnosti. Příklady právních úkonů, které nemusejí být provedeny výhradně v písemné formě, jsou například oznámení o zrušení pracovního poměru ve zkušební době, či žádost o poskytnutí rodičovské dovolené apod. 
Novela neplatnost právních úkonů zjednodušila (vyplývá z § 18 a 19 novely zákoníku práce), požadavek písemné formy právních úkonů je jednoznačnější, nejedná se tedy již pouze o doporučení. Není třeba tedy již pátrat po dovětcích typu „jinak je neplatný“, ale stačí rozpoznání, pokud se v textu objeví slovo „písemně“. Zjednodušeně řečeno, bude-li v zákoně uvedeno slovo „písemně“, musí se jednat skutečně o písemnou formu bez ohledu na to, zda ustanovení obsahuje dodatek o neplatnosti. Tento požadavek písemné formy se rozšiřuje i na ukončení pracovního poměru ve zkušební době, na prodloužení výpovědní doby a na dohodu o výplatě odstupného v jiném termínu než je poslední mzda. 
 

d) Zkušební doba

V novém znění zákoníku práce je zkušební doba prodloužena (§ 35 zákoníku práce), původní maximální doba uvedená v § 35 starého zákoníku práce, tedy 3 měsíční, je prodloužena u vedoucích pracovníků na dobu maximálně 6 měsíců, ovšem pouze v případě, že je s tímto vedoucím pracovníkem uzavřen pracovní poměr na dobu nejméně 12 měsíců a více. Zkušební doba se po novelizaci prodlužuje nejenom o překážky v práci, ale také o celodenní dovolenou. Zkušební doba by neměla být delší než polovina sjednané doby trvání pracovního poměru.  
 

e) Pracovní poměry na dobu určitou

Novela stanovuje (§ 39 novely zákoníku práce), že délka pracovního poměru sjednaného na dobu určitou, nesmí překročit 3 roky (doposud tato doba činila 2 roky) a zároveň může být opakována maximálně dvakrát. Za opakování pracovního poměru na dobu určitou se považuje rovněž jeho prodloužení. V součtu tedy 9 let nejvýše. Před účinností novely zákoníku práce vznikaly s interpretací tohoto ustanovení problémy ve větě, která určovala, že pauza mezi dvěma pracovními poměry uzavřenými na dobu určitou by měla činit alespoň 3 roky. Vznesl jsem v tomto směru dotaz na ministerstvo práce a sociálních věcí a dle jejich vyjádření je dikce paragrafu myšlena logicky tak, že pauza 3 let přichází až po dvojím možném opakování, či prodloužení pracovního poměru, tedy po 9 letech (pokud je využito nejdelší možné doby uzavření pracovního poměru na dobu určitou). Novela tak předchází neustálému prodlužování pracovních poměru uzavíraných na krátký časový úsek, příkladem by bylo uzavření pracovního poměru na dobu určitou v délce jednoho roku a ten donekonečna prodlužován, ve znění novely již po dvojím prodloužení musí přijít 3 letá pauza. 

f) Dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli 

Podle původního znění zákona směla přidělit zaměstnance na práci k jinému zaměstnavateli pouze agentura práce. Dle novely (§ 43a zákoníku práce) může dočasně přidělit zaměstnance k jinému zaměstnavateli i zaměstnavatel, pouze po dohodě se zaměstnancem – není zde vyžadována písemná forma a to nejdříve po 6 měsících od uzavření pracovního poměru. Tento požadavek byl do novely zákoníku práce dán z toho důvodu, aby nedocházelo k úplnému obcházení agentury práce. Kmenový zaměstnavatel přitom od druhého zaměstnavatele nebude moci požadovat jinou úhradu, než úhradu nákladů spojených se zaměstnáním. Nebude tedy možné na přidělování zaměstnanců finančně profitovat. 

g) Dohoda o provedení práce, dohoda o pracovní činnosti

Dohodu o provedení práce je možné uzavřít v rozsahu až 300 hodin v kalendářním roce (§ 75 a 76 odst. 1 zákoníku práce). Nově je také nutné uvést, na jak dlouhou dobu se dohoda uzavírá (§ 75 zákoníku práce). Nové je také to, že i zaměstnanci vykonávající činnost na dohodu o provedení práce budou účastni nemocenského pojištění, avšak jen pro ty kalendářní měsíce, za něž jim je zúčtován započitatelný příjem z takové dohody ve výši převyšující 10.000 Kč. Dohoda o provedení práce musí být uzavřena v písemné podobě (§ 77 odst. 1 novely zákoníku práce).

Dojít má v budoucnu i k posílení kontrol, aby nedocházelo k jejich zneužívání. 

h) Pracovní doba

Podle staré právní úpravy nesměla délka směny 9 hodin (u nerovnoměrného rozvržení 12 hodin). Dle novely zákoníku práce délka směny bez ohledu na typ rozvržení může činit 12 hodin (§ 78, 79 a 83 novely zákoníku práce), to znamená, že i ten, kdo pracuje rovnoměrně, by mohl pracovat v delších směnách.

i) Práce přesčas

Práci přesčas je možné sjednat s vedoucími zaměstnanci za předpokladu, že je přesčasová práce zohledněna v jejich mzdě. Obdobně je možné postupovat i u řadových zaměstnanců. Smluvně dohodnout práci přesčas je možné dohodnout v maximálním rozsahu 150 hodin ročně u řadových zaměstnanců a maximálně 8 hodin v týdnu u vedoucích zaměstnanců (416 hodin ročně).

j) Částečná nezaměstnanost

V případě, že poklesne dočasně zájem o výrobky nebo služby zaměstnavatele, pak může zaměstnavatel platit zaměstnancům překážku v práci z důvodu částečné nezaměstnanosti. O tomto ovšem zaměstnavatel nerozhodoval do novely sám, ale buď po dohodě s odborovou organizací nebo po dohodě s místně příslušným úřadem práce. Nově je ovšem v případě, že u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace, umožněno zaměstnavateli, aby o výši náhrady částečné nezaměstnanosti rozhodl sám a vyhlásil ji vnitřním předpisem. 

k) Dovolená

Dle § 218 novely zákoníku práce určuje, aby zaměstnavatel určoval dovolenou tak, aby byla vyčerpána vždy v aktuálním roce, ledaže by v čerpání bránily naléhavé provozní důvody nebo překážky v práci na straně zaměstnance. Nařízení o čerpání dovolené se týká i dovolené s nároky nižšími než 4 týdny. Dovolenou je nutné vyčerpat nejpozději do konce následujícího roku. 
Náhrada mzdy za nevyčerpanou dovolenou se poskytuje výlučně s ukončením pracovního poměru.

l) Odchýlení od zákoníku

Nově je situace vyjádřena tak, že odchýlit se od zákoníku práce lze v případech uvedených v § 363 pouze, pokud se tak stane ve prospěch zaměstnance. 

m) Výpovědní důvody a ochrana před výpovědí, odstupné, okamžité zrušení pracovního poměru a smrt zaměstnavatele

V účinnosti je nový výpovědní důvod spočívající v hrubém poručení povinnosti práce neschopného zaměstnance, změny dostála i ochrana před výpovědí, více rozebráno v samostatné kapitole o institutu výpovědi. I v rámci odstupného, okamžitého zrušení pracovního poměru a smrti zaměstnavatele přinesla novela zákoníku práce několik zásadních změn, rozebrány jsou v samostatných kapitolách.

4. VZNIK PRACOVNĚPRÁVNÍHO POMĚRU
V rámci této práce se především zabývám otázkami skončení pracovního vztahu v českém prostředí. 
V souvislosti s tímto institutem, je třeba si prvně vyjádřit postup, který skončení pracovního poměru přímo předchází a to je uzavření pracovního poměru. 

Účastníky individuálních pracovněprávních vztahů jsou jak osoby právnické, tak osoby fyzické. Na obou stranách tohoto vztahu vždy stojí zaměstnavatel a zaměstnanec. Až do okamžiku vzniku pracovněprávního vztahu lze hovořit o vztahu na základě rovného postavení. Projevem vůle obou stran do pracovněprávního vztahu vstoupit, se tento vztah mění ve vztah s nadřízeností zaměstnavatele a podřízeností zaměstnance (§ 2 odst. 1 zákoníku práce). Zaměstnanci je na základě tohoto faktu zákonem svěřena větší míra ochrany a má garantovány základní standardy pracovních podmínek, což je patrné při srovnání se zaměstnancem, který je pro zaměstnavatele činný na základě dohody o provedení práce. 

Individuální pracovněprávní vztah je zpravidla členěn na základní a vedlejší a to podle právního důvodu jeho vzniku. Je třeba uzavřít buď pracovní smlouvu, nebo dohodu o výkonu práce mimo pracovní poměr. Zákoník práce také zná jednostranný vznik pracovního poměru jmenováním, takový vznik pracovního poměru je typický pro vedoucí zaměstnance, kteří jsou do své funkce jmenováni. Pro potřeby této práce je dostačující popis nejfrekventovanějšího typu vzniku pracovního poměru, tedy uzavření pracovní smlouvy. 

Pracovní smlouva je nejobvyklejším způsobem vzniku pracovního poměru. Je to dvoustranný právní úkon, který spočívá v souhlasném projevu vůle fyzické osoby a zaměstnavatele uzavřít pracovní poměr. Od vzniku pracovního poměru je povinností zaměstnavatele zaměstnanci přidělovat práci podle pracovní smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu nebo plat a vytvářet podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů. Zaměstnanec je povinen, podle pokynů zaměstnavatele, konat práci osobně podle pracovní smlouvy rozvržené v týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru. 

Pracovní smlouva musí obsahovat určité náležitosti, jakými jsou například druh práce, místo či místa výkonu práce a den nástupu do práce (§ 34 odst. 1 zákoníku práce). Pracovní smlouva musí být vyhotovena v písemné podobě (nově § 34 odst. 4 zákoníku práce). Samotný vznik pracovního poměru vymezuje § 36 zákoníku práce a označuje jím den, který byl sjednán v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce, popřípadě den, který byl uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance. Pracovní poměr tak vznikne i v případě, že zaměstnanec v daný den do práce nenastoupí, ovšem pokud k tomu dojde a do týdne zaměstnavatele neuvědomí o určité překážce, která by v jeho nástupu do práce bránila, zaměstnavatel může od smlouvy odstoupit (nově § 34 odst. 2 až 4) zákoníku práce). 

Pracovní poměr je sjednáván buď na dobu určitou, nebo na dobu neurčitou (§ 39 odst. 1 zákoníku práce). 

5. SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU V PROSTŘEDÍ ČESKÉHO PRÁVA
5.1. ÚVODEM

V této kapitole budu popisovat jednotlivé typy skončení pracovního poměru v českém právním prostředí. Ke každému institutu, který v této kapitole bude popsán, přidávám pohled do relevantní judikatury, kterou se snažím především reflektovat oblasti, které zákon přímo nezmiňuje. Jedná se o otázky, které jsou sporné, neúplné, málo srozumitelné, či o nich ustanovení přímo mlčí. V případě těchto neúplností zákona, poskytuje české soudnictví v pracovněprávních sporech dostatečný prostor pro vyjádření závazných pravidel, dle kterých soudy rozhodují v případech obdobných a zároveň mohou sloužit zaměstnancům a zaměstnavatelů jako určitý soubor odpovědí na otázky problematické. 

K diplomové práci patří i zpracování náhledu na platnou právní úpravu (de lege lata) a pohled z hlediska připravované právní úpravy (de lege ferenda). V tomto případě je moje situace ztížena novelou, ve které by se zpracování dosavadních nedostatků mělo přímo odrážet. Svým zhodnocením stávajícího stavu platné novelizované právní úpravy a úpravy dosavadní, poskytnu čtenáři základní náhled na zhodnocení změny a jejich možných, v budoucnu vyplynutelných, nedokonalostí. 

Právní úprava dává na výběr oběma stranám několik možností, jak pracovní poměr ukončit, ale úprava není dispozitivní, nelze si tedy vytvořit zákonem neupravený právní úkon, kterým by bylo možné rozvázat pracovní poměr. 

Jedná se o právní institut, kterým je zajištěno ukončení pracovněprávních vztahů mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem a je tak ukončen vztah, ve kterém je vykonávána práce za odměnu. „Zánik práv a povinností z pracovněprávních vztahů nastává v důsledku právních skutečností, s nimiž právo takový právní následek spojuje.“
 Taková právní úprava sleduje především dosáhnutí toho cíle, aby bylo rozvázání pracovního poměru pro obě strany pracovního vztahu dosažitelné a flexibilní. Zákoník práce musí oběma stranám zároveň poskytnout prostředí určité ochrany. Před velkou fluktuací zaměstnanců ve prospěch zaměstnavatele. Na straně zaměstnance poté zastupuje ochranu v podobě vytvoření relevantních pravidel, která jej hájí před neopodstatněným rozmyslem zaměstnavatele pracovní poměr ukončit. „Z hlediska ochrany zaměstnance by se v právní úpravě měla odrážet: ochrana před okamžitým rozvázáním pracovního poměru, ochrana před rozvázáním pracovního poměru zaměstnanců, kteří se dočasně nacházejí v obtížné sociální situaci, adekvátní peněžní kompenzace při rozvázání pracovního poměru bez důvodu spočívajícího v osobě zaměstnance a vytvoření podmínek pro nastartování podpory z jiného systému.“

Skončení pracovního poměru poskytuje, má-li zaměstnanec zájem zaměstnání změnit, či dosavadní pracovní poměr svobodně rozvázat, možnosti postupu k ukončení tohoto právního vztahu. K takovému rozvázání dochází za předpokladu uvedení důvodu, či popřípadě i bez uvedení tohoto důvodu.

I na tomto místě je důležité zmínit, že velká novela zákoníku práce, která je účinná od 1. 1. 2012 zasahuje v určitém měřítku i do skončení pracovního poměru. Jedná se především o institut výpovědi, kde přibyl nový výpovědní důvod a dále byla nově upravena výše odstupného. Novela zasáhla i oblast skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, a to v případech, kdy se zaměstnavatel ruší nebo stěhuje a do výpovědi ze strany zaměstnance v souvislosti se změnou zaměstnavatele. Výrazným způsobem zasahuje i do skončení pracovního poměru v případě smrti zaměstnavatele, který je také po novele zákoníku práce upraven odlišně.

Skončením pracovního poměru zanikají všechna práva a povinnosti spojené s výkonem práce na straně zaměstnance a na straně zaměstnavatele, tím zaniká oprávnění zaměstnanci pracovní náplň zadávat a jeho pracovní výkon kontrolovat. Na rozdíl od zániku těchto práv, práva týkající se mzdy za práci, či náhrady škody, zaniknout ani nemohou, protože nejsou přímo a veskrze vázány na pracovněprávní poměr, ovšem jsou vázány na jiné právní skutečnosti. 

Skončení pracovního poměru je v zákoníku práce vyjádřeno v § 48 – 73a, tento institut je zde vyjádřen velice podrobně a popisuje nejen právní úkony, které rozvázání pracovního poměru přímo zapříčiňují, ovšem také následky, které jsou s těmito úkony spojeny. Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí z roku 1997 uvedl, že rozvázání téhož pracovního poměru lze učinit i více právními úkony (učiněnými současně či postupně), zákoník práce ani jiné předpisy nevylučují (nezakazují), aby se jednotlivé právní úkony posuzovaly samostatně.
 Obdobně Nejvyšší soud judikoval také v roce 2003, kdy ve svém rozhodnutí vyjádřil, že tentýž pracovní poměr může být i opakovaně ukončen dalším ze způsobů rozvázání pracovního poměru v zákoně uvedeným přesto, že dosud o platnosti předchozího rozvazovacího úkonu nebylo soudem rozhodnuto.
 
 Nejedná se vždy pouze o právní úkony účastníků, kterými je možné skončit pracovní poměr, zákon popisuje také objektivní skutečnosti, na základě kterých automaticky dojde ke skončení pracovního poměru. Jak již bylo řečeno v úvodu, k zákonné úpravě skončení pracovního poměru neodmyslitelně patří i četná judikatura, která se věnuje především sporným otázkám, které si některá ze stran pracovněprávního vztahu, vykládala jiným způsobem, než strana opačná. 

K jednotlivým právním skutečnostem, kterými jsou pracovněprávní vztahy skončeny a zákoník práce je uvádí, je na místě, si je přehledně rozdělit podle základu, na kterém jsou skončeny. 

Pracovní poměr je ukončován

1. na základě subjektivních skutečností

a. dvoustranných

b. jednostranných

2. na základě úředních rozhodnutí

3. a na základě objektivních právních skutečností.

Mezi dvoustranný právní úkon řadíme dohodu, která je uvedena v obecných ustanoveních o skončení pracovního poměru v § 48 odst. 1 písm. a) a v § 49 ZP, který se přímo dohodě věnuje. 

Mezi jednostranné právní úkony patří výpověď, která je uvedena také v § 48 odst. 1 písm. b) a upravena podrobně je v § 50 n. ZP. Dále je to okamžité zrušení, uvedené v § 48 odst. 1 písm. c) a v § 55 n. ZP. Jednostranný právní úkon, kterým je rušen pracovní poměr, je také zrušení ve zkušební době, které je uvedeno také v § 48 odst. 1 písm. d) a podrobně je rozebráno v § 66 ZP. A posledním typem, řadícím se do skupiny jednostranných právních úkonů, je hromadné propouštění upravené v § 62 až 64 ZP.

Mezi skončení pracovního poměru na základě úředního rozhodnutí řadíme případy, které se týkají cizinců nebo fyzických osob bez českého státního občanství. Svým pojetím a vázaností na tyto subjekty, nejsou častými případy rozvázání pracovních poměrů. 

V případě zaměstnanců cizinců, je to uplynutí doby, na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání dle zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti. „Právní vztahy, které se řídí zákoníkem práce pouze subsidiárně nebo delegovaně, mohou končit ještě na základě jiných právních skutečností. Vždy se však jedná o právní skutečnosti, jevy právem aprobované, s nimiž právo spojuje skončení pracovního poměru. Jiné skutečnosti takto působit nemohou.“
  Je tedy logické, že zaměstnavatel dále nemůže takovou osobu legálně zaměstnávat. Obdobná situace může také nastat v případě, kdy je zaměstnanci pracovním úřadem odňato povolení k zaměstnání v České republice a to z toho důvodu, že bylo zaměstnání vykonáno v rozporu s již vydaným povolením k zaměstnání. 

A v neposlední řadě také uplynutím doby povolení k dlouhodobému pobytu za účelem zaměstnání ve zvláštních případech, dle zákona č. 326/1999 Sb., o pobytu cizinců na území ČR. Do této skupiny řadíme také pravomocný rozsudek soudu o vyhoštění. 

Objektivní skutečnosti, které zapříčiňují skončení pracovních poměrů, jsou především uplynutí doby pracovního poměru na dobu určitou. U tohoto typu rozvázání pracovního poměru bych se také rád pozastavil u změny právní úpravy novelou zákoníku práce, která jej výrazným způsobem modifikuje. Další objektivní skutečností je také smrt zaměstnance, či zaměstnavatele. Jak již bylo řečeno výše, i v této právní úpravě došlo novelizací k určité změně. 

K rozvazování pracovních poměru neodmyslitelně patří ochranná funkce pracovního práva, která je s ním tradičně spojována. Ač se v případě pracovněprávního vztahu jedná o soukromoprávní vztah a poměr obou účastníků tohoto vztahu, by měl být svým pojetím rovný, faktickou nerovnost předurčuje již samotné vyjádření pojmu závislé práce, kterou zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonává. Tento vztah určitým způsobem vyjadřuje vztah nadřízenosti a podřízenosti obou subjektů, tento fakt vyplývá příkladmo z konkrétní dispozice zaměstnavatele využít rozhodovací pravomoci. Při otázce ochrany zaměstnance, která vyplývá jako jeden ze základních principů pracovního práva, je důležité se zaměřit na otázku, kdy lze považovat rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, za oprávněné. Jelikož se na straně zaměstnance jedná o znatelný zásah do existenčních otázek jeho bytí, například může přijít o zaměstnání, aniž by měl náhradu, přiznává zákoník práce v jeho prospěch určité aspekty ochrany před samovůlí zaměstnavatele. Pokud zaměstnanec řádně plní své pracovní povinnosti a rozvázání pracovního poměru by se tak stalo na základě neodůvodněného jednostranného rozvázání ze strany zaměstnavatele, šlo by o rozvázání neplatně. Jednostranně lze rozvazovat pracovní poměr pouze z důvodů, které jsou v zákoníku práce taxativně uvedeny, nikoliv z jiných důvodů, které by již zakládaly nárok na objektivní posouzení neplatnosti takového právního úkonu. 

Jistou garanci zákon také přiznává v podobě ochranné doby, zde jsou stanoveny výjimky, kdy zaměstnavatel nesmí zaměstnanci dát výpověď. Takovou ochrannou dobou je kupříkladu období, kdy se zaměstnanec nachází v určité sociálně obtížné situaci, dočasné pracovní neschopnosti, či zaměstnankyně v těhotenství. Problematika ochranné doby a její novelizace je také v následujících odstavcích práce podrobně rozebrána. 

Jistou ochranu můžeme také shledávat v ustanovení § 48 odst. 5 ZP, který určuje zaměstnavateli, při rozvázání pracovního poměru se zaměstnancem, který je osobou zdravotně postiženou, povinnost písemně tento fakt oznámit příslušnému úřadu práce. 
5.2. DOHODA O ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU

V případě dohody o rozvázání pracovněprávního vztahu se jedná o jediný dvoustranný právní úkon, prostřednictvím jehož dochází k jeho rozvázání. Protože je založena na oboustranně souhlasném prohlášení stran pracovního poměru, suponuje se vůle obou stran tento právní vztah ukončit. Presumuje se tak i zájem obou stran a jejich úmysl. V tomto případě, jako jednoho ze zákonných typů rozvázání pracovního poměru, není potřeba, aby zákon uváděl striktní úpravu.
V zákoníku práce je dohoda vyjádřena v § 49 a svým rozsahem se jedná o krátké ustanovení. Ovšem ze své podstaty není žádných dalších informací pro úpravu dohody o rozvázání pracovního poměru třeba. Tato benevolence se dá nalézt například v tom, že dohodou o rozvázání pracovního poměru může být ukončen jakýkoliv pracovní poměr – ať už se jedná o pracovní poměr na dobu určitou, na dobu neurčitou, či o vedlejší pracovní poměr. Dokonce také můžeme takový způsob skončení pracovního poměru využít v případě zkušební doby – takové skončení by ovšem ztrácelo svůj význam, protože se jedná o dvoustranný projev vůle obou stran a skončení ve zkušební době dává obou stranám možnost jednostranného projevu vůle o ukončení pracovní poměru.

Mezi obsahové náležitosti dohody o rozvázání pracovního poměru patří vůle obou účastníků pracovní poměr rozvázat a den, k němuž má pracovní poměr skončit. 

Vůli dovozujeme z první věty § 49 odst. 1 ZP, která vyjadřuje, že se zaměstnavatel a zaměstnanec musí na rozvázání pracovního poměru dohodnout. Zajímavým případem soudního rozhodnutí, ve kterém soud posuzoval, zda se jedná o projev vůle, či nikoliv, můžeme například nalézt v rozhodnutí NS z roku 2009. Žalobce se v tomto soudním sporu domáhal, aby bylo určeno, že dohoda o ukončení pracovního poměru byla uzavřena bez jeho souhlasu a tím pádem i protiprávně. Přes soudní instance se spor dostal až k soudu dovolacímu a ten dospěl k závěru, že dovolání je v tomto případě důvodné. Důležité je zde vyjádření, že konkludentní souhlas, tedy souhlas vyjádřený mlčky, v pracovním právu a problematice dohody o rozvázání pracovního poměru, nenachází své místo. I za předpokladu, že žalobce v tomto případě po skončení pracovní neschopnosti nenastoupil do práce a uzavřel novou pracovní smlouvu s jiným zaměstnavatelem, bez přihlédnutí k ostatním okolnostem, nelze učinit závěr, že projevil vůli směřující k akceptaci návrhu dohody o skončení pracovního poměru, i když mu byla navrhována.

Za nejdůležitější je ovšem označováno přesné určení dne, ke kterému se má pracovní poměr rozvázat. Tento den je třeba uvádět tak, aby nedošlo k pochybnostem, o který den se jedná. Nejčastější bude vyjádření přesného kalendářního dne. Z rozhodnutí NS z roku 1972 dovozujeme, že okamžik pracovního poměru však může být určen i jinak, např. uvedením určité doby. 
 V tomto případě jde o jiný způsob, než o přesné určení kalendářního dne. 
 Vyjádřen tak může být den, který je označován například skončením pracovní neschopnosti zaměstnance. 

Důležité je také uvést, že v dohodě může být uveden den skončení pracovního poměru shodný se dnem podpisu dohody o rozvázání pracovního poměru, či jakýkoliv ze dnů následujících. Nikdy se nesmí jednat o den předcházející této dohodě.
 

Zákon účastníkům této dohody neurčuje, zda se v této dohodě musí uvádět důvod skončení pracovního poměru. 

Takového důvodu je třeba vždy uvádět u výpovědi, u dohody se důvody, které účastníka vedly ke skončení pracovního poměru, uváděly, jestliže to vyžadoval zaměstnanec - § 49 odst. 2 zákoníku práce před novelou. Nové znění § 49 odst. 2) ZP ovšem tuto možnost vypouští. Můžeme ovšem předpokládat situaci, ve které bude zaměstnanec při uzavírání dohody uvádět, že chce, aby v dohodě byly obsaženy důvody ukončení pracovního poměru, pak dohoda o rozvázání pracovního poměru nebude uzavřena, pokud se účastníci o tomto návrhu společně nedohodnou. Neuvedení důvodu, pro který byla mezi stranami uzavřena dohoda o rozvázání pracovního poměru, nemůže být příčinou neplatnosti této dohody ani v případech, kdy o jeho uvedení zaměstnanec sám požádal. Neplatnost již uzavřené dohody nemůže založit ani skutečnost, že v dohodě (ne)vylíčené důvody neodpovídali tomu, proč účastníci přistoupili ke skončení pracovního poměru – jaká byla jejich skutečná pohnutka k uzavření dohody. Takový názory nacházíme nejen v odborných článcích, ale z pohledu judikatury, například také v rozhodnutí Nejvyššího soudu z roku 2001. 


Pokud zaměstnanec, dle již neúčinného zákoníku práce před novelou požadoval, aby v dohodě byly uvedeny důvody, pro které je pracovní poměr ukončen, mělo to z jistého pohledu svůj důvod. Zejména v případě, že skončení pracovního poměru bylo dohodnuto z důvodů organizačních – a to ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část, či přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část, či stane-li se zaměstnanec nadbytečným vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných organizačních změnách (§ 52 písm. a), b), c) ZP), ač je tato úprava uvedena u institutu výpovědi a ne přímo u dohody, smysl to má z důvodu vzniku nároku na odstupné. Tento nárok na odstupné vzniká zaměstnanci dle § 67 ZP – v tomto paragrafu je již zmíněno, že se jedná o tyto výpovědní důvody nebo o dohodu z týchž důvodů. Úprava odstupného z těchto výpovědních důvodů, je po novelizaci složitější a je rozebrána v samostatné kapitole. V případě výpovědního důvodu uvedeného v § 52 písm. d) ZP – tedy v případě, že nesmí zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče nebo rozhodnutím příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává, dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice, náleží zaměstnanci odstupné i v případě dohody o rozvázání pracovního poměru z těchto důvodů, a to ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku.
Ačkoliv nebude v dohodě některý z těchto důvodů přímo zmíněn, nárok na odstupné tím zaměstnanci nezaniká. Zaměstnanec by ovšem při vymáhání tohoto odstupného soudní cestou musel prokázat, že k uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru došlo některým z těchto důvodů.  

Dohoda musí být písemně vyhotovená pod pohrůžkou neplatnosti. Jedná se ovšem pouze o neplatnost relativní. Relativní neplatností právního úkonu se obecně rozumí situace, kdy se tento právní úkon považuje za platný, až do doby, než se oprávněná osoba začne dovolávat její neplatnosti. Podle obecného výkladu je tento stav českými soudy tolerován, což znamená, že do doby, než by se jedna ze stran nepočala dovolávat neplatnosti takového rozvázání, tedy v podobě ústního příslibu, či určité verbální dohody, byla by dohoda o rozvázání pracovního poměru brána za platnou. Jistě je zde na místě zdůraznit judikaturu, kdy ze stanoviska bývalého Nejvyššího soudu ČSR Cpj 170/81 vyplývají tyto informace – „Nedodržení písemné formy dohody nečiní rozvázání pracovního poměru ústní dohodou nebo i jiným způsobem, který nevzbuzuje pochybnost o tom, co chtěli účastníci projevit, neplatnou. Takovým jiným způsobem, kdy projev vůle není činěn ani písemně, ani ústně, je tzv. konkludentní jednání, z něhož lze usuzovat na projev vůle skončit pracovní poměr.“
Pro obě strany je tedy pro zachování právní jistoty výhodnější uzavření písemné formy. Písemné projevy účastníků dohody musejí být na téže listině. 

Dohoda o rozvázání pracovního poměru se považuje za uzavřenou, pokud oblát s ofertou projeví souhlas – tedy oferta dosáhne akceptace. Přijetí návrhu – akceptace, je jednostranným projevem vůle obláta adresovaný oferentovi. I v pracovním právu hovoříme o uzavření smlouvy a ta je perfektní, dojde-li ke konsenzu účastníků (tedy shodě zaměstnance a zaměstnavatele na obsahu smlouvy). Návrhem dohody je druhý účastník vázán, jakmile dojde druhé straně. Souhlas s takovým návrhem musí být projeven v předem určené lhůtě. Za předpokladu, že v tomto návrhu tato lhůta uvedena není, bere se, že musí být uzavřena v době přiměřené s přihlédnutím k prostředkům, kterými bude tento souhlas navrhovateli zaslán. Pokud by v tomto přijetí byly uvedeny určité výhrady, jednalo by se o nový návrh, na který by bylo třeba navázat nové přijetí. Nelze nijak dovodit, že mlčení druhé strany, by v některém případě znamenal souhlas s uzavřením této smlouvy. Ta musí být vždy přijata v písemné podobě a podepsána oběma stranami.

Pokud by byl ovšem návrh přijat opožděně, ať už v případě, že byla lhůta k jeho přijetí vyjádřena přímo, či by jeho přijetí předcházela neúměrně dlouhá doba, k uzavření dohody o skončení pracovního poměru nedojde.
Rozsudek NS z roku 2008 říká, že navrhne-li zaměstnavatel nebo zaměstnanec účastníku uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru, aniž by určil lhůtu k přijetí návrhu, je třeba návrh, byl-li učiněn jinak než přímo, přijmout bez zbytečného odkladu. Bez zbytečného odkladu je návrh přijat ve lhůtě, která druhému účastníku s ohledem na všechny okolnosti případu umožňuje, aby se s náležitou znalostí věci rozhodl o tom, zda požadavek na rozvázání pracovního poměru dohodou přijme.

Jak již bylo řečeno, je v zákoně vyjádřená vysoká míra benevolence k uzavírání těchto dohod. Lze ji uzavřít kdykoliv během pracovního poměru. Dohodu o rozvázání pracovního poměru, lze použít u kteréhokoliv typu pracovního poměru, není také předmětné, zda je v tomto období čerpaná mateřská dovolená, zda je žena těhotná, či je zaměstnanec v pracovní neschopnosti. Dokonce nelze použít ani ochranu poskytovanou osobám se zdravotním postižením. Tyto osoby nejsou chráněny před rozvázáním pracovního poměru dohodou o rozvázání pracovního poměru. K tomu judikát R 4/1986 – „Ťarchavosť pracovníčky v čase uzavrenia dohody o rozviazani pracovného poměru nie je dóvodom neplatnosti tejto dohody.“ 

„Zaměstnanec, který rozvazuje pracovní poměr dohodou, má (podle přílohy nařízení vlády, kterým se stanoví okruh a rozsah důležitých osobních překážek v práci) nárok na pracovní volno bez náhrady mzdy k vyhledání nového místa před skončením pracovního poměru, a to na nezbytně nutnou dobu, nejvýše jeden půlden v týdnu, po dobu (v tomto případě fiktivní) odpovídající výpovědní době. V případech, kdy je rozvázání pracovního poměru odůvodněno organizačními změnami, vzniká nárok na placené volno. Pracovní volna lze se souhlasem zaměstnavatele slučovat.“

Důležité je také zmínit § 72 ZP, který se věnuje lhůtě pro uplatnění neplatnosti rozvázání pracovního poměru i v případě dohody o skončení pracovního poměru. Jak zaměstnavatel, tak zaměstnanec, toto právo může uplatnit u soudu ve lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit tímto rozvázáním. Jedná se o lhůtu prekluzivní, což znamená, že neuplatněním v této dvouměsíční době, nárok automaticky zaniká. A nebyla-li tato žaloba na neplatnost rozvázání pracovního poměru podána, i když byl úkon neplatný – rozvázání platí. 

KOMENTÁŘ DE LEGE LATA A DE LEGE FERENDA

Novela zákoníku práce dle mého názoru nejvíce zasáhla do ustanovení vypuštěním druhé věty § 49 odst. 2) starého zákoníku práce, kde byl vyjádřen nárok zaměstnance, který mohl požadovat, aby byly v dohodě uvedeny důvody rozvázání pracovního poměru. Takový zásah je dle mého názoru nepříznivý. V praxi tak v budoucnu mohou vznikat spory, kdy zaměstnanec pro urychlení rozvázání pracovního poměru, na dohodu, ve které nebude uveden důvod rozvázání pracovního poměru, přistoupí. Jeho nárok na odstupné tím ovšem nezanikne, sama skutečnost, že to nebude v dohodě vyjádřeno, takový nárok neruší. Taková změna zavdává prostor pro vznik soudních sporů, ve kterých se bude hledat závazné stanovisko soudu o tom, který z podpůrných výpovědních důvodů byl zaměstnavatelem zvolen a v důsledku těchto rozhodnutí, zda a v jaké míře vznikne nárok na odstupné. 

5.3. VÝPOVĚĎ

5.3.1. ÚVODEM
V případě výpovědi se jedná o jednostranný právní úkon, v jehož důsledku dochází ke skončení pracovního poměru po uplynutí zákonem stanovené výpovědní doby, výpověď tak lze dát i za předpokladu, že je to proti vůli druhé strany. Protože se jedná o institut, který je také četně v praxi využíván, musí zákon chránit obě strany pracovněprávního vztahu. Za ekonomicky silnějšího, se v tomto právním vztahu vždy bude posuzovat zaměstnavatel, a tak dovozujeme, že dle základních zásad pracovního práva i ochrana poskytovaná jeho ustanoveními, musí vyplývat k širší ochraně slabšího subjektu, kterým je zaměstnanec. Tato ochrana je stanovena na základě hmotněprávních podmínek, za kterých může k platné výpovědi dojít. Prakticky se to poté projevuje tak, že obecné hmotněprávní podmínky pro platnost výpovědi, jsou uvedeny pro obě strany. Zvláštní podmínky poté nacházíme vyjádřené pouze pro zaměstnavatele, který se od kogentnosti právní úpravy nemůže nikterak odchýlit. 

Je dobré na tomto místě také zmínit čl. 26 LZPS, který se právu na svobodnou volbu povolání věnuje. Průlomovým je rozhodnutí ze dne 8. 4. 1999 sp. zn. III. ÚS 547/98 Ústavního soudu, který nevyhověl navrhovatelce, která se domáhala u soudu uznání, že jí bylo výpovědí odepřeno právo na výkon svobodně zvoleného povolání. Právní věta, která je pro rozhodování soudů vodítkem do budoucna, je vyjádření, že výpověď z pracovního poměru není porušením práva na svobodnou volbu povolání. 


Z hlediska subjektů výpovědi je zřejmé, že výpověď z pracovního poměru může učinit jak zaměstnanec, tak i zaměstnavatel. Na straně zaměstnance musí být splněna podmínka způsobilosti k právním úkonům, která je vyjádřena v § 6 odst. 1 ZP. Na straně zaměstnavatele budeme řešit otázku, kdo je způsobilý k učinění výpovědi, tedy kdo jedná za zaměstnavatele. Zde se obrátíme na § 7 ZP (§ 8 byl novelou zákoníku práce zrušen) a na příslušná ustanovení občanského zákoníku. 
Výpověď musí být pod podmínkou neplatnosti učiněna vždy písemnou formou, vyplývá to z § 50 ZP, to vyplývá z institutu právní jistoty, který může sloužit jako podklad pro případný spor. Podmínkou platnosti je také doručení výpovědi druhé straně, které vyplývá ze stejného paragrafu. Účinky výpovědi nastávají až jejím doručením. Tento okamžik doručení je důležitý zejména pro určení počátku běhu výpovědní doby a také k praktickému určení dne, kterým dojde ke skončení pracovního poměru. 

Výpověď musí být vždy zaměstnanci doručena do vlastních rukou. V praxi se výpověď daná zaměstnavatelem ve valné většině případů předává na pracovišti. Pokud zaměstnanec výpověď odmítne převzít, dovozuje se, že je výpověď i přes tento fakt doručena. Pokud dochází k doručování prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb, platí zde, v případě nezastižení zaměstnance, od data uložení 10 denní lhůta, po které dochází k fikci doručení. K takové fikci dochází posledního dne této lhůty. Pokud je doručováno prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb, ten jej musí na následky odmítnutí převzetí upozornit, není tomu tak v případě osobního předání, kde zaměstnavatel není povinen upozornit zaměstnance na účinky odmítnutí. 

Složitější může být situace v případě výpovědi dané zaměstnancem zaměstnavateli, který není k zastižení, a ostatní zaměstnanci nejsou kompetentní k jejímu převzetí. V takovém případě dle judikatury postačí, když se dostane do dispozice zaměstnavatele.
Od okamžiku doručení výpovědi, je účastník projevem své vůle vázán. Výpověď, která byla doručena druhému účastníku, může být odvolána pouze s jeho souhlasem. Zde novela změnila znění § 50 odst. 5 ZP, který v novém znění zní takto: „Výpověď může být odvolána pouze se souhlasem druhé smluvní strany, odvolání výpovědi i souhlas s jejím odvoláním musí být v písemné formě.“

Výpověď daná zaměstnavatelem musí obsahovat jeden z výpovědních důvodů, na které v § 50 odst. 2 ZP, zákon přímo odkazuje. Podmínkou platnosti takové výpovědi je ovšem i fakt, že zaměstnavatel musí skutkově takový důvod vymezit. Nepostačuje zde pouze uvedení tohoto výpovědního důvodu opisem, musí být podrobně rozebrán. Nesmí dojít k pochybnostem o tom, který výpovědní důvod byl zvolen a také nesmí být tento výpovědní důvod dodatečně měněn. Pro výpovědní důvod je nutné, aby existoval v době, kdy je výpověď zaměstnanci ze strany zaměstnavatele dávána, v případě, že odpadne v budoucnu, takový fakt na její platnost již důsledky nemá. 
 Z judikatury můžeme dovodit, že není-li možné z písemného znění výpovědi z pracovního poměru pro neurčitost určit, v čem spočívá vymezení výpovědního důvodu, je výpověď neplatným právním úkonem pouze tehdy, jestliže nelze ani výkladem zjistit, proč byla zaměstnanci výpověď dána.

Po formální stránce se vyžaduje, aby výpověď obsahovala označení druhu úkonu, tedy že se jedná o výpověď z pracovního poměru. Vlastnoruční podpis toho, kdo výpověď dává, ten může být nahrazen mechanickými prostředky, pokud je to obvyklé (§ 40odst. 3 OZ). A adresát, tedy ten, jemuž se výpověď dává. 

5.3.2. VÝPOVĚDNÍ DOBA
Výpovědní doba je označována jako časový úsek mezi doručením výpovědi a dnem skončení pracovního poměru. První den kalendářního měsíce po doručení výpovědi, počíná výpovědní doba svého běhu, až do doby jejího uplynutí, tedy do posledního dne příslušného kalendářního měsíce. 

Toto je specifikum českého pracovního práva, bude-li dána výpověď v polovině měsíce, období mezi prvním dnem měsíce následujícího, bude bráno jako období, které se do výpovědní doby započítávat nebude. Zákon uvádí v § 51 odst. 2 ZP některé výjimky a to především stavení výpovědní doby během ochranné doby podle § 53 odst. 2 ZP. Další výjimkou je § 54 písm. b) ZP, který říká, že pokud byla dána, z důvodů pro okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnankyni před nástupem mateřské dovolené nebo zaměstnanci před nástupem rodičovské dovolené, do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, výpověď tak, že by výpovědní doba měla skončit v průběhu této mateřské dovolené, prodlužuje se výpovědní doba a skončí současně se skončením mateřské dovolené. Poslední výjimkou je dle ustanovení § 63 ZP situace související s hromadným propouštěním, které je specifické především z toho důvodu, že pracovní poměry hromadně propouštěných mohou být rozvazovány až op uplynutí 30 dnů od doručení písemné zprávy zaměstnavatele příslušnému úřadu práce, pokud zaměstnanec neprohlásí, že na prodloužení pracovní poměru netrvá.


Výpovědní doba je zákonodárcem do zákoníku práce vložena především z toho důvodu, že působí jako určité meziobdobí pro toho, komu je výpověď daná, aby si našel pracovní náhradu. Tedy v případě výpovědi dané zaměstnavatelem, aby si zaměstnanec v dané době zajistil pracovní poměr nový a v případě výpovědi dané zaměstnance, aby si zaměstnavatel mohl najít odpovídajícího zaměstnance na jeho místo.

Výpovědní doba činí dva měsíce, ta může být ovšem za předpokladu dodržení zákonných podmínek prodloužena. Tuto možnost dovozujeme ze slova „nejméně“, uvedeného v § 51 odst. 1 ZP, na základě zásady, co není zakázáno, je dovoleno. Nově je také přímo uvedeno, že prodloužení této doby, může být založeno pouze písemnou smlouvou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Takové prodloužení musí být pro obě strany pracovněprávního vztahu stejné. Jedinou výjimkou, kterou můžeme v zákoníku práce nalézt, je ustanovení § 51a ZP, které upravuje výpověď zaměstnance v souvislosti s přechodem práv a povinností.

Dle judikatury tato výpovědní doba ve výpovědi být uvedena výslovně nemusí, potom se presumuje. Jelikož je právní úprava výpovědi dané zaměstnancem a zaměstnavatelem natolik odlišná, je vhodné jejich popis oddělit. 

5.3.3. VÝPOVĚĎ DANÁ ZAMĚSTNANCEM
Dle § 50 odst. 3 ZP může zaměstnanec dát zaměstnavateli výpověď z jakéhokoliv důvodu a i bez udání tohoto důvodu. To znamená, že zákon zde dává zaměstnanci širokou volnost, skrze kterou může zaměstnavateli písemně předat výpověď. I v jeho případě ovšem platí, že není nijak omezeno, aby uvedení některého z výpovědních důvodů výslovně využil. V takovém případě platí i pro něj, že v budoucnu takový zvolený výpovědní důvod nelze měnit. 

V posloupnosti norem v rámci zákoníku práce přibyl za výpovědní dobu nový paragraf § 51a ZP, který upravuje výpověď zaměstnance v souvislosti s přechodem práv a povinností, ve znění: „Byla-li výpověď ze strany zaměstnance dána v souvislosti s přechodem práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo přechodem výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů, platí, že pracovní poměr skoční nejpozději dnem, který předchází dni nabytí účinnosti přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo dni nabytí účinnosti přechodu výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů.“ Toto ustanovení je důležité především z toho důvodu, že jako jediné, je výjimkou z jinak 2 měsíční výpovědní doby. Novela zareagovala na judikaturu Evropského soudního dvora, která se vztahuje ke směrnici 2001/23/ES o sbližování právních předpisů členských států týkajících se práv zaměstnanců v případě převodu podniků, závodů, nebo části podniku nebo závodu. Není totiž od zaměstnance možné spravedlivě požadovat, aby jeho pracovní poměr přešel na jiného zaměstnavatele, jestliže má zaměstnanec o svém dalším pracovním uplatnění jinou představu. 

Zajímavým se v této oblasti může stát institut kvalifikační dohody, která je pravena v § 234 a 235 zákoníku práce. Ta dle judikatury (21 Cdo 1550/2008) může být uzavřena na dobu nejdéle pěti let. Pokud rozváže zaměstnanec v rámci kvalifikační dohody se zaměstnancem výpovědí pracovní poměr, zakládá to zaměstnavateli právo na náhradu nákladů za zvýšení kvalifikace, protože je v této době zaměstnavatel nesl ze svého (Rozhodnutí Nejvyššího soudu ze dne 2. 7. 2009, sp. zn. 21 Cdo 2203/2008).
 

5.3.4. VÝPOVĚĎ DANÁ ZAMĚSTNAVATELEM
Jak již bylo řečeno výše, pracovní právo dodržuje především jeden ze základních principů, kterým je ochrana slabší strany. V případě výpovědi dané zaměstnavatelem je taková zmínka na místě. Na rozdíl od výpovědi dané zaměstnancem, je v případě výpovědi dané zaměstnavatelem zákon o poznání striktnější. Tato striktnost se projevu především ve faktu, že jsou určeny další hmotněprávní podmínky, které je nutno k platnosti této výpovědi splnit. Zjednodušeně řečeno, výpověď nemůže být dána zaměstnanci v jakémkoliv případě, ale pouze v případech, o kterých se zákon zmiňuje výslovně v podobě výpovědních důvodů. Jejich vymezení chrání zaměstnance z toho důvodu, aby mu nemohla být zaměstnavatelem dána výpověď z jakéhokoliv důvodu, ale pouze z důvodů objektivně vymezených, za předpokladu, kdy došlo k subjektivnímu porušení ze strany zaměstnance, či z hlediska objektivních skutečností na straně zaměstnavatele. To vyplývá z § 50 odst. 2 zákoníku práce. Výpovědní důvody jsou poté vymezeny v § 52 zákoníku práce. Tato koncepce skončení pracovního poměru z podnětu zaměstnavatele vyplývá z principů Konvence Mezinárodní organizace práce č 158/1982, i když jí není Česká republika vázána. 

V zákoníku práce před novelou v § 50 odst. 4 zákon přímo vyjadřoval, že důvod musí být ve výpovědi skutkově vymezen tak, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným důvodem, jinak je výpověď neplatná. Tato formulace se v novelizované verzi zákona obměňuje o vypuštění konce věty „jinak je výpověď neplatná“.

K jednotlivým důvodům, ze kterých je možné dát výpověď zaměstnanci, je nutné podotknout, že i tohoto institutu se dotkla novela zákoníku práce, která k těmto důvodům, které jsou vyjádřeny v § 52 písm. a) až g) zákoníku práce, přidala výpovědní důvod nový, který je přidán pod písmeno h).

Jednotlivé výpovědní důvody jsou v literatuře ve většině členěny do několika skupin. 

a) VÝPOVĚDNÍ DŮVODY Z ORGANIZAČNÍCH DŮVODŮ:

V tomto případě jde o situace, kdy dochází k určitým změnám na straně zaměstnavatele a to tak, že dochází ke zrušení zaměstnavatele nebo jeho části, či k přemístění zaměstnavatele nebo jeho části a posledním možným důvodem je nadbytečnost zaměstnance. Jedná se o výpovědní důvody, které jsou vyjádřeny v § 52 odst. 1 písm. a) až c) zákoníku práce. Při jejich použití vzniká zaměstnanci právo na odstupné dle § 67 ZP, jehož znění je novelou také výrazně změněno, proto o něm hovoří samostatná kapitola.

· Zrušení zaměstnavatele nebo jeho části - § 52 odst. 1 písm. a) zákoníku práce

Pokud není právního nástupce a dochází ke zrušení zaměstnavatele, či jeho části, posuzujeme z právního hlediska tuto situaci tak, že tento subjekt zaniká. Částí zaměstnavatele se pak rozumí určitá organizační jednotka, která vykonává relativně samostatnou činnost a je řízena vertikálně. Taková složka má vyčleněny určité prostředky (budovy, stroje, nářadí apod.) a prostory k provozování této činnosti. 

Zaměstnavatel v tomto případě ztrácí možnost zaměstnávat své zaměstnance do budoucna. Například judikát Nejvyššího soudu z roku 1997 říká, že tuto výpověď lze dát zaměstnancům v případě, že jim zaměstnavatel již dále nemůže přidělovat práci v místě, kde doposud pracovali.
 V praxi se bude jednat o situaci, kdy zaměstnavatel již nemůže dále svoji činnost z určitých důvodů vykonávat, tyto důvody tedy musí existovat již v době, kdy zaměstnavatel z těchto důvodů zaměstnanci výpověď dává. O zániku musí být rozhodnuto ještě před tím, než jsou zaměstnancům z těchto důvodů výpovědi dávány. Ke zrušení zaměstnavatele musí fakticky dojít až po uplynutí výpovědní doby.

· Přemístění zaměstnavatele nebo jeho části - § 52 odst. 1 písm. b) zákoníku práce

V tomto případě se jedná o situaci, kdy bude zaměstnavatel přemístěn a výkon práce bude uskutečňován na jiném místě. Zaměstnavatel tak může zaměstnávat své zaměstnance na jiném místě dále, nesouhlasí-li ovšem zaměstnanec s tímto přesunem, tedy rozumějme, že nemůže vykonávat práci v místě novém, ani v místě svého bydliště, zakládá to tento výpovědní důvod. 
Z rozhodnutí Nejvyššího soudu z roku 2001 lze vyvodit, že je-li v pracovní smlouvě místo výkonu práce vymezeno sídlem zaměstnavatele, lze za přemístění zaměstnavatele považovat změnu jeho sídla.

· Nadbytečnost - § 52 odst. 1 písm. c) zákoníku práce

Složitější situace bude v případě výpovědního důvodu třetího, tedy stane-li se zaměstnanec nadbytečným vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo jiných organizačních změn. Musí se naplnit několik předpokladů, aby bylo možné dát zaměstnanci výpověď z tohoto důvodu. Je to rozhodnutí o organizační změně, nadbytečnost zaměstnance a příčinná souvislost mezi organizační změnou a nadbytečností zaměstnance (blíže v rozhodnutí R 94/1968). Ovšem nutné je také podotknout, že toto rozhodnutí nemusí být vydáno v písemné formě, ani nemusí být nijak vyhlašováno, či zveřejněno. Judikatura se přiklonila k vyřešení této situace, z mého pohledu, zvláštním způsobem, že postačí, když se o takovém rozhodnutí zaměstnanec dozví až ve výpovědi z pracovního poměru. Toto je vysvětlováno tím, že rozhodnutí zaměstnavatele o organizačních změnách není právním úkonem a nelze je samo o sobě přezkoumávat z hlediska platnosti (blíže v rozhodnutí NS sp. zn. 21 Cdo 2735/2004 a rozhodnutí NS sp. zn. 21 Cdo 1105/2001).
Nadbytečnost je vyjadřována jako nadbytečnost početní nebo profesní. Otázka použití tohoto výpovědního důvodu, je v soudní praxi často označována jako problematická. Je otázkou, zda se rozhodnutí zaměstnavatele o nadbytečnosti zaměstnance, zakládá na pravdivých skutečnostech. Kdy bude tento důvod průkaznějším, je situace, kdy je snižován stav zaměstnanců. Komplikovanější bude případ, kdy je se zaměstnancem rozvázán pracovní poměr a na jeho místo je přijat jiný zaměstnanec. Ovšem dle prostudované judikatury musím doplnit, že soudní praxe takovému postupu zaměstnavateli přímo nebrání. Nutné je také podotknout, že soudní praxe vytýká neoprávněné výpovědi s odůvodněním, že zaměstnanec, který nastoupil za propustivšího zaměstnance, má vyšší kvalifikaci, to by totiž byl spíše důvod pro výpověď ve smyslu ustanovení § 52 odst. 1 písm. f) zákoníku práce. Jak lze dovodit z rozhodnutí Nejvyššího soudu z roku 2004, k rozvázání pracovního poměru může dojít i při zvyšování počtu zaměstnanců, pokud se jedná o otázku kvalifikace zaměstnanců.


b) VÝPOVĚDNÍ DŮVODY ZE ZDRAVOTNÍCH DŮVODŮ

Výpovědní důvody, které jsou uvedeny v § 52 odst. 1 písm. d) a e) zákoníku práce, spočívají ve zdravotním stavu, či zdravotní způsobilosti zaměstnance, pro něž dále nelze vykonávat dosavadní práci. 

· Na základě lékařského posudku již nesmí zaměstnanec konat dosavadní pracovní činnost - § 52 odst. 1 písm. d) zákoníku práce

Zaměstnavatel je oprávněn rozvázat se zaměstnancem pracovní poměr v případě, že není zaměstnanec z důvodů dlouhodobé nezpůsobilosti, oprávněn konat dosavadní výkon práce z důvodu pracovního úrazu, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí. Předpisy o nemocenském pojištění zaměstnanců a jejich důchodovém pojištění vymezují, kdy je tato pracovní neschopnost dočasná a kdy dlouhodobá, toto posouzení náleží zařízením zdravotní preventivní péče, či orgánům správy sociálního zabezpečení v přezkumném řízení. Dále tento výpovědní důvod zahrnuje situaci, kdy zaměstnanec dosáhl na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice. 
Předpokladem platné výpovědi z pracovního poměru podle § 46 odst. 1 písm. d) ZP, je jen takový lékařský posudek, který nepřipouští jiný odborný závěr než ten, že zaměstnanec dlouhodobě pozbyl způsobilost vykonávat dosavadní práci. 


· Pozbytí způsobilosti dlouhodobě konat dosavadní práci - § 52 odst. 1 písm. e) zákoníku práce
Musí se jednat o zaměstnance, který vzhledem ke svému zdravotnímu stavu, podle lékařského posudku vydaného zařízením lékařské péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který jej přezkoumával, pozbyl dlouhodobé způsobilosti konat dosavadní práci. V době, kdy je dávána výpověď z tohoto důvodu, musí existovat tento posudek, nestačí pouhé doporučení lékaře.
 Sama skutečnost, že je zaměstnanci přiznán invalidní důchod ještě neznamená, že nemůže vykonávat jinou práci ve zvlášť ulehčených podmínkách, proto je vždy nutné posoudit každou situaci individuálně a přihlédnout k posudku lékaře.  

c) VÝPOVĚDNÍ DŮVODY SPOČÍVAJÍCÍ V OSOBĚ ZAMĚSTNANCE
Mezi výpovědní důvody, které zakládají právo zaměstnavatele dát výpověď zaměstnanci z důvodů, které spočívají ve schopnostech zaměstnance, či jeho chování, patří ustanovení § 52 odst. 1 písm. f) a g) zákoníku práce. 

· Důvod pro nesplnění předpokladů stanovených právními předpisy pro výkon sjednané práce a nesplnění požadavků pro řádný výkon sjednané práce bez zavinění zaměstnavatele - § 52 odst. 1 písm. f) zákoníku práce.

Důležité je zde rozlišení dvou slov, předpoklady a požadavky. Obě definice jsou součástí jednoho ustanovení, ovšem svou povahou, jsou sobě odlišné a označují v podstatě dva výpovědní důvody. 

Předpoklady pro výkon sjednané práce může stanovit pouze právní předpis, jedná se o specifické předpoklady, které stanovují zvláštní zákony, či prováděcí předpisy. Myslí se tím určité kvalifikační předpoklady pro výkon určité práce, například osvědčení o dosaženém vzdělání, oprávnění řídit motorové vozidlo, občanská bezúhonnost, české státní občanství apod. Pro oprávněnost této výpovědi potom není rozhodné, zda takové předpoklady zaměstnanec ztratil při vzniku pracovního poměru, či v době jeho trvání (například mu byl odňat řidičský průkaz), (blíže v rozhodnutí R 51/1975). Taková situace také může nastat v případě, kdy se změní právní úprava nebo je třeba určitého přezkoušení již dosaženého vzdělání a zaměstnanec toto osvědčení na počátku pracovního vztahu sice měl, ale přezkoušení neabsolvoval.
 Ztráta takového předpokladu není posuzována z toho hlediska, zda k jeho ztrátě došlo subjektivním nebo objektivním způsobem, bez zavinění, či se zaviněním zaměstnance. Význam zde má pouze fakt, že předpoklad již nesplňuje a zaměstnavatel se z tohoto důvodu může rozhodnout pro dvě varianty, buď převede zaměstnance, nejdéle však na dobu 30 dní dle ustanovení § 41 odst. 2 zákoníku práce, na jinou vhodnou práci a dá mu tím prostor pro opětovné získání předpokladu nebo využije tohoto výpovědního důvodu, pro případ, že by tato doba pro znovuzískání kvalifikace nebyla dostačující. 

Požadavky naproti tomu určuje zaměstnavatel a jsou svým vyjádřením v moci osobního hlediska zaměstnavatele. Důležité je také zmínit, že výpověď z tohoto důvodu, může zaměstnavatel dát pouze tehdy, jestliže tuto situaci nezavinil sám. Není tedy možné, aby tím zaměstnance trestal pro svou chybu, která spočívala příkladmo v nevytvoření přiměřených pracovních podmínek.

Zaměstnavatel sám určuje, který požadavek je pro daný výkon práce přímo požadován. Na pracovišti tak není výjimkou, že jsou určovány zaměstnancům rozdílné požadavky, například v rámci různých organizačních jednotek. Předpoklady jsou posuzovány objektivně z hlediska obecného, oproti tomu požadavky, jsou vždy posuzovány v daném konkrétním případě, z hlediska konkrétní práce zaměstnance. Zákoník práce nevyžaduje, aby tyto požadavky byly stanoveny právním předpisem, jsou stanoveny zaměstnavatelem a mohou být uvedeny ve vnitřním předpisu, etickém kodexu, či v pracovní smlouvě atd. Jde například o požadavky specifických odborných znalostí, organizačních schopností, či předpoklady k jednání s klienty.  

Specifikem je poté výpověď pro důvod neplnění požadavků z hlediska neuspokojivých pracovních výsledků. V takovém případě musel v posledních 12 měsících zaměstnavatel zaměstnance písemně vyzvat, aby toto jednání odstranil a na možnost výpovědi by ho měl upozornit.
 Zároveň zaměstnavatel musí stanovit přiměřenou dobu, ve které může pracovník prokázat své zlepšení. Judikatura v tomto případě uvádí, že několikadenní lhůta je příliš krátká.
 Pokud zaměstnavatel jednou zaměstnance již upozornil, následně došlo k odstranění zjištěných neuspokojivých pracovních výsledků a v budoucnu je zjištěno, že se tyto nedostatky znovu opakují, tedy že zaměstnanec nedokázal udržet žádoucí stav, další výzvy již není třeba (blíže v rozhodnutí NS sp. zn. 21 Cdo 4066/2008).
 Vyjádření praktických příkladů, kde se mohou tyto požadavky projevit, zasahuje do jeho pracovní náplně běžného zaměstnance víc, než se na první pohled může stát, ukazateli pro toto nesplnění mohou být i určité plány prodeje, získání počtu zákazníků uzavřením předepsaného počtu smluv apod. 

· Důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru nebo závažné či soustavné méně závažné porušování povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci - § 52 odst. 1 písm. g) zákoníku práce

V tomto výpovědním důvodu jsou 3 skutkové podstaty, a to 

· je-li dán důvod pro okamžité zrušení pracovního poměru, které jsou uvedeny v § 55 ZP spočívající v porušení pracovních povinností zvlášť hrubým způsobem a v pravomocném odsouzení pro úmyslný trestný čin, 

· dále je to závažné porušení povinností a 

· soustavné, méně závažné porušování povinností, jestliže zaměstnanec byl v době posledních šesti měsíců v souvislosti s porušením povinností upozorněn na možnost výpovědi. 

Zprvu by se mohl zdát určitý problém duality, který v případě první skutkové podstaty přichází v důsledku odkazu na § 55 zákoníku práce, tedy na okamžité zrušení pracovního poměru. K oprávněnosti jeho použití je důležitý vznik situace, kdy zaměstnavatel nemůže okamžitě zrušit pracovní poměr, a to například s těhotnou ženou, zaměstnankyní na mateřské dovolené, či u zaměstnanců čerpajících rodičovskou dovolenou. 

V případě dvou dalších skutkových podstat je nutné upřesnit, že v zákoníku práce je rozlišena intenzita porušení pracovních povinností do 3 kategorií: na méně závažnou, závažnou a na porušení zvlášť hrubým způsobem. Porušením povinností se bude zejména myslet porušení povinností vyjádřených v ustanoveních § 301 až 303 ZP. Zákon možnost určení intenzity porušení povinnosti nijak více nerozvádí, není zde tedy obecné vodítko, kterým by bylo možné do jednotlivých intenzit, to které porušení zasadit. 

Základním rozdílem, který je patrný již ze základního ustanovení, je požadavek míry opakování. K platnosti výpovědi pro méně závažné porušení povinností vyplývajících z právních předpisů, je třeba, aby k porušování docházelo soustavně, v ostatních případech postačí, pokud se tak stane jednou. V případě tohoto méně závažného porušení povinností je také třeba, aby byl zaměstnanec v době posledních 6 měsíců, v souvislosti s tímto porušením, zaměstnavatelem na možnost výpovědi písemně upozorněn, nestačí tak upozornění provedené ústně. V případě závažného porušení pracovních povinností, zde není vyjádřena ani podmínka opakování, ani podmínka předchozího písemného upozornění na možnost výpovědi. Protože zákoník práce neupravuje nižší stupeň intenzity porušení povinnosti, než je méně závažné porušení, bude každé porušení, které nedosahuje intenzity porušení zvlášť hrubým způsobem nebo závažného porušení, vždy méně závažným porušením.

Pro soustavnost judikatura vymezila požadavek trojího opakování a vyžaduje se také přiměřená časová souvislost – k porušení by mělo dojít v průběhu přibližně 6 měsíců. Nemusí se ovšem jednat o porušení stejné povinnosti, taková porušení mohou být svou podstatou zcela odlišná, důležité je, že k porušování docházelo opakovaně a v určitém časovém sousledu, jak například Nejvyšší soud judikoval v roce 2001.
 „Dle postoje judikatury lze za takové porušení považovat zaviněné porušení povinností, které jsou uloženy zaměstnanci zejména právními předpisy, pracovní smlouvy, vnitřními předpisy zaměstnavatele a závaznými pokyny vedoucích zaměstnanců. V praxi se nejčastěji jedná o neomluvenou absenci, alkohol, zaviněné způsobení škody zaměstnavateli, chování zaměstnance při výkonu práce atd.“

Jak již bylo výše naznačeno, právní úprava je v případě této problematiky poměrně strohá, příklady k možnému řešení vzniklých problémů a následnému posouzení správného zvolení míry intenzity porušení ovšem poskytuje judikatura. Zajímavým je příklade, který vyplývá z rozhodnutí Nejvyššího soudu, který říká, že diskusní nebo jiné slovní vystoupení na odborové schůzi nemůže být posouzeno jako porušení pracovní kázně.

 Pokud by zaměstnavatel posoudil míru porušení povinností zaměstnance chybně, jednalo by se o výpověď neplatnou. Podle současné judikatury, je třeba vždy vycházet z konkrétních okolností každého případu. Přihlíží se tak k osobě zaměstnance, k faktu zda plnil do této doby své pracovní úkoly svědomitě, míře zavinění, k zastávané funkci, či k okolnostem, při kterých k tomuto porušení došlo.
 

Výpověď z tohoto důvodu, lze zaměstnanci dát pouze do dvou měsíců ode dne, kdy se o důvodu zaměstnavatel dozvěděl, jedná se o lhůtu subjektivní. Již ze své podstaty subjektivní lhůty vyplývá, že počátek této prekluzivní dvouměsíční lhůty, je datován k situaci, kdy se vedoucí pracovník o tomto důvodu dozvěděl. Není rozhodné, zda se o tomto dozvědělo vedení, může se jednat o přímého nadřízeného zaměstnance. Nejpozději však do 1 roku ode dne, kdy tento důvod vznikl, jedná se o lhůtu objektivní. 

d) NOVÝ VÝPOVĚDNÍ DŮVOD DLE NOVELY ZÁKONÍKU PRÁCE

V ustanovení § 52 odst. 1 písm. h) zákoníku práce, je nově vyjádřen výpovědní důvod, který bývá také laicky označován jako „výpovědní důvod proti zneužití nemocenské“. Vyjádřením výpovědní důvod odkazuje na § 301a ZP, kde je nově stanovena jiná povinnost zaměstnance a tu musí zaměstnanec k oprávněnosti naplnění hmotněprávních podmínek výpovědi porušit zvlášť hrubým způsobem. 

Nové ustanovení § 301a ZP, zahrnující nově „jiné povinnosti zaměstnance“, zní: „Zaměstnanci jsou v době prvních 14 kalendářních dní a v období od 1. ledna 2011 do 31. Prosince 2013 v době prvních 21 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti povinni dodržovat stanovený režim dočasně práce neschopného pojištěnce, pokud jde o povinnost zdržovat se v době dočasné pracovní neschopnosti v místě pobytu a dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek podle zákona o nemocenském pojištění.“ 

To prakticky znamená, že zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď z pracovního poměru v případě, že hrubě porušil dodržování stanoveného léčebného režimu. Seznam hlavních povinností zaměstnanců je rozšířen o zdržování se v místě pobytu v době dočasné pracovní neschopnosti a dodržování doby a rozsahu povolených vycházek. 

Jedná se o výpovědní důvod, kterým může dle propojení § 53 odst. 1 první věty a § 54 odst. 1 písm. d) novely zákoníku práce, zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď již v době, kdy je uznán dočasně pracovně neschopným. Jelikož se jedná o hrubé porušení, které zákon k platnosti výpovědního důvodu výslovně zmiňuje, vzniká otázka, zda vůbec zaměstnanec byl z objektivního hlediska v pracovní neschopnosti. Dle mého názoru a po prostudování dostupných materiálů a konzultací s legislativním odborem ministerstva práce a sociálních věcí, takový stav na základě hrubého porušení ex tunc neexistuje. Důležité je také zmínit, že u tohoto výpovědního důvodu nenáleží odstupné a je zachována standardní výpovědní doba. 

Tento výpovědní důvod je poněkud problematický zejména z toho hlediska, že je nutné rozšířit předmět působnosti zákoníku práce též na vztahy vznikající v souvislosti s pracovní neschopností, to je v době překážky v práci, přičemž režim práce neschopného pojištěnce je předmětem úpravy veřejnoprávních předpisů - zákon č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění. 

V důsledku tohoto výpovědního důvodu je změněn § 57 novely zákoníku práce. Výpověď musí být dána nejpozději do 1 měsíce ode dne zjištění porušování léčebného režimu nebo do 1 měsíce od dne, kdy by porušení začala šetřit správa sociálního zabezpečení, zde se jedná o subjektivní lhůtu. Zákon do textu zapracoval i jednoletou lhůtu objektivní, od doby, kdy důvod k výpovědi vznikl. Pro praktické přiblížení vysvětlím situace, které mohou vzniknout na několika příkladech. Prvním příkladem bude zaměstnavatelovo zjištění hrubého porušení, že zaměstnanec hrubě porušuje stanovený režim dočasně práce neschopného, v době, kdy se zaměstnavatel domnívá, že tento režim plní. Například pro uznání nemoci, při které je nutné k léčbě užívat antibiotika, předpokládá, že je doma na lůžku a léčí se, ale zjistí, že tomu tak není a ve skutečnosti je zaměstnanec někde na dovolené. Podá podnět na Českou správu sociálního zabezpečení a ta svou kontrolou zjistí, že stanovený režim nebyl dodržován a na tomto základě dá zaměstnavatel zaměstnanci výpověď ještě v době, kdy dle původního posouzení obvodního lékaře probíhá režim dočasné pracovní neschopnosti, který se ovšem ex tunc tímto hrubým porušením ruší. Druhým příkladem může být situace, kdy se zaměstnavatel dozví následně, tedy až v době, kdy se zaměstnanec z režimu dočasně práce neschopného vrátil do pracovního procesu, že zpětně byla tato doba využita řekněme k soukromé rekreaci. Následkem tohoto subjektivního zaměstnavatelova zjištění, počíná také běžet jednoměsíční subjektivní lhůta, ve které může výpověď zaměstnanci dát. Zároveň ovšem počíná běžet lhůta objektivní, která od přímého hrubého porušení stanoveného režimu dočasně práce neschopného, běží po dobu jednoho roku. Musí tedy dojít k zachování obou výše zmíněných lhůt, aby výpověď ze strany zaměstnavatele byla posouzena jako platná. K jakým následkům a problémům může dojít, či kdo je oprávněn a na základě jakého zákonného zmocnění kontroly provádět, uvedu v souborném komentáři k tomuto výpovědnímu důvodu.

Důležité je také zmínit fakt, že bude-li dána zaměstnanci za hrubé porušení režimu práce neschopného tato výpověď, zaměstnavatel již nemůže krátit či odebrat náhradu mzdy při dočasné pracovní neschopnosti nebo karanténě. 

KOMENTÁŘ

Nový výpovědní důvod jistě má své opodstatnění, jedná se především o potírání případů, kdy zaměstnanci neoprávněně využívají doby, kdy čerpají dobu dočasné pracovní neschopnosti, k jiným účelům, než k léčbě. K postihům, které byly k dispozici v případě tohoto neoprávněného využívání, mohly do novely sloužit dva postihy – pokuta až do 20 tisíc korun stanovená Českou správou sociálního zabezpečení a odebrání neoprávněně vyplacených dávek. Domnívám se, že tento výpovědní důvod bude sloužit především k zajištění toho, aby k podobným situacím nedocházelo. Je totiž nadmíru jasné, že hrozba ztráty zaměstnaní, je v tomto případě větší hrozbou tuto dobu nezneužít pro vlastní účely, tedy účely jiné, než léčebné. 

Ovšem je také nutné si připomenout, že novela přináší i praktické důsledky, které mohou být hodnoceny velice negativně. Zákonodárce nezajistil dostatečné propojení soukromoprávně a veřejnoprávně založeného oprávnění kontroly zaměstnance. Je jistě pravdou, že přidání nového výpovědního důvodu, plyne z potřeby postihu takových zaměstnanců, kteří mohou opakovaně předstírat nemoc, aby nemuseli docházet do práce, a takový čas využívají ve svůj prospěch pro využití získaného volného času. Dokonce lze z praxe uvést příklady, kdy zaměstnanec opakovaně předstírá nemoc, která je z objektivního hlediska dostupnou medicínou neposouditelná, příkladmo si stále stěžuje na bolesti hlavy. Jeho ošetřující lékař, který je dle § 56 odst. 1 zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, oprávněn stanovit režim dočasně práce neschopného pojištěnce, nemůže objektivně opakovanou bolest hlavy pojištěnce zpochybnit a dočasnou pracovní neschopnost zaměstnanci přizná i několikrát po sobě. Zaměstnavatel se opakovaně dozví, že zaměstnanec povinnost dodržovat lékařem stanovený léčebný režim, která je vyjádřena v § 12 odst. 1 písm. d) zákona č. 48/1997 Sb., o veřejném zdravotním pojištění, neplní. Ovšem on sám kontrolu tohoto dodržování léčebného režimu může provést v období od čtvrtého do 21. dne, kdy vyplácí nemocným zaměstnancům náhradu mzdy zaměstnavatel, dále jen Česká správa sociálního zabezpečení. I tak je ovšem tato oprávněnost kontroly dosti nepromyšlená, ve většině posouzení těchto situací, se může jednat o zásah do soukromí zaměstnance a judikatura se přiklání k výkladu, že i přes poskytnutí fotek, kde jsou zachyceni zaměstnanci, v době dočasné pracovní neschopnosti, pracující na svojí zahrádce, nelze se takovým důkazem přiklánět na stranu zaměstnavatele, a to pro důvod zásahu do soukromí zaměstnance. Nejedná se tak o případ, kdy zaměstnavatel přijde ke dveřím zaměstnancova bytu a tímto způsobem provede kontrolu, spíše tím chci zmínit určitou dotíravost zaměstnavatele, kdy by zaměstnance sledoval, pořizoval fotografie apod. Zde vidíme první znatelný střet soukromoprávní a veřejnoprávní úpravy, k jehož vyjádření směřuji. V jeho dispozici je pouze možnost podat podnět ke kontrole práce neschopného občana, která náleží také ošetřujícímu lékaři. Dle § 76 ZoNP provádějí kontroly dodržování režimu dočasně práce neschopného pojištěnce pracovníci jednotlivých pracovišť České správy sociálního zabezpečení, taková kontrola již vyplývá z veřejnoprávního zmocnění a oprávněnost správního úřadu tuto kontrolu provést zákon podmiňuje i povinností pojištěnce poskytnou součinnost při kontrole léčebného procesu vyplývající z § 12 odst. 1 písm. d) ZoVZP. Zde ovšem hovoříme o situaci, kdy je zaměstnanec uznán dočasně pracovně neschopným a vykonává stanovený léčebný režim nebo lépe řečeno, by ho měl vykonávat. Ale přichází otázka, jak postupovat v případě běhu objektivní jednoleté lhůty? Jednoletá lhůta je v tomto případě vyjádřením velké míry benevolence zákonodárce, který tak dává dlouhodobý prostor pro dání výpovědi od doby, kdy se zaměstnavatel v rámci jednoho roku dozví o příslušném hrubém porušení. Kdo ovšem takové hrubé porušení dosvědčí? Jistě zákonodárce směřoval k využití určitých svědectví, ta ovšem mohou být, či měla by dle dosavadní praxe soudů být, posuzována jako zásah do soukromí zaměstnance. Jak chce zákonodárce nahradit autoritativní rozhodnutí správního orgánu důkazním prostředkem zpochybnitelným, či napadnutelným? Odpověď na tyto otázky nám přinese až praxe, která jistě zaznamená velké množství soudních sporů, které budou i dle mého názoru, jistě ze začátku, využívány pouze pro potvrzení určitého postoje, kdy i přes porušování povinnosti zaměstnance, se ten bude chtít za každou cenu dobrat svého výsledku a soudní spor vyhrát. A praxe soudů bude muset poskytnout určité vodítko, jak postupovat, protože současné znění zákona zavdává toliko sporných otázek, že nelze jednoznačně odpovědět, zda je text nového znění výpovědního důvodu zvolen prakticky. Přemýšlel jsem ovšem na volbě jiného textu a jiné formy sankce a shledávám jej dostatečným, jistou nedostatečnost ovšem shledávám v nepromyšleném důsledku střetu soukromoprávní a veřejnoprávní úpravy a možnosti kontrol ze strany České správy sociálního zabezpečení. Doba objektivní lhůty jednoho roku je, z mého pohledu, zbytečným nadstandardem. 
5.3.5. OCHRANA PŘED VÝPOVĚDÍ
V některých případech, je zaměstnavateli zákonem zakázáno zaměstnanci dát výpověď a rozvázat s ním tímto způsobem pracovní poměr. Jedná se o institut nazývaný ochrannou dobou, která je vyjádřena v § 53 zákoníku práce. Z deskriptivního hlediska se jedná o situace vzniklé na straně zaměstnance, které zapříčiňují, že by v případě oprávnění udělit mu zaměstnavatelem výpověď, i přes tyto vzniklé skutečnosti, zaměstnanec nebyl schopen, si nalézt zaměstnaní nové. Zákon obsahuje 5 možných situací, ke kterým se váže ochranná doba. Mezi ně patří: 

· doba, kdy je zaměstnanec uznán dočasně práce neschopným, pokud si tuto neschopnost úmyslně nepřivodil nebo nevznikla-li tato neschopnost jako bezprostřední následek opilosti zaměstnance nebo zneužití návykových látek, a v době od podání na ústavní ošetřování nebo od nástupu lázeňského léčení až do dne ukončení (při onemocnění tuberkulózou se tato doba prodlužuje o 6 měsíců),
· výkon vojenského cvičení,
· doba dlouhodobého výkonu veřejné funkce,
· doba, kdy je zaměstnankyně nemocná, čerpá mateřskou dovolenou, či je čerpána dovolená rodičovská,
· a doba, kdy zaměstnanec pracující v noci, je uznán dočasně nezpůsobilým pro tuto noční práci.

Zákon také zohledňuje situaci, kdy byla zaměstnanci dána výpověď v době, kdy se sice v ochranné době nenacházel, ovšem tyto důvody nastaly až později a trvaly delší dobu. Výpověď v těchto případech není zapovězena, ale dochází k prodloužení trvání pracovního poměru tak, že pracovní poměr skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby, po skončení doby ochranné. Z judikatury dovozujeme, že netrvá-li zaměstnanec na prodloužení o tuto dobu, skončí pracovní poměr uplynutím zákonné výpovědní doby, i když ještě neskončí ochranná doba.
 Novela do tohoto ustanovení zasáhla pouze zjednodušením úvodní věty § 53 odst. 1 zákoníku práce.

V některých případech je ovšem zákaz výpovědi pro zaměstnavatele nemožný, a to buď z objektivního hlediska, kdy se zaměstnavatel nebo jeho část ruší, či přemísťuje, nebo z hlediska subjektivního chování zaměstnance. Tyto pravidla jsou vyjádřeny v § 54 zákoníku práce. 

§ 54 odst. 1 písm. a) zůstal novelou nedotčen, za něj se ovšem vkládá nové písmeno b), ostatní písmena se posunuly a písmeno d) je pozměněno. 

Znamená to tedy, že zákaz výpovědi se nevztahuje na výpovědní důvody v § 52 odst. 1 písm. a) a b) ZP (z organizačních změn), vyjma situace, kdy se zaměstnavatel přemísťuje v mezích sídla výkonu práce. Nevztahuje se také na výpovědní důvod § 52 odst. 1 písm. b) ZP, vyjma situace, kdy je zaměstnankyně těhotná, čerpá mateřskou dovolenou, či je čerpána rodičovská dovolená. Zákaz výpovědi se také nevztahuje na důvody, pro které může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr, opět vyjma situací, kdy je zaměstnankyně na mateřské dovolené, či je čerpána rodičovská dovolená. Pokud byla dána výpověď před nástupem na mateřskou, či rodičovskou dovolenou a výpovědní doba by uplynula v době dovolené, skončí současně s mateřskou, či rodičovskou dovolenou. Poslední výjimkou ze zákazu dání výpovědi je situace, kterou novela doplnila o nové porušení, jedná se o porušení povinností vztahujících se k vykonávané práci, nově také jiných povinností stanovených v § 301a ZP zvlášť hrubým způsobem. V těchto situacích může zaměstnavatel zaměstnanci dát výpověď, opět vyjma žen na mateřské dovolené, či v době čerpání rodičovské dovolené. 

5.3.6. ODSTUPNÉ

Odstupné je upraveno v zákoníku práce jako určitý projev kompenzace poskytnutý zaměstnanci, který svým konáním nezapříčinil skončení pracovního poměru. Pracovněprávní vztahy jsou soukromoprávními vztahy a takovým vztahům jsou přiřčeny vlastnosti vzájemných práv a povinností. V případě pracovněprávního vztahu je to ovšem i existence vztahu, který je pro obě strany určitou existenční zárukou. V případě zaměstnance je to záruka v trvání pracovního vztahu, skrze který vydělává prostředky na svoji obživu a v častých případech i pro obživu své rodiny. Na straně zaměstnavatele je to poté záruka, že zaměstnanec pro něj vykonává práci, na které je přímo závislý pro fungování chodu podniku, firmy, úřadu, či jiného provozu. Může se ovšem stát, že tato závislost na straně zaměstnavatele odpadne. 

V takovém případě budeme hovořit o odstupném, na které vzniká nárok při použití výpovědních důvodů uvedených v § 52 odst. 1 písm. a) až c) zákoníku práce, takové výpovědní důvody nazýváme organizačními změnami a nadbytečností. Nárok na odstupné se bude vázat jak k výpovědi, tak k dohodě založené na těchto výpovědních důvodech. 

Problematika odstupného je v novele zákoníku práce v § 67 odst. 1 upraveno zcela odlišně, oproti předchozí účinné verzi, je úprava podrobnější a také se přibližuje standardům řešení odstupného většině zemí EU. Tato koncepce je založena na tzv. věrnostním principu, takový princip lze nalézt v právních úpravách odstupného v Dánsku, Litvě, Lotyšsku, či v Polsku. 
 Nově se tedy výše odstupného bude posuzovat dle délky pracovního poměru u zaměstnavatele. Odstupné ve výši nejméně jednonásobku jeho průměrného výdělku v případě, že se jednalo o méně než rok, dvojnásobku jeho průměrného výdělku, za předpokladu, že pracovní poměr trval alespoň 1 rok a méně než 2 roky a trojnásobku jeho průměrného výdělku, zdali tento pracovní poměr trval alespoň 2 roky. Nové je také ustanovení písmene d) odst. 1 stejného paragrafu, které upravuje výši odstupného v případě práce přesčas odpracované v kontu pracovní doby ve vyrovnávacím období sjednaném v kolektivní smlouvě. To nesmí přesáhnout nejvýše 52 týdnů po sobě jdoucích, v rozsahu nejvýše 120 hodin přesčas. (nově v § 86 odst. 4 zákoníku práce). Tato výše odstupného je určena součtem trojnásobku jeho zaměstnancova průměrného výdělku a částek uvedených v § 67 odst. 1 písm. a) až c) ZP. Půjde tedy o součet trojnásobku a šestinásobku průměrného výdělku. 

Domnívám se, že taková změna je ve prospěch obou stran pracovněprávního vztahu, na straně zaměstnavatele odpadne obava přibrání nových zaměstnanců a zároveň úprava chrání služebně starší zaměstnance.

Za dobu trvání pracovního poměru, je nutné považovat i dobu trvání předchozího pracovního poměru u téhož zaměstnavatele, pokud je doba od jeho skončení do následujícího pracovního poměru kratší než 6 měsíců. 

V případě § 67 odst. 2 ZP zůstalo znění bez zásadních změn, odstupné je v tomto případě navázáno na výpovědní důvod, kdy zaměstnanec nesmí podle lékařského posudku dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice. Opět se bude jednat o výpověď nebo dohodu založenou na tomto výpovědním důvodu. Zaměstnanci přísluší při skončení pracovního poměru odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku jeho průměrného výdělku. Toto odstupné zaměstnanci nepřísluší v případě, kdy si zaměstnanec tento pracovní úraz, či onemocnění z povolání, přivodí svým zaviněním pro porušení právních nebo ostatních předpisů a pokynů k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Musí s nimi ovšem být seznámen. Dále se také jedná o situace, kdy byl tento následek způsoben stavem opilosti zaměstnance, či jeho stavem pod vlivem drog (podmínky jsou stanoveny v § 367 odst. 1 zákoníku práce).

Průměrným výdělkem se vždy bude rozumět průměrný hrubý měsíční výdělek.

Nárok na vyplacení odstupného vzniká zaměstnanci v nejbližším výplatním termínu určeném pro výplatu mezd po skončení pracovního poměru. Dohodou mohou určit za den vyplacení den skončení pracovního poměru, či v pozdějším výplatním termínu. 

Vedle zákonného odstupného, lze také sjednat odstupné smluvní. Takové smluvní odstupné, musí ovšem vždy být vyšší a je určeno buď v kolektivní smlouvě, ve smlouvě individuální, tedy v pracovní, v dohodě o rozvázání pracovního poměru, ve smlouvě manažerské., či ve vnitřních předpisech. 

5.4. OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU
U institutu okamžitého zrušení pracovního poměru se jedná o jednostranný právní úkon, jímž dochází ke skončení pracovního poměru již okamžikem doručení tohoto úkonu a pracovní poměr tím končí ihned. Není tedy rozhodné, zda je ve zrušovacím projevu uveden den jiný, nemělo by to z právního hlediska žádného následku. 

Okamžité zrušení pracovního poměru musí splňovat tři základní náležitosti pod sankcí neplatnosti (§ 60 zákoníku práce): 

· provedení v písemné formě – k této náležitosti se také váže pojmová náležitost vlastnoručního podpisu statutárního orgánu nebo jiné oprávněné osoby

· doručení do vlastních rukou (dle § 334 až 336 zákoníku práce)

· a dostatečné a nezaměnitelné vymezení skutkového důvodu tohoto okamžitého zrušení, který nesmí být následně měněn.

 Důvody pro udělení okamžitého zrušení na straně zaměstnavatele jsou dva, přičemž první z nich se rozděluje na dvě možné situace. První situací je odsouzení zaměstnance pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok (§ 55 odst. 1 písm. a) první část věty, zákoníku práce). O jaký trestný čin se jedná, není rozhodné. Druhým typem trestných činů, za které byl pravomocně zaměstnanec odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců, je vazba na spáchání v době plnění pracovních úkolů nebo přímá souvislost s výkonem těchto pracovních úkonů (§ 55 odst. 1 písm. a) druhá část věty, zákoníku práce). Nikdy se nebude jednat o situace, kdy se jedná o uložení trestu podmíněného, či nenabyl-li prozatím odsuzující rozsudek právní moci a také pokud je zaměstnanec pouze podezřelý ze spáchání trestného činu.

Druhým důvodem je porušení povinností zvlášť hrubým způsobem, vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k výkonu práce zaměstnance (§ 55 odst. 1 písm. b) zákoníku práce). Judikatura k tomuto uvádí podmínku, dle které je nutné, aby porušení dosahovalo určitého stupně intenzity. Jak již bylo vyjádřeno u institutu výpovědi, soudní praxe rozeznává 3 stupně intenzity. Za nejvyšší stupeň intenzity je posuzováno porušení kázně zvlášť hrubým způsobem. V případě porušení kázně je především namysli porušení právních předpisů, pracovního řádu, pracovní smlouvy nebo pokynů nadřízeného vedoucího zaměstnance. (blíže v rozhodnutí NS 21 Cdo 1307/2006). Příklady z praxe mohou být dlouhodobá neomluvená absence, hrubé slovní nebo fyzické bezdůvodné napadení zaměstnavatele, důkazní břemeno bude vždy na straně zaměstnavatele. 

Zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr těhotné zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené, či je-li čerpána rodičovská dovolená. 

Stejně jako u výpovědi zaměstnavatele z důvodu porušení kázně zaměstnance, může být okamžité zrušení ze strany zaměstnavatele dáno ve lhůtách stanovených v zákoníku práce. § 58 odst. 1 ZP hovoří o 2 měsíční prekluzivní propadné lhůtě, ode dne, kdy se o důvodu opravňujícím udělit okamžité zrušení pracovní poměru dověděl, tedy lhůta subjektivní. Lhůta objektivní je jednoletá. 

Z § 56 zákoníku práce vyplývají případy, kdy může okamžitě zrušit pracovní poměr zaměstnanec a to ze dvou možných důvodů. První důvod spočívá ve zdravotních důvodech zaměstnance, který zaměstnavateli předložil kvalifikovaný lékařský posudek o tom, že dále nemůže konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví.
 Nelze s tímto posudkem zaměňovat pouhé doporučení lékaře. Po předložení mu zaměstnavatel zároveň v době 15 dnů nenabídl výkon jiné, pro něj vhodné, práce (§ 56 odst. 1 písm. a) zákoníku práce).

Druhý důvod vyjadřuje § 56 odst. 1 písm. b) zákoníku práce a spočívá v nevyplacení mzdy, platu, náhrady mzdy nebo platu, či jakékoliv jejich části do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti. Mzda je splatná pozadu za měsíční období a to nejpozději v následujícím kalendářním období. 
 Splatná je dle zákona č. 1/1992 Sb.
, po celý následující kalendářní měsíc, a teprve po uplynutí této splatnosti počíná běžet zmíněná 15 denní lhůty.
 Nejvyšší soud se k této problematice vyjádřil v rozhodnutí z roku 2002, kdy vyjádřil, že důvodem k okamžitému zrušení pracovního poměru dle tohoto důvodu, je i nevyplacení části mzdy.

Nově je do § 56 za odst. 1 přidán odst. 2) ZP. Toto ustanovení nahrazuje původní úpravu odstupného, které již nově v § 67 zákoníku práce z důvodu okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance, vyjádřeno není. Nově tak zaměstnanci, který zrušil pracovní poměr, přísluší od zaměstnavatele náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku za dobu, která odpovídá délce výpovědní doby. Pro tyto účely se průměrným výdělkem rozumí průměrný měsíční výdělek (§ 67 odst. 3) zákoníku práce).

I v případě zaměstnance platí subjektivní lhůta v délce 2 měsíců i objektivní lhůta v délce 1 roku, ovšem dle § 59 zákoníku práce.

Soudní praxe dovozuje, že okamžité zrušení pracovního poměru, které bylo druhému účastníkovi doručeno, již nesmí být dodatečně odvoláno. Pouze na základě pravomocného rozhodnutí soudu, může být určeno, že je dané okamžité zrušení pracovního poměru neplatné.

5.5. PŘEDCHOZÍ SOUHLAS U OKAMŽITÉHO ZRUŠENÍ A VÝPOVĚDI
V případech výpovědi a okamžitého zrušení pracovního poměru dávané zaměstnanci poslanci proti jeho vůli, je nutné splnit požadavek předchozího souhlasu předsedy komory Parlamentu. Požadavek souhlasu, se u této funkce vztahuje i na období 12 měsíců po zániku poslaneckého mandátu. Tato podmínka je pod pohrůžkou absolutní neplatnosti skončení pracovního poměru (vyplývá z ustanovení § 40 zákona č. 236/1995 Sb.
).
Odborové organizace hájí individuální zájmy svých členů jako jednotlivců, ale také společné zájmy v záležitostech týkajících se všech zaměstnanců. V případě výpovědi a okamžitého zrušení pracovního poměru, bude tedy jejich působení vyjadřováno jako prostředek chránění zájmu jednotlivých členů organizace. Dle § 61 odst. 1 zákoníku práce musí zaměstnavatel výpověď, či okamžité zrušení pracovní poměru vždy projednat předem s odborovou organizací. Neprojednání, či negativní výsledek tohoto projednání nemá ovšem za následek neplatnost rozvazovacího úkonu a nejedná se tak o ochranu absolutní. 

Taková ochrana je přiznávána členům odborových orgánů (§ 61 odst. 2 až 5 ZP). Tato ochrana funkcionářů vyplývá z mezinárodních smluv a je v zákoníku zakotvena z toho důvodu, aby nebylo možné funkcionáře za jejich kroky ve prospěch odborové organizace, které by nemusely být prospěšné pro zaměstnavatele, jej jakkoliv postihovat. V době funkčního období a v době 1 roku po jeho skončení, je zaměstnavatel povinen požádat odborovou organizaci o předchozí souhlas se zamýšlenou výpovědí či okamžitým skončením. Odborová organizace takový souhlas buď udělí, za takový souhlas je poté považována také pasivita odborové organizace, která v době do 15 dnů od žádosti o souhlas, udělení souhlasu neodmítne, nebo jej odmítne svým zamítavým stanoviskem. Zaměstnavatel může tohoto souhlasu použít v prekluzivní lhůtě 2 měsíců od jeho udělení, což slouží jako určitá ochrana proti jeho zneužití. Pokud bylo odmítnuto tento souhlas odborovou organizací udělit, jsou výpověď, či okamžité zrušení pracovního poměru neplatné, protože se jedná o hmotněprávní podmínku platnosti těchto právních úkonů. Pokud budou následně ve sporu ostatní podmínky výpovědi nebo okamžitého zrušení, soudem shledány za splněné a k tomuto se přidá opodstatněná situace, kdy nelze po zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával, jsou tyto úkony považovány za platné i bez předchozího udělení souhlasu odborovou organizací. 

5.6. HROMADNÉ PROPOUŠTĚNÍ

Ochrana zaměstnanců se v jistém smyslu projevuje i v institutu hromadného propouštění. Hromadným propouštěním se rozumí stav, kdy zaměstnavatel v rozhodném období 30 kalendářních dnů, skončí zákonem stanoveným způsobem u stanoveného počtu zaměstnanců pracovní poměr. Cílem úpravy není zabránit zaměstnavateli v propouštění jím zamýšleného počtu zaměstnanců, spíše zajistit jeho provedení tak, aby byly pracovní poměry skončeny nejlepším možným způsobem. Účinná právní úprava vychází ze Směrnice Rady 98/59/AS ze dne 20. července 1998 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se hromadného propouštění a novela zákoníku práce se ho nedotkla. 

Podmínky, které je nutné splňovat, aby bylo možné propouštění označovat za hromadné, zákoník stanovuje v § 62 odst. 1 zákoníku práce. Zaměstnavatel musí prvně rozvázat pracovní poměr se zaměstnanci z organizačních důvodů (§ 52 odst. 1 písm. a) až c) zákoníku práce). Druhou podmínkou, je vyjádření počtu rozvazovaných pracovních poměrů. Pokud zaměstnavatel zaměstnává 20 až 100 zaměstnanců, o hromadné propouštění, se bude jednat v případě, že dá platně výpověď nejméně 10 zaměstnancům. V případě počtu 101 až 300 zaměstnanců, je třeba nejméně 10 % propuštěných a pokud zaměstnavatel zaměstnává více než 300 zaměstnanců, musí se jednat o počet nejméně 30 zaměstnanců. Nemusí vždy jít pouze o výpověď, možný je také součet právních úkonů jednostranných, tedy výpovědí a dvoustranných, tedy dohod, které byly uzavřeny ze stejných organizačních výpovědních důvodů. Je-li jednostranně uděleno zaměstnavatelem alespoň 5 výpovědí, k tomu, aby se mohlo hovořit o hromadném propouštění, se do požadovaného počtu připočtou i výše popsané dohody. Pokud ovšem převládá počet dohod mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci a množství výpovědí nedosahuje počtu pěti, o hromadné propouštění se jednat nebude. 

Tomuto aktu zaměstnavatele předchází dvě povinnosti, kterým dle § 62 odst. 2 zákoníku práce, musí dostát. Jedná se o povinnost informační a povinnost projednací. Než se prakticky rozhodne určitý počet zaměstnanců propustit, musí v době nejpozději 30 dnů před dáním výpovědí, či uzavřením dohod, o tomto záměru písemně informovat odborovou organizaci nebo radu zaměstnanců. Tím s nimi započne jednání o variantách, kterými by bylo možné zabránit hromadnému propouštění, popřípadě zmírnit jeho nepříznivých následků pro zaměstnance. Především by mělo být odůvodněno, proč zaměstnavatel k hromadnému propuštění chce přistoupit, zmíněný počet, profesní složení a hlediska výběru zamyšleně propouštěných zaměstnanců, či doba, ve které k tomu má dojít. Cílem těchto jednání není získání jejich souhlasu, ale dosažení určité shody (§ 62 odst. 3 zákoníku práce). Působí-li u zaměstnavatele více odborových organizací zároveň, je povinen informovat a projednat toto se všemi odborovými organizacemi, pokud se s nimi nedohodne na jiném způsobu informování nebo projednání (§ 286 odst. 1 zákoníku práce). Pokud u zaměstnavatele odborová organizace nebo rada zaměstnanců nepůsobí, má obdobnou informační a projednací povinnost vůči jednotlivým zaměstnancům. 

Informační povinnost zaměstnavatele, mu je také uložena vůči úřadu práce, tomu je povinen zaslat písemnou zprávu o svém rozhodnutí provést hromadné propuštění a o výsledcích jednání s odborovou organizací nebo radou zaměstnanců. Jedno vyhotovení doručuje zaměstnavatel odborové organizaci nebo radě zaměstnanců, k této zprávě mají právo se tito zástupci zaměstnanců vyjádřit a opět, jako v případě informační povinnosti vůči zástupcům zaměstnanců, tak musí učinit v době nejpozději 30 dnů před skončením pracovních poměrů (§ 62 odst. 4) a 5) zákoníku práce). Doposud nebylo jednoznačně v předpisech pracovního práva určeno, který pracovní úřad je k přijetí této písemné zprávy oprávněn. Judikaturou se dovozovalo, že se jednalo o jakýkoliv pracovní úřad.

 Nově zřízený zákon č. 73/2011 Sb., o Úřadu práce České republiky (dále jen ZoÚP), s účinností od 1. 4. 2011, má za výsledek organizační změnu v rámci zákoníku práce, kterou je přímo určován správný postup zaměstnavatele, který hromadně propouští. Nově je třeba příslušným úřadem práce rozumět, na základě tohoto zákona, krajskou pobočku Úřadu práce ČR příslušnou podle místa činnosti zaměstnavatele. 

Pracovní poměr hromadně propouštěného zaměstnance ve smyslu § 63 zákoníku práce skončí výpovědí nejdříve po uplynutí doby 30 dnů po sobě jdoucích od doručení písemné zprávy zaměstnavatele podle ustanovení § 62 odst. 5 zákoníku práce, krajské pobočce úřadu práce příslušné podle místa činnosti zaměstnavatele, ledaže zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá. To neplatí, bylo-li vydáno rozhodnutí o úpadku zaměstnavatele. 

Nedodržení povinností v souvislosti s hromadným propouštěním, nezpůsobuje neplatnost výpovědí či dohod o skončení pracovního poměru, avšak nesplnění informační povinnosti zaměstnavatele vůči úřadu práce bude mít za následek prodloužení trvání pracovního poměru. 

5.7. ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU VE ZKUŠEBNÍ DOBĚ

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době, je jednostranným právním úkonem, který směřuje ke skončení pracovního poměru. Toto právo k ukončení dalšího trvání pracovního vztahu, je dáno jak zaměstnavateli, tak zaměstnanci a slouží oběma účastníkům k prověření jejich vůle dále v tomto vztahu setrvat. Na straně zaměstnance to je ověření, zda mu podmínky výkonu práce vyhovují a chce v něm i nadále setrvat a na straně zaměstnavatele, zda je výkon práce jeho zaměstnance odpovídající jeho představám. Pokud jedna strana právního vztahu dospěje k závěru, že se původní náhled na možný průběh pracovního vztahu s nynějším pohledem rozchází, může využít privilegia, které je obsaženo v možnosti rozvázat pracovní poměr v platně uzavřené zkušební době. 

Platně uzavřená zkušební doba, je od novely zákoníku práce upravena v § 35 ZP odlišně. Délka zákonem povolené nejdelší možné zkušební doby, je uvedena v jeho prvním odstavci. Nově je upravena pro vedoucí pracovníky, se kterými může být sjednána zkušební doba v nejdelší možné míře 6 měsíců po sobě jdoucích dnů ode dne vzniku pracovního poměru. Klasická 3 měsíční zkušební doba pro ostatní pracovníky, zůstává beze změny (§ 35 odst. 1 psím a) a b) zákoníku práce). Tato dohoda o zkušební době, může být učiněna nejpozději v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce, či v den jmenování na vedoucí místo a dodatečně nesmí být prodlužována. Prodloužena je ovšem o dobu celodenních překážek v práci, pro které zaměstnanec nekoná práci v průběhu zkušební doby a o dobu celodenní dovolených (§ 35 odst. 4 zákoníku práce). Z ustanovení § 35 odst. 4 a 5 ZP lze dovodit, že zkušební dobu je možné sjednávat i na dobu kratší, zde je omezení pouze v případě, že by pracovní poměr trval kratší dobu než 3, či 6 měsíců, v takovém případě nesmí být sjednaná doba delší, než je polovina této sjednané doby pracovního poměru. Zkušební doba musí být vždy sjednána písemně.

Zákon se neuchyluje k vymezení přísných pravidel pro možnost rozvázání pracovního poměru ve zkušební době a to zejména z toho důvodu, že by svou přísností zpochybňoval existenci tohoto institutu, který je do zákona vložen právě pro prospěch obou stran a slouží k co možná nejvýraznějšímu snížení formálních náležitostí takového úkonu. I přesto jsou ovšem některé hmotněprávní podmínky vymezeny, protože se jedná o formální právní úkon. Z novely zákoníku práce vyplývá, že zrušit pracovní poměr ve zkušební době lze pouze písemně (§ 66 odst. 2 zákoníku práce). Mezi další náležitosti patří:  

· vyjádření vůle subjektu, který chce rozvázat pracovní poměr ve zkušební době, tedy buď zaměstnancův, či zaměstnavatelův projev vůle,

· doručení projevu vůle druhému účastníkovi pracovního poměru, což dovozujeme z § 66 odst. 2 zákoníku práce a také z charakteru právního úkonu,

· učinění v rámci platně sjednané zkušební doby,

· zákon naopak nevyžaduje, aby byl vymezen důvod tohoto zrušení pracovního poměru, ten může být jakýkoliv, či se uvádět nemusí.

Pracovní poměr lze tedy zrušit kdykoliv během sjednané zkušební doby včetně výše zmíněných prodloužení zkušební doby pro celodenní překážky či dovolené, nejpozději však vždy v poslední den sjednané, či o překážky nebo dovolené prodloužené, zkušební doby. Zaměstnavatel jej ovšem nesmí zrušit v době prvních 14 kalendářních dnů a v období od 1. ledna 2011 do 31. prosince 2013 v době prvních 21 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance (§ 66 odst. 1 zákoníku práce).
KOMENTÁŘ DE LEGE LATA A DE LEGE FERENDA

Nejdůležitější novinkou, kterou přinesla novela, je povinnost písemné formy. Za předpokladu, že by k oznámení vůle jedné ze stran skončit pracovní poměr ve zkušební době, došlo pouze ústní formou, jednalo by se o neplatný právní úkon, štěstím je, že je tato neplatnost dovozována jako relativní, nejedná se tedy o absolutně neplatný právní úkon. 

Další změnou je vynechání doporučení písemně oznámit 3 dny před skončením pracovního poměru tento zamýšlený krok. Pracovní poměr nově končí již dnem doručení druhé straně, není-li v něm uvedeno datum pozdější.

Postup zákonodárce v tomto případě, je dle mého názoru, očividný, dává jasně najevo, že jako důkazní prostředek pro možný vzniklý spor je zakotvení písemné formy výhodou. V druhém případě jde ovšem, dle mého, o nevýhodu. I když je pravdou, že 3 dny nejsou dlouhá doba a fakt, že by se v případě zaměstnancovi vůle skončit pracovní poměr ve zkušební době, zaměstnavatel dozvěděl 3 dny před samotným skončením, moc situaci nemění. Ovšem jedná se o jistý projev zhoršení stavu, protože i 3 dny byly zaměstnavateli prospěšné v započetí kroků v hledání náhrady.   

5.8. NEPLATNÉ ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU A NÁROKY Z TOHO PLYNOUCÍ

V následující kapitole je rozebrána problematika neplatného rozvázání pracovního poměru a z tohoto neplatného rozvázání i vznik nároku na určitou finanční satisfakci. O neplatnost rozvázání pracovních poměrů, může jít pouze v případě úkonů vedoucích ke skončení pracovních poměrů, které jsou založeny na vůli účastníka, či účastníků – bude se tedy jedna o relativní neplatnost dohody, výpovědi, okamžitého zrušení pracovního poměru a zrušení ve zkušební době. Tato neplatnost rozvázání pracovního poměru, může být uplatněna pouze tím daným z účastníků pracovního poměru, tedy zaměstnavatelem, pokud se bude jednat o neplatné rozvázání na straně zaměstnance a zaměstnancem, pokud s ním bude neplatně ukončen pracovní poměr. 

Než přistoupím k samotnému vyjádření jednotlivých nároků, je třeba si vymezit, v jakých případech se bude jednat o neplatné právní úkony na základě určitých jejich vad. Jak jsem již vyjádřil v úvodní části této práce, v kapitole, která se věnuje změnám zákoníku práce po jeho novelizaci účinné k 1. 1. 2012, v ustanoveních § 18 a 19 ZP, je vyjádřena zjednodušeným způsobem neplatnost právních úkonů. Relativní neplatnost je vyjádřena v prvním z nich a absolutní neplatnost ve druhém. I když jsou případy absolutní neplatnosti v § 19 ZP vyjmenovány taxativně a na první pohled by se mohlo zdát, že o absolutní neplatnost půjde vždy v případě, že právní úkon odporuje zákonu (§ 19 odst. 1 písm. f) zákoníku práce), to znamená, že není učiněn v souladu se zákonem, je třeba si povšimnout faktu, že toto vyjádření neplatnosti právního úkonu v absolutní formě, obsahuje dvě podmínky. První podmínkou je rozpor se zákonem, druhou, ke které ovšem musí současně dojít, je rozpor se základními zásadami pracovněprávních vztahů. Mezi takové můžeme řadit základní zásady vyjádřené v § 1a zákoníku práce, ale také ostatní, které zde nejsou přímo zmíněny. K jakým následkům může v souvislosti s neplatností právního úkonu dojít, postoupíme až po rozlišení 3 v úvahu přicházejících situací. 

1. První případem vady právního úkonu, je porušení právních předpisů, které ovšem nemá za následek vznik jakékoliv odpovědnosti vůči druhému účastníkovi, to znamená, že se nebude jednat o neplatný právní úkon – ať už z hlediska neplatnosti relativní, či absolutní, ovšem půjde o porušení pořádkových pravidel vyjádřených v zákoně. Příkladem je porušení povinnosti projednat s příslušnou odborovou organizací záměr zaměstnavatele udělit některému ze zaměstnanců výpověď, či s ním okamžitě zrušit pracovní poměr. Takové neprojednání nebude mít za následek neplatnost této výpovědi, či tohoto rozvázání a do právního vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem se nijak nepromítne. 

2. Ve druhé situaci půjde o vady právních úkonů směřující k zániku pracovního poměru, které ovšem nelze označit za vady toho typu, aby způsobily neplatnost těchto úkonů. Typickým příkladem je nesplnění povinnosti, kterou zaměstnavatel má vůči některým skupinám zaměstnanců, jímž dal výpověď, podle § 52 odst. 1 písm. c) zákoníku práce.

3. Nejdůležitější budou přirozeně případy vad právních úkonů směřujících k zániku pracovního poměru, které mají za následek neplatnost těchto právních úkonů – tedy trpící vadami podstatnými. 

U této skupiny vad je třeba jejich následky rozebrat podrobněji. Tato vada neznamená, že by právní úkon neměl žádných právních následku, nedojde ovšem k těm důsledků, ke kterým byl činěn. Zde navazuji na předchozí odstavec, ve kterém jsem vyjadřoval rozdíl právního zakotvení relativní a absolutní neplatnosti právního úkonu v rámci pracovního práva. Jednalo-li by se u těchto právních vad o následek neplatnosti absolutní, zákon by ve své dikci k účastníkům pracovněprávního vztahu postupoval neúměrně přísně. Vždy se tedy tato neplatnost bude posuzovat jako neplatnost relativní – k podmínce absolutní neplatnosti pro rozpor se zákonem, kde příkladem může být neplatná dohoda o skončení rozvázání pracovního poměru, kterou ovšem chtěli subjekty pracovněprávního vztahu dojít k tomuto rozvázání, by se musel prokazatelně přidat i rozpor se základními zásadami pracovního práva. 

Dalším projevem, který je spojen s relativní neplatností právního úkonu, je povinnost dovolat se této neplatnosti. Ta se v oblasti rozvázání pracovního poměru projeví víc než znatelně. Aby mohl být právní úkon, kterým byl rozvázán pracovní poměr, označen za neplatný, musí se některá ze stran dovolat této neplatnosti a to buď projevem zaměstnance vůči zaměstnavateli, zaměstnavatele vůči zaměstnanci, či pokud k takovému uznání neplatnosti nedojde některým z těchto subjektů, u kterých je dovolání se neplatnosti poukazováno, tak uznání této neplatnosti soudem. Je nutné si uvědomit, že ve dvou prvních příkladech půjde spíše o rovinu teoretickou, v praxi se zcela jistě bude jednat o případy, kdy neplatnost toho daného právního úkonu bude posuzovat soud a v tomto případě budeme hovořit o presumpci platnosti právního úkonu až do doby, než soud rozhodne, že je právní úkon neplatný. K uplatnění tohoto nároku u soudu je v § 72 zákoníku práce stanovena propadná lhůta 2 měsíců. Prekluzivnost této lhůty je v konečném důsledku natolik přísná, že i kdyby bylo bez jakýchkoliv pochybností zřejmé, že právní úkon byl neplatný, soud k tomuto faktu přihlížet nebude.

Nejčastěji budou neplatností postiženy jednostranné právní úkony směřující k rozvázání pracovního poměru. U dohody tak dovozujeme jen v případě, že by nebylo dosaženo smluvního konsenzu z důvodu nedodržení lhůty stanovené navrhovatelem k přijetí. 

U výpovědi to bude neplatnost pro důvody neučinění v písemné formě, nedoručení druhému účastníkovi, nebude-li ve výpovědi uveden výpovědní důvod, výpovědní důvod je smyšlený a zákon ho neuvádí, není-li dán předchozí souhlas příslušné odborové organizace, byla-li dána výpověď v ochranné době, či nebyla-li dodržena lhůta pro užití výpovědního důvodu dle § 52 odst. 1 písm. f) zákoníku práce. 

U okamžitého zrušení pracovního poměru, to bude neplatnost pro důvody neučinění v písemné formě, nedoručení druhém účastníkovi, nebyl-li v písemném projevu důvod pro okamžité zrušení, tento důvod je smyšlený a zákon ho neuvádí, nebylo-li okamžité zrušení učiněno ve lhůtě stanovené zákoníkem práce, bylo-li dáno okamžité zrušení v ochranné době, či nebyl-li dán předchozí souhlas příslušného odborové organizace. 

U neplatnosti zrušení pracovního poměru ve zkušební době to bude neplatnost pro důvody neplatně sjednané zkušební doby, či neučinění tohoto úkonu v době doby zkušební. 

Vyjma dohody, je neplatné rozvazování pracovního poměru rozdělování na neplatné rozvázání ze strany zaměstnavatele a ze strany zaměstnance (§ 69 a § 70 zákoníku práce). V případě neplatné dohody o rozvázání pracovního poměru se postupuje při posouzení práva zaměstnance na náhradu ušlé mzdy nebo platu obdobně jako při neplatné výpovědi dané zaměstnanci zaměstnavatelem. V případě zaměstnavatele, ten právo na náhradu škody uplatňovat nesmí. (§71 zákoníku práce) Náležitosti těchto náhrad jsou popsány v následujícím textu:

5.8.1. NEPLATNÉ ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU ZE STRANY ZAMĚSTNAVATELE
V případě, že dá zaměstnavatel zaměstnanci neplatnou výpověď nebo zruší-li s ním neplatně pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době, dochází ke vzniku finančního odškodnění pro zaměstnance. Ten má dvě možnosti: 

· První možností může zaměstnanec písemně a bez zbytečného odkladu zaměstnavateli sdělit, že na jeho dalším zaměstnávání trvá, v tom případě dává najevo, že s platností tohoto právního úkonu nesouhlasí a v podstatě se dovolává relativní neplatnosti právního úkonu (§ 69 odst. 1 zákoníku práce) a pracovní poměr fakticky trvá i nadále. V případě, že zaměstnavatel v jeho dovolání neshledává oprávněnost, na jeho oznámení nereflektuje a na rozvázání pracovního poměru trvá, musí se zaměstnanec, v již výše vyjádřené lhůtě 2 měsíců, obrátit na soud (§ 72 zákoníku práce). Shledá-li soud svým výrokem, že rozvázání pracovního poměru bylo neplatně rozvázáno, pracovní poměr bude nadále i po tomto výroku dále trvat a zaměstnavatel je povinen zaměstnanci poskytnout náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku ode dne, kdy oznámil, že trvá na dalším zaměstnávání, až do doby, kdy mu zaměstnavatel umožní další zaměstnávání nebo kdy dojde k platnému rozvázání pracovního poměru (§ 69 odst. 1 zákoníku práce). 

Nárok na náhradu mzdy vzniká zaměstnanci pouze tehdy a za dobu, kdy zaměstnavatel jej nebyl ochoten zaměstnávat, ale zaměstnanec byl ochoten a schopen pro zaměstnavatele dál pracovat. Naproti tomu pro nárok na náhradu mzdy není rozhodující, zda zaměstnavatel po dobu, kdy ho zaměstnavatel protiprávně nezaměstnával, získával prostředky jiným způsobem, tj. v jiném zaměstnání.
 

S tím souvisí i nově ustanovení § 69 odst. 2 zákoníku práce, kde je vyjádřeno, že přesahuje-li celková doba, za kterou by měla zaměstnanci příslušet náhrada mzdy nebo platu 6 měsíců, může se zaměstnavatel návrhem u soudu domáhat snížení této náhrady. Soud by tak měl přihlížet k tomu, zda byl zaměstnanec mezitím jinde zaměstnán, jakou práci tam konal, jakého výdělku dostáhl, či z jakého důvodu se do práce nezapojil. 

· Zaměstnanec se dle druhé možnosti dožadovat trvání dalšího zaměstnávání nemusí. To neznamená, že by byl pracovní poměr rozvázán platně, ovšem zaměstnanec zde tímto projeví určitou vůli, že dál zaměstnáván být zaměstnavatelem nechce, takže se tento neplatný právní úkon převede do podoby skončení pracovního poměru dohodou. Zákon tím vyjadřuje respektování vůle zaměstnance, že dále nechce setrvat u tohoto zaměstnavatele. Nedohodne-li se zaměstnanec se zaměstnavatelem na jiném dnu skončení, jeho pracovní poměr s fikcí dohody, bude skončen v případě neplatné výpovědi, uplynutím výpovědní doby a v případě okamžitého zrušení nebo ve zkušební době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením skončit. Tomuto zaměstnanci tím ovšem nezaniká právo na určité finanční odškodnění. V tomto případě zákon sice výslovně používá pojem náhrada mzdy nebo platu, z logiky věci ovšem spíše půjde o určitou finanční satisfakci. A ta náleží zaměstnanci ve výši průměrného výdělku za dobu výpovědní doby (§ 69 odst. 3 zákoníku práce). I v tomto případě nárok musí uplatnit u soudu v propadné 2 měsíční lhůtě (§ 72 zákoníku práce). 

5.8.2. NEPLATNÉ ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU ZE STRANY ZAMĚSTNANCE 
I v tomto případě se bude jednat o neplatnost výpovědi, zrušení ve zkušební době nebo okamžité zrušení pracovního poměru. Domnívá-li se zaměstnavatel, že pracovní poměr byl rozvázán neplatně, jsou k dispozici obdobně dvě situace. 

· Zaměstnavatel zaměstnanci písemně a bez zbytečného odkladu sdělí, že trvá na tom, aby dále konal svou práci, pracovní poměr bude dále trvat. Pokud ovšem zaměstnanec této písemné výzvě zaměstnavatele nevyhoví, i když je povinen konat sjednanou práci podle pokynů zaměstnavatele, má zaměstnavatel právo požadovat náhradu mzdy, která mu tím vznikla, a to ode dne, kdy mu takto oznámil, že na dalším konání trvá (§ 70 odst. 1 zákoníku práce). Musí se tím pádem ve lhůtě 2 měsíců obrátit na soud (§ 72 zákoníku práce) a soud určí, že rozvázání pracovního poměru bylo neplatné, vzniká mu nárok na tuto škodu, kterou ovšem musí být schopen vyčíslit. Jak lze dovodit z rozhodnutí Nejvyššího soudu z roku 2003, ke své platnosti oznámení zaměstnance nevyžaduje vždy písemnou formu, stačí, že je vyjádřen úkon, který nevzbuzuje pochybnosti.


Oznámí-li zaměstnanec poté, co mu dal zaměstnavatel neplatnou výpověď nebo s ním zrušil neplatně pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době, že trvá na tom, aby ho zaměstnavatel dále zaměstnával, a projeví-li zaměstnavatel vůli práci tomuto zaměstnanci přidělovat, je zaměstnanec povinen nadále konat práci podle pracovní smlouvy, a to až do doby, než dojde k platnému rozvázání pracovního poměru jinak nebo do rozhodnutí soudu o žalobě o určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru; neomluvené zameškání práce v této době představuje porušení pracovní kázně.


· Pokud zaměstnavatel na dalším zaměstnávání zaměstnance netrvá, platí, pokud se se zaměstnancem nedohodne jinak, že jeho pracovní poměr skončil dohodou, a to v případě, že šlo o neplatnou výpověď, uplynutím výpovědní doby a v případě, že šlo o neplatně zrušený pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením skončit. V tomto případě ovšem zaměstnavatel nemůže nárokovat náhradu škody (§ 70 odst. 2 zákoníku práce).

5.9. SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU NA ZÁKLADĚ ÚŘEDNÍHO ROZHODNUTÍ 

Pracovní poměr týkající se cizinců nebo fyzických osob bez státní příslušnosti a jejich skončení je uvedeno v § 48 odst. 3 zákoníku práce a jedná se o 3 možné situace: 

· Pracovní poměr skončí dnem, kterým má skončit zaměstnancův pobyt na přezní České republiky dle vykonatelného rozhodnutí o zrušení povolení k pobytu. Orgány Ministerstva vnitra, které příslušné správní rozhodnutí vydávají, v něm uvádějí, do kdy má cizinec opustit území České republiky. Tento den je poté dnem skončení pracovního poměru.

· Pracovní poměr skončí dnem, kterým nabyl právní moci rozsudek ukládající těmto osobám trest vyhoštění z území České republiky. Dnem, kdy končí pracovní poměr cizince je den, kdy nabude právní moci rozsudek soudu o vyhoštění, bez ohledu na to, jak je trest vyhoštění formulován.

· Poslední možností je skončení pracovního poměru v důsledku uplynutí doby, na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání (dle § 89 až 101 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti) nebo povolení k dlouhodobému pobytu za účelem zaměstnaní ve zvláštních případech. A to na základě zelené karty vydané dle zákona č. 326/1999 Sb., o pobytu cizinců na území České republiky, který byl s účinností ke dni 1. 1. 2011 novelizován. 

Nutno doplnit, že úřední rozhodnutí, na základě kterého skončí pracovní poměry, nemusí být v přímé souvislosti s pracovním poměrem, ovšem výsledek tohoto rozhodnutí, má za následek skončení pracovního poměru.

Dojít ke skončení pracovních poměrů s těmito osobami může i jinými způsoby vyjádřenými v zákoníku práce. K rozvázání pracovního poměru dle § 48 odst. 3 písm. a) až c) zákoníku práce, není třeba žádného dalšího právního úkonu. 



Z rozhodnutí Nejvyššího soudu dovozujeme, že pracovní poměr osoby, která není občanem České republiky, může skončit jen na základě vykonatelného rozhodnutí vydaného příslušným orgánem Ministerstva vnitra, kterým byl této osobě vysloven zákaz pobytu na území České republiky nebo kterým byla vyhoštěna z České republiky. 

5.10. SMRT ZAMĚSTNANCE A ZAMĚSTNAVATELE

Mezi objektivní skutečnosti, kterými je skončen pracovní poměr, patří smrt zaměstnance. Neboť smrtí zaniká samotný subjekt a tím dochází i ke skončení většiny právních vztahů. Zaměstnanec musí konat výkon práce osobně a není v tomto výkonu nijak zastupitelný, proto dle § 48 odst. 4, věty první zákoníku práce, dochází objektivně k zániku pracovního vztahu. Peněžité nároky zaměstnance vůči zaměstnavateli však jeho smrtí nezanikají, a to dle § 328 odst. 1 zákoníku práce. Tyto nároky ve výši odpovídající trojnásobku jeho průměrného měsíčního výdělku, přecházejí postupně na manžela zemřelého zaměstnance, dále na děti a poslední skupinou jsou rodiče, jestliže s ním žili v době smrti ve společné domácnosti. Není-li těchto osob, stávají se předmětem dědictví. To znamená, že pokud těchto osob po smrti zaměstnance je, nebudou se řešit v rámci klasického dědického řízení dle OZ, ale přecházejí samostatně a ze zákona na ně vzniká nárok, i kdyby v případě přechodu dědictví na základě závěti zůstavitele, neměli tyto osoby na pozůstalý majetek nárok. Peněžitá práva zaměstnavatele vůči zaměstnanci zanikají smrtí zaměstnance, s výjimkou práv, o kterých bylo pravomocně rozhodnuto nebo která byla zaměstnancem před jeho smrtí písemně uznána co do důvodu i výše, a práva na náhradu škody způsobené úmyslně (§ 328 odst. 2 zákoníku práce). 
 

V případě smrti zaměstnavatele je situace o něco komplikovanější. Pokud se totiž jedná o zaměstnavatele fyzickou osobu, tedy živnostníka, pracovní poměry končit nebudou v případě, že dochází po jeho smrti k pokračování živnosti. Pokud oprávněná osoba dle § 13 odst. 1 písm. b), c) a e) zákona č. 455/1991 Sb., živnostenského zákona, v živnosti nepokračuje, končí pracovní poměry po marném uplynutí 3 měsíční lhůty. Toto vyplývá z ustanovení § 48 odst. 4 věty druhé; v kombinaci s ustanovením § 342 odst. 1 zákoníku práce. Jedná-li se o zaměstnavatele PO, zaměstnavatel zemře a ve vedení firmy, či společnosti nepokračuje žádný jiný subjekt, pracovní poměry zanikají.
S touto objektivní událostí souvisejí některá oprávnění a povinnosti pro zaměstnance zároveň. Může se jednat o životní situace, kdy zaměstnavatel zemře náhle, v takovém případě ani jeden ze subjektů pracovního vztahu nepočítali s tím, že by ke skončení pracovního poměru mělo dojít a tato náhlost a zánik oprávněného subjektu s sebou nese i některé nepříjemnosti, a to především fakt, že již nebude osoby, která by zaměstnanci vydala potvrzení o zaměstnání, označované také jako „zápočtový list“. Toto potvrzení o zaměstnání, bude sloužit případnému novému zaměstnavateli, či při registraci zaměstnance na úřadu práce, pokud po smrti zaměstnavatele, nebude mít okamžitou náhradu v podobě jiného pracovního místa. Zákon na tento případ pamatuje v § 342 odst. 2) zákoníku práce, kdy je úřad práce, příslušný podle místa činnosti zaměstnavatele podle odstavce 1 (§ 342 zákoníku práce; tedy v případě, že zaměstnavatel zemře a nedochází k pokračování živnosti, či k právnímu nástupnictví u právnické osoby), povinen vystavit zaměstnanci toto potvrzení o zaměstnání. Zaměstnanec by měl mít k dispozici kopii úmrtního listu zaměstnavatele, aby prokázal, že k této objektivní skutečnosti skutečně došlo (§ 342 odst. 2, poslední věta, zákoníku práce - …,a to na základě dokladů předložených tímto zaměstnancem“). Zaměstnanec u úřadu práce bude prokazovat, jak dlouho u zaměstnavatele pracoval, tedy jak dlouho trval pracovní poměr. K tomu bude třeba předložit pracovní smlouvu. Prokázat je třeba i výši mzdy, která bývá ve většině uvedena v pracovní smlouvě. Toto by měl zaměstnanec vykonat v co možná nejkratší době po smrti zaměstnavatele, nárok na vydané potvrzení, mu plynutím času nezaniká, dokazovaní se pak pro něj ovšem, po několika letech, může stát složitějším a posouzení situace, k vydání tohoto potvrzení o zaměstnání, by se ztížilo i úřadu práce. 
 
5.11. SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU UPLYNUTÍM DOBY PRACOVNÍHO POMĚRU NA DOBU URČITOU

Jedná se o případy, kdy ke skončení pracovního poměru dojde uplynutím doby jako důsledek běhu času. Jedná se o objektivní právní skutečnost a k vyvolání právních účinků v projevu zániku pracovního vztahu, již není třeba žádných dalších úkonů (§ 48 odst. 2 a § 65 zákoníku práce). Pokud je sjednán pracovní poměr na dobu určitou, byla již aktem uzavření tohoto typu smlouvy, na obou stranách pracovněprávního vztahu vyjádřena určitá vůle a seznámení s tím, že dojde k určitému datu ke skončení pracovního poměru. A to dokonce i v případě, že den, ke kterému bude pracovní poměr v důsledku uplynutí doby, ukončen, spadá do ochranné doby (§ 53 a §54 zákoníku práce), taková skutečnost na jeho zánik nebude mít vliv. Pouze pokud se strany pracovněprávního vztahu rozhodnou pracovní vztah tzv.: prodloužit, či ho převést na typ pracovního poměru uzavřeného na dobu neurčitou (§ 65 odst. 2 zákoníku práce – tedy situace, kdy zaměstnanec pokračuje v konání prací i po uplynutí sjednaní doby s vědomím zaměstnavatele), pracovní vztah uplynutím doby nezanikne. Stejně by také tento pracovní vztah sjednaný na dobu určitou neskončil uplynutím této doby v případě, že by došlo k jeho rozvázání z jiných důvodů ve smyslu ust. § 48 odst. 1 zákoníku práce – tedy dohodou, výpovědí, okamžitým zrušením nebo zrušením ve zkušební době nebo dojde-li k jeho skončení ve smyslu ustanovení § 48 odst. 3 nebo 4 zákoníku práce. Novela zákoníku zasáhla, v případě pracovního poměru uzavřeného na dobu určitou, pouze ve smyslu omezení možného opakování a v možné době jeho trvání. Nově nesmí doba mezi týmiž smluvními stranami přesáhnout 3 roky a ode dne vzniku prvního pracovního poměru na dobu určitou, může být opakována nejvýše dvakrát (§ 39 zákoníku práce). Tímto opakováním je myšleno také prodloužení pracovního poměru na dobu určitou. Pokud zaměstnanec a zaměstnavatel, i po uplynutí doby, na níž byl pracovní poměr sjednán, dávají svým jednáním najevo, že ve sjednaném pracovním poměru setrvávají, dochází k jeho prodloužení. 
K zániku pracovního vztahu důsledkem uplynutí předem stanovené doby, musí být naplněny tyto předpoklady:

· Dohoda účastníků o tom, kdy má pracovní poměr na dobu určitou skončit, ta je sjednaná jako součást pracovní smlouvy nebo jako součást dohody o změně pracovního poměru,

· uplynutím doby, která byla účastníky pracovního poměru sjednána jako doba trvání pracovního poměru, aniž došlo již dříve před uplynutím této doby k rozvázání pracovního poměru jiným způsobem,

· a před uplynutím sjednané doby nedošlo ke smluvní změně doby trvání pracovního poměru ani zaměstnanec po uplynutí této doby nepokračoval s vědomím zaměstnavatele v konání práce, čímž by se jednalo o změnu pracovního poměru v poměr na dobu neurčitou (§ 65 odst. 2 ZP).

Byla-li doba trvání tohoto pracovního poměru omezena na dobu konání určitých prací, upozorní zaměstnavatel zaměstnance na skončení těchto prací zpravidla alespoň 3 dny předem. Nesplnění této povinnosti zaměstnavatele upozornit předem na skončení pracovního poměru, nebude mít nijako vliv na skončení pracovního poměru na dobu určitou. Vznikne-li ovšem zaměstnanci tímto neupozorněním na dobu skončení prací, škoda, je zaměstnavatel povinen mu tuto škodu nahradit.

S tím souvisí i fakt, jak je určen časový okamžik skončení pracovního poměru. Ten může být určen dohodnutým dnem přímo ve smlouvě, ovšem nejen přímým datem, ale také uplynutím předem smluveného počtu dní, týdnů, měsíců, či roků. Doba trvání pracovního poměru, může být také vyjádřena i dobou určitých překážek v práci na straně konkrétního zaměstnance. K tomu dochází v případech, kdy je třeba nahradit zaměstnance, u kterého nastala překážka v práci, zaměstnancem jiným. Nejčastěji se jedná o náhradu z důvodu déletrvající nemoci, čerpání mateřské dovolené, či rodičovské dovolené apod. V takovém případě je třeba především přesně vymezit překážky v práci určující trvání pracovního poměru na dobu určitou zastupujícího zaměstnance. Vymezí se například doba čerpání mateřské dovolené. Posledním typem je pracovní poměr na dobu určitou, kdy tato doba může být určena dobou výkonu určité konkrétní práce – příkladem do skončení sklizně, do dokončení kolaudace stavebního díla apod. 


5.12. SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU ZALOŽENÉHO JMENOVÁNÍM

Laicky se někdy označuje vznik pracovního poměru jmenováním pojmem, že zaměstnanec byl pověřen výkonem určité funkce. Zákoník práce ovšem takový pojem nezná, jedná se vždy o jeden ze způsobů vzniku pracovního poměru, tedy o jmenování. V případech, kdy pracovní poměr nelze založit smlouvou, pracovní poměr vzniká jmenováním (§ 33 odst. 3 zákoníku práce). Zákoník práce výslovně nedefinuje obsah jmenování, ani nestanovuje jeho podstatné náležitosti. Pro jmenování zákoník nestanovuje ani písemnou formu, i když se tato forma v praxi používá. Tento úkon se většinou označuje názvem jmenovací dekret, či rozhodnutí o jmenování a jedná se o jednostranný právní úkon, který ovšem muže být platně vykonán pouze se souhlasem jmenovaného.

Jmenování na vedoucí pracovní místo zakládá pracovní poměr jmenováním u vedoucího:

· organizační složky státu,
· organizačního útvaru organizační složky státu,
· organizačního útvaru státního podniku,
· organizačního útvaru státního fondu,
· příspěvkové organizace,
· organizačního útvaru příspěvkové organizace

· a organizačního útvaru Policie České republiky.

Vedoucí pracovníci mohou být z tohoto místa odvoláni, nebo se ho mohou vzdát. Odvoláním z funkce ani vzdáním se funkce pracovní poměr založený jmenováním podle § 73 odst. 1 zákoníku práce nezanikne. Nýbrž dojde ke změně druhu vykonávané práce a zaměstnavatel se se zaměstnancem v těchto případech dohodne na jeho zařazení k jiné práci, odpovídající jeho kvalifikaci a zdravotnímu stavu, popřípadě k jiné pro něho vhodné práci. Pokud ji zaměstnavatel nemá nebo tuto nabídku zaměstnanec odmítne, zakládá to použití právní fikce výpovědního důvodu dle § 52 odst. 2 písm. c) zákoníku práce (výpovědní důvod spočívající v nadbytečnosti), skutečně ovšem tento výpovědní důvod naplněn není. Odstupné však náleží jen v případě rozvázání pracovního poměru pro odvolání z funkce v souvislosti s jejím zrušením v důsledku organizačních změn. 

Dle § 33 odst. 3 zákoníku práce je možné v souladu s § 73 odst. 2 zákoníku práce možnost odvolání s vedoucím zaměstnancem i smluvně dohodnout. Tato dohoda ovšem musí obsahovat i ujednání, že se zaměstnanec může tohoto místa vzdát. Tuto dohodu lze uzavřít pouze se zaměstnanci taxativně uvedenými v § 73 odst. 3 zákoníku práce. 

Odvolání nebo vzdání se pracovního místa musí být provedeno písemně, výkon práce končí dnem následujícím po dni doručení odvolání, nebyl-li určen v tomto odvolání den pozdější (§73a odst. 1 zákoníku práce). Pracovní poměr založený jmenováním může také skončit uplynutím doby, pokud je založen, či změněn na dobu určitou (§ 73a odst. 3 zákoníku práce).

5.13.   PRÁVA SOUVISEJÍCÍ SE SKONČENÍM PRACOVNÍHO POMĚRU

5.13.1. PRACOVNÍ VOLNO K HLEDÁNÍ ZAMĚSTNÁNÍ 

K nárokům, které souvisejí se skončením pracovního vztahu, patří i právo na pracovní volno k hledání nového zaměstnání. Souborně se tato situace označuje jako překážka v práci na straně zaměstnance a jedná se o překážku osobní, uvedena je v nařízení vlády č. 108/1994 Sb., kterým se provádí zákoník práce. „Překážkou v práci se rozumí situace, kdy na základě právem uznaných situací a jevů objektivní i subjektivní povahy dochází k dočasnému přerušení plnění (suspenzi) pracovního závazku, aniž by pracovní vztah byl skončen.“
 Překážky mohou vzniknout jak na straně zaměstnance, tak na straně zaměstnavatele. 

V nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, nalezneme jednotlivé typy těchto překážek, při nichž se poskytuje také pracovní volno – tedy překážky patřící do skupiny překážek na straně zaměstnance. Mezi takové překážky například patří vyšetření nebo ošetření zaměstnance ve zdravotnickém zařízení, narození dítěte manželce (družce zaměstnance), doprovod rodinného příslušníka do zdravotnického zařízení k vyšetření nebo ošetření, volna spojená s úmrtím rodinného příslušníka, svatba, ale také vyhledání nového pracovního místa před skončením pracovního poměru. 

To se dle bodu 11. nařízení vlády č. 506/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, poskytuje zaměstnanci bez náhrady mzdy na nezbytně nutnou dobu, nejvýše však na jeden půlden v týdnu, po dobu odpovídající výpovědní době. To znamená v délce 2 měsíců, i za předpokladu, že by sjednaná výpovědní doba mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem byla delší. Stejným způsobem se poskytne pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu (tedy placené volno) při skončení pracovního poměru výpovědí z organizačních, či zdravotních důvodů uvedených v ustanovení § 52 odst. 1 písm. a) až e) zákoníku práce, či dohodou z týchž důvodů. 

Pracovní volno je možné se souhlasem zaměstnavatele slučovat, to prakticky bude znamenat, že zaměstnanec si poté může vybrat například 1 den za dva týdny z 2 měsíční výpovědní doby, místo toho, aby si v každém z těchto dvou týdnů vybral jeden půl den. 

Pracovní volno se poskytuje bez ohledu na způsob skončení pracovního poměru, nebude se tedy jednat pouze o výše zmíněné výpovědní důvody při dání výpovědi nebo uzavření dohody, ovšem i pro jiné důvody, či dohodu bez udání důvody, jednoduše řečeno, z jakýchkoliv důvodů, ze kterých je pracovní poměr ukončován. Je více než jasné, že takové volno nebude poskytováno v případě okamžitého zrušení pracovního poměru, protože zde chybí jakýkoliv časový prostor, ve kterém by mohl zaměstnanec tato volna uplatnit. 

Zaměstnavatel může poskytnout zaměstnanci i další pracovní volno a zaměstnanec se může se zaměstnavatelem dohodnout, že si takto zmeškanou dobu napracuje. 



5.14. ADMINISTRATIVNÍ VYPOŘÁDÁNÍ SPOJENÉ SE SKONČENÍM PRACOVNÍHO POMĚRU

5.14.1. VÝSTUPNÍ LIST 

V případě výstupního listu se jedná o doklad, kterým se potvrzuje vyrovnání závazků mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Většinou bývá uložený u zaměstnavatele a jeho předání vyplývá jako podklad pro případný spor. Není zákonem stanovený, ale vyplývá například z pracovních řádů, které byly v rámci zaměstnavatele vydány. 
5.14.2. POTVRZENÍ O ZAMĚSTNÁNÍ 

Při skončení pracovního poměru, dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti, je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání (§ 313 odst. 1 zákoníku práce). Toto potvrzení bude zaměstnanci, který skončil se zaměstnavatelem původním, pro zaměstnavatele nového, či při registraci zaměstnance na úřadu práce, pokud nebude mít okamžitou náhradu v podobě jiného pracovního místa. Může ho po zaměstnavateli požadovat i správa sociálního zabezpečení.
 Nově se tedy také novelou vydává při dohodě o provedení práce.
Zaměstnavatel musí v tomto potvrzení o zaměstnání uvést: 

a) údaje o zaměstnání, zda se jednalo o pracovní poměr, dohodu o provedení práce nebo dohodu o pracovní činnosti a dobu jejich trvání,

b) druh konaných prací,

c) dosaženou kvalifikaci,

d) odpracovanou dobu a další skutečnosti rozhodné pro dosažení nejvýše přípustné expoziční doby, 

e) zda ze zaměstnancovy mzdy jsou prováděny srážky, v čí prospěch, jak vysoká je pohledávka, pro kterou mají být srážky dále prováděny, jaká je výše dosud provedených srážek a jaké je pořadí pohledávky, 

f) údaje o započitatelné době zaměstnání v I. a II. pracovní kategorii za dobu před 1. lednem 1993 pro účely důchodového pojištění

Novela zákoníku práce vypustila dosavadní písmeno d) ve znění: zda byl pracovněprávní vztah zaměstnavatelem skončen z důvodu porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem, ten se ovšem přesouvá do § 313 odst. 2 zákoníku práce. 

Dle § 313 odst. 2 zákoníku práce je tedy nově údaj o výši průměrného výdělku a o tom, zda pracovní poměr, dohoda o provedení práce nebo dohoda o pracovní činnosti, byly zaměstnavatelem rozvázány z důvodu porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem nebo z důvodu porušení jiné povinnosti zaměstnance podle § 301a ZP zvlášť hrubým způsobem, a o dalších skutečnostech rozhodných pro posouzení nároku na podporu v nezaměstnanosti, dle zákona č. 435/2004 Sb. o zaměstnanosti, zaměstnavatel povinen uvést na žádost zaměstnance v odděleném potvrzení.

Pro potvrzení o zaměstnání (zápočtový list) není předepsán žádný legální tiskopis jako vzor.

5.14.3. PRACOVNÍ POSUDEK

Na žádost zaměstnance, je zaměstnavatel povinen vydat posudek o pracovní činnosti – tedy pracovní posudek a to do 15 dnů od této žádosti. Pracovní posudek není povinen zaměstnavatel vydat dříve, než v době 2 měsíců před jeho skončením v zaměstnání (§ 314 odst. 1 zákoníku práce). Dá se říci, že s počátkem běhu obecné výpovědní doby vzniká i povinnost zaměstnavateli vydat pracovní posudek.
 Pracovní posudek je možné vydat výhradně zaměstnanci a pouze na žádost.

Jedná se o určitý projev hodnocení pracovní činnosti zaměstnance a hodnotí zde práci zaměstnance, jeho kvalifikaci, schopnosti a další skutečnosti, které měly vztah k výkonu práce, to znamená, že jiné údaje, než se vztahem k výkonu práce, do posudku zaměstnavatel uvádět nesmí, jen pokud by tak činil se souhlasem zaměstnance. Pokud se zaměstnanec domnívá, že jsou v posudku i jiné informace, může se domáhat nápravy prostřednictvím soudu. 

6. SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU V PROSTŘEDÍ RAKOUSKÉHO PRÁVA
6.1. ÚVODEM

Účelem této kapitoly, je především poskytnout čtenáři základní popis právní úpravy skončení pracovního poměru v rakouském právu. Kapitola se nesnaží být komparativní částí diplomové práce, která by jistě svou složitostí a rozsahem zasluhovala samostatnou práci, ovšem pro zajímavost mapuje stejnou problematiku, která je popsaná v předešlé části práce dle práva českého, s ohledem na srovnání různých odlišností, které české a rakouské právo, zabývající se skončením pracovního poměru, postihuje. 

Stejně jako v právu českém, i v právu rakouském, nacházíme v případě skončení pracovního poměru obšírné zpracování různých institutů. V některých oblastech je rakouská právní úprava naprosto odlišná, například existencí některých pracovněprávních institutů, které české právo v samostatných pojmech nezná, v jiných případech můžeme obě právní úpravy označit jako podobné, mnohdy i totožné. Není tomu tak ovšem z důvodu stejného historického vývoje, obě právní úpravy se vyvíjely jiným směrem a vycházejí z jiných základů zákoníků a systému zpracování právních úprav v jejich historickém vývoji, až do současné podoby. Ač můžeme v dnešní době hovořit o trendu zestejňování právních úprav vlivem komunitárního práva na území členských států Evropské unie, v případě práva pracovního, se vliv směrnic, či nařízení, nedotkl právních úprav jednotlivých států natolik, aby se staly totožnými. Jejich rozdílný historický vývoj je viditelný v existenci rozlišných mechanismů vzniku, ale také zániku pracovněprávních vztahů. V případě rakouského pracovního práva jsou v oblasti skončení pracovního poměru například naprosto rozdílně upraveny výpovědní doby, které se od českého zákoníku práce svým osobitým zpracováním odlišují. Jejich jistou podobnost ovšem najdeme v pracovním právu německém.

V rakouském právu pracovním nenacházíme tak jednotnou právní úpravu, jako v případě českého právního prostředí. Proto je při popisu jednotlivých možností, jak lze v rakouském právu skončit pracovní poměr, nutné vycházet z různých zákonů. Ty představují především „Angestelltengesetz“, volně přeložený jako zákon pro zaměstnance, který se zkracuje zkratkou „AngG“ a dále z „Arbeitsverfassungsgesetz“, přeložitelného jako základní pracovní zákon, který se zkracuje zkratkou „ArbVG“, ale především také z mnoha dalších jednotlivých zákonů, které se věnují jenom určité oblasti, či dokonce jiné právní oblasti, ale na pracovní právo ve svém obsahu v některých paragrafech reagují. Rakouské pracovní právo je úzce spojené s právem sociálního zabezpečení, obě právní úpravy se různě prolínají a nejsou jednoduše oddělitelné, jako v případě české právní úpravy. 

Mnohdy můžeme hovořit o situaci, kdy v českém pracovním právu nenalezneme přímý ekvivalent určité rakouské právní úpravy. V  takových případech je na místě alespoň nalézt určitý podobný institut, který může posloužit pro lepší představitelnost a pochopení daného, z pohledu českého pracovní práva neznámého, institutu. Je logické, že v takových případech nenalézáme pro tyto instituty ani jednotné pojmosloví. Ovšem i v případě jakýchkoliv odlišností, nejsou právní úpravy natolik odlišné, aby je nebylo možné, pro jejich pochopení, efektivně popsat.  

6.2. VÝPOVĚĎ - KÜNDIGUNG

Ústředním právním institutem, který je v rakouském právu řešen, je výpověď (Kündigung). Zajímavostí je, že v rakouském právu není výpověď souborně upravena, znamená to, že právní úprava, je jak pro výpověď danou zaměstnancem, tak pro výpověď danou zaměstnavatelem, odlišná. Výpověď nemá předepsanou formu, to znamená, že především bude tato forma vyplývat z pracovní smlouvy, kdy její písemná forma bude na místě v případě, že tak bude pracovní smlouva tuto formu vyžadovat (§ 863 ABGB). Ovšem je jasné, že pro její nezpochybnitelnost, bude písemná forma logická. 


Především je v případě výpovědi na místě zmapovat existenci výpovědní doby, která je v rakouském právu velice zajímavá. Vychází především z „Angestelltengesetz“, který je v případě výpovědi hlavním právním pramenem. 

Rozdělíme-li si tedy výpověď, na výpověď danou zaměstnavatelem a výpověď danou zaměstnancem, základní odlišností oproti právu českému, nacházíme v existenci různých výpovědních dob. V případě výpovědi dané zaměstnavatelem, se tato doba odvozuje od doby, kterou zaměstnanec pro zaměstnavatele pracoval. Tato výpovědní doba počíná na 6 týdnech v případě, kdy zaměstnanec pro zaměstnavatele pracoval dobu do dvou let, až do délky 5 měsíců, kdy zaměstnanec pro zaměstnavatele pracoval déle než 25 let (§ 20/2 Angestelltengesetz). Je přípustné, aby se tato výpovědní doba v pracovní smlouvě ještě prodloužila. Oproti českému pracovnímu právu, je tedy problematika výpovědní doby zpracovaná naprosto odlišně. V průběhu výpovědní doby, má zaměstnanec právo na určitý čas poskytnutý zaměstnavatelem, k hledání nového zaměstnání. 

Další naprostou odlišností, oproti českému pracovnímu právu, je existence institutu „Kündigungstermin“, tedy v překladu termínu, kdy je zaměstnavatel oprávněn zaměstnanci udělit výpověď. Roli zde nehraje pouze výpovědní doba, ale také fakt, že pokud pracovní smlouva nebo smlouva kolektivní neurčí jinak, může zaměstnavatel zaměstnanci dát výpověď pouze ve 4 možných obdobích, ve 4 čtvrtletích, kterými se rozděluje kalendářní rok, lépe také pracovní kalendářní rok. Zaměstnavatel má tedy 4 časové možnosti dání výpovědi, v závislosti na plynoucím kalendářním roku, samozřejmě s přihlédnutím k výpovědní době. Je zde pro něj tedy situace oproti české právní úpravě složitější, nejenže musí dodržet výpovědní dobu v závislosti na odpracované době zaměstnance, ale taktéž musí zohlednit „Kündigungstermin“. Jak jsem již výše naznačil, připouští se upravit v pracovní, či kolektivní smlouvě jisté odlišnosti. 


V případě výpovědi dané zaměstnancem, je situace pro posouzení těchto dvou institutů, tedy výpovědní doby a „Kündigungstermin“, o poznání jednodušší. Ovšem i v případě tohoto typu výpovědi, je nutné oba instituty dodržet. Základní výpovědní doba je jednoměsíční. I zde ovšem nacházíme zajímavost, kterou v českém právu nenajdeme. Při uzavírání pracovní smlouvy, může dojít k prodloužení této výpovědní doby až na dobu 6 měsíců v případě, že výpovědní doba u výpovědi dané zaměstnavatelem, bude také prodloužena.
Takzvaný „Kündigungstermin“, je v souladu s výhodnějšími podmínkami pro zaměstnance, rozdělen do 12 možných termínů, může se tedy zjednodušeně označit jako suplování měsíců kalendářního roku, lépe kalendářního pracovního roku. 


6.2.1. OCHRANA PŘED VÝPOVĚDÍ

Ochrana před výpovědí je v rakouském právu také o něco specifičtější, než v případě české právní úpravy. Obecně lze říci, že i v případě, že je zaměstnanci dána výpověď, není pro něj tato situace vždy konečná a má k dispozici ochranu před výpovědí („Kündigungsschutz“). Pod pojmem „Küdnigungsschutz“, lze obecně označit situaci, kdy zákon přizná straně, které byla dána výpověď, určitou ochranu, která se především realizuje skrze žalobu podanou k soudu, jehož rozhodnutím, se výpověď zruší a ta pozbyde platnosti. 

Ochranu před výpovědí můžeme rozdělit na ochranu obecnou a ochranu specifickou. Mezi obecnou ochranu před výpovědí řadíme například situace, které vyplývají z určitého sociálního aspektu („Sozialwidrigkeit“). Jsou jimi případy, kdy zaměstnanec, kterému byla zaměstnavatelem udělena výpověď, nemůže najít nové zaměstnání, má vyživovací povinnost vůči dětem, manželovi/manželce, či vysoký věk zaměstnance. Do jednoho týdne musí zaměstnanec podat žalobu k soudu, který se zabývá pracovními a sociálněprávními žalobami a již v žalobě musí tyto důvody souborně uvést. Zaměstnavatel má poté povinnost prokázat objektivními důvody, proč je z jeho pohledu výpověď oprávněná a soud tak posoudí, zda je výpověď z tohoto hlediska platná. 

Mezi ochranu specifickou, řadíme situace, které přímo různé zákony zmiňují, nacházíme zde tedy určitou podobnost s pracovním právem českým, oproti české právní úpravě, zde ovšem opět nacházíme roztříštěnost v různých právních pramenech, které nejsou jednotně upraveny. Ochrana před výpovědí náleží například členu odborové rady („Betriebsratsmitglieder“), vyjádřené v § 120 ff Arbeitsverfassungsgesetz. Těhotné ženě nelze dát výpověď, toto je vyjádřené v § 10 Mutterschutzgesetz, který lze volně přeložit jako zákon na ochranu matek. Totožně nelze uložit výpověď matkám a otcům na rodičovské dovolené, povšimněme si zde opět roztříštěnosti právní úpravy, kdy ochrana matce vyplývá z § 10, 15n Mutterschutzgesetz – zákona na ochranu matek a ochrana poskytnutá otci vyplývá ze samostatného zákoníku v § 7, 8f Väter-Karenzgesetz. Výpověď také nelze v určitých případech udělit některým skupinám postižených zaměstnanců, jejichž ochrana v této oblasti vyplývá ze zákona o zdravotním postižení (§ 8 Behinderteneinstellungsgesetz). I v případě specifické ochrany před výpovědí, je nutné, aby osoba, které byla neoprávněně udělena výpověď, podala žalobu k soudu, který se zabývá pracovními a sociálněprávními otázkami a tento soud po zjištění stavu, rozhodne v jejich prospěch zrušením platnosti výpovědi. 

6.3. DOHODA O SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU – EINVERNEHMLICHE AUFLÖSUNG 

Stejně jako v pracovním právu českém, i v rakouském pracovním právu nacházíme situaci, kdy nemusí přímo dojít k udělení výpovědi jedné ze stran pracovněprávního vztahu, ale obě strany se na skončení pracovního poměru společně dohodnou. 

V případě výpovědi, jsou rakouské zákony velice striktní zejména na dodržení výpovědní doby a „Kündigungstermin“, ovšem prokazatelná benevolence, totožná s právem českým, je poskytnuta stranám, které se rozhodnou pracovní vztah ukončit dohodou. Společně se tedy shodnou na dni, ke kterému pracovní poměr ukončí. Zákonná úprava je natolik benevolentní, že neurčuje pro tyto případy generální povinnost písemné formy, ta je nutná pouze v případě, že se jedná o těhotnou ženu (Mutterschutzgesetz – zákon na ochranu matek), učně, či zaměstnance ve vzdělávacích službách apod. 


V případě, že je u zaměstnance zřízena zaměstnanecká rada, je možné tuto radu požádat, aby svou součinností pomohla k uzavření dohody o skončení pracovního poměru. 


6.4. SKONČENÍ PRACOVNÍ POMĚRU VE ZKUŠEBNÍ DOBĚ – AUFLÖSUNG IN DER PROBEZEIT 

Skončení pracovního poměru ve zkušební době v rakouském právním prostředí, je stejně jako v případě českého zákoníku práce, uskutečnitelné v určitém časovém úseku označovaném jako zkušební doba („Probezeit“), jejíž délka je zákonem přesně vymezena. Rakouský zákon v tomto případě nelpí na dodržení dvou hlavních, již výše zmiňovaných institutů a především, stejně jako v České republice, neukládá zaměstnavateli, ani zaměstnanci povinnost udávat důvody proč nechtějí nadále v pracovněprávním vztahu setrvat. Zkušební doba může být v pracovní smlouvě dle rakouského práva dohodnuta nejvýše na dobu jednoho měsíce, pouze v případě učňů může být tato zkušební doba zvýšena na 3 měsíce.

Odlišností od českého pracovněprávního prostředí, je existence zákona o rovném zacházení (Gleichbehandlungsgesetz), který přiznává nikoliv obecnou, ale možnou ochranu před skončením pracovního poměru ve zkušební době z důvodu pohlaví, etnické příslušnosti, sexuální orientace, či náboženství a víry. V těchto případech nesmí být také důvodem skončení pracovního poměru ve zkušební době, důvod zahrnující postižení zaměstnance.  V českém právu takovou právní úpravu, která by se zabývala přímo touto otázkou, nenalezneme. Pro úplnost je nutné podotknout, že tuto roli zastupuje v podobných případech judikatura. Obdobnou problematiku, jakou řeší v Rakousku zákon o rovném zacházení, můžeme nalézt v rozsudku Nejvyššího soudu České republiky ze dne 21. 4. 2009, kterým, ač žádný zákon takovou právní úpravu přímo nezmiňuje, soud dovodil, že i skončení pracovního poměru ve zkušební době, může být v určitých případech diskriminační a v rozporu s principy rovného zacházení.
 V Rakousku je tedy tato diskriminace řešena nikoliv z rozhodnutí soudů, ale je uzákoněna. I v tomto případě k neplatnosti skončení pracovního poměru ve zkušební době nedochází automaticky, ale prostřednictvím posouzení soudu zabývajícím se pracovními a sociálněprávními žalobami, který po zhodnocení poskytnutých argumentů a důkazů, může toto skončení zrušit a pracovní poměr se tímto rozhodnutím obnoví. Propuštěnému zaměstnanci, můžeme také hypoteticky přemýšlet nad, dle mého názoru málo reálnou, situací opačnou, tedy zaměstnavateli, může být rozhodnutím soudu také přiznán nárok na náhradu škody. 



6.5. OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU V RAKOUSKÉM PRÁVU

6.5.1. OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU ZE STRANY ZAMĚSTNAVATELE – ENTLASSUNG

Právní pojem označující ekvivalent k okamžitému zrušení pracovního poměru, v prostředí rakouského pracovního práva, nacházíme v pojmu „Entlassung“. Jak jsem již vyjádřil v počátečním úvodním textu, nelze vždy srovnávat právní úpravy natolik totožně, aby bylo přímo vyjádřitelné, že jeden pojem právní úpravy jednoho státu, přímo odpovídá pojmu právní úpravy státu druhého. Tato situace se přímo projevuje v typu skončení pracovního poměru označovaném „Entlassung“. V německé právní úpravě náleží okamžité skončení pracovního poměru do oblasti jednoho z typů výpovědi. 
 Rakouské pracovní právo pro takový případ vytváří samostatný právní pojem. 

„Entlassung“ je vyjádřením situace, kdy je pracovní poměr ze strany zaměstnavatele z důvodů právem přiznaných důležitých skutečností, ukončen okamžitě. Pracovní poměr bude tedy ukončen dnem, ke kterému zaměstnavatel oznámí, že se dopustil některého z následujících důvodů, které zakládají právo na okamžité zrušení pracovního poměru. Povinností zaměstnavatele je zaměstnanci poskytnou základní vysvětlení, čeho se v pracovním poměru dopustil a co vedlo k okamžitému ukončení pracovního poměru. Takové vysvětlení musí být srozumitelné a jednoznačné. Právní následky okamžitého zrušení pracovního poměru nastávají už ve chvíli, kdy projev vůle zaměstnavatele dojde k zaměstnanci. Hlavní důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru, jsou vyjádřené v § 27 Angestelltengesetz – zákona pro zaměstnance. Těmi jsou především případy, kdy se zaměstnanec dopustí zpronevěry, stane se určitým projevem nedůvěryhodným, stane se trvale a dlouhodobě pracovně neschopným, dlouhodobě u něho přetrvává porušování určitých pracovních povinností, které zahrnují například neplnění pracovních úkolů, projev neochoty zpracovávat zadané úkoly nebo jejich nedostatečné zpracování, ale také z pohledu českého práva zajímavý důvod, významné urážky zaměstnavatele. Při okamžitém zrušení pracovního poměru není zaměstnanci poskytnut ekvivalent výpovědní doby. 
 
 

Je na místě uvést, že stejně jako v případě ostatních institutů, kterými lze skončit pracovní poměr, je i okamžité zrušení pracovního poměru přezkoumatelné soudem. Zajímavý je ovšem fakt, že pracovní poměr je ukončen i v případě, že se tak stalo ze strany zaměstnavatele nespravedlivě, v takovém případě zaměstnanci náleží náhrada škody. Jsou ovšem zaměstnání, která soud vyslovením neplatnosti okamžitého zrušení pracovního poměru, opět obnoví. Důkazní břemeno v tomto případě náleží zaměstnanci, který musí prokázat, že se výše uvedeného důvodu, kterým byl ze strany zaměstnavatele pracovní poměr okamžitě zrušen, nedopustil. V případě neoprávněného okamžitého zrušení pracovního poměru, které ovšem nebylo soudem obnoveno, náleží zaměstnanci odstupné. 

6.5.2. OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU ZE STRANY ZAMĚSTNANCE – AUSTRITT

V případě okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance nacházíme obdobný problém s přiřazením právního pojmu k přímému ekvivalentu v českém právu. Jistou podobnost zde nacházíme, ovšem s tím rozdílem, že v případě práva rakouského, se jedná o samostatný právní institut, který je označovaný pojmem „Austritt“. 

Jedná se o situaci, kdy je pracovní poměr ze strany zaměstnance z důvodů právem přiznaných důležitých skutečností, ukončen okamžitě. Také okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance vychází ze Angestelltengesetz – zákona pro zaměstnance, přesně z § 26. Takovými důvody jsou případy, kdy se zaměstnanec stane dlouhodobě pracovně neschopným, byl-li významně uražen, či sexuálně obtěžován.

Stejně jako v případě „Entlassung“, i v případě okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance, není poskytnut ekvivalent výpovědní doby. Judikatura ovšem v některých případech dovozuje, že je na místě, aby po oznámení okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance, po dobu 14 dní pracovní poměr nadále trval a strany mohly případně pracovní poměr zachovat. Judikatura v případě sexuálního obtěžování takovou dobu nedoporučuje, jelikož vůle ukončit pracovní poměr s okamžitým účinkem přichází ze závažného důvodu od zaměstnance. 
 

6.6. SKONČENÍ PRACOVNÍCH POMĚRŮ NA ZÁKLADĚ OBJEKTIVNÍCH PRÁVNÍCH SKUTEČNOSTÍ
6.6.1. SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU Z DŮVODU SMRTI – BEENDIGUNG DES ARBEITSVERHÄLSTNISSES DURCH DEN TOD

Pracovní poměr logicky končí smrtí zaměstnance, v případě této kapitoly bude ovšem rozebrána i situace, jak rakouské právo řeší, zemře-li zaměstnavatel. 

Pracovní poměr je smrtí zaměstnance ukončen okamžitě. V případě smrti zaměstnance není k nalezení žádná zásadní rozdílnost mezi právní úpravou českou a rakouskou. Pouze v případě dědictví, hovoří pracovní právo rakouské podrobněji. Dědicům totiž náleží také nárok na výplatu odstupného a nevyplacenou mzdu, či prémie. Stejným způsobem bude proplacen i nárok na nevyčerpanou dovolenou zemřelého zaměstnance.  Zaměstnavatel má tedy i po smrti zaměstnance pohledávku k dědicům, která směřuje do dědictví. V případě odstupného náleží zákonným dědicům pouze polovina odstupného vyjádřeného v penězích. 

Situace je trochu odlišnější v případě smrti zaměstnavatele. Tento pracovní poměr totiž skončí pouze v případě, že se vykonávaná práce určitým způsobem přímo vázala k osobě zaměstnavatele, příkladem může být zaměstnání osobní sekretářky. Smrtí zaměstnavatele tedy v rakouském právu automaticky ve všech případech pracovní poměr nezaniká. O to je situace oproti českému právu specifičtější, že ve většině případů vstupují dědicové na místo zemřelého zaměstnavatele a nechtějí-li v zaměstnávání pokračovat dále, musí pracovní poměry se zaměstnanci ukončit některým z obecných institutů rakouského pracovního práva, tedy například udělit zaměstnancům výpovědi, či uzavřít dohodu o skončení pracovního poměru. 
 

6.6.2. SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU UPLYNUTÍM DOBY PRACOVNÍHO POMĚRU NA DOBU URČITOU – FRISTABLAUF

Také v rakouském pracovním právu nacházíme pracovní poměr, který je mezi stranami pracovněprávního vztahu uzavřen pouze na dobu určitou. V případě rakouské právní úpravy, je tento pracovní poměr určen na určitý časový úsek, ovšem může být také určen počtem měsíců, na který se zakládá. Stejně jako v České republice, může být důvodem vzniku takového pracovněprávního vztahu přání zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci pracovní poměr pouze na určitý časový úsek, ale také z důvodu určité události, kterou bude například zastoupení jiného zaměstnance, který nemůže z jistých důvodů práci pro zaměstnavatele vykonávat. Není-li určeno jinak, pracovní poměr tedy zaniká uplynutím této doby automaticky, to vyjadřuje tento obecný německý právní pojem „Fristablauf“, který je ekvivalentem pro skončení pracovního poměru uplynutím doby, na kterou byl smluven, ale také označením uplynutí určité smluvené lhůty. Pokud je zaměstnankyně v době, kdy by měl skončit pracovní poměr tímto uplynutím, těhotná, musí zaměstnavatel pracovní poměr prodloužit alespoň do doby, kdy zaměstnankyně odchází na mateřskou dovolenou (§ 10a Mutterschutzgesetz – zákona na ochranu matek).

6.7. KOMENTÁŘ K POROVNÁNÍ SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU DLE ČESKÉHO A DLE RAKOUSKÉHO PRÁVA

Při vyjádření jednotlivých typů, dle kterých zákon umožňuje v Rakousku skončit pracovní poměr, přicházím především k faktu, že ač se jednotlivé typy označují vlastními právními pojmy, či jsou zpracovány odlišně, než je tomu v případě české právní úpravy, nezapříčiňuje tento fakt nemožnost nepochopit tuto právní úpravu. 

Dle mého názoru, je velice přínosné zpracování výpovědních dob v případě výpovědi, které má, jak jsem již vyjádřit v úvodu, v právu rakouském i v právu německém, svou tradici. 

Po studiu všech jednotlivých institutů skončení pracovního poměru dle rakouského práva, mohu vyjádřit, že obě právní úpravy jsou si ve většině zpracování institutů podobné, pokud nejsou totožnými, jsou si velice blízkými. Velice mne zaujalo německé pojmosloví, které se v lecčem odlišuje i od pojmosloví v právním prostředí Spolkové republiky Německo a od českého práva se odlišuje především jednoduchostí označením některých institutů, které jsou v českém pojmosloví, dle mého názoru, mnohdy dlouhé. 

V některých případech by se dalo rakouské pracovní právo označit za propracovanější, například přímou existenci zákona, který myslí na případy diskriminačního znevýhodnění zaměstnance, taková praxe v České republice více než ze zákonné úpravy, vychází z judikatury. Argumentem pro obhajobu absence zákona věnujícího se přímo této otázce, může být možnost rychlejší reakce soudní judikatury na prostředí ve společnosti. Protiargumentem poté fakt, že české soudnictví není z časového hlediska natolik efektivní, aby k naplnění tohoto argumentu mohlo dojít. 

Velkou nevýhodu vyvozuji z faktu, že rakouské pracovní právo a skončení pracovního poměru, není upraveno v jednom zákoníku, který by souborně upravoval na jednom místě všechny možnosti, jak ukončit pracovní poměr. Domnívám se, že se právní úprava touto roztříštěností stává pro běžného občana nepřehlednou. Obecnou praxí většiny evropských právních úprav, je slučování práva pracovního s právem sociálního zabezpečení. Jelikož české právní prostředí z takové tradice svým historickým vývojem ani vycházet nemůže, na první pohled se toto spojení může zdát nelogické. Ovšem při zamyšlení je přímo odvoditelné, že jde pouze o mechanismus, jakým je právní úprava zpracovaná. Pokud by v České republice byla tradice efektivního propojení práva pracovního a práva sociálního zabezpečení, vycházím-li ze srovnání rakouského propojení, jistě by pro mne byl fakt tohoto spojení pro mě dvou odlišných právních oblastí, více pochopitelný. Z pohledu českého a rakouského práva poté nedokážu efektivně zhodnotit, který model je účinnější, dovodím tedy, že oba mají své uplatnění a tradici v jejich používání. 

Roztříštěností právní úpravy v rakouském prostředí do více zákoníků, se stává právo pracovní v Rakousku silně specifickou oblastí. Kdo se opravdu označuje za odborníka na pracovní právo, musí se skutečně vyznat ve velkém množství zákoníků. Jejich novelizace musí být jistě nepřehledná a může jednoduše dojít k přehlédnutí dílčí novely, která ovšem může svou významností ovlivnit určité aspekty, které se pracovního práva v širším pojetí dotknou hlouběji. Proto se svým názorem přikláním spíše k hodnocení, že pro přehlednost pro běžného občana, kterému jsou ovšem zákony určeny především, je existence jednoho hlavního zákoníku, který souborně mapuje problematiku pracovního práva, přínosnější. 

ZÁVĚR


Cílem této diplomové práce je především poskytnout čtenáři soubor informací o skončení pracovního poměru v jedné ucelené práci, která kombinuje jak informace knižního charakteru, tak informace vyplývající z různých článků a judikatury. Mým cílem bylo především propojit materii zákona s praktickým srovnáním možných problémů, které zákon přímo nezmiňuje, ale praxe na ně musí reagovat, protože v pracovněprávních vztazích určitě složitější situace vznikají. 


Z pohledu přínosu mé diplomové práce bych tedy v prostředí českého práva a zpracování skončení pracovního poměru především vyzdvihl soubornost informací a možných úvah a komentářů vztahujících se k nedostatkům právní úpravy. Důležitým faktem je v tomto ohledu účinná novela zákoníku práce k 1. 1. 2012, která se několika změnami přímo vrací ke znění ustanovení, která již v zákoníku práce v minulosti zakomponována byla. Některé její instituty jsou zcela nové, jako příklad můžu uvést nový výpovědní důvod. Novela zákoníku práce s sebou přináší otázku, zda všechny zakomponované změny přímo povedou k prospěchu. V již zmíněné kapitole, která se věnuje novému výpovědnímu důvodu, jsem souborně popsal, v jakých oblastech mohou dle mého názoru vzniknout problémy v praxi a v jakých ohledech shledávám právní úpravu nedostatečnou. Obávám se, že v případě některých dílčích změn, které nejsou na první pohled tolik viditelné, protože se nejedná o vypuštění celých paragrafů, ale pouze některých slov, či vět, může jejich dopad teprve v budoucnu vyplynout. Otázkou je, zda zákonodárce chyboval, či byl tento záměr promyšlený například vlivem lobbingu. Již před novelou bylo z dostupných návrhů novely, odbornou veřejností zmiňováno, že problematickou se může stát otázka práce přesčas u vedoucích zaměstnanců, nově je také některými kritizováno řešení částečné nezaměstnanosti, novinkou je také v určitých případech podléhání dohody o provedení práce sociálnímu a zdravotnímu pojištění. Všechny tyto dílčí změny jsou sice na první pohled patrné a jednoznačné, ale není už jednoznačné, jaký dosah budou mít pro praxi. 


Pro pochopení byla ze začátku dosti sporně kvalifikovaná i otázka nové úpravy zkušební doby. Než se vůbec ustálilo její pochopení, předcházelo i několik vyjádření Ministerstva práce a sociálních věcí k jejímu úplnému a správnému výkladu. Ne ve všech aspektech změn byly úpravy tedy prospěšné a odbornou veřejností přijímané.

Z pohledu pozitivního hodnocení novely bych uvedl zakomponování základních zásad pracovněprávních vztahů, jelikož před jejich přímým začleněním do zákoníku práce, mohly interpretačně tvořit prostor pro polemiku a nejednoznačnost, stávající stav lze tedy hodnotit velice kladně. 


Prostor pro úvahy de lege ferenda tedy přímo zavdávají tyto nedokonalosti novely, které logicky, dle mého názoru, vyplynou i v jisté budoucí úpravy a další následné novelizace. Pro oblast skončení pracovního poměru je to viditelné například v lepší propracovanosti střetu soukromoprávní a veřejnoprávní úpravy související s novým výpovědním důvodem.

Ve své práci jsem poskytl také pohled do právní úpravy rakouského zákoníku práce a jeho řešení skončení pracovního poměru. Přínos porovnání dvou rozdílných právních úprav shledávám především v možnosti porovnání přímých rozdílností řešení jednotlivých institutů. V případě rakouského práva shledávám jako největší prostor pro porovnání a kritiku, existenci velkého počtu zákonů, ve kterém jsou jednotlivé instituty upravené. Z mého pohledu shledávám českou právní úpravu za dokonalejší a pro běžného občana přehlednější. Viditelné je to například v existenci jednotlivých zákonů, které v České republice nenalezneme, jako jsou například zákony na ochranu matek, otců a postižených osob. Vyhledání jednotné úpravy v českém prostředí poskytuje lehčí prostor nejen pro odborníky, ale především pro laiky. Rozdílnosti nalezneme také v případě výpovědní doby, která je v prostředí rakouského práva zpracovaná dle délky doby, po kterou zaměstnanec pro zaměstnavatele pracoval, či v možnosti ústního ujednání o skončení pracovního poměru dohodou, kterou můžeme v České republice dovozovat v určitých ohledech pouze z judikatury. I přes rozdílnosti nalézáme velké množství podobností, jako příklad lze uvést situaci, kdy v obou právních úpravách není třeba udávat důvod, proč chce ať už kterákoliv ze stran pracovně právního vztahu ukončit pracovní poměr ve zkušební době. 


Porovnání dvou rozdílných právních řádů přináší právníkům prostor pro úvahy, co by bylo dobré v platné a účinné právní úpravě změnit, či zdokonalit. Takovou inspirací by mohlo být například uzákonění přímých podmínek rovného zacházení, jelikož rakouská právní úprava takový zákon obsahuje. 

Skončení pracovního poměru svým založením zastupuje a stále i v budoucnu bude zastupovat důležitou úlohu ve vtahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Existence právních mezí, které je třeba ke skončení pracovního poměru dodržet, je neodmyslitelnou součástí zákoníku práce a ve svém pojetí musí především chránit základní zásady, které pracovní právo obsahuje. Nebylo by pravdivé říct, že by tyto instituty nebyly neměnné a nevyvíjely se, i tato oblast pracovního práva musí reagovat na změny ve společnosti, ať už jimi jsou požadavky ze stran zaměstnanců, tak i zohlednění určitých požadavků ze strany zaměstnavatelů. Důležité ovšem je, aby zákonodárce ve všech případech především postupoval tak, aby zákon nemusel být stále novelizován, ale právní úprava se v určitém smyslu ustálila a veřejnost tak měla možnost počítat s určitými variantami vývoje jejich pracovněprávních vtahů a vzhledem k tématu této práce, především z pohledu skončení pracovního poměru. Dle mého názoru je tato oblast celkově ustálená, ale i tak je, dle mého názoru, opustit cestu stálých novelizací a změn. 
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SHRNUTÍ (ABSTRAKT)
Diplomová práce je rozdělena do šesti kapitol. V úvodu práce poskytuje základní informace o pracovním právu a jeho charakteristiku. V další kapitole popisuje vznik pracovního poměru. Stěžejní částí této práce je potom skončení pracovního poměru v prostředí českého práva, kde je poskytnut pohled do právní úpravy a související judikatury k tématu. Tato část práce neopomíjí také skončení pracovního poměru na základě objektivních skutečností. Práce obsahuje v další významné kapitole skončení pracovního poměru v prostředí rakouského práva. V této části poskytuje čtenáři možnost pohledu na rozdílnosti právních úprav a možnou komparaci obou právních řádů. V závěru práce poskytuje komentář k rozdílům mezi rakouskou a českou právní úpravou skončení pracovního poměru. V práci jsem využil odbornou literaturu a judikaturu. 
Klíčová slova: skončení pracovního poměru, dohoda, výpověď, okamžité zrušení, zrušení ve zkušební době, hromadné propouštění, nároky z neplatného rozvázání pracovního poměru, pracovní posudek, rakouské pracovní právo.

SUMMARY
The thesis is divided into six chapters. The introduction provides basic information on labor law and its characteristics. In next chapter describes the information about employment relationship. The main part of this thesis is then termination of the employment in the Czech law, based on legislation and practice of the courts to this topic. This part does not ignore the termination of employment on the basis of objective facts. The thesis includes in next important chapter the termination of employment in an Austrian law. This part of the thesis provides a comparison of two legal systems. The last chapter of the thesis provides a commentary on the differences between the Austrian and Czech legislation in termination of employment. I used in the thesis the technical bibliography, practice of the courts and judicature.

Key words:, termination of employment relationship, agreement, resignation, instant termination of employment, cancellation in the probationary period, mass release, rights from the invalid termination of employment, evaluation, Austrian labor law.
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