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ÚVOD

Téma bakalářské práce „Způsoby ukončení pracovního poměru v České republice“ jsem si zvolila hned z několika důvodů. Prvním důvodem bylo získání nových vědomostí v oboru personalistiky, ve kterém bych si přála po ukončení studia pracovat. Dalším důvodem byla skutečnost, že poznatky z bakalářské práce jednoznačně využiji v praktickém životě a k mému výběru také přispěla skutečnost, že došlo k přijetí nového zákoníku práce. Osobně jsem přesvědčena, že skončení, případně rozvázání pracovního poměru je velmi složité jak pro zaměstnance, tak zaměstnavatele a vypracováním této bakalářské práce bych chtěla dosáhnout lepšího zorientování v této oblasti. 

V bakalářské práci jsou objasňovány jednotlivé typy ukončení včetně konkrétních práv a povinností z nich vyplývajících. V České republice lze pracovní poměr ukončit pouze dohodou, výpovědí, okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební době, uplynutím sjednané doby, smrtí zaměstnance, popřípadě zaměstnavatele, který je fyzickou osobou a za předpokladu vzniku specifických podmínek u cizince nebo fyzické osoby bez státní příslušnosti. Dále je v práci řešena teorie hromadného propouštění, odstupného, neplatného rozvázání pracovního poměru a povinnostmi zaměstnavatele po ukončení pracovního poměru. Práce se také zabývá odvoláním z pracovního místa vedoucího zaměstnance, případně vzdáním se tohoto místa v případě pracovního poměru, který vznikl na základě jmenování.

Vlastní text práce je rozdělen do třech samostatných kapitol. V první kapitole jsou podrobně vysvětleny jednotlivé způsoby ukončení pracovního poměru. Výklad je členěn do jednotlivých částí podle způsobu ukončení a podle toho, zda jde o pohled ze strany zaměstnance nebo zaměstnavatele. V druhé kapitole jsou vyloženy práva a povinnosti po zániku pracovního poměru.
Na základě poznatků z předešlých kapitol byla zhotovena 3. kapitola, kde jsem vypracovala písemnosti, týkající se ukončení pracovního poměru, a které lze využít jako vzory pracovněprávních dokumentů v praktickém životě. Ke zhotovení těchto písemností jsem se rozhodla vzhledem k tomu, že ukončení pracovního poměru v České republice je vázáno zákonnou podmínkou, kterou je písemná forma. Písemnosti jsou řazeny do jednotlivých částí v souladu s předchozím výkladem. Po těchto vyhotovených písemnostech následuje výklad týkající se doručování písemností jak zaměstnancem, tak zaměstnavatelem.

V závěru práce je zhodnocena nová právní úprava týkající se ukončení pracovního poměru včetně praktické tabulky výčtu změn. V příloze uvádím úplné znění zákoníku práce hlavy IV. (tj. Skončení pracovního poměru) a hlavy XVIII. (tj. Průměrný výdělek).
Cílem bakalářské práce je vyložení, vysvětlení a zhodnocení stávající platné právní úpravy a praktický přínos v podobě zhotovení písemností. 
Právní úprava skončení pracovního poměru je vymezena zákonem č. 262/2006 Sb., zákoníkem práce, který je účinný od 1. ledna 2007. Tímto zákonem došlo ke zrušení zákona č. 65/1965 Sb. účinného od 1. ledna 1966, tj. celkem 41 let. Zrušený zákoník práce byl v průběhu své účinnosti, vzhledem ke své délce platnosti, mnohokrát novelizován, přesto jeho základní princip zněl co není dovoleno, je zakázáno. Tato situace přetrvávala i po změně společensko-politických poměrů po roce 1989. Nový zákoník práce vychází z liberální zásady co není zakázáno, je dovoleno.  V oblasti skončení pracovního poměru však více méně přejímá právní úpravu předešlého zákoníku práce.

Z výše uvedeného je patrné, že základním kamenem pro zpracování bakalářské práce byl Zákoník práce. Prostudovala jsem řadu literatury zabývající se ukončení pracovního poměru a jako nejzdařilejší považuji dva tituly; Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem k 1. 1. 2007, jehož autoři jsou J. Jakubka, P. Hloušková, E. Hofmannová, Z. Schmied, Z. Šubertová, L. Tomandlová, L. Trylč, a Zákoník práce s komentářem, jehož autoři jsou M. Vysokajová, B. Kahle a J. Doležílek.
1
ZPŮSOBY UKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU V ČR
Pracovní právo v České republice rozlišuje různé právní způsoby ukončení pracovního poměru a i když mají všechny shodný cíl, neboť směřují ke skončení pracovního poměru, přesto existují podstatné rozdíly v jejich právní povaze a v jednotlivých právních důsledcích, které způsobují. K ukončení pracovního poměru dochází na základě potřeby zaměstnance nebo zaměstnavatele a nebo obou zároveň. Pracovní poměr může zaniknout na základě dvou možných způsobů, a to zánikem pracovního poměru rozvázáním nebo zánikem pracovního poměru skončením. 
Rozvázáním pracovního poměru se rozumí aktivní právní úkon jednoho nebo obou účastníků (tj. zaměstnance a zaměstnavatele) pracovního poměru. Rozvázán může být pracovní poměr pouze dohodou, výpovědí, okamžitým zrušením a zrušením ve zkušební době. 
Skončením pracovního poměru se rozumí zánik pracovního poměru bez aktivního přispění kteréhokoliv z účastníků. Skončit může pracovní poměr pouze uplynutím sjednané doby, smrtí zaměstnance, popřípadě zaměstnavatele, který je fyzickou osobou a za předpokladu vzniku zákonných podmínek týkajících se cizince nebo fyzické osoby bez státní příslušnosti. 

Pro přehlednější poukázání možných způsobů ukončení pracovního poměru v České republice může posloužit následující tabulka.

	Výčet způsobů ukončení pracovního poměru v České republice

	Rozvázání pracovního poměru

	Dohoda mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem

	Výpověď ze strany zaměstnance nebo zaměstnavatele

	Okamžité zrušení ze strany zaměstnance nebo zaměstnavatele

	Zrušení ve zkušební době ze strany zaměstnance nebo zaměstnavatele

	Skončení pracovního poměru 

	Uplynutí sjednané doby

	Smrt zaměstnance, popřípadě zaměstnavatele, který je fyzickou osobou

	Specifické ukončení u cizince nebo fyzické osoby bez státní příslušnosti


Pracovní poměr může zaniknout pouze těmito uvedenými způsoby a zákonem stanovený výčet způsobů není možné jakkoliv modifikovat (např. v pracovní smlouvě). 
1.1
Rozvázání pracovního poměru dohodou
Právní úprava je vymezena v § 49 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Rozvázání pracovního poměru dohodou představuje jeden z nejjednodušších způsobů ukončení pracovního poměru. Dohodou se rozumí dvoustranný právní úkon, který vede k zániku pracovního poměru. Jde o shodný projev vůle obou účastníků. To znamená, že s tímto způsobem ukončení musí oba vyslovit souhlas. Dohodou lze pracovní poměr  rozvázat  kdykoliv, bez jakýchkoliv omezení a zákazů. Zákonnou podmínkou je určení dne skončení, písemná forma, uvedení důvodu, požaduje-li to zaměstnanec a předpokladem je, že zaměstnanec dostane jedno vyhotovení písemnosti od zaměstnavatele.  
„Dohodnou-li se zaměstnavatel a zaměstnanec na rozvázání pracovního poměru, končí pracovní poměr sjednaným dnem.“
 Sjednaným dnem se rozumí konkrétní kalendářní datum nebo jiný způsob určení, o němž je jisto, že nastane. Určení kalendářního dne je nejjednodušší a nepřesnější stanovení rozhodného dne. Použije-li se jiného způsobu určení, musí se tak stát způsobem nevzbuzujícím pochybnost o sjednaném dni, ke kterému má být pracovní poměr rozvázán. Příkladem  může být provedení inventarizace, den návratu zaměstnankyně z mateřské či rodičovské dovolené, ukončení konkrétních prací, ukončení sezóny a podobně. 
Dohodou lze pracovní poměr  rozvázat  kdykoliv, bez jakýchkoliv omezení a zákazů. To znamená, že dohodou lze pracovní poměr rozvázat kdykoliv během pracovního poměru, a to i v případě, že je zaměstnanec nemocen nebo žena trvale pečuje o dítě mladší než tři roky apod. Tato smluvní volnost vychází ze skutečnosti, že dohoda je projevem svobodné vůle obou účastníků, kteří si jsou plně vědomi svých činů a důsledků.
Dohoda o rozvázání pracovního poměru musí být písemná, jinak je neplatná. Nedodržení zákonné podmínky, písemné formy, způsobuje neplatnost dohody o rozvázání pracovního poměru. Podle § 49 odst. 3 vydá zaměstnavatel jedno vyhotovení písemnosti zaměstnanci. 
Obecně v dohodě o rozvázání pracovního poměru nemusí být uveden důvod, ale v případě požadavku ze strany zaměstnanec, musí být uveden. Přesto je třeba důvod výslovně uvést v případě, kdy důvodem rozvázání pracovního poměru dohodou jsou  tzv. organizační důvody uvedené v § 52 písm. a) až c) zákoníku práce (tj.  „ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část, přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část nebo 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“
) či z důvodu stanoveného v § 52 písm. d) (tj. „důvod spočívající ve zdravotním stavu zaměstnance, kdy kvůli pracovnímu úrazu, onemocnění nemocí z povolání nebo kvůli dosažení nejvyšší přípustné expozice nesmí konat dosavadní práci“
). Rozváže-li se pracovní poměr dohodou na základě výše uvedených skutečnostech, náleží zaměstnanci odstupné. V souladu s § 67 odst. 1 zákoníku náleží zaměstnanci, jehož pracovní poměr zanikl z organizačních důvodů odstupné ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku a zaměstnanci, jehož pracovní poměr zanikl z důvodů uvedených v § 52 písm. d) náleží odstupné ve výši nejméně 12násobku průměrného výdělku. Uvedením těchto důvodů lze předejít možným sporům týkajících se vyplácení odstupného. V případě, že důvody, které se vážou k nároku zaměstnance na vyplacení odstupného, v dohodě výslovně uvedeny nejsou, ačkoliv byly skutečným důvodem rozvázání pracovního poměru, nárok na vyplacení odstupného není dotčen. Při vymáhání by však zaměstnanec musel soudní cestou prokázat, že k uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru skutečně došlo na základě těchto důvodů.
K rozvázání pracovního poměru dohodou může dojít dvojím způsobem. První možností je písemný návrh jednoho z účastníků pracovního poměru na rozvázání pracovního poměru dohodou k určitému dni. Druhá strana zvažuje přijetí návrhu, a aby nedocházelo k právní nejistotě, zda a kdy se druhá smluvní strana rozhodne návrh přijmout, je vhodné stanovit lhůtu k přijetí návrhu. Aby došlo k uzavření dohody, je třeba doručit kladnou odpověď do konce lhůty, nestačí tedy do konce lhůty souhlas odeslat. Jestliže nedostane účastník do konce lhůty kladnou odpověď nebo jestliže je návrh přijat opožděně, k dohodě nedochází a pracovní poměr nekončí. V případě, že se druhá strana vůbec nevyjádří, znamená to, že k dohodě nedošlo. K uzavření smlouvy nedochází i na základě toho, že druhý účastník vyžaduje změny. V takovém případě je třeba považovat návrh včetně změn jako návrh nové smlouvy.  Žádost musí být vlastnoručně podepsaná a musí obsahovat datum, ke kterému je navrženo skončení pracovního poměru. Druhou možností je uzavření písemné dohody o rozvázání pracovního poměru mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Dohoda musí obsahovat datum ukončení pracovního poměru a musí být podepsána oba účastníky pracovního poměru. V souladu s § 49 odst. 3) je zaměstnavatel povinen vydat jedno vyhotovení dohody zaměstnanci.
Jestliže došlo k rozvázání pracovního poměru dohodou z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až e), tj. z organizačních důvodů či z důvodů nezpůsobilosti zaměstnance konat nadále dosavadní práci, vzniká zaměstnanci nárok na pracovní volno, které je hrazené. Pracovní volno se poskytuje na dobu nezbytně nutnou, nejvýše na 1 půlden v týdnu. V ostatních případech rozvázání pracovního poměru dohodou je také nárok na pracovní volno, ale bez náhrady mzdy.
Právním problémem se může stát prokazování toho, že dohoda o rozvázání pracovního poměru byla uzavřena v tísni, čili uzavřena nesvobodně. Zaměstnanec i zaměstnavatel může neplatnost takové dohody uplatnit u soudu ve lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl být pracovní poměr  takto rozvázán.
Jestli-že k rozvázání pracovního poměru dohodou nedojde a přesto zaměstnanec nadále trvá na ukončení pracovního poměru, může využít další možnosti, a to výpovědi ze strany zaměstnance. V případě trvání zájmu zaměstnavatele by skončení pracovního poměru nebylo jednoduché, lze tvrdit téměř nemožné, vzhledem k tomu, že výpověď daná zaměstnavatelem je možná pouze z konkrétních zákonem stanovených výpovědních důvodů. Teorie výpovědi je v následující části 1.2. vysvětlena.
1.2
Rozvázání pracovního poměru výpovědí
Právní úprava je vymezena v § 50 – 54 a § 57 – 61 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Rozvázání  pracovního poměru výpovědí vychází z potřeby buď zaměstnance nebo zaměstnavatele. Výpovědí z pracovního poměru se rozumí jednostranný právní úkon, který vede k zániku pracovního poměru, a to bez souhlasu a proti vůli druhé strany. Zaměstnanec může dát zaměstnavateli výpověď kdykoliv a z jakéhokoliv důvodu nebo bez udání důvodu, ale zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pouze z taxativně stanovených důvodů, uvedených v § 52 zákoníku práce a možnost podání výpovědi je omezena dobou podle § 58 zákoníku práce. Pokud dojde k výpovědi ze strany zaměstnavatele, musí zaměstnavatel důvod ve výpovědi skutkově vymezit tak, aby jej nebylo možné zaměnit s jiným důvodem a nesmí jej dodatečně měnit, jinak je výpověď neplatná. 

Výpověď musí mít vždy písemnou formu a zároveň musí být doručena druhému účastníkovi, jinak je neplatná. Písemnost musí být doručena druhému účastníkovi osobně nebo provozovatelem poštovních služeb nebo prostřednictvím sítě a nebo služby elektronických komunikací za předpokladu, že účastníci s tímto způsobem komunikace vyslovili souhlas a jsou držiteli elektronického podpisu založeného na kvalifikovaném certifikátu. V části 4.9. této bakalářské práce je podrobně řešena problematika doručování písemností, a to jak ze strany zaměstnance, tak zaměstnavatele. 
Zákon stranu, vůči níž výpověď směřuje, chrání, a to především tím, že pracovní poměr končí až po uplynutí výpovědní doby. Výpovědní doba je stejná jak pro zaměstnavatele, tak pro zaměstnance. Výpovědní doba činí minimálně 2 měsíce, přičemž je možné sjednání individuální delší výpovědní doby, maximální doba  stanovena není. V souladu s § 51 odst. 2 zákoníku práce začíná výpovědní doba běžet prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce. Například u výpovědi doručené 28. 05. začíná výpovědní doba ode dne 01. 06. do 31. 07., ke stejnému dni by však  pracovní poměr skončil i v případě, kdyby výpověď byla doručena například 02. 05.. Výjimkou z výše uvedeného jsou případy vyplývající z § 53 odst. 2 zákoníku práce (tj. „Byla-li dána zaměstnanci výpověď před počátkem ochranné doby tak, že by výpovědní doba měla uplynout v ochranné době, ochranná doba se do výpovědní doby nezapočítává; pracovní poměr skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby, ledaže zaměstnanec sdělí zaměstnavateli, že na prodloužení pracovního poměru netrvá.“
) nebo z § 54 písm. b) zákoníku práce (tj. „Byla-li dána zaměstnankyni nebo zaměstnanci z důvodu, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr, před nástupem mateřské dovolené (rodičovské dovolené) tak, že by výpovědní doba uplynula v době této mateřské dovolené (rodičovské dovolené), skončí výpovědní doba současně s mateřskou dovolenou (rodičovskou dovolenou).“
) a v případech vyplývajících z § 63 zákoníku práce (tj. „Pracovní poměr hromadně propouštěného zaměstnance skončí výpovědí nejdříve po uplynutí doby 30 dnů po sobě jdoucích od doručení písemné zprávy zaměstnavatele podle § 62 odst. 5 příslušnému úřadu práce, ledaže zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá. To neplatí, byl-li na zaměstnavatele prohlášen konkurs nebo povoleno vyrovnání.“
).
V průběhu výpovědní doby může být uzavřena dohoda o skončení pracovního poměru, případně okamžité skončení pracovního poměru. V tomto případě končí pracovní poměr tím právním úkonem, který uplyne dříve.

Zaměstnavatel nesmí dát výpověď zaměstnanci v ochranné době a dále je vázán zákazem výpovědi se zaměstnancem, který je dočasně práce neschopný pojištěnec podle § 56 odst. 2 písm. b) zákona o nemocenském pojištění.

Po doručení písemné výpovědi může dojít k jejímu odvolání. K odvolání výpovědi zaměstnance může dojít na základě vzniku nové okolnosti; například v situaci, že zaměstnanec ztratil příslib nového zaměstnání nebo u zaměstnankyně, která dala výpověď z pracovního poměru a ve výpovědní době zjistí, že je těhotná. Může tedy odvolat svoji výpověď, ale zaměstnavatel není povinen vyhovět jejímu odvolání. Pokud zaměstnavatel nevyhoví odvolání výpovědi skončí pracovní poměr uplynutím výpovědní doby. K odvolání výpovědi může samozřejmě dojít i ze strany zaměstnavatele. Například tehdy, když zaměstnavatel dá zaměstnanci výpověď z organizačních důvodů a ve výpovědní době se zruší rozhodnutí o organizační změně. Zaměstnanec má právo volby, buď se rozhodne souhlasit s odvoláním nebo nebude souhlasit a tím pádem skončí pracovní poměr výpovědí z důvodu organizačních změn po uplynutí výpovědní doby. Na základě toho, je zřejmé, že výpověď, která byla doručena druhému účastníkovi, může být odvolána pouze s jeho souhlasem. „Odvolání výpovědi i souhlas s jejím odvolání musí být provedeno písemně.“
  

Jako shrnutí lze konstatovat, že podstatnými náležitostmi výpovědi je písemná forma, doručení druhému účastníkovi do vlastních rukou a u výpovědi ze strany zaměstnavatele jednoznačné uvedení výpovědního důvodu, který musí být uveden tak, aby nebyl možný zaměnit. Důležitou skutečností dále je, že pracovní poměr zanikne až po uplynutí výpovědní doby.
1.2.1
Výpověď ze strany zaměstnance

Právní úprava je vymezena v § 50 – 51 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Zaměstnanec může dát zaměstnavateli výpověď kdykoliv a z jakéhokoliv důvodu nebo bez udání důvodu, přičemž zaměstnavatel nemůže zaměstnanci zabránit zániku pracovního  poměru. 
Výpověď musí být písemná a musí být doručena druhému účastníkovi pracovního poměru. Nedodržení písemné formy způsobuje její neplatnost. Podle § 337 zákoníku práce doručuje zaměstnanec písemnost určenou zaměstnavateli především osobním předáním v místě sídla zaměstnavatele nebo prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací. Teorie zabývající se doručováním písemností podané zaměstnancem je vyložena v části 3.9.1. této bakalářské práci. 

Po doručení výpovědi nastává zákonná povinnost v podobě výpovědní doby. Výpovědní doba je podrobně vysvětlena v předchozí části 1.2. a lze ji shrnout několika následujícími větami. Výpovědní doba nezačíná běžet ihned po doručení výpovědi, ale až od prvního dne kalendářního měsíce následujícího po doručení písemné výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce. Činí minimálně 2 měsíce a je možné sjednání delší výpovědní doby, přičemž maximální doba stanovena není. 
1.2.2
Výpověď ze strany zaměstnavatele

Právní úprava je vymezena v § 50 – 54 a v § 57 - 61 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pouze z kogentních, výpovědních důvodů. To znamená, že zaměstnavatel nemůže dát zaměstnanci platnou výpověď z žádného jiného důvodu než je obsažen v § 52 zákoníku práce. Existence výpovědního důvodu je tedy základní podmínkou platnosti výpovědi.
Výpověď musí mít písemnou formu a musí být druhému účastníkovi doručena do vlastních rukou. Nedodržení písemné formy způsobuje její neplatnost. Výpověď musí být vlastnoručně podepsána zaměstnavatelem či odpovědným vedoucím zaměstnance, protože by jinak mohla být zpochybněna její autentičnost. Podle § 334 - 336 zákoníku práce doručuje zaměstnavatel písemnosti určené zaměstnavateli na pracovišti, v jeho bytě nebo kdekoliv bude zastižen anebo prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací anebo prostřednictvím provozovatele poštovních služeb. Teorie zabývající se doručováním písemností od zaměstnavatele je vyložena v části 3.9.2. této bakalářské práce. 
Po doručení výpovědi zaměstnanci nastává zákonná povinnost v podobě výpovědní doby. Výpovědní doba je podrobně vysvětlena v  části 1.2. a lze ji shrnout několika následujícími větami. Výpovědní doba nezačíná běžet ihned po doručení výpovědi, ale až od prvního dne kalendářního měsíce následujícího po doručení písemné výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce. Činí minimálně 2 měsíce a je možné sjednání delší výpovědní doby, přičemž maximální doba stanovena není. 

1.2.3
Výpovědní důvody stanovené v § 52 zákoníku práce 
Zaměstnavatel může dát zaměstnanci platnou výpověď pouze z důvodu uvedeného v následující tabulce výčtu výpovědních důvodů.

	Výpovědní důvody stanovené v § 52 zákoníku práce

	Paragraf
	Název výpovědního důvodu

	 § 52 písm. a) 
	„Ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část.

	 § 52 písm. b)
	Přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část.


	 § 52 písm. c)
	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. d)
	Nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče nebo rozhodnutí 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.

	 § 52 písm. e)
	Pozbyl-li zaměstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává, dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci.

	 § 52 písm. f)
	Nesplňuje-li zaměstnanec předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce nebo nesplňuje-li bez zavinění zaměstnavatele požadavky pro řádný výkon této práce; spočívá-li nesplňování těchto požadavků v neuspokojivých pracovních výsledcích, je možné zaměstnanci z tohoto důvodu dát výpověď, jen jestliže byl zaměstnavatelem v době posledních 12 měsíců písemně vyzván k jejich odstranění a zaměstnanec je v přiměřené době neodstranil.

	 § 52 písm. g)
	Jsou-li u zaměstnance dány důvody, pro které by s ním zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit pracovní poměr, nebo pro závažné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci; pro soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci je možné dát zaměstnanci výpověď, jestliže byl v době posledních 6 měsíců v souvislosti s porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů  vztahujících se k vykonávané práci písemně upozorněn na možnost výpovědi.“



Výpovědní důvod musí být v písemné výpovědi zkonkretizován. Stačí stručně vylíčit skutečnost, na základě níž došlo k zákonnému výpovědnímu důvodu, a to zejména v případech, kdy jedno ustanovení uvádí více výpovědních důvodů. Důvod, který již byl jednou uveden nelze dodatečně měnit.

Důvody uvedené v § 52 písm. a) až c) jsou důvody spočívající v technických, technologických či ekonomických okolnostech. Jde o tzv. organizační důvody, ke kterým je spjato právo zaměstnance na odstupné ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku podle § 67 zákoníku práce. (K vyplácení odstupného se pojí také důvod uvedený v § 52 písm. d).) 
Ad. § 52 písm. a) Částí zaměstnavatele se rozumí organizační jednotka či jiná složka zaměstnavatelského subjektu, která vyvíjí samostatnou činnost a podílí se na plnění úkolů zaměstnavatele. Taková složka má  určité prostory k provozování činnosti a určité prostředky, kterými můžou například být budovy, stroje apod.. V čele zpravidla stojí vedoucí zaměstnanec. V případě přestěhování provozovny nejde o zrušení ani o přemístění zaměstnavatele či jeho části. K tomuto výpovědnímu důvodu se neváže ustanovení v § 53 zákoníku práce, kterým je zákaz výpovědi zaměstnance v ochranné době.
Ad. § 52 písm. b) Pod tento výpovědní důvod nespadá zaměstnavatel nebo jeho část, který se přemísťuje v rámci místa či míst, které byly sjednány jako místo výkonu práce zaměstnance.

Ad. § 52 písm. c) V případě zániku pracovního poměru na základě tohoto výpovědního důvodu je nutné vždy konkrétně specifikovat, o který z uvedených důvodů jde. Za nadbytečnost zaměstnance se považuje pouze takový zaměstnanec, kterého zaměstnavatel nemá možnost dále zaměstnávat pracemi v souladu s pracovní smlouvou nebo v dohodnutém místě. „Tento výpovědní důvod lze použít i tehdy, jestliže zaměstnanci odpadne část pracovní náplně, která spadá do druhu práce podle sjednané pracovní smlouvy.“
  O výběru nadbytečných zaměstnanců rozhoduje výlučně zaměstnavatel. K tomuto výpovědnímu důvodu se nevztahuje zákaz výpovědi, který je vyložen v části 1.2.4.
Další výpovědní důvody uvedené v § 52 písm. d) a e) spočívají ve zdravotním způsobilosti zaměstnance, na základě níž nemůže dál vykonávat dosavadní práci.

Ad. § 52 písm. d) K použití tohoto výpovědního důvodu může dojít pouze na základě vydání lékařského posudku od zařízení pracovnělékařské péče nebo na základě rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává. Z posudku musí být zřejmé, že zaměstnanec nemůže dále vykonávat dosavadní práci a v době podání výpovědi již musí být příslušný posudek vydán, nestačí pouze to, že o něj bylo požádáno. „Rozhodnutí o přiznání invalidního nebo částečného invalidního důchodu (podle zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění) není samo o sobě důvodem k uplatnění tohoto výpovědního důvodu.“
 Výpověď z tohoto výpovědnímu důvodu je spjata s vyplácením odstupného ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku podle § 67 zákoníku práce.

Ad. § 52 písm. e) V případě tohoto výpovědního důvodu nestačí doporučení lékaře, ale musí být vydán lékařský posudek od zařízení pracovnělékařské péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává. Kvalifikovaný posudek musí existovat již v době, kdy je výpověď dávána. V posudku musí být jednoznačně uvedeno, že zaměstnanec dlouhodobě pozbyl způsobilost dále vykonávat dosavadní práci vzhledem ke svému zdravotnímu stavu. 

Důvody uvedené v § 52 písm. f) až g) jsou důvody spočívající v chování zaměstnance, který porušuje povinnosti, které vyplývají z uzavřeného pracovního vztahu.

Ad. § 52 písm. f) Výpověďní důvod lze použít za prvé v případě nesplnění předpokladů stanovených právními předpisy pro výkon sjednané práce. Jde především o kvalifikační předpoklady, tj. osvědčení o dosaženém vzdělání, bez něhož nelze danou práci vykonávat, občanská bezúhonnost, tělesná a duševní způsobilost, minimální věková hranice apod. Předpoklady stanovené právními předpisy jsou obligatorní, tj. musí být splněny a tudíž není rozhodné, zda ke stanovení  těchto předpokladů došlo před vznikem pracovního poměru nebo až v době jeho trvání. Předpoklady jsou stanoveny obecně závaznými předpisy, ale rovněž i vnitřními předpisy, např. pracovními řády. Za druhé lze dát výpověď z tohoto výpovědního důvodu v případě nesplnění požadavků pro řádný výkon sjednané práce bez zavinění zaměstnavatele. Požadavky nezbytné pro řádný výkon stanoví zaměstnavatel a mohou být uvedeny ve vnitřním předpisu, etickém kodexu, pracovním příkazu vedoucího zaměstnance nebo i v pracovní smlouvě zaměstnance. Požadavky se týkají pouze těch skutečností, které mohou mít vliv na plnění pracovních úkolů zaměstnance. Jde například o požadavky týkajících se specifických odborných znalostí, organizačních schopností, způsobu chování, jednání s klienty, oblékání a celkové úpravy zevnějšku. Samozřejmě v souladu s § 14 odst. 1 zákoníku práce, kdy zaměstnavatel nesmí překročit určitou mez, která by byla v rozporu s dobrými mravy.
Jestliže dojde k neuspokojivým pracovním výsledkům na základě nesplňování výše uvedeného a jestliže byl zaměstnanec v době posledních 12 měsíců písemně vyzván k jejich odstranění a zaměstnanec tak neučinil, pracovní poměr může být  rozvázán výpovědí z tohoto výpovědního důvodu. V písemné výzvě musí být konkrétně uvedeny požadavky k odstranění nedostatků, aby zaměstnanec věděl, co přesně se od něho požaduje.
Ad. § 52 písm. g) Tento výpovědní důvod lze použít ze třech možných důvodů. Prvním výpovědním důvodem je takový důvod, pro který by zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit pracovní poměr, ale tento způsob rozvázání pracovního poměru buď zaměstnavatel nechce použít nebo nemůže, protože to zákon nepřipouští, tj. například v případě toho, že rozvázání se týká těhotné zaměstnankyně, se kterou nesmí být okamžitě rozvázán pracovní poměr (viz. § 55 odst. 2). Druhý výpovědní důvod spočívá v tom, že zaměstnanec závažně porušil povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci zaměstnance. Obvykle jde o požívání alkoholu a jiných návykových látek na pracovišti, neomluvená absence, nepovolené užívání dopravních prostředků na soukromé cesty, nerespektování příkazů nadřízených apod. A třetím výpovědním důvodem je důvod, který spočívá v soustavném méně závažném porušování povinností vyplývajících z právních přepisů vztahujících se k vykonávané práci. V tomto případě musí jít nejméně o tři taková porušení a musí být splněna povinnost v podobě písemného upozornění zaměstnance na možnost výpovědi, které mu bylo předáno v posledních šesti měsících.
Podle § 59 může dát zaměstnavatel výpověď pouze do 2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu k výpovědi dozvěděl a pro porušení povinnosti vyplývajícího z pracovního poměru v cizině do 2 měsíců po jeho návratu z ciziny, nejpozději však vždy do 1 roku ode dne, kdy důvod k výpovědi vznikl. 
Podle § 61 zákoníku práce je zaměstnavatel povinen výpověď předem projednat s odborovou organizací. Zaměstnavatel tedy musí odborové organizaci sdělit svůj záměr s konkrétním zaměstnancem  Odborová organizace vyjádří svůj názor, který ale není pro zaměstnavatele závazný. Nesplnění zákonné podmínky, projednání výpovědi s odborovou organizací, nezpůsobuje neplatnost právního úkonu, ale může být postiženo příslušným inspektorátem práce. Kromě toho je zaměstnavatel povinen požádat odborovou organizaci o předchozí souhlas v případě, že jde o člena orgánu odborové organizace, který působí u zaměstnavatele v době jeho funkčního období a v době 1 roku po jeho skončení „Za předchozí souhlas se považuje též, jestliže odborová organizace písemně neodmítla udělit zaměstnavateli souhlas v době do 15 dnů ode dne, kdy byla o něj zaměstnavatelem požádána.“
 Vzhledem k tom, že souhlas předchází vlastnímu podání výpovědi může zaměstnavatel souhlasu využít jen ve lhůtě 2 měsíců po jeho udělení. V případě, že odborová organizace odmítne udělit souhlas, je výpověď z tohoto důvodu neplatná, i když tuto neplatnost musí vyslovit soud. Rozvázal-li zaměstnavatel se zaměstnancem pracovní poměr výpovědí aniž by k tomu získal předchozí souhlas oborové organizace, má zaměstnanec možnost podat žalobu o neplatnosti výpovědi k soudu. Na základě žaloby pak soud posoudí splnění všech zákonných podmínek a v případě, že dospěje k tomu, že na zaměstnavateli nelze spravedlivě požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával, je výpověď platná.

Po doručení výpovědi zaměstnanci nastává zákonná povinnost v podobě výpovědní doby. Výpovědní doba je podrobně vysvětlena v  části 1.2. a lze ji shrnout několika následujícími větami. Výpovědní doba nezačíná běžet ihned po doručení výpovědi, ale až od prvního dne kalendářního měsíce následujícího po doručení písemné výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce. Činí minimálně 2 měsíce a je možné sjednání delší výpovědní doby, přičemž maximální doba stanovena není. 

1.2.4
Zákaz výpovědi zaměstnance v ochranné době
Zaměstnavatel nesmí dát zaměstnanci výpověď v ochranné době. Dá se říci, že jde o ochranu zaměstnance v takových situacích, kdy by obdržení výpovědi od zaměstnavatele bylo nepřiměřeně tvrdé. Ochranná doba je zákonem stanovené časové období, které je uvedeno v následující tabulce.
	Vymezení ochranné doby podle § 53 zákoníku práce

	Paragraf 
	Časové období spadající do ochranné doby

	 § 53 písm. a) 
	„V době, 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 návrhu na ústavní ošetřování nebo od nástupu lázeňského léčení až do dne jejich ukončení; při onemocnění tuberkulózou se tato ochranná doba prodlužuje o 6 měsíců po propuštění z ústavního ošetřování,

	 § 53 písm. b)
	při výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení ode dne, kdy byl zaměstnanci doručen povolávací rozkaz, po dobu výkonu těchto cvičení, až do uplynutí 2 týdnů po jeho propuštění z těchto cvičení,

	 § 53 písm. c)
	v době, kdy je zaměstnanec dlouhodobě plně uvolněn pro výkon veřejné funkce,

	 § 53 písm. d)
	v době, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo kdy zaměstnankyně čerpá mateřskou dovolenou nebo kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou,

	 § 53 písm. e)
	v době, kdy je zaměstnanec, který pracuje v noci, uznán na základě lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče dočasně nezpůsobilým pro noční práci.“



Ad. § 53 písm. a) Čerpání rodičovské dovolené se týká jak žen, tak i mužů. Podle zákona č. 117/1995 Sb., o státní sociální podpoře je poskytování rodičovského příspěvku  až do čtyř let věku dítěte, přičemž je nutné vědět, že rodičovská dovolená může trvat nejdéle do tří let věku dítěte. Jestliže zaměstnankyně, případně zaměstnanec požádali o prodloužení dovolené do 4 let věku, nespadají již pod tuto ochranu.
V  praktickém životě může docházet k situaci, že ochranná doba zaměstnance nastane až poté, co začne běžet výpovědní doba. „Byla-li dána zaměstnanci výpověď před počátkem ochranné doby tak, že by výpovědní doba měla uplynout v ochranné době, ochranná doba se do výpovědní doby nezapočítává; pracovní poměr skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby, ledaže zaměstnanec sdělí zaměstnavateli, že na prodloužení pracovního poměru netrvá.“
 Několikadenní trvání ochranné doby, které se nedotkne konce výpovědní doby, nemá vliv na zánik pracovního poměru. Jestliže však ochranná doba přesáhne výpovědní dobu, tak pracovní poměr zanikne až uplynutím části výpovědní doby po skončení ochranné doby. Na základě toho může dojít k tomu, že výpovědní doba neuplyne posledním dnem v kalendářním měsíci jak bývá zvykem. Za předpokladu, že zaměstnanec nemá zájem o ochrannou dobu, musí závazně sdělit zaměstnanci, že na prodloužení výpovědní doby netrvá. V tomto případě pak pracovní poměr zanikne po uplynutí řádné výpovědní doby bez ohledu na to, že ochranná doba ještě neskončila.
Ochranná doba se vztahuje jen na velice omezený počet případů skončení pracovního poměru, vzhledem k tomu, že zákaz výpovědi v ochranné době zaměstnance se nevztahuje na případy uvedené v § 54 zákoníku práce. Jde o určité situace, kde by bylo spravedlivé, aby zaměstnavatel mohl rozvázat pracovní poměr výpovědí vždy, bez jakýchkoliv omezení ochrannou dobou.

„Zákaz výpovědi se nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci za a) pro organizační změny uvedené v § 52 písm. a) a b); to neplatí v případě organizačních změn uvedených v § 52 písm. b), jestliže se zaměstnavatel přemísťuje v mezích místa (míst) výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy vykonávána, dále pak za b) z důvodu, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr, pokud nejde o zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo o zaměstnance v době čerpání rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou; byla-li dána zaměstnankyni nebo zaměstnanci z tohoto důvodu výpověď před nástupem mateřské dovolené (rodičovské dovolené) tak, že by výpovědní doba uplynula v době této mateřské dovolené (rodičovské dovolené), skončí výpovědní doba současně s mateřskou dovolenou (rodičovskou dovolenou), nebo za c) pro jiné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci [§ 52 písm. g)], pokud nejde o těhotnou zaměstnankyni, zaměstnankyni čerpající mateřskou dovolenou nebo o zaměstnance anebo zaměstnankyni, kteří čerpají rodičovskou dovolenou.“

Kromě zákazu výpovědi v ochranné době nesmí ještě zaměstnavatel dát výpověď z pracovního poměr zaměstnanci, který je dočasně práce neschopný pojištěnec podle § 56 odst. 2 písm. b) zákona o nemocenském pojištění.

1.3
Rozvázání pracovního poměru okamžitým zrušením 

Právní úprava je vymezena v § 55 – 61 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Okamžitým zrušením pracovního poměru se rozumí takový zánik pracovního poměru, ke kterému dochází jen ojediněle, a to za podmínek taxativně stanovených. I tento způsob ukončení pracovního poměru se člení z pohledu zaměstnance a zaměstnavatele.
„Okamžité zrušení pracovního poměru musí zaměstnanec i zaměstnavatel provést písemně, musí v něm skutkově vymezit jeho důvod tak, aby jej nebylo možné zaměnit s jiným, a musí je ve stanovené době doručit druhému účastníku, jinak je neplatné; uvedený důvod nesmí být dodatečně měněn.“
 
Pracovní poměr v případě okamžitého rozvázání pracovního poměru končí ihned po doručení písemnosti o okamžitém zrušení pracovního poměru. Do zrušovacího projevu je tedy bezvýznamné uvádět nějaký časový údaj k určení zániku pracovního poměru, jelikož by to nemělo vliv na zákonné účinky ukončení pracovního poměru. Na základě toho je patrné, že v případě okamžitého zrušení pracovního poměru nepřipadá v úvahu možnost odvolání, jestliže již písemnost byla doručena.
 Písemnost lze doručit osobně nebo provozovatelem poštovních služeb nebo prostřednictvím sítě a nebo služby elektronických komunikací za předpokladu, že účastníci s tímto způsobem komunikace vyslovili souhlas a jsou držiteli elektronického podpisu založeného na kvalifikovaném certifikátu. V části 3.9. této bakalářské práce je podrobně řešena problematika doručování písemností jak ze strany zaměstnance tak zaměstnavatele.

1.3.1
Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance
Právní úprava je vymezena v § 56 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze ve dvou případech. 
Za prvé v případe, kdy zaměstnanec nemůže vykonávat svoji práci bez vážného ohrožení svého zdraví na základě lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče či na základě rozhodnutí  příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává a to vše za předpokladu, že zaměstnavatel zaměstnanci neumožnil v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné pro něho vhodné práce. Zaměstnavatel je totiž podle § 41 odst. 1. písm. a) zákoníku práce po doručení posudku vydaného zařízením pracovnělákařské péče povinen převést zaměstnance na jinou, vhodnou práci. Podle § 41 odst. 6 zákoníku práce se vhodnou prací rozumí ta práce, která je pro zaměstnance vhodná vzhledem k jeho zdravotnímu stavu, schopnostem a pokud možno i jeho kvalifikaci. Pokud se tak nestane, dochází ke vzniku překážky v práci podle § 208 zákoníku práce a zaměstnanci přísluší náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. K tomuto důvodu musí být předložen kvalifikovaný lékařský posudek, nestačí pouze lékařské doporučení.
Za druhé lze pracovní poměr zrušit okamžitě tehdy, pokud zaměstnanci nebyla vyplacena mzda nebo plat nebo náhrada mzdy anebo jakákoliv jejich část do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti. Z toho vyplývá, že okamžitě zrušit pracovní poměr lze při prodlení zaměstnavatele ve výplatě kterékoliv finanční částky, a to v jakékoliv výši za předpokladu charakteru mzdy, platu nebo náhrady mzdy či platu. V případě okamžitého zrušení pracovního poměru z tohoto důvodu náleží zaměstnanci odstupné ve výši podle § 67 zákoníku práce. Ovšem v § 67 zákoníku práce není  výslovně stanovena výše odstupného pro tento případ. Zákon stanoví pouze odstupné ve výši 3násobku či 12násobku průměrného výdělku zaměstnance, ale u jiných způsobů ukončení pracovního poměru. Na základě toho je třeba specifikovat výši odstupného ve vnitřním předpisu.
„Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze do 2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu k okamžitému zrušení dozvěděl, nejpozději do 1 roku ode dne, kdy tento důvod vznikl.“

Podle § 60 zákoníku práce musí být okamžité zrušení pracovního poměru v písemné formě a musí v ní být skutkově vymezen důvod tak, aby jej nebylo možné zaměnit s jiným a důvod nesmí být dodatečně měněn. Písemnost musí být doručena druhému účastníkovi, jinak by došlo k její neplatnosti. Písemnost lze doručit osobně nebo provozovatelem poštovních služeb nebo prostřednictvím sítě a nebo služby elektronických komunikací za předpokladu, že účastníci s tímto způsobem komunikace vyslovili souhlas a jsou držiteli elektronického podpisu založeného na kvalifikovaném certifikátu. V části 3.9.1. této bakalářské práce je podrobně řešena problematika doručování písemností ze strany zaměstnance.
1.3.2
Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele
Právní úprava je vymezena v § 55 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze ve dvou případech. 

Za prvé tehdy, byl-li zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, nebo pokud byl zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů a nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců.
Za druhé lze okamžitě zrušit pracovní poměr tehdy, porušil-li zaměstnanec zvlášť hrubým způsobem povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci. Jako důvod k tomuto okamžitému zrušení lze například uvést hrubé slovní či fyzické bezdůvodné napadení zaměstnavatele, zaviněná dlouhodobá neomluvená absence, provozování výdělečné činnosti shodné s předmětem činnosti zaměstnavatele bez jeho souhlasu apod.
Podle § 61 zákoníku práce je zaměstnavatel povinen okamžité zrušení předem projednat s odborovou organizací. Zaměstnavatel tedy musí odborové organizaci sdělit svůj záměr s konkrétním zaměstnancem  Odborová organizace vyjádří svůj názor, který ale není pro zaměstnavatele závazný. Nesplnění zákonné podmínky, projednání okamžitého zrušení s odborovou organizací, nezpůsobuje neplatnost právního úkonu, ale může být postiženo příslušným inspektorátem práce.
Kromě výše uvedeného je zaměstnavatel povinen požádat odborovou organizaci o předchozí souhlas v případě, že jde o člena orgánu odborové organizace, který působí u zaměstnavatele v době jeho funkčního období a v době 1 roku po jeho skončení „Za předchozí souhlas se považuje též, jestliže odborová organizace písemně neodmítla udělit zaměstnavateli souhlas v době do 15 dnů ode dne, kdy byla o něj zaměstnavatelem požádána.“
 Vzhledem k tom, že souhlas předchází vlastnímu dání okamžitého zrušení může zaměstnavatel souhlasu využít jen ve lhůtě 2 měsíců po jeho udělení. V případě, že odborová organizace odmítne udělit souhlas, bylo by okamžité zrušení neplatné, i když tuto neplatnost by musel vyslovit soud. Rozvázal-li zaměstnavatel se zaměstnancem pracovní poměr okamžitým zrušením aniž by k tomu získal předchozí souhlas oborové organizace, má zaměstnanec možnost podat žalobu o neplatnosti rozvázání pracovního poměru k soudu. Na základě žaloby pak soud posoudí splnění všech zákonných podmínek a v případě, že dospěje k tomu, že na zaměstnavateli nelze spravedlivě požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával, je okamžité zrušení platné.

Zaměstnavatel musí okamžité zrušení pracovního poměru provést písemně a do písemnosti musí skutkově vymezit jeho důvod k okamžitému zrušení tak, aby jej nebylo možné zaměnit s jiným. Jednou uvedený důvod již nesmí být měněn.

Zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze do 2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu ke zrušení dozvěděl. V případě porušení povinnosti vyplývajícího z pracovního poměru v cizině do 2 měsíců po jeho návratu z ciziny, nejpozději však vždy do 1 roku ode dne, kdy důvod k výpovědi vznikl. „Stane-li se v průběhu 2 měsíců jednání zaměstnance, v němž je možné spatřovat porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonané práci, předmětem šetření jiného orgánu, je možné dát výpověď ještě do 2 měsíců ode dne, kdy se zaměstnavatel dozvěděl o výsledku tohoto šetření.“

„Zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené, zaměstnancem nebo zaměstnankyní, kteří čerpají rodičovskou dovolenou.“
 Dále zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr se zaměstnance, kterým je dočasně práce neschopný pojištěnec v souladu s § 56 odst. 2 písm. b) zákona o nemocenském pojištění.

1.4
Rozvázáním pracovního poměru ve zkušební době

Právní úprava je vymezena v § 66 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Pro pochopení skončení pracovního poměru ve zkušební době, je nutné definovat pojem zkušební doba. Zkušební dobou se rozumí časové období, které slouží k „zaměstnání na zkoušku“ z pohledu zaměstnance i zaměstnavatele. V tomto období se účastníci pracovního poměru seznamují a mají možnost rozhodnut se, zda pracovní poměr v tomto časovém úseku rozváží nebo v něm budou pokračovat i po uplynutí zkušební doby. Zkušební doba se sjednává před vznikem pracovního poměru nebo před vznikem jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance. Nejpozději ji lze sjednat v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce, případně v den, který byl uveden jako den jmenováním na pracovní místo vedoucího zaměstnance. Po vzniku pracovního poměru zkušební dobu sjednat již nelze. Zkušební doba podle § 35 zákoníku práce nesmí být delší než 3 měsíce po sobě jdoucí ode dne vzniku pracovního poměru a nesmí být dodatečně prodlužována. Pokud ve zkušební době vzniknou překážky v práci, pro které zaměstnanec nekoná práci, doba překážek se do zkušební doby nezapočítává.  Zkušební doba musí být sjednána písemně, a to pod sankcí neplatnosti. 
Za předpokladu sjednání zkušební doby lze snadno a rychle zrušit pracovní poměr buď ze strany zaměstnance nebo zaměstnavatele. Ve zkušební době mohou oba účastníci pracovního poměru rozvázat pracovní poměr z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu. Nevyžaduje se zde souhlasu druhé strany. K rozvázání ze strany zaměstnance může dojít kdykoliv. U zaměstnavatele téměř také, ale existuje jedno omezení, které tvoří zákaz rozvázání pracovního poměru v době prvních 14 kalendářních dnů trvání pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance.  K zániku pracovního poměru ve zkušební době není vázána ochranná doba, která je stanovena v § 53 - 54 a představuje konkrétní časový interval, ve kterém nemůže dojít k ukončení pracovního poměru. Vychází to ze skutečnosti, že nejde o rozvázání pracovního poměru výpovědí, ale právním úkonem zrušení.
K rozvázání dochází na základě zrušovacího projevu, kterým je písemné oznámení o zrušení pracovního poměru. „Pracovní poměr zaniká okamžikem, který je stanoven ve zrušovacím projevu, nejdéle však v posledním dnu sjednané zkušební doby.“
  V případě, že by okamžik zániku nebyl uvedený ve zrušovacím projevu  dojde k rozvázání pracovního poměru ke dni doručení druhému účastníkovi, pokud bylo oznámení doručeno v průběhu zkušební doby. „Písemné oznámení o zrušení pracovního poměru má být doručeno druhému účastníkovi zpravidla alespoň 3 dny přede dnem, kdy má pracovní poměr skončit.“
 Nedodržení písemné formy oznámení, ale nezpůsobuje neplatnost zrušovacího projevu a ani nedodržení třídenní lhůty není sankciováno neplatností úkonu, vzhledem k tomu, že třídenní lhůta je pouze lhůtou pořádkovou.  
1.5
Skončení pracovního poměru na dobu určitou
Právní úprava je vymezena v § 65 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Pracovní poměr uzavřený na dobu určitou končí uplynutím sjednané doby. Sjednanou dobou je časový interval, který je vymezen v pracovní smlouvě buď konkrétním časovým obdobím (tj. datem  od - do) nebo jde o vymezení určité skutečnosti ( tj. doby skončením určitých prací, návratem z mateřské či rodičovské dovolené) a nebo stanovením určitých počtu dní, po které bude zaměstnanec pracovat. Pracovní poměr na dobu určitou tedy končí uplynutím sjednané doby v souladu s pracovní smlouvou a není třeba  k němu činit žádné právní úkony. 
Zaměstnavatel by měl zaměstnance upozornit na skončení pracovního poměru včas, zpravidla alespoň 3 dny předem. Ovšem nesplnění této povinnosti nemá vliv na skončení pracovního poměru na dobu určitou. 
Jestliže bude zaměstnanec vykonávat práci i po uplynutí sjednané doby s vědomím zaměstnavatele, změní se jeho původní pracovní poměr uzavřený na dobu určitou na pracovní poměr na dobu neurčitou. Konání prací s vědomím zaměstnavatele se rozumí takové konání prací, které je vykonáváno s vědomím nejbližšího nadřízeného zaměstnance. Ke změně druhu pracovního poměru dochází automaticky, není třeba zvláštního právního úkonu.

Zaměstnanec není chráněn ochranou dobou podle § 53 - 54 zákoníku práce, a to například znamená, že pracovní poměr končí i v době pracovní neschopnosti zaměstnance, a to proto, že nejde o ukončení pracovního poměru výpovědí z podnětu zaměstnavatele. 

V případě skončení pracovního poměru ještě před uplynutím sjednané doby lze pracovní poměr skončit stejnými způsoby jako u pracovního poměru na dobu určitou, tj. právním úkonem (dohodu, výpovědí, okamžitým zrušením i zrušením ve zkušební době, pokud byla sjednána), smrtí zaměstnance, případně zaměstnavatele (§ 48 odst. 4 a § 342 odst. 1 zákoníku práce) a u cizinců a osob bez státní příslušnosti také dalšími způsoby uvedenými v právní úpravě ( § 48 odst. 3 zákoníku práce). 

1.6
Skončení pracovního poměru smrtí
Právní úprava je vymezena v § 48 odst. 4), § 328 a § 342 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Pracovní poměr končí v okamžiku smrti zaměstnance nebo zaměstnavatele, který je fyzickou osobou.
2.6.1
Skončení pracovního poměru smrtí zaměstnance

Právní úprava je vymezena v § 48 odst. 4) a § 328 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. V případě smrti zaměstnance dochází ke skončení pracovního poměru, nikoliv však k zániku peněžitých práv zaměstnance. 
Může dojít k mylné domněnce, že po smrti zaměstnance vzniká právo na odstupné. Samozřejmě, že se k úmrtí zaměstnance neváže odstupné; lze pouze nárokovat ta práva, která vznikla na základě pracovněprávních vztahů ještě před smrtí a v okamžiku smrti ještě existovala. Nárokovat tedy lze již vzniklé nároky mzdy, případně náhrady mzdy za nevyčerpanou dovolenou a podobně. 

Mzdová a platová práva z pracovněprávního vztahu postupně přecházejí na manžela, děti a rodiče, jestliže s ním žili v době smrti ve společné domácnosti a tato práva mohou být až do výše trojnásobku průměrného měsíčního výdělku zaměstnance. Vzhledem ke skutečnosti uzákonění registrovaného partnerství přichází nová možnost, podle níž by mohl nárokoval mzdová a platová práva i registrovaný partner. V případě, že zemřelý zaměstnanec nemá výše uvedené osoby, mzdová a platová práva z pracovněprávního vztahu, jsou předmětem dědění také až do výše trojnásobku průměrného výdělku zaměstnance. Jestliže ani dědictví nenabude dědic přejdou nároky na stát. 
Jestliže dojde k úmrtí zaměstnance následkem pracovního úrazu nebo nemoci z povolání je zaměstnavatel povinen podle § 375 zákoníku práce zaměstnanci poskytnout náhradu účelně vynaložených nákladů spojených s jeho léčením, náhradu přiměřených nákladů spojených s pohřbem, náhradu nákladů na výživu pozůstalých,  jednorázové odškodnění pozůstalých a náhradu věcné škody. 
Zemře-li zaměstnanec, tak zaniknou i peněžitá práva pro zaměstnavatele kromě práv, o kterých bylo pravomocně rozhodnuto nebo kromě práv, které byly zaměstnancem před jeho smrtí písemně uznány co do důvodů i výše a dále kromě práv na náhradu úmyslně způsobené škody.

1.6.2
Skončení pracovního poměru smrtí zaměstnavatele, který je fyzickou osobou
Právní úprava je vymezena v § 342 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Smrtí zaměstnavatele, který je fyzickou osobou dochází ke skončení pracovního poměru „K zániku pracovního poměru (popřípadě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr) by však nemohlo dojít v případech, kdy v podnikání pokračuje fyzická osoba uvedená v § 13 odst. 1 živnostenského zákona.“
 Tato fyzická osoba, která by v podnikání pokračovala by převzala práva a povinnosti vyplývající z pracovněprávního vztahu po zemřelém zaměstnavateli. Podle živnostenského zákona může být přebírající osobou za a) dědic ze zákona, pokud není dědiců ze závěti nebo za b) dědic ze závěti a pozůstalý manžel, i když není dědicem, je-li i spoluvlastníkem majetku používaného k provozování živnosti a nebo za c) pozůstalý manžel, který splňuje podmínky spoluvlastnického podílu k majetku používaného k podnikání, pokud v činnosti nepokračují dědicové a nebo za d) správce dědictví, pokud byl pro zachování provozu podniku ustaven orgánem projednávajícím dědictví. 
Na žádost zaměstnance vystaví příslušný (dle místa činnosti zaměstnavatele) úřad práce  potvrzení o zaměstnání, a to na základě dokladů předložených žádajícím zaměstnancem. 
1.7
Skončení pracovního poměru u cizince či fyzické osoby bez státní příslušnosti

Právní úprava je vymezena v § 48 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Pracovní poměr u cizince nebo fyzické osoby bez státní příslušnosti lze skončit stejnými způsoby jako u občana České republiky, tj. dohodu, výpovědí, okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební době, pokud byla sjednána nebo smrtí. Navíc tento pracovní poměr končí i za předpokladu vzniku zákonných podmínek stanovených v § 48 odst. 3. písm. a) - c). „Pracovní poměr tedy zanikne dnem, který má skončit jejich pobyt na území České republiky v souladu s vykonavatelným rozhodnutím o zrušení povolení k pobytu nebo dnem, kterým nabyl rozsudek právní moci ukládající trest vyhoštění z území České republiky a nebo uplynutím doby, na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání.“

„V praxi však mohou nastat případy, kdy cizinci sice není na základě vykonavatelného rozhodnutí povolení k pobytu odňato, ale uplynula doba, na kterou mu cizinecká policie povolení k pobytu udělila.“
 V takovém případě pochopitelně zaměstnanec nemůže být nadále zaměstnavatelem zaměstnáván. Vzhledem k tomu, že zákoník práce se tímto výslovně nezabývá, řešení podává zákon o zaměstnanosti v § 100, podle něhož zaniká platnost povolení k zaměstnání také uplynutím doby, na kterou bylo povolení k pobytu cizinci vydáno.
1.8
Skončení pracovního poměru s osobou se zdravotním postižením

Skončení pracovního poměru s osobou se zdravotním postižením je možné na základě veškerých možných způsobů ukončení (tj. dohodu, výpovědí, okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební době, pokud byla sjednána nebo smrtí). Lze tedy konstatovat, že skončení tohoto pracovního poměru nepodléhá žádnému specifiku. Existuje pouze jedna povinnost, která je zakotvena v § 48 odst. 5), a to, že zaměstnavatel, který rozvazuje pracovní poměr se zaměstnancem, který je osobou se zdravotním postižením musí písemně oznámit skončení tohoto pracovního poměru příslušnému úřadu práce. Osoby se zdravotním postižením jsou podle § 67 odst. 2 zákona o zaměstnanosti ty fyzické osoby, které jsou buď orgánem sociálního zabezpečení uznány plně nebo částečně invalidními nebo ty fyzické osoby, které jsou uznány zdravotně znevýhodněnými rozhodnutím orgánu sociálního zabezpečení. V předešlé právní úpravě byla zakotvena tzv. nabídková povinnost, která pro zaměstnavatele představovala povinnost zajištění nového vhodného zaměstnání a pracovní poměr mohl skončit až po tomto zajištění. Tato tzv. nabídková povinnost je novým zákoníkem práce zrušena.
1.9
Hromadné propouštění

Právní úprava je vymezena v § 62 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Hromadné propouštění obecně představuje skončení pracovního poměru na základě výpovědí ze strany zaměstnavatele s větším počtem zaměstnanců ve stanoveném období. 

Podle § 62 odst. 1 zákoníku práce se hromadným propouštěním rozumí takové skončení pracovních poměrů, které je v  období 30 kalendářních dnů na základě výpovědí daných zaměstnavatelem z důvodů stanovených v 52 písm. a) až c) (tj. „ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část, přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část, 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“
) s nejméně 10 zaměstnanci u zaměstnavatele, který zaměstnává od 20 do 100 zaměstnanců nebo s 10 % zaměstnanců u zaměstnavatele, který zaměstnává od 101 do 300 zaměstnanců a nebo se 30 zaměstnanci u zaměstnavatele, který zaměstnává více než 300 zaměstnanců. 

„Skončí-li za uvedených podmínek pracovní poměr alespoň 5 zaměstnanců, započítávají se do celkového počtu hromadně propouštěných zaměstnanců i zaměstnanci, s nimiž zaměstnavatel rozvázal pracovní poměr v tomto období z týchž důvodů dohodou.“

Před hromadným propouštěním je zaměstnavatel povinen včas písemně informovat odborovou organizaci a nebo radu zaměstnanců. Termín včas se váže ke zcela konkrétním okolnostem, nejpozději však do 30 dnů před podáním konkrétních výpovědí jednotlivých zaměstnanců. Zaměstnavatel je povinný informovat o důvodech vedoucích k hromadnému propouštění, o počtu a profesním složení zaměstnanců, kteří mají být propuštěni, o počtu a profesním složení všech zaměstnanců, kteří jsou u zaměstnavatele zaměstnáni, o době, ve které se má uskutečnit hromadné propouštění, o hlediscích navržených pro výběr zaměstnanců, kteří mají být propuštěni a o odstupném, popřípadě o dalších právech propuštěných zaměstnanců.

Na základě toho, dochází k jednání mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací nebo radou zaměstnanců. Předmětem jednání je dosažení shody, a to především v opatřeních směřujících k omezení či předejetí hromadného propouštění, zmírnění nepříznivých důsledků pro zaměstnance a především o možnosti zařazení zaměstnanců do vhodného zaměstnání na jiných pracovištích zaměstnavatele.

Kromě odborové organizace, případně rady zaměstnanců je zaměstnavatel povinen ve stejném rozsahu písemně informovat příslušný úřad práce o svém záměru uskutečnění hromadného propouštění zaměstnanců. V písemné zprávě je zaměstnavatel povinen především uvést celkový počet zaměstnanců, počet a strukturu zaměstnanců, kterých se bude opatření týkat, období, v němž dojde k hromadnému propouštění, navržené hlediska k výběru propuštěných zaměstnanců a zahájení jednání s odborovou organizací, případně s radou zaměstnanců. Dle § 62 odst. 4 zákoníku práce je zaměstnavatel povinen jedno vyhotovení této písemné informace doručit též odborové organizaci nebo radě zaměstnanců. 
Po splnění výše uvedených skutečnostech je zaměstnavatel zároveň povinen prokazatelně doručit příslušnému úřadu práce písemnou zprávu o svém konečném rozhodnutí o hromadném propouštění a o výsledcích jednání s odborovou organizací nebo s radou zaměstnanců. Tato zpráva musí obsahovat údaje o celkovém počtu zaměstnanců a o počtu a profesním složením zaměstnanců, jichž se hromadné propouštění týká. Jedno vyhotovení této zprávy doručí zaměstnavatel též odborové organizaci nebo radě zaměstnanců, přičemž tyto orgány mají právo se k písemné zprávě vyjádřit a doručit jej příslušnému úřadu práce. Jestliže se jedná o zaměstnavatele, na kterého byl prohlášen konkurs, tak tento zaměstnavatel je povinen doručit písemnou zprávu úřadu práce pouze na jeho žádost. Podle § 62 odst. 7 je zaměstnavatel povinen zaměstnanci sdělit den doručení písemné zprávy úřadu práce. 

„Pracovní poměr hromadně propouštěného zaměstnance skončí výpovědí nejdříve po uplynutí doby 30 dnů od doručení písemné zprávy zaměstnavatele příslušnému úřadu práce, ledaže zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá, nebo v situaci, byl-li na zaměstnavatele prohlášen konkurz.“
 Na základě této právní úpravy  dochází k zajištění toho, že zaměstnavatel bude muset při hromadném propouštění komunikovat s úřadem práce a včas splní povinnost doručení zprávy o hromadném propouštění. 

Jestliže u zaměstnavatele není ustavena nebo nepůsobí odborová organizace ani rada zaměstnanců, je zaměstnavatel povinen plnit výše uvedené povinnosti k těmto orgánům vůči každému zaměstnanci, jehož se hromadné propouštění týká.  
1.10
Odvolání z pracovního místa vedoucího zaměstnance nebo vzdání se tohoto místa

Právní úprava je vymezena v § 73 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Vedoucího zaměstnance může z pracovní místa odvolat pouze ten, který je k tomu příslušný podle zvláštního právního předpisu, popřípadě vedoucí organizační složky státu. Statutární orgán výlučně odvolává vedoucího zaměstnance z pracovního místa u zaměstnance, který je právnickou osobou a v případě zaměstnavatele, který je fyzickou osobou odvolává výlučně zaměstnavatel. Rovněž se vedoucí zaměstnanec může vzdát tohoto pracovního místa.  

Vedoucími zaměstnanci mohou být pouze buď zaměstnanci, kteří jsou jmenováni na pracovní místo (uvedení v § 33 odst. 3) a nebo vedoucími zaměstnanci mohou být jiné právnické či fyzické osoby, s nimiž byla dohodnuta možnost odvolání a zároveň vzdání se tohoto pracovního místa. 

Konkrétně podle § 33 odst. 3 zákoníku práce jde o vedoucí organizační složky státu, vedoucí organizační jednotky organizačních složek státu, ředitelé státních podniků, vedoucí organizačních jednotek státních podniků a to vše za předpokladu, že v jejich čele je individuální orgán, vedoucích příspěvkových organizací, vedoucích organizačních jednotek příspěvkových organizací a u ředitelů školské právnické osoby.  

V případě jiné právnické či fyzické osoby než uvedené v § 33 odst. 3 zákoníku práce jsou vedoucími místy, ta místa, k nimž lze uzavřít dohodu o možnosti odvolání z pracovního místa či vzdání se tohoto pracovního místa. V následující tabulce jsou uvedená možná vedoucí místa.

	Výčet vedoucích míst v případě právnické či fyzické osoby,

které nejsou uvedené v § 33 odst. 3. zákoníku práce

	„A) Vedoucí místa v přímé řídící působnosti

	1. statutárního orgánu, je-li zaměstnavatelem právnická osoba

	2. zaměstnavatele, je-li zaměstnavatel fyzická osoba

	B) Vedoucí místa v přímé řídící působnosti vedoucího zaměstnance přímo podřízeného 

	1. statutárního orgánu, je-li zaměstnavatelem právnická osoba

	2. zaměstnavatele, je-li zaměstnavatel fyzická osoba za podmínky, že tomuto   vedoucímu zaměstnanci je podřízen další vedoucí zaměstnanec“



„Odvolání vedoucího zaměstnance z pracovního místa je možné z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu.“
 V případě, že odvolaný zaměstnanec s tímto opatřením nesouhlasí nemůže se obrátit k soudu, neboť soudní orgány nepřezkoumávají důvod odvolání, ale pouze nedodržení formálních náležitostí právního úkonu.

„Odvolání nebo vzdání se pracovního místa vedoucího zaměstnance musí být písemné a doručeno druhému účastníku, jinak je neplatné.“
 Výkon práce končí následujícím dnem po doručení odvolání nebo vzdání se tohoto místa, jestliže však v odvolání nebyl uveden pozdější den odvolání.  

„Odvoláním nebo vzdáním se pracovního místa vedoucího zaměstnance pracovní poměr nekončí; to neplatí jestliže byl pracovní poměr založen jmenováním na dobu určitou. Zaměstnavatel je povinen podat zaměstnanci návrh na změnu jeho dalšího pracovního zařazení u zaměstnavatele na jinou práci odpovídající jeho zdravotnímu stavu a kvalifikaci. Jestliže zaměstnavatel nemá pro zaměstnance takovou práci, nebo ji zaměstnanec odmítne, jde o překážku v práci na straně zaměstnavatele a současně je dán výpovědní důvod podle § 52 písm. c); odstupné poskytované zaměstnanci při organizačních změnách náleží jen v případě rozvázání pracovního poměru po odvolání z místa vedoucího zaměstnance v souvislosti s jeho zrušením v důsledku organizační změny.“

2
PRÁVA A POVINNOSTI PO ZÁNIKU PRACOVNÍHO POMĚRU

2.1
Odstupné
Právní úprava je vymezena v § 67 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Odstupné lze definovat jako jednorázový příspěvek určený zaměstnanci za účelem odškodnění při ztrátě zaměstnání, ke které došlo na základě zákonem stanovených výpovědních důvodech (§ 52 písm. a) až d) zákoníka práce). Nárok na odstupné vzniká až okamžikem vlastního skončení pracovního poměru, nikoli okamžikem učinění právního úkonu směřujícího ke skončení pracovního poměru. 

V případě, že došlo k rozvázání pracovního poměru výpovědí ze strany zaměstnavatele z důvodů stanovených v § 52 písm. a) až c) (tj. „ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část, přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část, 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“
) nebo dohodou z týchž důvodů náleží zaměstnanci odstupné ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku. 

V případě, že došlo k rozvázání pracovního poměru výpovědí ze strany zaměstnavatele z důvodů stanovených v § 52 písm. d) (tj. „Nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče nebo rozhodnutí 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“
) nebo dohodou z týchž důvodů náleží zaměstnanci odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku. 

Jestliže důvody, které se vážou k nároku zaměstnance na vyplacení odstupného, v písemnosti výslovně uvedeny nejsou, ačkoliv byly skutečným důvodem rozvázání pracovního poměru, nárok na vyplacení odstupného není dotčen. Soudní cestou by však zaměstnanec musel prokázat, že k ukončení pracovního poměru skutečně došlo na základě těchto důvodů.

Z výše uvedeného lze tvrdit, že k výpočtu odstupného se váže důvod,  který zapříčinil skončení pracovního poměru a průměrný výdělek. Průměrný výdělek se počítá podle § 351 až 362 zákoníku práce a úplné znění těchto paragrafů je uvedeno v příloze II. této bakalářské práce. Dle § 23 zákoníku práce lze především v kolektivní smlouvě upravit zvýšení základní částky (tj. trojnásobku či dvanáctinásobku průměrného výdělku) o libovolný počet dalších násobků průměrného výdělku, které lze vázat na určité podmínky. Zde by zaměstnavatel mohl přihlížet například k délce trvání pracovního poměru, avšak poskytování zvýšeného odstupné nelze uplatnit například z důvodu dosažení určitého věku zaměstnance, protože by se jednalo o diskriminační jednání. 

Vzhledem k tomu, že zákoník práce vychází z liberální zásady co není zakázáno, je dovoleno může zaměstnavatel poskytnout odstupné i v jiných případech než uvádí zákon např. přijme-li zaměstnanec návrh zaměstnavatele na rozvázání pracovního poměru dohodou bez uvedení důvodu.
Zaměstnavatel vyplácí zaměstnanci odstupné v nejbližším výplatním termínu určeném zaměstnavatelem pro výplatu mzdy nebo platu, pokud se se zaměstnancem nedohodne na výplatě odstupného v den skončení pracovního poměru nebo na pozdějším termínu výplaty.

Dle § 68 odst. 1 platí, že zaměstnanec, který bude po skončení pracovního poměru konat práci v pracovněprávním vztahu ještě před uplynutím doby určené násobky průměrných výdělků u dosavadního zaměstnavatele, je povinen vrátit odstupné nebo jeho poměrnou část. Za pracovněprávní vztah se zde považuje sjednání pracovního poměru, ale i dohody o pracovní činnosti či dohody o provedení práce. „Poměrná část odstupného se stanoví podle počtu kalendářních dnů od nástupu do zaměstnání do uplynutí doby určené podle výše odstupného, čili podle počtu vyplacených násobků průměrného výdělku odstupného.“
 Výjimkou v oblasti vrácení odstupného nebo jeho poměrné části je zaměstnanec, který pracoval v určité organizační složce státu (tj. zaměstnanec státu) a po skončení pracovního poměru nastoupí k jiné organizační složce státu.  

Nárok na odstupné nevzniká, jestliže výpověď dává sám zaměstnanec. Dále pak nelze nárokovat pokud v rámci organizačních změn dojde k dohodě o změně pracovního poměru (§ 40 zákoníku práce) nebo když v důsledku organizačních změn dojde ke sjednání kratší než stanovené týdenní pracovní doby (§ 80 zákoníku práce). Odstupné je jednoznačně vázáno na ztrátu zaměstnání, a proto zaměstnanci nenáleží odstupné, jestliže při organizačních změnách dochází k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů na jiného zaměstnavatele. Jestliže dojde k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů z jednoho zaměstnavatele na druhého, pak se podle § 338 až 345 zákoníku práce se zaměstnanci nesjednávají nové pracovní smlouvy.

2.2
Neplatné rozvázání pracovního poměru

Právní úprava je vymezena v § 69 - 72 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Zákoník práce uvádí nároky z neplatného rozvázání pracovního poměru výpovědí, okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební době nebo dohodou. Nároky z neplatného rozvázání pracovního poměru se váží ke dvou skutečnostem; zda neplatně rozvázal pracovní poměr zaměstnanec nebo zaměstnavatel a zda účastník, vůči němuž směřoval neplatný právní úkon trvá či netrvá na pokračování pracovního poměru. O neplatnosti právního úkonu může rozhodnout pouze soud.  Jestliže se zaměstnanec nebo zaměstnavatel domnívá, že s ním byl rozvázán pracovní poměr neplatně a chce  nárokovat náhradu za takto neplatný právní úkon, musí učinit dva právní úkony, tj. doručit tomu, kdo neplatně rozvázal pracovní poměr oznámení o tom, že trvá na pokračování výkonu práce podle platné pracovní smlouvy a následně podat soudní žalobu.

Lhůta pro uplatnění neplatnosti rozvázání pracovního poměru je stejná jak pro zaměstnance, tak zaměstnavatele. Neplatnost lze uplatnit pouze u soudu, a to nejpozději do 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr být takto rozvázán. Jestliže nebude žaloba na neplatnost rozvázání pracovního poměru podána včas, skončil pracovní poměr podle právního úkonu směřujícího k jeho rozvázání i v případě, že onen právní úkon byl neplatný. 
2.2.1
Neplatné rozvázání pracovního poměru vůči zaměstnanci zaměstnavatelem
Právní úprava je vymezena v § 69 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Jestliže se zaměstnanec domnívá, že jeho pracovní poměr byl zaměstnavatelem neplatně rozvázán, musí učinit následující; bez zbytečného odkladu je nutné, aby zaměstnanec písemně oznámil zaměstnavateli, že s výpovědí nesouhlasí, že ji považuje za neplatnou a že trvá na tom, aby byl nadále zaměstnáván podle pracovní smlouvy. Současně musí zaměstnanec podat žalobu k soudu na neplatnost právního úkonu, směřujícího k ukončení pracovního poměru, a to nejpozději do dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr tímto skončit. Zaměstnanec je tedy povinen učinit dva právní úkony, tj. doručit zaměstnavateli oznámení o tom, že trvá na přidělování práce a následně podat soudní žalobu.

Jestliže skutečně došlo k neplatnému rozvázání pracovního poměru výpovědí, okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební době a zaměstnanec bez zbytečného odkladu písemně oznámil zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho nadále zaměstnával, je zaměstnavatel povinen mu poskytnout náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku ode dne oznámení o trvání v dalším zaměstnávání až do té doby, než mu zaměstnavatel umožní pokračovat v práci nebo až do té doby, než dojde k platnému ukončení pracovního poměru. Jestliže zaměstnavatel umožní zaměstnanci pokračovat v práci, ale zaměstnanec nebude ochoten nastoupit zpátky do zaměstnání, tak zaměstnanci náhrada mzdy nenáleží.

Pokud došlo k neplatnému rozvázání pracovního poměru dohodou, tak má zaměstnanec nárok na náhradu ušlé mzdy nebo platu ve stejném rozsahu jako v případě neplatné výpovědi.

V případě, že skutečně došlo k neplatnému rozvázání pracovního poměru a zaměstnanec neoznámil zaměstnavateli, že trvá na tom, aby byl i nadále zaměstnáván, tak platí, za předpokladu, že se zaměstnanec se zaměstnavatelem nedohodli jinak, že neplatná výpověď končí uplynutím výpovědní doby; v těchto případech nemá zaměstnanec právo na náhradu mzdy nebo platu. V případě neplatné okamžité zrušení nebo zrušení ve zkušební době končí dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením skončit a zaměstnanec má právo na náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku za dobu výpovědní doby.
2.2.2
Neplatné rozvázání pracovního poměru vůči zaměstnavateli  zaměstnancem
Právní úprava je vymezena v § 70 zákonu č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. „Dal-li zaměstnanec zaměstnavateli neplatnou výpověď nebo zrušil-li neplatně zaměstnanec pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době a zaměstnavatel oznámil zaměstnanci bez zbytečného odkladu písemně, že trvá na tom, aby dále konal svou práci, pracovní poměr trvá i nadále.“
 Jestliže zaměstnanec nevyhoví této výzvě, tak má zaměstnavatel právo požadovat na zaměstnanci náhradu škody, která mu tím vznikla, a to ode dne, kdy zaměstnanci bylo oznámeno, že zaměstnavatel trvá na dalším konání práce.
 Jestliže skutečně zaměstnanec neplatně rozvázal pracovní poměr, ale zaměstnavatel netrvá na tom, aby u něho nadále zaměstnanec pracoval, tak zaměstnavatel nemůže uplatňovat náhradu škody vůči zaměstnanci a platí, jestliže se zaměstnanec se zaměstnavatelem nedohodli jinak, že pracovní poměr skončil dohodou, v případě, že byla dána neplatná výpověď, končí pracovní poměr po uplynutí výpovědní doby a jestliže zaměstnanec pracovní poměr neplatně zrušil okamžitě nebo ve zkušební době, končí pracovní poměr dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením skončit. 
V případě, že došlo k neplatné dohodě o rozvázání pracovního poměru vůči zaměstnavateli, tak zaměstnavatel nemůže uplatňovat nárokovat škody vzniklé z neplatnosti právního úkonu.
Zaměstnavatel může neplatnost rozvázání pracovního poměru uplatnit u soudu nejpozději ve lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr být takto rozvázán. Pokud v průběhu této doby nebude právo uplatněno, tak zaniká. 

2.3
Povinnosti zaměstnavatele po zániku pracovního poměru 

Po zániku pracovního poměru je podle § 313 zákoníku práce zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnaní. V tomto potvrzení musí být uvedeny údaje o zaměstnání, zda se jednalo o pracovní poměr nebo o dohodu o pracovní činnosti, údaje o době trvání zaměstnání, údaje o druhu konaných prací, údaje o dosažené kvalifikaci. Dále pak musí obsahovat údaje o odpracované době a dalších skutečnostech rozhodných pro dosažení nejvýše přípustné expoziční doby, údaje o skutečnostech, zda jsou ze zaměstnancovy mzdy 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 a údaje o započitatelné době zaměstnání v I. a II. pracovní kategorii za dobu před 1. 1. 1993 pro účely důchodového pojištění.

Na žádost zaměstnance je zaměstnavatel povinen uvést údaje o výši průměrného výdělku a dalších skutečnostech rozhodných pro posouzení nároku na podporu v nezaměstnanosti na oddělené potvrzení. 

V případě nesouhlasu zaměstnance s obsahem potvrzení o zaměstnání se zaměstnanec může domáhat do 3 měsíců ode dne, kdy se dozvěděl o obsahu tohoto potvrzení  u soudu, aby zaměstnavateli bylo uloženo jej upravit.  

V případě skončení pracovního poměru smrtí zaměstnavatele, který je fyzickou osobou vystaví potvrzení o zaměstnání na žádost zaměstnance příslušný (dle místa činnosti zaměstnavatele) úřad práce, a to na základě dokladů předložených žádajícím zaměstnancem.
Zaměstnanec může zaměstnavatele požádat o posudek o pracovní činnosti (pracovní posudek) a zaměstnavatel je povinen tak učinit do 15 dnů, přičemž je nutné vědět, že zaměstnavatel není povinen vydat tento posudek dříve než v době 2 měsíců před skončením zaměstnance v  pracovním poměru. Posudek o pracovní činnosti představuje hodnocení práce zaměstnance, jeho kvalifikace, schopností a dalších skutečností, které mají vztah k výkonu práce. Součástí pracovního posudku nejsou skutečnosti, které se týkají osobního a rodinného života zaměstnance. Zaměstnavatel může v posudku zhodnotit zaměstnance jako osobu, která se v určité funkci neodsvědčila, ale zaměstnavatel nemůže dávat doporučení příštímu zaměstnateli na zařazení tohoto zaměstnance do jiné funkce. 
Jestliže zaměstnavatel odmítne vydat posudek o pracovní činnosti může se zaměstnanec domáhat na splnění této povinnosti soudní cestou.

3
PÍSEMNOSTI VZTAHUJÍCÍ SE K UKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU 

Ukončení pracovního poměru v  České republice je vázáno zákonnou podmínkou, písemnou formou, a proto jsou v bakalářské práci zpracovány písemnosti týkající se zániku pracovního poměru z hlediska zaměstnance i zaměstnavatele. Písemnosti jsou zhotoveny na základě poznatků z předešlých kapitol a lze je využít jako vzory pracovněprávních dokumentů v praktickém životě. Před tvořením písemností je nutné vědět na základě čí potřeby, tj. zaměstnance či zaměstnavatele bude písemnost zhotovena a při samotné realizaci splnit zákonné podmínky stanovené v zákoníku práce. Písemnosti jsou řazeny do jednotlivých částí v souladu s předchozím výkladem.

3.1 
Písemnosti vztahující se k rozvázání pracovního poměru dohodou

3.1.1
Žádost o rozvázání pracovního poměru dohodou

Zaměstnanec: …………………………………………………………

Zaměstnavatel: …………………………………………………………

Žádost o rozvázání pracovního poměru dohodou

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracuji u Vaší společnosti jako ……………. 

Žádám Vás o rozvázání pracovního poměru dohodou dle § 49 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, a to ke dni ………. 
Rovněž Vás žádám o vyjádření k mé žádosti do ……….

V  ……………………………… dne ………………

……………………

podpis zaměstnance

3.1.2
Dohoda o rozvázání pracovního poměru bez uvedení důvodu
Zaměstnavatel: …………………………………………

Zaměstnanec: ……………………………………………

Dohoda o rozvázání pracovního poměru

Zaměstnavatel a zaměstnanec se dohodli, že pracovní poměr vzniklý pracovní smlouvou  ze dne ……… končí dne ………, a to v souladu s § 49 zákoníku práce.

 Tato dohoda byla vyhotovena dvojmo, jeden výtisk převzal zaměstnavatel a druhý zaměstnanec. 

V ……………………… dne ……… 

                                           ………………………                   …………………………

                                           podpis zaměstnavatele                       podpis zaměstnance

3.1.3
Dohoda o rozvázání pracovního poměru z organizačních důvodů
Zaměstnavatel  ………….………………………………………………..

Zaměstnanec ……………………………………………………………...

Dohoda o rozvázání pracovního poměru

Zaměstnavatel a zaměstnanec se dohodli, že pracovní poměr vzniklý pracovní smlouvou ze dne ……. končí dne ………..… , a to v souladu s § 49 zákoníku práce. 

Pracovní poměr končí z důvodu uvedeném v § 52 písm. c) zákoníku práce, tj. z důvodu snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce. 

Vzhledem ke skutečnosti, že k rozvázání pracovního poměru došlo na základě organizačních důvodů, náleží zaměstnanci odstupné v souladu s § 67 zákoníku práce ve výši trojnásobku průměrného výdělku.

Tato dohoda byla vyhotovena dvojmo, jeden výtisk převzal zaměstnavatel a druhý zaměstnanec. 

V …………………….. dne…………………. 

                                              …………………….                             …………………….

                                              podpis zaměstnavatele                          podpis zaměstnance

3.2
Písemnosti vztahující se k rozvázání pracovního poměru výpovědí

3.2.1
Výpověď daná zaměstnancem bez uvedení důvodů

Zaměstnanec: ..………….………………………………………………..

Zaměstnavatel: ……………………………………………………………...

Výpověď z pracovního poměru ze strany zaměstnance

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracuji u Vaší společnosti jako ……………….. 

V souladu s § 50 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce dávám výpověď z pracovního poměru. Můj pracovní poměr skončí uplynutím výpovědní doby 2 měsíců dle § 51 zákoníku práce, a to ke dni ……….

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnance                                 podpis zaměstnavatele

3.2.2
Výpověď daná zaměstnancem s uvedením důvodů

Zaměstnanec: ..………….………………………………………………..

Zaměstnavatel: ……………………………………………………………...

Výpověď z pracovního poměru ze strany zaměstnance

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracuji u Vaší společnosti jako ……………….. 

V souladu s § 50 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce dávám výpověď z pracovního poměru. Důvodem výpovědi je finanční ohodnocení mé práce, které je nedostačující vzhledem k tomu, že jsem živitel pětičlenné rodiny.

 Můj pracovní poměr skončí uplynutím výpovědní doby 2 měsíců dle § 51 zákoníku práce, a to ke dni ……….

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnance                                 podpis zaměstnavatele

3.2.3
Výpověď daná zaměstnavatelem z organizačních důvodů

Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Výpověď z pracovního poměru podle § 52 písm. c) zákoníku práce

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracujete u naší společnosti jako ………………..
V souladu s § 52 písm. c) zákoníku práce Vám dáváme výpověď z pracovního poměru z důvodu nadbytečnosti. Vaše pracovní místo bude zrušeno za účelem zvýšení efektivnosti práce. 
Vzhledem ke skutečnosti, že k výpovědi došlo na základě organizačních důvodů, náleží Vám odstupné v souladu s § 67 zákoníku práce ve výši trojnásobku průměrného výdělku. Váš pracovní poměr skončí uplynutím výpovědní doby 2 měsíců dle § 51 zákoníku práce, a to ke dni ……….

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.2.4
Výpověď daná zaměstnavatelem z důvodu podle § 52 písm. d) zákoníku práce
Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Výpověď z pracovního poměru podle § 52 písm. d) zákoníku práce

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracujete u naší společnosti jako ……………….. 

V souladu s § 52 písm. d) zákoníku práce Vám dáváme výpověď z pracovního poměru na základě lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče  z důvodu pozbytí možnosti konat dosavadní práci pro pracovní úraz. 

Vzhledem ke skutečnosti, že k výpovědi došlo na základě tohoto důvodu, náleží Vám odstupné v souladu s § 67 zákoníku práce ve výši dvanáctinásobku průměrného výdělku. 

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.2.5
Výpověď daná zaměstnavatelem z důvodu podle § 52 písm. e) zákoníku práce
Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Výpověď z pracovního poměru podle § 52 písm. e) zákoníku práce

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracujete u naší společnosti jako ………………..  

Vzhledem k tomu, že jste pozbyl dlouhodobou způsobilost konat dosavadní práci kvůli svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče, dáváme Vám výpověď z pracovního poměru v souladu s § 52 písm. e) zákoníku práce.

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.2.6
 Výzva k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků

Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Výzva k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků
Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracujete u naší společnosti jako ……………….. .

Dne ……… jsem s politováním zjistil, že při jednání s klienty používáte vulgární výrazy a jste oblečen ve sportovním oděvu, což není možné vzhledem k Vašemu pracovnímu postavení v naší společnosti, kde zastupujete firmu navenek. Upozorňujeme Vás, abyste odstranil neuspokojivé pracovní výsledky tím, že budete dodržovat vnitřní řád, konkrétně budete slušným způsobem jednat s klienty a v době pracovní doby budete nosit společenský oděv, jinak budu nucen s Vámi rozvázat pracovní poměr výpovědí z důvodu nesplňování požadavků pro řádný výkon sjednané práce v souladu s § 52 písm. f) zákoníku práce. Je nutné, abyste výše uvedené odstranil co nejdříve, nejpozději do ……………..
V …………………….. dne…………………. 

   …………………….                             …………………………..

                           podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.2.7
Výpověď daná zaměstnavatelem z důvodu nesplnění výzvy k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků

Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Výpověď z pracovního poměru podle § 52 písm. f) zákoníku práce

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracujete u naší společnosti jako ………………..  

Vzhledem k tomu, že nedošlo k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků, konkrétně, že nadále používáte vulgární výrazy při jednání s klienty a jste oblečen ve sportovním oblečení, i když jste byl na toto nevhodné chování upozorněn písemnou výzvou dne ….., Vám dáváme výpověď z pracovního poměru v souladu s § 52 písm. f) zákoníku práce z důvodu nesplňování požadavků pro řádný výkon sjednané práce.
Váš pracovní poměr skončí uplynutím výpovědní doby 2 měsíců dle § 51 zákoníku práce, a to ke dni ……….

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.3
Písemnosti vztahující se k okamžitému zrušení pracovního poměru

3.3.1
Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance
Zaměstnanec: ..………….………………………………………………..

Zaměstnavatel: ……………………………………………………………...

Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracuji u Vaší společnosti jako ……………….. 

Tímto s Vámi okamžitě ruším pracovní poměr podle § 56 odst.1 písm. b) zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, neboť mi Vaše společnost nevyplatila mzdu do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti. 

Můj pracovní poměr u Vaší společnosti končí dnem doručení tohoto okamžitého zrušení. 

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnance                                 podpis zaměstnavatele

3.3.2
Okamžité zrušení  pracovního poměru ze strany zaměstnavatele
Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracujete u naší společnosti jako ……………….. 

Tímto s Vámi okamžitě rušíme pracovní poměr podle § 55 odst. 1 písm. b) zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, neboť jste dne ………. zvlášť hrubým způsobem porušil  pracovní kázeň tím, že jste v pracovní době bezdůvodně napadl svého kolegu ………..……… před svědky …………………………………... 

Pracovní poměr Vám končí okamžikem doručení tohoto okamžitého zrušení. 

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.4
Písemnosti vztahující se ke skončení pracovního poměru ve zkušební době

3.4.1
Skončení pracovního poměru ve zkušební době ze strany zaměstnance
Zaměstnanec: ..………….………………………………………………..

Zaměstnavatel: ……………………………………………………………...

Skončení pracovního poměru ve zkušební době

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracuji u Vaší společnosti jako ………………..  V pracovní smlouvě byla sjednána zkušební doba tří měsíců dle § 31 zákoníku práce.  
V souladu s § 66 zákoníku práce ruším pracovní poměr ve zkušební době, a to ke dni ……….

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnance                                 podpis zaměstnavatele

3.4.2
Skončení pracovního poměru ve zkušební době ze strany zaměstnavatele
Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Skončení pracovního poměru ve zkušební době

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracujete u naší společnosti jako ……………….. V pracovní smlouvě byla sjednána zkušební doba tří měsíců dle § 31 zákoníku práce. 
V souladu s § 66 zákoníku práce rušíme s Vámi pracovní poměr ve zkušební době, a to ke dni ……….

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.5
Písemnost vztahující se k pracovnímu poměru na dobu určitou
3.5.1
Upozornění na uplynutí sjednané doby u pracovního poměru na dobu určitou

Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Upozornění na uplynutí sjednané doby u pracovního poměru na dobu určitou 

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracujete u naší společnosti jako ………….. Pracovní poměr byl sjednán na dobu určitou, a to od …… do …….. 

Upozorňujeme Vás na skutečnost, že se blíží konec sjednané doby a Váš pracovní poměr skončí uplynutím sjednané doby.

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.6
Písemnosti vůči odborové organizaci
3.6.1
Oznámení odborové organizaci záměr, rozvázání pracovního poměru výpovědí 

Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Odborová organizace: ……………………………………………………………...

Oznámení výpovědi z pracovního poměru

Oznamujeme Vám, že se chystáme rozvázat pracovní poměr výpovědí se zaměstnancem ……………………………., který je u naší společnosti zaměstnán na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. jako ……………….. 
 Výpověď z pracovního poměru bude dána z důvodu podle § 52 písm. c) zákoníku práce, tj. snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce. Vzhledem k tomu, že k tomuto výpovědnímu důvodu se váže odstupné, zaměstnanci bude vyplaceno odstupné ve výši 3násobku průměrného výdělku zaměstnance.   

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.6.2
Žádost zaměstnavatele o udělení předchozího souhlasu k výpovědi zaměstnance 
Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Odborová organizace: ………………………………………………………….

Žádost o udělení předchozího souhlasu k rozvázání pracovního poměru 
Žádáme Vás o udělení předchozího souhlasu k rozvázání pracovního poměru výpovědí se zaměstnancem …………………………….., který je u naší společnosti zaměstnán na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. jako ……………….. 

Pracovní poměr chceme rozvázat výpovědí na základě lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče, z něhož vyplývá, že tento zaměstnanec pozbyl dlouhodobou způsobilost konat nadále dosavadní práci. Vzhledem k tomu, že v naší společnosti nemáme žádné jiné místo, na které by bylo možné zaměstnance přeložit, nezbývá nám než s ním rozvázat pracovní poměr.
Žádáme Vás o udělení předchozího souhlasu k rozvázání pracovního poměru s tímto zaměstnancem, neboť jde o člena odborové organizace.

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatele                                 podpis zaměstnance

3.7
Písemnosti k neplatnému rozvázání pracovníhopoměru 

3.7.1
Oznámení zaměstnance o trvání na dalším přidělování práce 
Zaměstnanec: ..………….………………………………………………..

Zaměstnavatel: ……………………………………………………………...

Oznámení o trvání na dalším přidělování práce

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracuji u Vaší společnosti jako …………..  

Dne ……….. jsem převzal výpověď z pracovního poměru podle § 52 písm. g) zákoníku práce a s touto výpovědí nesouhlasím, protože v ní nejsou konkrétně uvedeny povinnosti z právních předpisů, které jsem měl porušit. Na základě toho trvám na tom, aby mi byla nadále přidělována práce podle pracovní smlouvy. 

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnance                                 podpis zaměstnavatele

3.7.2
Oznámení zaměstnavatele na trvání výkonu práce zaměstnance
Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Oznámení o trvání na dalším přidělování práce

Na základě pracovní smlouvy č. … ze dne ………. pracujete u naší společnosti jako …………..  

Dne ……….. mi byla doručeno okamžité zrušení z Vašeho pracovního poměru z důvodu uvedeného v § 56 písm. a), tj. že nemůžete dále konat práci bez vážného ohrožení Vašeho zdraví, přičemž jste tuto skutečnost nepodložil lékařským posudkem vydaným zařízením pracovnělékařské péče ani rozhodnutím příslušného správního orgánu, který lékařský posudek prozkoumává. 
Na základě toho s Vaším okamžitým zrušením nesouhlasím, protože nebyla splněná zákonná podmínka, tj. lékařský posudek. Vzhledem k tomu, trvám na tom, abyste nadále konal svoji práci.

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnavatel                                 podpis zaměstnance

3.8
Ostatní písemnosti

3.8.1
Odvolání vedoucího zaměstnance z pracovního místa
Zaměstnavatel: ..………….………………………………………………..

Vedoucí zaměstnanec: ……………………………………………………………...

Odvolání vedoucího zaměstnance z pracovního místa
Dne ……. se představenstvo společnosti rozhodlo Vás odvolat z vedoucího místa ………………  

Váš pracovní poměr k současnému zaměstnavateli nekončí a v souladu s § 73 zákoníku práce Vám nabízíme práci ……….., která odpovídá Vaší kvalifikaci. Tuto práci můžete začít vykonávat od …………….

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             …………………………..

                            podpis zaměstnance                                 podpis zaměstnavatele

3.8.2
Pracovní posudek

Pracovní posudek
V souladu s § 313 zákoníku práce vydává zaměstnavatel, tj. ………………….. pracovní posudek na zaměstnance ………………….. Zaměstnanec ………… byl v pracovním poměru zaměstnáván od …. do …….. 
Zaměstnanec pracovní úkoly plnil řádně, neporušoval pracovní kázeň a jeho pracovní výsledky byly chvályhodné.

V …………………….. dne…………………. 

                            …………………….                             
                          podpis zaměstnavatele                                

3.9
Doručování písemností

Právní úprava doručování písemností je vymezena v § 334 - 337 zákoníku práce. V zákoníku práce jsou zakotveny jednotlivé možnosti způsobů doručování písemností, které jsou stejné jednak pro ukončení pracovního poměru, tak pro odvolání z pracovního místa vedoucího zaměstnance. I v případě doručování písemností musíme sledovat toho, kým jsou písemnosti doručovány. 

3.9.1
Písemnosti doručované zaměstnancem zaměstnavateli
Dle § 337 zákoníku práce doručuje zaměstnanec písemnost zaměstnavateli především osobním předáním v místě sídla zaměstnavatele. Požaduje-li zaměstnanec písemné potvrzení o doručení písemnosti, je zaměstnavatel povinen tak učinit. Při souhlasu zaměstnavatele může zaměstnanec doručovat písemnosti prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací na elektronickou adresu, kterou zaměstnavatel zaměstnanci oznámil. Písemnost musí být podepsána elektronickým podpisem zaměstnance založeným na kvalifikovaném systémovém certifikátu. K doručení písemnosti dochází po převzetí zaměstnavatelem. Písemnost doručovaná prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací je doručena dnem, kdy její převzetí potvrdí zaměstnavatel zaměstnanci datovou zprávou podepsanou svým elektronickým podpisem založeným na kvalifikovaném certifikátu nebo označením elektronickou značkou založenou na kvalifikovaném systémovém certifikátu. Doručení písemností se považuje za neúčinné, jestliže se písemnost zaslaná na elektronickou adresu zaměstnavatele vrátila zaměstnanci jako nedoručitelná nebo jestliže zaměstnavatel do 3 dnů od odeslání písemnosti nepotvrdil zaměstnanci její přijetí datovou zprávou podepsanou svým elektronickým podpisem založeným na kvalifikovaném certifikátu nebo označením elektronickou značkou založenou na kvalifikovaném systémovém certifikátu.
3.9.2
Písemnosti doručované zaměstnavatelem zaměstnanci
Dle § 334 zákoníku práce musí být písemnosti týkající se skončení pracovního poměru zaměstnavatelem doručeny zaměstnanci do vlastních rukou. Zaměstnavatel doručuje písemnosti zaměstnanci do vlastních rukou na pracovišti, v jeho bytě nebo kdekoliv bude zastižen anebo prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací. Jestliže výše uvedené není možné, může zaměstnavatel písemnost doručit prostřednictvím provozovatele poštovních služeb. Není-li písemnost doručena prostřednictvím sítě, služby elektronických komunikací či prostřednictvím provozovatele poštovních služeb, považuje se písemnost za doručenou i tehdy, pokud zaměstnanec odmítne přijetí písemnosti. 

Dle § 335 zákoníku práce může zaměstnavatel písemnost doručit prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací pouze tehdy, jestliže zaměstnanec s tímto způsobem doručování výslovně souhlasil a poskytl zaměstnavateli elektronickou adresu pro doručování. Takto doručovaná písemnost musí být podepsána elektronickým podpisem založeným na kvalifikovaném certifikátu. Písemnost doručována prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací je doručena dnem, kdy převzetí potvrdí zaměstnanec zaměstnavateli datovou zprávou podepsanou svým elektronickým podpisem založeným na kvalifikovaném certifikátu. Doručení písemnosti se považuje za neúčinné, jestliže se písemnost zaslaná na elektronickou adresu zaměstnance vrátila zaměstnavateli jako nedoručitelná nebo pokud zaměstnanec do 3 dnů od odeslání písemností nepotvrdil zaměstnavateli její přijetí datovou zprávou podepsanou elektronickým podpisem založeným na kvalifikovaném certifikátu.
 Dle § 336 zákoníku práce zasílá zaměstnavatel písemnost, doručovanou prostřednictvím provozovatele poštovních služeb, na poslední adresu zaměstnance, která mu je známa. Písemnost, ale může být doručena i tomu, koho zaměstnanec určil k přijetí písemností na základě písemné plné moci s úředně ověřeným podpisem zaměstnance. Doručování písemností prostřednictvím poštovních služeb musí být doloženo písemným záznamem o doručení. Pokud by zaměstnanec nebyl tímto zastižen, uloží se písemnost v provozovně provozovatele poštovních služeb nebo u obecního úřadu. Zaměstnanec je vyzván písemným oznámením o neúspěšném doručení písemnosti k tomu, aby uloženou písemnost do 10 pracovních dnů vyzvedl. Zároveň mu bude sděleno kde, od kterého dne a v kterou dobu si může písemnost vyzvednout a dále pak bude poučen o následcích odmítnutí převzetí písemnosti či neposkytnutí součinnosti nezbytné k doručení písemnosti. Povinnost doručení písemnosti je pro zaměstnavatele splněna, jakmile zaměstnanec písemnost převezme. Jestliže zaměstnanec písemnost nevyzvedne do 10 pracovních dnů, datumem doručení se považuje poslední den této lhůty a písemnost se vrátí odesílajícímu zaměstnavateli. Znemožní-li zaměstnanec doručení písemnosti tím, že poštovní zásilku obsahující písemnost odmítne převzít nebo neposkytne součinnost nezbytnou k doručení písemnosti, dnem doručení se považuje den, kdy ke znemožnění doručení písemnosti došlo. Zaměstnanec musí být doručovatelem poučen o následcích odmítnutí převzetí písemnosti a o tomto poučení musí být proveden písemný záznam. 
„Bude-li písemnost doručována prostřednictvím provozovatele poštovních služeb vybere zaměstnavatel takovou poštovní službu, aby z uzavřené poštovní smlouvy vyplývala povinnost doručit poštovní zásilku obsahující písemnost za podmínek stanovených zákoníkem práce.“
  

ZÁVĚR

Přijetím nového zákoníku práce č. 262/2006 Sb. došlo ke zrušení  předešlého zákona č. 65/1965 Sb., zákoníku práce, který byl platný celkem 41 let. Přestože byl zrušený zákoník práce v průběhu své účinnosti, vzhledem ke své délce platnosti, mnohokrát novelizován především po změně společensko-politických poměrů po roce 1989, jeho právní úprava byla nevyhovující. Příchodem nového zákoníku práce mělo dojít k zásadním změnám v pracovním právu. Ovšem v oblasti skončení pracovního poměru nový zákoník práce více méně přejímá právní úpravu předešlého.
Nový zákoník práce měl být totiž připraven tak, aby mohl být parlamentem České republiky projednáván a poté schválen v návaznosti na nový občanský zákoník. K této posloupnosti však nedošlo. Zpracování občanského zákoníku se neustále odkládalo a v dubnu roku 2004 vláda rozhodla připravit, nikoliv však v součinnosti, ale samostatně zákoník práce, jehož účinnost stanovila na rok 2006. Přípravné legislativní práce na návrhu nového zákoníku práce bohužel byly založeny na protichůdných a vzájemně neslučitelných požadavcích; liberalizaci pracovněprávních vztahů (což nová doba požadovala) za současného zachování sociálních standardů zaměstnanců (vzešlých z doby socialismu). První koncept byl hotov již v roce 2005 a byl rozeslán na 95 připomínkových míst. Ze strany zaměstnavatelů byl tento koncept nepřijatelný a odmítali ho jako celek. Z časových důvodů, s ohledem na dřívější závazné stanovisko vlády, již  toto nebylo možné. Při přípravě nového zákoníku práce tak měly faktický vliv na znění zákona pouze odbory, které tak nejvíce ovlivnily jeho konečnou podobu.
Pro přiblížení atmosféry při jednání o nové právní úpravě cituji výňatek z vystoupení poslankyně Aleny Páralové v Poslanecké sněmovně ze dne 7. února 2006: „Zákoník práce je zásadní důležitá zákonná norma, která svým dopadem zasahuje do života více než poloviny obyvatel. Na tom se jistě všichni shodneme. O to politováníhodnější je způsob, jakým dlouho očekávaný nový pracovní kodex přichází na svět. Řečeno slovy klasika: Tento způsob přijímání zákonů zdá se mi býti poněkud nešťastným. Takový nešťastný způsob přijímání zákona se ale stal bohužel typickou ukázkou práce současné vlády, která přijímá zákony nestandardním způsobem, a pak je mění několikrát za rok, nebere v potaz názory odborné veřejnosti, obchází svoji legislativní radu, obchází připomínková řízení a obchází i Radu hospodářské a sociální dohody. Každá slušná demokratická vláda by se hluboce styděla za takto nekvalitní normu šitou horkou jehlou, ale pan předseda je podle svých vlastních slov dokonce hrdý na to, že legislativní smršť jeho vlády je ještě silnější, než byla legislativní smršť vlády Zemanovy. Oč je smršť silnější, o to je také ničivější.“
 Dále cituji názor odborné veřejnosti: „Pokud jde o obsah návrhu nového zákoníku práce, nezbývá než s politováním konstatovat, že očekávání se zcela zásadně novou úpravou pracovněprávních vztahů odpovídajících 21. století a plně reflektující požadavky společenských a ekonomických změn naplněna nebyla. V návrhu nového zákoníku práce není dle našeho názoru dostatečně zohledněn požadavek, aby tato základní pracovněprávní úprava byla maximálně jednoduchá a pro všechny uživatele zcela srozumitelná. Navrhovanou změnu lze naopak hodnotit jako málo přehlednou, místy zbytečně rozsáhlou a v některých případech zcela nesrozumitelnou.“

Dne 8. února 2006 byl zákon schválen poslanci za ČSSD a KSČM. V senátu však tento zákon neprošel a byl vrácen. Poté jej odmítl podepsat i prezident republiky, který se vyjádřil takto: „Jde o nemoderní zákon, který není liberální, není zárukou potřebných změn, posiluje nerovnost mezi zaměstnateli a zaměstnanci ve prospěch zaměstnanců dále není výsledkem konsenzu mezi sociálními partnery a koalicí a také konsenzem obou parlamentních komor.“
 Poslanecká sněmovna však hlasovala o návrhu ještě jednou 23. května 2006 a zákon hlasy poslanců za ČSSD a KSČM těsně před koncem volebního období schválila. Přijetí tohoto zákona umožnilo rozložení politických sil v závěru minulého volebního období.
Z výše uvedeného je patrné, že nový zákoník práce nesplnil očekávání. V oblasti ukončení pracovního poměru nedošlo k zásadním změnám a pro snadné zorientování  uvádím následující tabulku výčtu změn.
	Výčet změn týkajících se ukončení pracovního poměru

	Dohoda o rozvázání pracovního poměru musí být písemná, nově pod sankcí neplatnosti

	V nové právní úpravě může dát zaměstnavatel výpověď i nadále pouze z taxativně stanovených důvodů, přičemž došlo k rozčlenění § 46 písm. d) na dva samostatně uvedené důvody; § 52 písm. d) nesmí-li zaměstnavatel podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče nebo rozhodnutí 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; § 52 písm. e) pozbyl-li zaměstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnékařské péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává, dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci.

	Ve výpovědní důvodu uvedeném v § 52 písm. g) došlo k nahrazení výpovědního důvodu z „porušení pracovní kázně“ za nový důvod pro „závažné porušení povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k vykonané práci“.

	Výpovědní doba je jednotně stanovena  jako dvouměsíční, přičemž je možné sjednat delší výpovědní dobu.

	Došlo ke zvýšení výše odstupného na  nejméně 3násobek průměrného výdělku. Nově mohou nárokovat odstupné ti zaměstnanci, s nimiž byl pracovní poměr rozvázán výpovědí z důvodu nově uvedeného v § 52 písm. d). V takovém případě náleží zaměstnanci odstupné ve výši 12násobku průměrného výdělku.

	Pracovní poměr cizince nově končí uplynutím doby, na kterou mu bylo vydáno úřadem práce povolení k zaměstnání.

	Pracovní poměr nově končí smrtí zaměstnavatele, který je fyzickou osobou.

	Vznikla zcela nová povinnost oznamovat příslušnému úřadu práce rozvázání pracovního poměru s každým zaměstnancem, který je osobou se zdravotním postižením.

	V případě ukončení pracovního poměru ve zkušební době nově zaměstnavatel nemůže zrušit pracovní poměr v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance.

	Došlo ke vzniku možnosti doručování písemností mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem v elektronické podobě.

	Byla zrušena:

a) tzv. nabídkové povinnost zaměstnavatele, která podle předešlé právní úpravy pro zaměstnavatele znamenala, že mohl dát výpověď zaměstnanci pouze tehdy, pokud neměl možnost jej dále zaměstnávat v místě, které bylo sjednáno jako místo výkonu práce, ani v místě jeho bydliště, nebo pokud zaměstnanec nabídku jiné vhodné práce odmítl,
b) povinnost zaměstnavatele zajistil zaměstnanci, který je zdravotně postižený nové vhodné zaměstnání z důvodu toho, aby vůbec mohlo dojít k zániku pracovního poměru.


Vzhledem k tomu, že zákoník práce v oblasti ukončení pracovního poměru více méně přejímá zastaralou koncepci, lze konstatovat, že současná právní úprava ve svých důsledcích spíše komplikuje zaměstnávání fyzických osob. Pracovní právo poskytuje zaměstnancům více formální než skutečnou ochranu, z čehož vyplývá nespokojenost jak zaměstnavatelů, tak zaměstnanců. Zaměstnavatelé jsou přesvědčeni, že právní úprava jim neumožňuje pružnější ukončení pracovního poměru a zaměstnanci jsou naopak nespokojení, že pracovní právo je příliš složité. Osobně největší nedostatek shledávám v tom, že nebyla uzákoněna možnost výpovědi z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele bez uvedení důvodu, přestože vycházím z pozice budoucího zaměstnance. V případě, že by došlo k možnosti rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnance bez uvedení důvodů, právní úprava by měla zabránit tomu, aby pracovní poměr mohl zaniknout pro malicherné důvody, a to například výraznější kompenzací v podobě odstupného. 
Z logického úsudku je přeci zřejmé, že pokud zaměstnanec přestane z jakéhokoliv důvodu zaměstnavateli vyhovovat a naopak, nemůže tento stav nakonec skončit jinak než vzájemným rozchodem
Na základě toho, že současná právní úprava v oblasti zaměstnávání nepřinesla požadované změny, je nyní již téměř jisté, že bude muset v brzké době dojít k její novelizaci.
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I.
Úplné znění hlavy IV. zákoníku práce – Skončení pracovního poměru

Díl 1 - Obecné ustanovení o rozvázání a skončení pracovního poměru

§ 48

(1) Pracovní poměr může být rozvázán jen

a) dohodou,

b) výpovědí,

c) okamžitým zrušením,

d) zrušením ve zkušební době.

(2) Pracovní poměr na dobu určitou končí také uplynutím sjednané doby.

(3) Pracovní poměr cizince nebo fyzické osoby bez státní příslušnosti, pokud k jeho skončení nedošlo již jiným způsobem, končí

a) dnem, kterým má skončit jejich pobyt na území České republiky podle vykonatelného rozhodnutí o zrušení povolení k pobytu,

b) dnem, kterým nabyl právní moci rozsudek ukládající těmto osobám trest vyhoštění z území České republiky,

c) uplynutím doby, na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání.20)
(4) Pracovní poměr zaniká smrtí zaměstnance. Zánik pracovního poměru v případě smrti zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, upravuje § 342 odst. 1.

(5) Rozvázání pracovního poměru se zaměstnancem, který je osobou se zdravotním postižením, je zaměstnavatel povinen písemně oznámit příslušnému úřadu práce.

Díl 2 - Dohoda

§ 49

(1) Dohodnou-li se zaměstnavatel a zaměstnanec na rozvázání pracovního poměru, končí pracovní poměr sjednaným dnem.

(2) Dohodu o rozvázání pracovního poměru uzavírají zaměstnavatel a zaměstnanec písemně, jinak je neplatná. V dohodě musí být uvedeny důvody rozvázání pracovního poměru, požaduje-li to zaměstnanec.

(3) Jedno vyhotovení dohody o rozvázání pracovního poměru vydá zaměstnavatel zaměstnanci.

Díl 3 - Výpověď, výpovědní doba a výpovědní důvody

Oddíl 1 - Výpověď

§ 50

(1) Výpovědí může rozvázat pracovní poměr zaměstnavatel i zaměstnanec. Výpověď musí být dána písemně a doručena druhému účastníku, jinak je neplatná.

(2) Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď jen z důvodu výslovně stanoveného v § 52.

(3) Zaměstnanec může dát zaměstnavateli výpověď z jakéhokoli důvodu nebo bez uvedení důvodu.

(4) Dá-li zaměstnavatel zaměstnanci výpověď (§ 52), musí důvod ve výpovědi skutkově vymezit tak, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným důvodem, jinak je výpověď neplatná. Důvod výpovědi nesmí být dodatečně měněn.

(5) Výpověď, která byla doručena druhému účastníku, může být odvolána pouze s jeho souhlasem; odvolání výpovědi i souhlas s jejím odvoláním musí být provedeno písemně.

§ 51

(1) Byla-li dána výpověď, skončí pracovní poměr uplynutím výpovědní doby. Výpovědní doba musí být stejná pro zaměstnavatele i zaměstnance a činí nejméně 2 měsíce.

(2) Výpovědní doba začíná prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce, s výjimkami vyplývajícími z § 53 odst. 2, § 54 písm. b) a § 63.

Oddíl 2 - Výpověď daná zaměstnavatelem

§ 52

Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď jen z těchto důvodů:

a) ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část,

b) přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část,

c) 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,

d) nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče nebo rozhodnutí 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,

e) pozbyl-li zaměstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává, dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci,

f) nesplňuje-li zaměstnanec předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce nebo nesplňuje-li bez zavinění zaměstnavatele požadavky pro řádný výkon této práce; spočívá-li nesplňování těchto požadavků v neuspokojivých pracovních výsledcích, je možné zaměstnanci z tohoto důvodu dát výpověď, jen jestliže byl zaměstnavatelem v době posledních 12 měsíců písemně vyzván k jejich odstranění a zaměstnanec je v přiměřené době neodstranil,

g) jsou-li u zaměstnance dány důvody, pro které by s ním zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit pracovní poměr, nebo pro závažné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci; pro soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci je možné dát zaměstnanci výpověď, jestliže byl v době posledních 6 měsíců v souvislosti s porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci písemně upozorněn na možnost výpovědi.

Oddíl 3 - Zákaz výpovědi dané zaměstnavatelem

§ 53

(1) Zaměstnavatel nesmí dát zaměstnanci výpověď v ochranné době, to je 

a) v době, 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 návrhu na ústavní ošetřování nebo od nástupu lázeňského léčení až do dne jejich ukončení; při onemocnění tuberkulózou se tato ochranná doba prodlužuje o 6 měsíců po propuštění z ústavního ošetřování,

b) při výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení ode dne, kdy byl zaměstnanci doručen povolávací rozkaz, po dobu výkonu těchto cvičení, až do uplynutí 2 týdnů po jeho propuštění z těchto cvičení,

c) v době, kdy je zaměstnanec dlouhodobě plně uvolněn pro výkon veřejné funkce,

d) v době, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo kdy zaměstnankyně čerpá mateřskou dovolenou nebo kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou,

e) v době, kdy je zaměstnanec, který pracuje v noci, uznán na základě lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče dočasně nezpůsobilým pro noční práci.

(2) Byla-li dána zaměstnanci výpověď před počátkem ochranné doby tak, že by výpovědní doba měla uplynout v ochranné době, ochranná doba se do výpovědní doby nezapočítává; pracovní poměr skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby, ledaže zaměstnanec sdělí zaměstnavateli, že na prodloužení pracovního poměru netrvá.

§ 54

Zákaz výpovědi podle § 53 se nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci

a) pro organizační změny uvedené v § 52 písm. a) a b); to neplatí v případě organizačních změn uvedených v § 52 písm. b), jestliže se zaměstnavatel přemísťuje v mezích místa (míst) výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy vykonávána,

b) z důvodu, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr, pokud nejde o zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo o zaměstnance v době čerpání rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou; byla-li dána zaměstnankyni nebo zaměstnanci z tohoto důvodu výpověď před nástupem mateřské dovolené (rodičovské dovolené) tak, že by výpovědní doba uplynula v době této mateřské dovolené (rodičovské dovolené), skončí výpovědní doba současně s mateřskou dovolenou (rodičovskou dovolenou),

c) pro jiné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci [§ 52 písm. g)], pokud nejde o těhotnou zaměstnankyni, zaměstnankyni čerpající mateřskou dovolenou nebo o zaměstnance anebo zaměstnankyni, kteří čerpají rodičovskou dovolenou.

Díl 4 - Okamžité zrušení pracovního poměru

§ 55

Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem

(1) Zaměstnavatel může výjimečně pracovní poměr okamžitě zrušit jen tehdy,

a) byl-li zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, nebo byl-li pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců,

b) porušil-li zaměstnanec povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem.

(2) Zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené, zaměstnancem nebo zaměstnankyní, kteří čerpají rodičovskou dovolenou.

§ 56

Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnancem

(1) Zaměstnanec může pracovní poměr okamžitě zrušit jen, jestliže,

a) podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává, nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné pro něho vhodné práce, nebo 

b) zaměstnavatel mu nevyplatil mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu anebo jakoukoli jejich část do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti (§ 141 odst. 1).

(2) Zaměstnanci, který okamžitě zrušil pracovní poměr podle odstavce 1 písm. b), přísluší právo na odstupné ve výši podle § 67.

Díl 5 - Společná ustanovení o rozvázání pracovního poměru

§ 57

Zaměstnavatel nemůže dát zaměstnanci výpověď ani s ním okamžitě zrušit pracovní poměr pro porušení povinností stanovených § 56 odst. 2 písm. b) zákona o nemocenském pojištění21), pokud jde o režim dočasně práce neschopného pojištěnce.

§ 58

(1) Pro porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci nebo z důvodu, pro který je možné okamžitě zrušit pracovní poměr, může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď nebo s ním okamžitě zrušit pracovní poměr pouze do 2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu k výpovědi dověděl, a pro porušení povinnosti vyplývající z pracovního poměru v cizině do 2 měsíců po jeho návratu z ciziny, nejpozději však vždy do 1 roku ode dne, kdy důvod k výpovědi vznikl.

(2) Stane-li se v průběhu 2 měsíců podle odstavce 1 jednání zaměstnance, v němž je možné spatřovat porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci, předmětem šetření jiného orgánu, je možné dát výpověď nebo s ním okamžitě zrušit pracovní poměr ještě do 2 měsíců ode dne, kdy se zaměstnavatel dověděl o výsledku tohoto šetření.

§ 59

Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze do 2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu k okamžitému zrušení dověděl, nejpozději do 1 roku ode dne, kdy tento důvod vznikl.

§ 60

Okamžité zrušení pracovního poměru musí zaměstnavatel i zaměstnanec provést písemně, musí v něm skutkově vymezit jeho důvod tak, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným, a musí je ve stanovené době doručit druhému účastníku, jinak je neplatné; uvedený důvod nesmí být dodatečně měněn.

§ 61

(1) Výpověď nebo okamžité zrušení pracovního poměru je zaměstnavatel povinen předem projednat s odborovou organizací.

(2) Jde-li o člena orgánu odborové organizace, který působí u zaměstnavatele, v době jeho funkčního období a v době 1 roku po jeho skončení, je k výpovědi nebo k okamžitému zrušení pracovního poměru zaměstnavatel povinen požádat odborovou organizaci o předchozí souhlas. Za předchozí souhlas se považuje též, jestliže odborová organizace písemně neodmítla udělit zaměstnavateli souhlas v době do 15 dnů ode dne, kdy byla o něj zaměstnavatelem požádána.

(3) Zaměstnavatel může použít souhlasu podle odstavce 2 jen ve lhůtě 2 měsíců od jeho udělení.

(4) Jestliže odborová organizace odmítla udělit souhlas podle odstavce 2, jsou výpověď nebo okamžité zrušení pracovního poměru z tohoto důvodu neplatné; pokud jsou však ostatní podmínky výpovědi nebo okamžitého zrušení splněny a soud ve sporu podle § 72 shledá, že na zaměstnavateli nelze spravedlivě požadovat, aby zaměstnance nadále zaměstnával, jsou výpověď nebo okamžité zrušení pracovního poměru platné.

(5) S jinými případy rozvázání pracovního poměru je zaměstnavatel povinen seznámit odborovou organizaci ve lhůtách s ní dohodnutých.

Díl 6 - Hromadné propouštění

§ 62

(1) Hromadným propouštěním se rozumí skončení pracovních poměrů v období 30 kalendářních dnů na základě výpovědí daných zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až c) nejméně

a) 10 zaměstnancům u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100 zaměstnanců,

b) 10 % zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 zaměstnanců, nebo

c) 30 zaměstnancům u zaměstnavatele zaměstnávajícího více než 300 zaměstnanců. 

Skončí-li za podmínek uvedených ve větě první pracovní poměr alespoň 5 zaměstnanců, započítávají se do celkového počtu zaměstnanců uvedených v písmenech a) až c) i zaměstnanci, s nimiž zaměstnavatel rozvázal pracovní poměr v tomto období z týchž důvodů dohodou.

(2) Před dáním výpovědí jednotlivým zaměstnancům je zaměstnavatel povinen o svém záměru včas, nejpozději 30 dnů předem, písemně informovat odborovou organizaci nebo radu zaměstnanců; rovněž je povinen informovat o

a) důvodech hromadného propouštění,

b) počtu a profesním složení zaměstnanců, kteří mají být propuštěni,

c) o počtu a profesním složení všech zaměstnanců, kteří jsou u zaměstnavatele zaměstnáni,

d) době, v níž se má hromadné propouštění uskutečnit,

e) hlediscích navržených pro výběr zaměstnanců, kteří mají být propuštěni,

f) odstupném, popřípadě dalších právech propuštěných zaměstnanců.

(3) Předmětem jednání s odborovou organizací nebo radou zaměstnanců je dosažení shody zejména o opatřeních směřujících k předejití nebo omezení hromadného propouštění, zmírnění jeho nepříznivých důsledků pro zaměstnance, především možnosti jejich zařazení ve vhodném zaměstnání na jiných pracovištích zaměstnavatele.

(4) Zaměstnavatel je současně povinen písemně informovat příslušný úřad práce o opatřeních uvedených v odstavcích 2 a 3, zejména o důvodech těchto opatření, o celkovém počtu zaměstnanců, o počtu a struktuře zaměstnanců, jichž se tato opatření mají týkat, o období, v jehož průběhu dojde k hromadnému propouštění, o navržených hlediscích pro výběr propouštěných zaměstnanců a o zahájení jednání s odborovou organizací nebo s radou zaměstnanců. Jedno vyhotovení písemné informace doručí zaměstnavatel odborové organizaci nebo radě zaměstnanců.

(5) Zaměstnavatel je povinen prokazatelně doručit příslušnému úřadu práce písemnou zprávu o svém rozhodnutí o hromadném propouštění a výsledcích jednání s odborovou organizací nebo s radou zaměstnanců. Ve zprávě je povinen dále uvést celkový počet zaměstnanců a počet a profesní složení zaměstnanců, jichž se hromadné propouštění týká. Jedno vyhotovení této zprávy doručí odborové organizaci nebo radě zaměstnanců. Odborová organizace nebo rada zaměstnanců mají právo se k písemné zprávě zaměstnavatele samostatně vyjádřit a toto vyjádření doručit příslušnému úřadu práce. Zaměstnavatel, na kterého byl prohlášen konkurs, je povinen doručit úřadu práce písemnou zprávu pouze na jeho žádost.

(6) V případě, že u zaměstnavatele není ustavena nebo nepůsobí odborová organizace ani rada zaměstnanců, je zaměstnavatel povinen plnit povinnosti uvedené v odstavcích 2 až 5 vůči každému zaměstnanci, jehož se hromadné propouštění týká.

(7) Zaměstnavatel je povinen sdělit zaměstnanci den doručení písemné zprávy zaměstnavatele úřadu práce podle § 63.

§ 63

Pracovní poměr hromadně propouštěného zaměstnance skončí výpovědí nejdříve po uplynutí doby 30 dnů po sobě jdoucích od doručení písemné zprávy zaměstnavatele podle § 62 odst. 5 příslušnému úřadu práce, ledaže zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá. To neplatí, byl-li na zaměstnavatele prohlášen konkurs nebo povoleno vyrovnání.

§ 64

Ustanovení § 62 a 63 se vztahují i na případy, kdy o hromadném propouštění rozhodl příslušný orgán [§ 52 písm. c)].

Díl 7 - Další případy skončení pracovního poměru

§ 65

Skončení pracovního poměru na dobu určitou

(1) Pracovní poměr na dobu určitou může skončit také ostatními způsoby uvedenými v § 48 odst. 1, 3 a 4. Byla-li doba trvání tohoto pracovního poměru omezena na dobu konání určitých prací, upozorní zaměstnavatel zaměstnance na skončení těchto prací včas, zpravidla alespoň 3 dny předem.

(2) Pokračuje-li zaměstnanec po uplynutí sjednané doby (§ 48 odst. 2) s vědomím zaměstnavatele dále v konání prací, platí, že se jedná o pracovní poměr na dobu neurčitou.

§ 66

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době

(1) Zaměstnavatel i zaměstnanec mohou zrušit pracovní poměr ve zkušební době z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu. Zaměstnavatel však nemůže ve zkušební době zrušit pracovní poměr v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance.

(2) Písemné oznámení o zrušení pracovního poměru podle odstavce 1 má být doručeno druhému účastníku zpravidla alespoň 3 dny přede dnem, kdy má pracovní poměr skončit.

Díl 8 - Odstupné

§ 67

(1) Zaměstnanci, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až c) nebo dohodou z týchž důvodů, přísluší při skončení pracovního poměru odstupné ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku. Zaměstnanci, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. d) nebo dohodou z týchž důvodů, přísluší při skončení pracovního poměru odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku.

(2) Pro účely odstupného se průměrným výdělkem rozumí průměrný měsíční výdělek zjištěný podle tohoto zákona.

(3) Odstupné vyplácí zaměstnavatel po skončení pracovního poměru v nejbližším výplatním termínu určeném u zaměstnavatele pro výplatu mzdy nebo platu, pokud se se zaměstnancem nedohodne na výplatě odstupného v den skončení pracovního poměru nebo na pozdějším termínu výplaty.

§ 68

(1) Bude-li zaměstnanec po skončení pracovního poměru konat práci v pracovněprávním vztahu uvedeném v § 3 větě druhé u dosavadního zaměstnavatele před uplynutím doby určené podle počtu násobků průměrných výdělků, z nichž byla odvozena výše odstupného, je povinen tomuto zaměstnavateli vrátit odstupné nebo jeho poměrnou část.

(2) Poměrná část odstupného se stanoví podle počtu kalendářních dnů od nového nástupu do zaměstnání do uplynutí doby podle odstavce 1.

Díl 9 - Neplatné rozvázání pracovního poměru

§ 69

(1) Dal-li zaměstnavatel zaměstnanci neplatnou výpověď nebo zrušil-li s ním zaměstnavatel neplatně pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době, a oznámil-li zaměstnanec zaměstnavateli bez zbytečného odkladu písemně, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával, jeho pracovní poměr trvá i nadále a zaměstnavatel je povinen poskytnout mu náhradu mzdy nebo platu. Náhrada podle věty první přísluší zaměstnanci ve výši průměrného výdělku ode dne, kdy oznámil zaměstnavateli, že trvá na dalším zaměstnávání, až do doby, kdy mu zaměstnavatel umožní pokračovat v práci nebo kdy dojde k platnému skončení pracovního poměru.

(2) Rozvázal-li zaměstnavatel pracovní poměr neplatně, avšak zaměstnanec neoznámí, že trvá na tom, aby ho zaměstnavatel dále zaměstnával, platí, pokud se se zaměstnavatelem nedohodne písemně jinak, že jeho pracovní poměr skončil dohodou,

a) byla-li dána neplatná výpověď, uplynutím výpovědní doby,

b) byl-li pracovní poměr neplatně zrušen okamžitě nebo ve zkušební době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením skončit; v těchto případech má zaměstnanec právo na náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku za dobu výpovědní doby.

§ 70

(1) Dal-li zaměstnanec zaměstnavateli neplatnou výpověď nebo zrušil-li neplatně zaměstnanec pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době a zaměstnavatel oznámil zaměstnanci bez zbytečného odkladu písemně, že trvá na tom, aby dále konal svou práci, pracovní poměr trvá i nadále. Nevyhoví-li zaměstnanec výzvě zaměstnavatele, má zaměstnavatel právo na něm požadovat náhradu škody, která mu tím vznikla, ode dne, kdy mu oznámil, že trvá na dalším konání práce.

(2) Rozvázal-li zaměstnanec pracovní poměr neplatně, avšak zaměstnavatel netrvá na tom, aby zaměstnanec u něho dále pracoval, platí, pokud se se zaměstnancem nedohodne jinak, že jeho pracovní poměr skončil dohodou,

a) byla-li dána neplatná výpověď, uplynutím výpovědní doby,

b) byl-li pracovní poměr neplatně zrušen okamžitě nebo ve zkušební době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením skončit.

(3) V případech uvedených v odstavci 2 nemůže zaměstnavatel vůči zaměstnanci uplatňovat náhradu škody.

§ 71

Při neplatné dohodě o rozvázání pracovního poměru se postupuje při posuzování práva zaměstnance na náhradu ušlé mzdy nebo platu obdobně jako při neplatné výpovědi dané zaměstnanci zaměstnavatelem (§ 69). Zaměstnavatel právo na náhradu škody pro neplatnost dohody uplatňovat nemůže.

§ 72

Neplatnost rozvázání pracovního poměru výpovědí, okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební době nebo dohodou může jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec uplatnit u soudu nejpozději ve lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit tímto rozvázáním.

Díl 10 

Odvolání z pracovního místa vedoucího zaměstnance nebo vzdání se tohoto místa

§ 73

(1) V případech uvedených v § 33 odst. 3 může ten, kdo je k tomu příslušný podle zvláštního právního předpisu, popřípadě vedoucí organizační složky státu7), vedoucího zaměstnance z pracovního místa odvolat; vedoucí zaměstnanec se může tohoto místa rovněž vzdát.

(2) Jestliže je zaměstnavatelem jiná právnická nebo fyzická osoba než uvedená v § 33 odst. 3, může být s vedoucím zaměstnancem dohodnuta možnost odvolání z pracovního místa, je-li zároveň dohodnuto, že se vedoucí zaměstnanec může tohoto místa vzdát.

(3) Vedoucími místy podle odstavce 2 jsou místa

a) v přímé řídící působnosti

1. statutárního orgánu, je-li zaměstnavatelem právnická osoba,

2. zaměstnavatele, je-li zaměstnavatelem fyzická osoba,

b) v přímé řídící působnosti vedoucího zaměstnance přímo podřízeného

1. statutárnímu orgánu, je-li zaměstnavatelem právnická osoba,

2. zaměstnavateli, je-li zaměstnavatelem fyzická osoba, za podmínky, že tomuto vedoucímu zaměstnanci je podřízen další vedoucí zaměstnanec.

(4) Odvolání vedoucího zaměstnance podle odstavce 2 může provádět u zaměstnavatele, který je právnickou osobou, výlučně statutární orgán a u zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, výlučně zaměstnavatel.

(5) Odvolání nebo vzdání se pracovního místa vedoucího zaměstnance musí být písemné a doručeno druhému účastníku,

jinak je neplatné. Výkon práce na pracovním místě vedoucího zaměstnance končí dnem následujícím po doručení odvolání nebo vzdání se tohoto místa, nebyl-li v odvolání nebo vzdání se místa uveden den pozdější.

(6) Odvoláním nebo vzdáním se pracovního místa vedoucího zaměstnance pracovní poměr nekončí; to neplatí, jestliže byl pracovní poměr založen jmenováním na dobu určitou. Zaměstnavatel je povinen podat zaměstnanci návrh na změnu jeho dalšího pracovního zařazení u zaměstnavatele na jinou práci odpovídající jeho zdravotnímu stavu a kvalifikaci. Jestliže zaměstnavatel nemá pro zaměstnance takovou práci, nebo ji zaměstnanec odmítne, jde o překážku v práci na straně zaměstnavatele a současně je dán výpovědní důvod podle § 52 písm. c); odstupné poskytované zaměstnanci při organizačních změnách náleží jen v případě rozvázání pracovního poměru po odvolání z místa vedoucího zaměstnance v souvislosti s jeho zrušením v důsledku organizační změny.

IV.
Úplně znění hlavy XVIII. zákoníku práce - Průměrný výdělek

Díl 1 - Obecná ustanovení

§ 351

Má-li být v pracovněprávních vztazích uvedených v § 3 větě druhé použit průměrný výdělek, postupuje se při jeho zjištění podle této hlavy.

§ 352

Průměrným výdělkem zaměstnance se rozumí průměrný hrubý výdělek, nestanoví-li pracovněprávní předpisy jinak.

§ 353

(1) Průměrný výdělek zjistí zaměstnavatel z hrubé mzdy nebo platu zúčtované zaměstnanci k výplatě v rozhodném období a z odpracované doby v rozhodném období.

(2) Za odpracovanou dobu se považuje doba, za kterou zaměstnanci přísluší mzda nebo plat.

(3) Dojde-li ke zúčtování mzdy nebo platu za práci přesčas (§ 114 odst. 2 a § 127 odst. 2) v jiném rozhodném období než v tom, ve kterém byla tato práce vykonána, zahrnou se do odpracované doby podle odstavce 2 také hodiny práce přesčas, za kterou je mzda nebo plat poskytnuta.

Díl 2 - Rozhodné období

§ 354

(1) Není-li v tomto zákoně dále stanoveno jinak, je rozhodným obdobím předchozí kalendářní čtvrtletí.

(2) Průměrný výdělek se zjistí k prvnímu dni kalendářního měsíce následujícího po rozhodném období.

(3) Při vzniku zaměstnání v průběhu předchozího kalendářního čtvrtletí je rozhodným obdobím doba od vzniku zaměstnání do konce kalendářního čtvrtletí.

(4) K určení stálé mzdy (§ 120 odst. 1) pro uplatnění konta pracovní doby (§ 86 a 87) je rozhodným obdobím předchozích 12 kalendářních měsíců po sobě jdoucích.

Díl 3 - Pravděpodobný výdělek

§ 355

(1) Jestliže zaměstnanec v rozhodném období neodpracoval alespoň 21 dnů, použije se pravděpodobný výdělek.

(2) Pravděpodobný výdělek zjistí zaměstnavatel z hrubé mzdy nebo platu, které zaměstnanec dosáhl od počátku rozhodného období, popřípadě z hrubé mzdy nebo platu, které by zřejmě dosáhl; přitom se přihlédne zejména k obvyklé výši jednotlivých složek mzdy nebo platu zaměstnance nebo ke mzdě nebo platu zaměstnanců vykonávajících stejnou práci nebo práci

Díl 4 - Formy průměrného výdělku

§ 356

(1) Průměrný výdělek se zjistí jako průměrný hodinový výdělek.

(2) Má-li být uplatněn průměrný hrubý měsíční výdělek, přepočítá se průměrný hodinový výdělek na 1 měsíc podle průměrného počtu pracovních hodin připadajících na 1 měsíc v průměrném roce; průměrný rok pro tento účel má 365,25 dnů. Průměrný hodinový výdělek zaměstnance se vynásobí týdenní pracovní dobou zaměstnance a koeficientem 4,348, který vyjadřuje průměrný počet týdnů připadajících na 1 měsíc v průměrném roce.

(3) Má-li být uplatněn průměrný měsíční čistý výdělek, zjistí se tento výdělek z průměrného měsíčního hrubého výdělku odečtením pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti100), pojistného na všeobecné zdravotní pojištění101) a zálohy na daň z příjmu fyzických osob ze závislé činnosti102), vypočtených podle podmínek a sazeb platných pro zaměstnance v měsíci, v němž se průměrný měsíční čistý výdělek zjišťuje.

Díl 5 - Společná ustanovení o průměrném výdělku

§ 357

(1) Jestliže je průměrný výdělek zaměstnance nižší než minimální mzda (§ 111), na kterou by zaměstnanci vzniklo právo v kalendářním měsíci, v němž vznikla potřeba průměrný výdělek uplatnit, zvýší se průměrný výdělek na výši odpovídající této minimální mzdě; to platí také při uplatnění pravděpodobného výdělku (§ 355).

(2) U zaměstnance, u kterého došlo ke změně pracovní smlouvy z důvodu ohrožení nemocí z povolání nebo pro dosažení nejvyšší přípustné expozice a u něhož byla nemoc z povolání zjištěna až po této změně, se vychází pro účely vyměřovacího základu podle právní úpravy úrazového pojištění z průměrného výdělku zjištěného naposled před změnou pracovní smlouvy, pokud to je pro zaměstnance výhodnější.

§ 358

Jestliže je zaměstnanci v rozhodném období zúčtována k výplatě mzda nebo plat nebo jejich část, která je poskytována za delší období, než je kalendářní čtvrtletí, určí se pro účely zjištění průměrného výdělku její poměrná část připadající na kalendářní čtvrtletí; zbývající část (části) této mzdy nebo platu se zahrne do hrubé mzdy nebo platu při zjištění průměrného výdělku v dalším období (dalších obdobích). Počet dalších období se určí podle celkové doby, za kterou se mzda nebo plat poskytuje. Do hrubé mzdy nebo platu se pro účely zjištění průměrného výdělku zahrne v rozhodném období poměrná část mzdy nebo platu podle věty první odpovídající odpracované době.

§ 359

V případech, kdy se podle právních předpisů používá v souvislosti s náhradou škody průměrný výdělek u žáků nebo studentů nebo u fyzických osob se zdravotním postižením 103) , kteří nejsou zaměstnáni a jejichž příprava pro povolání (činnosti) se provádí podle zvláštních právních předpisů, vychází se z výše průměrného výdělku podle § 357.

§ 360

Bude-li to pro zaměstnance výhodnější, je pro účely vyměřovacího základu podle právní úpravy úrazového pojištění rozhodným obdobím předchozí kalendářní rok.

§ 361

Zjištění průměrného výdělku zaměstnance činného na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr se řídí tímto zákonem. Je-li sjednána jednorázová splatnost odměny z dohody až po provedení celého pracovního úkolu, je rozhodným obdobím (§ 354 odst. 1) celá doba, po kterou trvalo provedení sjednaného pracovního úkolu.

§ 362

(1) Za mzdu nebo plat se pro účely zjištění průměrného výdělku považuje i odměna z dohody, odměna nebo jiný příjem poskytovaný zaměstnanci za práci v jeho zaměstnání konaném v jiném pracovním vztahu než v pracovněprávním vztahu uvedeném v § 3 větě druhé, nestanoví-li zvláštní zákon jinak.

(2) Vykonává-li zaměstnanec práci u téhož zaměstnavatele ve více pracovněprávních vztazích uvedených v § 3 nebo ve více pracovních vztazích, posuzuje se mzda, plat nebo odměna v každém pracovněprávním vztahu uvedeném v § 3 větě druhé nebo pracovním vztahu, odděleně.
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 První část práce je teoretický výklad, na základě něhož byly zpracovány písemnosti týkající se ukončení pracovního poměru, a které lze využít jako vzory pracovněprávních dokumentů v praktickém životě. 

Bakalářská práce vychází ze zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Cílem bakalářské práce je vyložení, vysvětlení a zhodnocení stávající platné právní úpravy a praktický přínos v podobě zhotovení písemností.
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     Bachelor work deals with possible ways of dissolution in the Czech Republic. Particular types of dissolution  including concrete privileges and duties  are clarified in my work. It is possible to finish employment just with an agreement, notice, prompt cancellation, cancellation in a trial period, expiration of a given period, employee’s death or employer’s death who is an individual providing  a rise  of specific conditions with a foreigner or an individual without a citizenship. Furthermore, the work deals with a mass sacking, compenstation, invalid dissolution, duties after dissolution and a suspension of a chief or giving up working station.

     The first part is a theoretic comment on the basis of papers concerning dissolution were compiled.  It is able to use these papers as patterns of labour-law documents in practical life.

     Bachelor work appears from act number 262/2006 Digest, labour code. The aim of this work is to introduce, clarify and evaluate current legal regulations and practical contribution in papers.
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20) § 89 až 101 zákona o zaměstnanosti.


21) § 56 odst. 2 písm. b) zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění.


7) § 3 a 51 zákona č. 219/2000 Sb.


100) Zákon č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů.


101)  Zákon č. 592/1992 Sb., o pojistném na všeobecné zdravotní pojištění, ve znění pozdějších předpisů.  Zákon č. 48/1997 Sb., o veřejném zdravotním pojištění a o změně a doplnění některých zákonů, ve znění pozdějších předpisů.


102)  § 38h zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, ve znění pozdějších předpisů.
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