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Úvod 

Pracovní poměr je jedním z nejvýznamnějších právních vztahů přítomných v dnešní společnosti a podstatně ovlivňuje život významné části obyvatel. Jeho skončení je tak často zásadní událostí v životě odchozího zaměstnance, kterému se tak mění nejen ekonomická situace, ale například i sociální vztahy či postavení ve společnosti. Z důvodu této zásadnosti je možno konstatovat, že právní jistota v tomto ohledu nabývá na důležitosti. Nabytím účinnosti zákona č. 89/2012 Sb., občanského zákoníku („občanský zákoník“) k 1. 1. 2014 byly vedle sebe postaveny původní institut neplatnosti a znovuzavedený institut zdánlivosti. Tento návrat k tradiční právní nauce (zdánlivost je v kontinentálním právu součástí již římského práva) však způsobil celou řadu nejasností. Tyto nejasnosti mohou přitom působit potíže právě těm subjektům, jichž se týká nejvíce – svým adresátům. Rozdíly mezi instituty neplatnosti a zdánlivosti jsou místy opravdu jemné a pro laickou veřejnost často zcela neuchopitelné. Přesto však, pokud se adresát právní normy pokusí dovolat neplatnosti či zdánlivosti předmětného právního jednání a vadu tohoto jednání odhadne nesprávně, bude jeho, ač jinak zcela nepochybný nárok, soudem zamítnut právě z důvodu špatného posouzení právní vady (zejm. pokud bude žádat o prohlášení neplatnosti u jednání zdánlivého, tedy toho, jež nikdy neexistovalo).

Nicméně, ačkoliv s novým občanským zákoníkem nabyla na důležitosti, právní jistota je v otázce vad při skončení pracovního poměru v některých oblastech i téměř deset let po účinnosti občanského zákoníku přinejmenším vratká, a to zejména v otázkách týkajících se institutu zdánlivosti. Na rozdíl od neplatného skončení pracovního poměru, které je i z procesního hlediska upraveno v zákoníku práce, je zdánlivost totiž upravena pouze v poměrně stručných ustanoveních §§ 551–554 občanského zákoníku, které pak postupem času doplňuje pouze judikatura Nejvyššího soudu. Téměř deset let po zavedení institutu zdánlivosti do českého právního řádu tak stále není k dispozici uspokojivý základ, ze kterého lze vycházet a díky němuž je možno s jistotou očekávat výsledek řízení, kde figuruje potenciální zdánlivost skončení pracovního poměru.

Tato práce má proto za cíl sumarizaci informací zabývajících se úpravou vad při skončení pracovního poměru se zaměřením zejména na otázku aplikačních důsledků institutů zdánlivosti a neplatnosti a v kontextu skončení pracovního poměru také načrtnout postupy, jakými je možné minimalizovat rizika jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele.

Diplomová práce se člení na pět hlavních kapitol, přičemž v první kapitole autorka rozebírá problematiku charakteristiky pracovního poměru, jeho vzniku, změny a zejména pak jeho zániku, neboť právě zánik pracovního poměru patří k těm nejvíce sporným následkům právního jednání v rámci odvětví pracovního práva. V podkapitole věnující se skončení pracovního poměru se pak autorka zaměřuje zejména na popis jednotlivých právních jednání, jež ke skončení pracovního poměru vedou, a upozorňuje na vybraná úskalí, která jednotlivé typy takového skončení mohou přinést, a nabízí způsoby, jak se takových úskalí vyvarovat. V závěru kapitoly pak autorka nabízí shrnutí požadavků, jež jsou kladeny na právní jednání, v jehož důsledku má být pracovní poměr skončen, aby toto jednání bylo platné, a tedy nebylo stiženo žádnou z dále rozebíraných vad.

Druhá kapitola se věnuje neplatnosti skončení pracovního poměru, přičemž tento institut popisuje jak z obecného pohledu občanského zákoníku, tak z pohledu lex specialis, kterým je v tomto případě zákoník práce, jež dále upřesňuje některé instituty a postupy pro pracovněprávní kontext. Podrobněji se kapitola dále věnuje otázce neplatnosti různých typů skončení pracovního poměru, a to zejména výpovědi, okamžitému skončení pracovního poměru a zrušení pracovního poměru ve zkušební době, kde autorka vidí největší riziko, co se pracovněprávních sporů týče.

Kapitola tři je zaměřena na rozbor institutu zdánlivosti, který je rozdělen dle důvodů, pročež je předmětné pracovněprávní jednání stiženo touto vůbec nejtěžší vadou. Postupně se tak zaměří na vady vůle, vady formy a také na explicitní vyjádření zákonodárce, že si nepřeje, aby za určitých podmínek takové právní jednání existovalo. Výklad je ilustrován i na praktických případech, jako je například v praxi poměrně rozšířený fenomén tzv. švarcsystému.

Následující čtvrtá kapitola je stručným doplněním poslední zbývající vady, jež se může vázat ke skončení pracovního poměru, což je relativní neúčinnost. Ačkoliv se tento institut neváže přímo na existenci pracovního poměru, autorka považovala za vhodné jej stručně zmínit z toho důvodu, že, s lehkou nadsázkou řečeno, „nakonec jde vždy o peníze“, a finanční motivace bývá při sporech vzniklých z pracovněprávních sporech na jednom z předních míst – pokud se nenachází přímo na místě prvním.

Pátá kapitola rozebere důsledky vad skončení pracovního poměru, přičemž pro účely této kapitoly se pod pojmem vady myslí instituty zdánlivosti a absolutní a relativní neplatnosti, a následně je porovná mezi sebou, přičemž upozorní na některé paradoxní situace, které mezi sebou tyto instituty působí.

S ohledem na specifičnost předmětu diplomové práce nebyla při její tvorbě záměrně užita zahraniční literatura a judikatura.








    
      

      1.

Pracovní poměr

      Pracovní poměr je typem právního vztahu. Pro právní vztah je typické, že se jedná o „společenský vztah mezi nejméně dvěma konkrétně určenými právními subjekty, upravený právními normami, v němž jeho účastníci jsou nositeli vzájemně spjatých subjektivních práv a právních povinností, které vznikají těmto subjektům přímo nebo zprostředkovaně na základě právních norem.“ 1

      Dle této definice mají tedy právní vztahy tři znaky:

      
        	
          účastní se ho nejméně dva subjekty;

        

        	
          jejich obsahem jsou práva a povinnosti těchto subjektů; a

        

        	
          tato práva a povinnosti se nachází ve vztahu k objektu právního vztahu.2

        

      

      V případě pracovního poměru se jedná o právě dva subjekty, zaměstnavatele a zaměstnance. Zaměstnavatelem je taková osoba (právnická či fyzická), která si jinou osobu (pouze fyzickou) najímá k výkonu závislé práce a za tuto práci se jí zavazuje poskytnout odměnu. Zaměstnancem je pak taková fyzická osoba, jež dluží jinému osobní výkon závislé práce.3 Obsahem tohoto vztahu je výkon závislé práce, k němuž se váží práva a povinnosti subjektů. Na straně zaměstnance se tak bude jednat například o právo na odměnu a povinnost vykonat sjednanou práci osobně, zatímco na straně zaměstnavatele se bude jednat o právo na výkon sjednané práce zaměstnancem a povinnost zaměstnavatele vyplatit zaměstnanci sjednanou mzdu.

      Mimo obecných znaků právního vztahu je pro pracovní poměr charakteristická jistá specifičnost spočívající ve veřejnoprávní regulaci a četnosti veřejnoprávních zásahů do jinak soukromoprávního vztahu. Toto specifikum je dáno zejména tradičním nahlížením na zaměstnance jako na stranu se slabším postavením, které se zákonodárce pokouší vyrovnat.

      Jak již bylo uvedeno výše, pracovní poměr se řadí mezi poměry soukromoprávní, a to konkrétně mezi závazky. Toto zařazení můžeme vyvodit z ustanovení § 2401 občanského zákoníku, stejně jako z tohoto ustanovení můžeme dovozovat subsidiární povahu občanského zákoníku k zákoníku práce, tedy že všude, kde není úprava daná zákoníkem práce, se užije občanský zákoník. Zde je také vhodno podotknout, že tato aplikace je možná pouze v souladu se zásadami pracovního práva, jejichž demonstrativní výčet je uveden v ustanovení § 1a odst. 1 zákoníku práce.4 Tento vztah je při posuzování bezvadnosti či naopak vad pracovněprávních jednání zásadní, neboť v případě neplatnosti je užit občanský zákoník podpůrně, v případě zdánlivosti dokonce výlučně, neboť zákon č. 202/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů („zákoník práce“), tuto vadu neupravuje.

      Doktrína pracovního práva člení závazky související s výkonem závislé práce na pracovněprávní vztahy individuální a kolektivní. Zatímco předmětem individuálního pracovněprávního vztahu je konání závislé práce, předmětem kolektivního pracovněprávního vztahu je způsob výkonu a podmínky závislé práce. Tyto vztahy se liší i svými subjekty – u individuálního vztahu jsou subjekty zaměstnanec a zaměstnavatel, zatímco u těch kolektivních jsou subjekty v rámci „jednotlivého podniku“ zpravidla5 představovány zaměstnavatelem a odborovou organizací, která u něj působí.6 Pracovní poměr lze v tomto rozdělení zařadit mezi pracovněprávní vztahy individuální.

      Samotnou kategorii individuálních právních vztahů lze dále rozdělit na základní pracovněprávní vztahy a pracovní vztahy související se základními (vedlejší či odvozené pracovněprávní vztahy).7

      Společně s právními vztahy založenými dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr se pracovní poměr řadí mezi základní pracovněprávní vztahy. Pouze v těchto může být dle ustanovení § 3 zákoníku práce vykonávána závislá práce.

      Závislou práci definuje ve svém ustanovení § 2 odst. 1 zákoník práce jako práci, která je vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, jménem zaměstnavatele, podle pokynů zaměstnavatele a zaměstnanec ji pro zaměstnavatele vykonává osobně (jedná se o tzv. pojmové nebo též hlavní znaky závislé práce).

      Podřízenost zaměstnance spočívá v tom, že zaměstnanec se nezavazuje k dodání výsledku své práce, ale k výkonu práce jako takové. Veškeré pokyny, upřesnění a kontrola výkonu práce náleží zcela do působnosti zaměstnavatele – je to právě on, kdo určuje, co, kdy a jak má být vykonáno.8 Tyto pokyny (někteří autoři uvádějí jako „nařizovací právo“)9 se projevují zejména ve vztahu k určení času a místa výkonu práce, může se nicméně jednat i o odborné pokyny. Jejich projevy se liší intenzitou podle konkrétního zařazení zaměstnance (např. u zaměstnance pověřeného vývojem nového produktu bude vyžadována jeho vlastní iniciativa, a u některých pracovních pozic přichází v úvahu i zaměstnanci často preferovaná práce z domova – home office).

      Z výkonu závislé práce pak jako důsledek vyplývají podmínky, za kterých je závislá práce vykonávána, a které zároveň zakotvuje odst. 2 předmětného ustanovení. Typickou podmínkou je výkon závislé práce za úplatu ve formě mzdy, platu nebo odměny za práci. V případě mzdy je podstatným faktorem pro její určení jednotka času. Dalo by se tedy říci, že se jedná o odměnu závislou na počtu odpracovaných hodin za určité období (typicky kalendářní měsíc), přičemž náleží pouze za samotný výkon práce – nenáleží tak například za dopravu na pracoviště aj. Pro výši mzdy je tak určující, kolik hodin zaměstnanec odpracoval, nikoliv hodnota výsledku jeho práce.

      Dalším požadavkem zákoníku práce je výkon práce v pracovní době, kdy zaměstnavatel rozvrhuje zaměstnanci pracovní dobu a přiděluje zaměstnanci práci pouze v ní, přičemž dodržuje délku pracovní doby a směn, omezuje práci přesčas a noční práce a poskytuje zákonné přestávky v práci a dovolenou.

      Zaměstnanec dále koná závislou práci na náklady a odpovědnost zaměstnavatele. Těmito náklady se myslí zejména suroviny, energie, pracovní nástroje, ochranné prostředky atp. Výkon práce se děje obvykle na pracovišti zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě.10

      Definice závislé práce nicméně není v právních řádech tak obvyklým jevem, jak by se dalo u takto klíčového institutu předpokládat. Většina zemí Evropské unie legální definici nemá a vychází tak z právní nauky a judikatury, které pak kazuisticky aplikují (např. Dánsko, Francie či Itálie). Krom České republiky můžeme legální definice najít např. ve Finsku, Maďarsku nebo Nizozemsku, kde se však jedná o převážně obecná vymezení.11

      1.1.

Vznik a změna pracovního poměru

      Vznik jakéhokoliv individuálního pracovněprávního vztahu je podmíněn určitou právní skutečností. Pracovněprávní vztahy, jejichž předmětem je výkon závislé práce, však vznikají pouze na základě právních jednání (ostatní pracovněprávní vztahy mohou vzniknout i jako důsledek právních událostí), přičemž mezi takové vztahy patří i pracovní poměr.12 V zákoníku práce jsou upraveny dva způsoby vzniku pracovního poměru, a to

      
        	
          pracovní smlouvou; a

        

        	
          jmenováním.

        

      

      Pracovní poměr se zakládá pracovní smlouvou vždy, pokud právní předpis nestanoví, že se pracovní poměr zakládá jmenováním. Vznik pracovního poměru jmenováním je výjimečným způsobem, který se používá pouze v zákonem stanovených případech u vedoucích pracovních pozic. Pokud zvláštní právní předpis13 nebo stanovy společnosti stanoví, že obsazení příslušného pracovního místa se uskuteční na základě volby příslušným orgánem, považuje se zvolení za nezbytný předpoklad pro uzavření pracovní smlouvy.14 Při uzavírání pracovního poměru platí obecná pravidla soukromého práva, která kladou požadavky na subjekty závazkových vztahů.

      Zaměstnavatelem tak může být jakákoliv osoba, která má právní osobnost. V případě fyzických osob vzniká právní osobnost narozením15, v případě osob právnických pak jejich vznikem16. Na tomto místě si autorka dovoluje zmínit také problematiku nascitura (tj. počaté, avšak nenarozené dítě) v pracovněprávních vztazích. Ačkoliv se v praxi nejedná o institut, který by byl využíván s přílišnou četností, jedná se o tradiční problematiku, již rozebírá již římské právo. Do 31. prosince 2013 právní teorie většinově zastávala názor, že nasciturus nemá způsobilost být subjektem práv a povinností, tedy ani být účastníkem pracovněprávního vztahu. Po 1. lednu 2014 se na pracovněprávní vztahy bude vztahovat ustanovení § 25 občanského zákoníku, které stanoví, že „na počaté dítě se hledí jako na již narozené, pokud to vyhovuje jeho zájmům. Má se za to, že se dítě narodilo živé. Nenarodí-li se však živé, hledí se na ně, jako by nikdy nebylo“. Pro kontext přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů ve smyslu tzv. děděné živnosti se může jednat o významný faktor, jež ovlivní, zda pracovněprávní vztah zanikne, či nikoliv. Aplikaci tohoto ustanovení je však nutno korigovat užitím ustanovení § 342 odst. 1 zákoníku práce ve znění „Smrtí fyzické osoby, která je zaměstnavatelem, základní pracovněprávní vztah zaniká (§ 48 odst. 4); to neplatí při pokračování v živnosti. Nehodlá-li oprávněná osoba v živnosti podle § 13 odst. 1 písm. b), c) a e) živnostenského zákona nebo pokračování v poskytování zdravotních služeb podle zákona o zdravotních službách pokračovat, zaniká základní pracovněprávní vztah marným uplynutím lhůty 3 měsíců ode dne smrti zaměstnavatele“. Pokud tedy jsou tato dvě ustanovení postavena vedle sebe, jejich výklad musí nevyhnutelně způsobit nejedno úskalí – zejména se jeví jako nejistá situace, kdy se dítě-zaměstnavatel narodí živý, ale až po uběhnutí lhůty tří měsíců.17

      Právnická osoba může být zaměstnavatelem bez ohledu na to, zda se jedná o právnickou osobu soukromého (společnost s ručením omezeným, akciová společnost, nadace aj.) či veřejného práva (obec, kraj, příspěvková organizace), a může jím být i právnická osoba zahraniční (tedy taková, jež má sídlo mimo území České republiky). Pokud je zaměstnavatelem stát, vystupuje za něj příslušná organizační složka. U fyzických osob platí, že právně jednat (jako zaměstnavatel) může taková osoba, jež je svéprávná – dosáhla tedy 18 let věku či jí byla svéprávnost přiznána rozhodnutím soudu, případně jí nabyla uzavřením manželství.

      Zaměstnancem nicméně může být pouze osoba fyzická,18 a to taková, jež má právní osobnost a svéprávnost, přičemž tyto nabývá k dovršením 15 let věku, a která zároveň ukončila povinnou školní docházku. Osoby mladší 15 let a ty, jež ještě neukončily povinnou školní docházku, mohou vykonávat pouze uměleckou, kulturní, reklamní nebo sportovní činnost za podmínek stanovených zákonem o zaměstnanosti.

      Za oba subjekty pracovního poměru může právně jednat jejich zástupce. Toto zastoupení může mít podobu opatrovnictví (např. pro zaměstnance, jemuž byla omezena svéprávnost), zákonného zastoupení (např. pokud je zaměstnavatelem dítě, zastoupí jej rodič), nebo zastoupení smluvního (vzniklého na základě dohody o plné moci).19 Institut zastoupení zákoník práce neupravuje, subsidiárně se tedy uplatní úprava zastoupení obsažená v občanském zákoníku.

      V případě fyzických osob – zaměstnanců je možno konstatovat, že v kontextu pracovněprávních vztahů úprava zastoupení nevykazuje významnější odchylky. Lze se proto omezit na shrnutí, že jediným speciálním aspektem je zastoupení v kontextu osobního výkonu závislé práce, tedy že není možné, aby zaměstnanec byl při výkonu práce kýmkoliv zastoupen.20

      Právnické osoby jsou zastoupeny zejména svým statutárním orgánem, resp. jeho členem či členy.21 Základní rozdíl mezi zastoupením fyzických a právnických osob spočívá v tom, že právnická osoba nemá možnost přímého jednání sama za sebe – ke svému jednání potřebuje zástupce vždy, a zpravidla jím bývá právě statutární orgán. Ten je oprávněn jednat za právnickou osobu ve všech záležitostech, jež nejsou zákonem, zakladatelským právním jednáním či rozhodnutím orgánu veřejné moci svěřeny jinému orgánu právnické osoby. Krom statutárního orgánu (tedy např. společníka u osobních společností či jednatele u společností s ručením omezeným) je za právnickou osobu dále oprávněn jednat také například zaměstnanec (v obvyklém rozsahu vzhledem k jejich pracovnímu zařazení nebo funkci)22 a další osoby na základě plné moci. Pro úplnost je také vhodné zmínit oprávnění likvidátora a insolvenčního správce, kteří jsou také za určitých okolností způsobilí vykonávat určité pravomoci, jež za běžných okolností spadají do působnosti statutárního orgánu.23

      V době trvání pracovního poměru lze měnit jednotlivé prvky vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, což zajišťuje jistou flexibilitu tohoto vztahu, důsledkem čehož se tento vztah stává stabilnějším.24 Není totiž nutné pracovní poměr ukončovat pouze z důvodu, že jedné ze stran již některé prvky vztahu nevyhovují – typickým příkladem může být potřeba jiné pracovní doby po návratu zaměstnankyně z mateřské či rodičovské dovolené.

      Tyto jednotlivé prvky pracovněprávního vztahu však není možné měnit bez omezení. U subjektů je možná pouze změna na straně zaměstnavatele, což vyplývá z povahy tohoto vztahu. Kdyby se změnila osoba zaměstnance v tomto vztahu, bylo by nutné ukončit pracovní smlouvu se zaměstnancem původním a nahradit ji smlouvou se zaměstnancem příchozím. Zaměstnavatel být nicméně nahrazen může, a to pomocí institutu přechodu práv a povinností na nového zaměstnavatele25, např. v okamžiku, kdy dojde ke koupi závodu jinou společností, nebo při smrti zaměstnavatele – fyzické osoby, dojde-li k pokračování v živnosti ve smyslu ustanovení § 342 zákoníku práce, či při koupi či pachtu závodu.26 Zákoník práce v tomto případě nejen nepodmiňuje tuto změnu souhlasem zaměstnance, ale dokonce jej presumuje. Umožňuje nicméně zaměstnanci ukončit z tohoto důvodu pracovní poměr ve speciální výpovědní době.27

      Nejčastěji měněným prvkem pracovněprávního vztahu je pravděpodobně jeho obsah, čímž se myslí konkrétní práva a povinnosti vyplývající z něj pro jeho subjekty. K jeho změně může dojít následujícími způsoby:

      
        	
          jednostranným právním jednáním;

        

        	
          dvoustranným právním jednáním; nebo

        

        	
          právní událostí.28

        

      

      Ke změně jednostranným právním jednáním může dojít převedením zaměstnance na jinou práci29 či jmenováním30. Jmenování je formálně považováno za jednostranné právní jednání, ale stále je k němu vyžadován souhlas zaměstnance, aby se předešlo jeho jmenování do pozice, se kterou nesouhlasí.

    

    	
	


	
		Vážení čtenáři, právě jste dočetli ukázku z knihy  Vady při skončení pracovního poměru.
 
		Pokud se Vám líbila, celou knihu si můžete zakoupit v našem e-shopu.
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