
ZÁPADOČESKÁ UNIVERZITA V PLZNI 

Fakulta právnická 

 

 

 

Diplomová práce  

Doručování písemností v pracovním právu 

Bc. Ivo Tomášek 

 

 

 

 

 

 

 

  

Plzeň 2019 

 

 



Z^PADOČPSXÁ UNIVERZITA V PLZNI
Fakulta právnická

Akademický rok: 2OL8 /2OLg

aADl^NÍ prpl,oMovÉ pRÁcE
(eRoJEKTU, UntĚt BcNÉHo lít A, uuĚt pcNpHo vÝNoNu)

Jméno a příjmení: Bc. Ivo TOMÁŠPX
Osobní číslo: R14M0337P

Studijní program: M6805 Právo a právní věda

Studijní obor: Právo

Název tématu: Doručování písemností v pracovním právu

Zadávající katedra: Katedra pracovního práva a práva sociálního zabezpečení

Zásady pIo vypracování:

1. Úvod

2. Poietí doručování

3. Způsoby doručování

3.1 Osobní

3.2 trlektronické

3.3 Listinné

4. Adresy pro doručování

4.I Zaméstnanec

4.2 Zaméstnavatel

4.3 Doručování na jiném místě, než je doručovací adresa

5. Osoba oprávněná k převzetí písemností

5.1 Zástupce pro doručování

' 6. Úvaha dle lege ferenda

7. Závér



Rozsah grafických prací:

Rozsah kvalifikační práce:

Forma zpracování diplomové práce: tištěná/elektronická

Seznam odborné literatury:

o Bělina, M., Pichrt, J. a kol. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně
přepracované vydání. Praha: C.H. Beck, 2OI7. 790 s. ISBN
978-80-7400-667-8.

o Bělohlávek, J. A., Mates, P. a kol. Doručování v tuzemském a zahraničním
styku. Plzeň: Aleš Čeněk. 2017. 678 s. ISBN 978-80-7380-653-8.

o Hušek, Jan. Doručování do datové schránky - použití ust. § 49 odst. 5 o. s.
ř. In: Obchodní právo: Časopis pro obchodně právní praxi fPraha]. ISSN
L?IO- 8278. roč.24, č. 4 (2Or5), s. 136-137.

o Púry, F., Ošlejšková, M. Stanovisko pléna Nejvyššího soudu k podáním
činěným v elektronické podobě a k doručování elektronicky vyhotovených
písemností soudem prováděnému prostřednictvím veřejné datové sítě. In:
Soudce [Praha]. ISSN t2LL-5347. roč. 19, č. 4 (2Ol7), s. 4-7.

o Svoboda, K. Elektronické doručování po 1. červenci 2009. In: Právní
fórum: Měsíčník věnovaný soukromému právu [Praha]. ISSN í2í4-7966.
roč. 6, č. 4 (2009), s. 160-165.

. Štalmach, P., Kottnauer, A. Lexikon. Pracovního práva. II. rozšířené
vydání. Ostrava: Sagit. 2001. 484 s. ISBN 80-7208-238-8.

Vedoucí diplomové práce:

Datum zadání diplomové práce:

Termín í diplomové práce:

JUDr. Martin Janák

Katedra pracovního práva
zabezpečeni

5. března 2018

31. března 2OL9

a práva sociálního

záíí 2018

Doc. JUDr. J



PROHLÁŠENÍ 

Prohlašuji, že jsem diplomovou práci na téma Doručování písemností 

v pracovním právu zpracoval samostatně a že jsem vyznačil prameny, z nichž 

jsem pro svou práci čerpal. 

V Plzni dne 

 

…………………………………. 

Bc. Ivo Tomášek 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



PODĚKOVÁNÍ 

Na tomto místě bych chtěl poděkovat JUDr. Martinu Janákovi jakožto 

vedoucímu mé diplomové práce za cenné rady i připomínky, vstřícný přístup, 

ochotu a věnovaný čas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



OBSAH 

1. ÚVOD          1 

2. POJETÍ DORUČOVÁNÍ       3 

2.1. Pracování právo a doručování v pracovněprávních vztazích   3 

2.2. Doručování podle občanského zákoníku     5 

2.3. Doručování podle zákoníku práce č. 65/1965 Sb., ve znění platném                

do  31.12.2006                    6 

2.4. Doručování dle zákoníku práce č. 262/2006 Sb.    7 

   2.4.1. Písemnosti doručované do vlastních rukou     8 

        2.4.1.1. Písemnosti týkajících se vzniku, změn a skončení pracovního             8 

poměru nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr  

       2.4.1.2. Odvolání vedoucího zaměstnance z pracovního místa            11 

       2.4.1.3. Důležité písemnosti týkající se odměňování             11 

       2.4.1.4. Aplikace pravidel doručování na další dokumenty               11 

3. ZPŮSOBY DORUČOVÁNÍ                13 

3.1. Osobní                   14 

   3.1.1. Osobní doručení zaměstnanci               14 

   3.1.2. Osobní doručování zaměstnavateli               15 

3.2. Elektronické                  18 

   3.2.1. Datové schránky z obecného pohledu              18 

   3.2.2. Elektronické doručování zaměstnanci              20 

   3.2.3. Elektronické doručování zaměstnavateli                         21 

3.3. Listinné – Doručení prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb         22 

   3.3.1. Listinné doručování zaměstnanci               23 

   3.3.2. Listinné doručování zaměstnavateli               26 

3.4. Doručování advokátům pro potřeby pracovněprávních vztahů            26 

4. ADRESY PRO DORUČOVÁNÍ                28 

4.1. Zaměstnanec                  28 

   4.1.1. Povinnosti zaměstnance                           28 

   4.1.2. Povinnosti zaměstnavatele                29 

   4.1.3. Shrnutí                      30 

4.2. Zaměstnavatel                  30 

4.3. Doručování na jiném místě, než je doručovací adresa                     31 

5. OSOBA OPRÁVNĚNÁ K PŘEVZETÍ PÍSEMNOSTI            32 

5.1. Zástupce pro doručování                 32 



5.2. Doručování opatrovníku nebo zákonnému zástupci                                       33 

   5.2.1. Nezletilý zaměstnanec                                                                               33 

   5.2.2. Osoba omezená ve svéprávnosti jako zaměstnanec                                  34 

5.3. Osoby oprávněné převzít písemnost za zaměstnavatele            35 

6. UKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU SE ZAMĚSTNANCEM -           

DORUČENÍ Z HLEDISKA DORUČOVÁNÍ                         37 

7. ÚVAHY DE LEGE FERENDA                44 

7.1. Připravovaná novelizace zákoníku práce              44 

7.2. Zhodnocení připravované novelizace zákoníku práce             47 

7.3. Úvahy de lege ferenda                      48 

8. ZÁVĚR                   51 

9. SUMMARY                   52 

10. POUŽITÉ ZKRATKY                  53 

11. SEZNAM ZDROJŮ                  54 

12. ZÁKONY A DALŠÍ PRÁVNÍ PŘEDPISY +  JUDIKATURA           55 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 

 

1. ÚVOD 

Téma diplomové práce jsem si zvolil, neboť mi přišlo velmi zajímavé. Na 

první pohled se může zdát, že je úprava doručování v našem právním řádu krátká, 

jednoduchá a bezproblémová, při seznamování s literaturou a dalšími zdroji však 

lze zjistit, že se jedná o téma velmi komplikované, mající různá úskalí, zejména v 

běžné praxi. 

Doručování písemností je v pracovním právu hojně využíváno, setkáváme 

se s ním při vzniku pracovně právního vztahu, jeho změnách i zániku. Jedná se o 

velice důležitý institut, jehož znalost nesmí být podceňována. 

Diplomová práce je rozdělena do šesti základních kapitol, které jsou pak 

dále členěny. Byla stanovena pracovní hypotéza, zda je doručování písemností v 

pracovním právu dobře právně zakotveno a ošetřeno. V jednotlivých kapitolách 

jsou podrobně rozebrána zákonná ustanovení a jejich výklad, zevrubněji jsou pak 

popsány některé praktické důsledky, se kterými se v pracovněprávních vztazích 

můžeme setkat. Cílem diplomové práce bylo osvětlit pojmy týkající se doručování 

písemností v pracovním právu, nastínit některá řešení a návrhy týkající se 

možných změn platné právní úpravy s ohledem na zjištěné skutečnosti a poznatky 

z praxe, a závěrem ověřit stanovenou hypotézu. 

V první kapitole je pojednáno obecně o doručování, stručně jsou rozebrány 

i úprava občanského práva a úprava zákoníku práce č. 65/1965 Sb., ve znění 

platném do 31.12.2006, v podkapitole doručování podle zákona č. 262/2006 Sb. 

se zabývám dokumenty, které se doručují podle platného zákoníku práce a které 

nikoliv. První kapitola rovněž vysvětluje obecné pojmy a zabývá se právní teorií. 

V navazující kapitole jsou rozebrány způsoby doručování – osobní, 

elektronické a listinné, a to ve vztahu k zaměstnanci i zaměstnavateli. V této 

kapitole je odkazováno na platnou rozhodovací praxi soudů a citována podstatná 

rozhodnutí týkající se této oblasti. 

V kapitole třetí se práce podrobně zbývá místem doručování. Ve čtvrté 

kapitole je pojednáno o osobách, které jsou za zaměstnance nebo zaměstnavatele 

oprávněny písemnost legálně přijmout tak, aby následky doručení nesl přímo 

zaměstnanec nebo zaměstnavatel. 
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V páté kapitole jsem velmi jednoduše shrnul praktické poznatky a 

doporučení pro zaměstnavatele pro doručování písemností týkajících se ukončení 

pracovněprávního vztahu.  

Poslední kapitola se zbývá úvahami de lege ferenda a navrhovanými 

novelizacemi zákoníku práce. 

Při zpracování diplomové práce bylo využito zejména monografické 

literatury, znění zákonů a důvodových zpráv a časopisecké odborné literatury, 

zároveň jsou využity i odborné webové články. 

Zpracovanému tématu se věnuje mnoho autorů, zejména odborníků z 

praxe Bělohlávek J. Alexander, Jouza Ladislav, Hušek Jan, Svoboda Karel, Černý 

David, Mates Pavel a další, jejichž publikace doporučuji všem, kteří budou mít 

zájem o další studium zpracovaného tématu. 
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2. POJETÍ DORUČOVÁNÍ 

2.1. Pracovní právo a doručování v pracovněprávních vztazích 

Pracovní právo tvoří soubor právních norem, které upravují v zásadě tři 

oblasti
1
: 

1. Individuální pracovní právo, které je chápáno jako soubor právních vztahů, 

v nichž pracovní sílu fyzické osoby využívá za odměnu jiný subjekt – 

zaměstnavatel. Zaměstnavatelem může být právnická osoba i osoba 

fyzická. Jedná se tedy o vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli
2
; 

2. Kolektivní pracovní právo, které se týká právních vztahů mezi kolektivy 

zaměstnanců a zaměstnavateli; 

3. Oblast zaměstnanosti, kde vznikají vztahy při realizaci práva občana 

získávat prostředky pro své životní potřeby prací, vztahy vznikají mezi 

občany a státními orgány, mezi zaměstnavateli a státními orgány, 

samozřejmě i mezi občany a zaměstnavateli. Tyto vztahy spadají do 

působnosti zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti. 

 

Pracovní právo stojí na rozhraní práva veřejného a soukromého. Základní 

zásadou pracovního práva je zásada ochrany slabší smluvní strany, tj. 

zaměstnance. Tato zásada se projevuje v celém pracovním právu a v souladu 

s touto zásadou je nutné vykládat všechna ustanovení. Není však jediným 

imperativem, nejvýznamnějších pět zásad pracovněprávních vztahů je zakotveno 

v §1a zákoníku práce, vedle jmenované, jsou dalšími zásadami uspokojivé a 

bezpečné podmínky pro výkon práce, spravedlivé odměňování zaměstnance, 

řádný výkon práce zaměstnancem v souladu s oprávněnými zájmy 

zaměstnavatele, rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace.  

Stejně jako soukromé právo, vychází pracovní právo z principu „co není 

zakázáno, je dovoleno“, avšak možnost odchýlení je nutné posuzovat v souladu se 

zásadami zákoníku práce. Pracovní právo stojí na zásadě subsidiarity, zákoník 

práce stanoví zásady speciální pro pracovní právo, v neupravených oblastech se 

použijí obecné právní předpisy. I v pracovním právu tedy platí základní zásady 

                                                            
1 Bělina, M. a kol.:  Pracovní právo. Praha: C.H.Beck, 2012, 1 s. 
2 Bělina, M. a kol.:  Pracovní právo. Praha: C.H.Beck, 2012, 2 s. 
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soukromého práva, především autonomie vůle, ochrana dobrých mravů, pacta sunt 

servanta (uzavřené smlouvy mají být dodržovány), neminem leadere apod. 

Zákoník práce v § 1 odst. 1 písm. a) sděluje, že upravuje právní vztahy 

vznikající při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, tyto 

vztahy označuje vztahy pracovněprávními, zákoník práce pak upravuje některé 

právní vztahy před vznikem pracovněprávních vztahů podle písmene a) (§ 1 odst. 

1 písm. d) zákoníku práce). Předmětem úpravy zákoníku práce jsou i další oblasti 

zakotvené v § 1 zákoníku práce, pro tuto práci jsou však podstatné právě písmena 

a) a d). 

Obecně je právním vztahem společenský vztah nejméně dvou konkrétně 

určených právních subjektů, upravený právními normami, kde jsou jeho účastníci 

nositeli vzájemně spjatých subjektivních práv a právních povinností, které 

vznikají těmto subjektům na základě právních norem bezprostředně nebo ve 

spojení s právní skutečností. Právní skutečností jsou právní a protiprávní jednání, 

právní události a protiprávní stavy. Pod právní jednání v širším smyslu lze 

podřadit právní úkony, které jsou v občanském zákoníku označeny za „právní 

jednání“ a individuální právní akty konstitutivního charakteru (př. rozsudek o 

rozvodu). Právní úkon byl definován v zákoně č. 40/1964 Sb., jako projev vůle 

směřující zejména ke vzniku, změně nebo zániku těch práv nebo povinností, které 

právní předpisy s takovým projevem spojují. V současné době není občanským 

zákoníkem definován, avšak lze vycházet z dřívějšího vymezení. Podle počtu 

stran se právní jednání (úkony) dělí na jednostranná, dvoustranná a vícestranná. 

Účinnost adresných jednostranných hmotněprávních úkonů nastává až 

okamžikem řádného doručení druhé straně. Pokud bychom se pokusili definovat 

doručování, pak můžeme uvést, že se jedná o činnost právního subjektu, jejímž 

cílem je dostat právní jednání (právní úkon) do dispozice jiného právního subjektu 

zpravidla za cílem vyvolání právního následku právního jednání. Doručování je 

tradičně jednou z nejpodstatnějších úprav právních vztahů. Není tomu jinak ani u 

vztahů pracovněprávních.  

Právní jednání směřující vůči druhému účastníkovi, které nebylo doručeno 

v souladu se zákonnými požadavky, nevyvolá žádné právní účinky. Dle tzv. teorie 

doručení není neplatné, ale neexistuje. Uvedené má vliv zejména na zákoníkem 

práce vymezené lhůty k včasnému uplatnění práv, neboť před uplynutím zákonné 
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lhůty musí být úkon nejen učiněn, ale musí být také druhé straně řádně, tj. v 

souladu se zákonem, doručen. (srov. rozsudek Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 

Cdo 630/2015, ze dne 17. 12. 2015)  

2.2. Doručování podle občanského zákoníku  

Podle ustanovení § 45 odst. 1 zákona č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve 

znění platném do 31.12.2013 platilo, že „Projev vůle působí vůči nepřítomné 

osobě od okamžiku, kdy jí dojde.“ Soudní praxe zaujala ustálené stanovisko, že 

hmotněprávní jednání je třeba považovat za perfektní, tj. doručené, okamžikem, 

kdy se adresát tohoto jednání měl možnost s ním objektivně seznámit. Doručení 

nelze vázat na okamžik, kdy je adresát ochoten tak opravdu učinit, tj. vyzvednout 

si zásilku a seznámit se s jejím obsahem.  

Nová právní úprava v souvislosti s přijetím zákona č. 89/2012 Sb. je 

obdobná úpravě zákona č. 40/1964 Sb., kterou však rozšiřuje. Jednání vůči 

nepřítomné osobě je upraveno v § 570, který stanoví, že právní jednání působí 

vůči nepřítomné osobě od okamžiku, kdy jí projev vůle dojde, zmaří-li však 

vědomě druhá strana dojití, platí, že řádně došlo. Občanský zákoník vychází z tzv. 

teorie dojití, která žádá, aby jednání došlo do sféry dispozice adresáta, to 

znamená, aby bylo pro adresáta snadno dosažitelné, protože jde o místo, resp. 

prostor, který adresát ovládá (dopis ve schránce apod.).
3
 Nový občanský zákoník 

přidal do ustanovení o jednání vůči nepřítomné osobě nevyvratitelnou domněnku 

řádného dojití, v případě že jej adresát vědomě zmaří. Zmařujícím jednáním se 

adresovaný projev vůle stává perfektním právním jednáním. Průlomovým 

v novém občanském zákoníku je ustanovení § 573 občanského zákoníku, které 

stanoví vyvratitelnou domněnku doby dojití. „Má se za to, že došlá zásilka 

odeslaná s využitím provozovatele poštovních služeb došla třetí pracovní den po 

odeslání, byla-li však odeslána na adresu v jiném státu, pak patnáctý pracovní 

den po odeslání.“
4
 Novou úpravu jistě uvítají ti účastníci, kteří jsou ve 

výhodnějším postavení, tzv. silnější stranou, neboť většinou musí řešit obtíže 

s doručováním. Uvedené ustanovení se týká pouze doručování prostřednictvím 

                                                            
3 doc JUDr. Michaela Zuklínová, CSc: Právní jednání vůči nepřítomné osobě. Právní prostor.cz 

[online]. [vid. 2018-9-11]. Dostupné z:https://www.pravniprostor.cz/clanky/rekodifikace/komentar 

-k-noz-pravni-jednani-vuci-nepritomne-osobe 
4 § 573 zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník v platném znění 

https://www.pravniprostor.cz/clanky/rekodifikace/komentar
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provozovatele poštovních služeb. Vyvratitelná domněnka umožňuje prokázání 

opaku, který však prokazuje adresát. 

 

2.3. Doručování podle zákoníku práce č. 65/1965 Sb., ve znění platném do 

31.12.2006 

Zákoník práce č. 65/1965 Sb., ve znění platném do 31.12.2006, (dále jen 

„starý zákoník práce“) doručování upravoval, a to v § 266a. Ustanovení se týkalo 

pouze doručování písemností zaměstnavatelem a jen písemností týkajících se 

vzniku a zániku pracovního poměru nebo vzniku, změn a zániku povinností 

zaměstnance vyplývajících z pracovní smlouvy. Tyto písemnosti musely být 

doručeny do vlastních rukou. Obdobně uvedené platilo pro písemnosti týkající se 

vzniku, změn a zániku práv a povinností vyplývajících z dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr. 

Starý zákoník práce neumožňoval elektronické doručování. Písemnosti 

doručoval zaměstnavatel zaměstnanci na pracovišti, v jeho bytě nebo kdekoliv, 

kde bude zastižen, nebylo-li to možné, dalo se přistoupit k doručení písemnosti 

držitelem poštovní licence. Postup doručování písemností držitelem poštovní 

licence zákoník práce přímo upravoval v § 266a odst. 2 a 3 starého zákoníku 

práce. Písemnosti doručované držitelem poštovní licence zasílal zaměstnavatel na 

poslední adresu zaměstnance, která mu byla známa, jako doporučenou zásilku s 

doručenkou a poznámkou „do vlastních rukou“. Nebyl-li zaměstnanec, kterému 

má být písemnost doručena, zastižen, ačkoliv se v místě doručení zdržuje, 

doručovatel uložil písemnost v místně příslušné provozovně držitele poštovní 

licence nebo u orgánu obce a zaměstnance o tom vhodným způsobem uvědomil. 

Písemnost se ukládala po dobu 10 dnů. Počátek doby uložení musel být na 

písemnosti vyznačen. Nebyla-li písemnost v uvedené době zaměstnancem 

vyzvednuta, vrátil ji držitel poštovní licence odesílajícímu zaměstnavateli jako 

nedoručitelnou. Odmítl-li zaměstnanec písemnost převzít, držitel poštovní licence 

na ni tuto skutečnost vyznačil a odesílajícímu zaměstnavateli písemnost vrátil. 
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V ustanovení § 266a odst. 4 starý zákoník práce upravoval, kdy je splněna 

povinnost zaměstnavatele písemnost doručit, a to: 

- jakmile zaměstnanec písemnost převzal nebo  

- jakmile byla držitelem poštovní licence vrácena odesílajícímu 

zaměstnavateli jako nedoručitelná a zaměstnanec svým jednáním 

nebo opomenutím doručení písemnosti zmařil.  

Starý zákoník práce výslovně stanovil, že účinky doručení nastanou i tehdy, 

jestliže zaměstnanec přijetí písemnosti odmítne.  

V případě osobního doručování mohl zaměstnavatel doručením pověřit i 

jinou osobu, a to na základě pověření podle § 7 až § 10 starého zákoníku práce. 

Jedná se o další zaměstnance, kteří jsou pověřeni k tomu, aby činili právní úkony 

v pracovněprávních vztazích jménem zaměstnavatele. Zaměstnavatel se rovněž 

mohl nechat zastoupit na základě plné moci.  

2.4. Doručování dle zákoníku práce č. 262/2006 Sb. 

Platný zákoník práce upravuje doručování v ust. § 334 až 337. Základem 

úpravy doručování ze strany zaměstnavatele byla úprava § 266a starého zákoníku 

práce. Nově však bylo upraveno doručování písemností prostřednictvím sítě nebo 

služby elektronických komunikací a zpřesněna úprava doručování písemností 

prostřednictvím provozovatele poštovních služeb, jakož i doručování písemností 

ze strany zaměstnance zaměstnavateli, které původní zákoník práce postrádal.  

Základní zásada ovládající pracovněprávní vztahy je zásada ochrany slabší 

strany – zaměstnance. Tato zásada se promítá i v doručování. Významné 

dokumenty zakotvené v ustanovení § 334 odst. 1 zákoníku práce je nutné doručit 

do vlastních rukou zaměstnance, ochrana slabší smluvní strany se projevuje i v 

pořadí využití způsobů doručování ze strany zaměstnavatele a nutnosti souhlasu 

zaměstnance s doručováním prostřednictvím prostředků elektronické komunikace. 

Úprava je speciální, tj. má přednost před obecnou úpravou, je však třeba uvést, že 

speciální úprava se týká pouze dokumentů označených legislativní zkratkou 

„písemnost“. Jiné dokumenty než ty, které jsou uvedené v § 334 odst. 1 zákoníku 

práce, lze doručovat podle obecných předpisů, tj. občanského zákoníku. 
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2.4.1. Písemnosti doručované do vlastních rukou 

Požadavek na doručení do vlastních rukou zaměstnanci je upraven v ust.   

§ 334 odst. 1 zákoníku práce, týká se následujících písemností: 

- písemností týkajících se vzniku, změn a skončení pracovního 

poměru nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, 

- odvolání z pracovního místa vedoucího zaměstnance 

- důležitých písemností týkající se odměňování, jimiž jsou mzdový 

výměr nebo platební výměr 

- záznamu o porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce 

Pro uvedená jednostranná právní jednání zavádí zákoník práce legislativní 

zkratku „písemnost“. Písemnost však automaticky neznamená písemný právní 

úkon, nutnost řádného doručení je rozšířena i na ty písemnosti, které ve 

skutečnosti neobsahují projev vůle, se kterým by právní řád spojoval právní 

následky, anebo které jsou neplatné. 

Podstatné je, že podmínku doručování do vlastních rukou stanoví zákoník 

práce pouze pro doručování zaměstnanci, nikoliv zaměstnavateli. (§ 334 odst. 1 

zákoníku práce) 

 

2.4.1.1.  Písemnosti týkající se vzniku, změn a skončení pracovního poměru 

nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

V tomto případě se jedná o širokou škálu dokumentů. Odborná literatura 

(např. Bělohlávek, J. A., Mates, P. a kol. Doručování v tuzemském a zahraničním styku) 

upozorňuje na formulační nepřesnost hned na začátku vymezení těchto 

písemností, pokud se hovoří o písemnostech týkajících se vzniku pracovního 

poměru nebo dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. V daném 

případě se bude jednat o písemnosti zasílané před vznikem odpovídající 

závazkového vztahu, ustanovení však hovoří o doručování zaměstnanci. Uchazeč 

o zaměstnávání, resp. budoucí zaměstnanec, v daném případě ještě zaměstnancem 

ve smyslu ustanovení § 6 zákoníku práce, není. Rozšiřujícím způsobem by se dále 

mohlo jednat o veškerou komunikaci týkající se vzniku pracovního poměru, tj. 

sdělení o úspěchu ve výběrovém řízení, jednání o podmínkách pracovní smlouvy 

či dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, upřesňující informace 

týkající se pracovní pozice apod. V těchto oblastech většinou před vznikem 
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pracovního poměru probíhá komunikace neformálním způsobem a bylo by 

neúměrně administrativně náročné, ba nelogické, trvat na striktním dodržovaní 

zásad doručování. Uvedené by zatěžovalo i samotného uchazeče o zaměstnání, 

neboť by došlo ke značnému zpomalení přítoku informací. Naštěstí lze 

argumentačně vyvodit, že se jedná jen o formulační nepřesnost a logickým 

výkladem se dobereme informace, u kterých dokumentů lze spravedlivě 

požadovat, aby na ně zaměstnavatel úpravu § 334 odst. 1 zákoníku práce 

aplikoval.  Půjde o dokumenty, které by měly bezprostředně směřovat k uzavření 

pracovněprávního vztahu, u nichž se očekává, že je zaměstnanec přijme či 

odmítne a dojde tak k uzavření pracovněprávního vztahu či nikoliv. Typicky 

půjde o návrh pracovní smlouvy. Ostatně, i pokud by návrh smlouvy připravoval 

budoucí zaměstnanec, pak musí být doručen v souladu s ustanovením § 337 

zákoníku práce. 

V případě, že pracovní poměr vzniká jmenováním podle § 33 odst. 3 

zákoníku práce, nestanoví právní úprava pro toto jednání žádné zvláštní formální 

ani obsahové náležitosti. Přestože se v případě jmenování jedná o jednostranné 

právní jednání, zaměstnanec, který je na vedoucí pracovní místo jmenován, musí 

se jmenováním vyslovit souhlas. Jak jmenování, tak souhlas zaměstnance musí 

být v daném případě doručeny druhé straně v souladu se zákoníkem práce.  

V případě změn pracovního poměru není vymezení dokumentů až tak 

složité. Samozřejmě se nebude jednat pouze o změnu ujednání obsažených 

v pracovní smlouvě, ale půjde také o přeložení, převedení na jinou práci, uzavření 

dohody o dočasném přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli apod. U 

dohod konaných mimo pracovní poměr půjde jen o změny odpovídajících dohod, 

neboť instituty uvedené v předchozí větě se na ně nevztahují. 

V případě ukončení pracovního poměru půjde o dohody o ukončení 

pracovního poměru (§49 zákoníku práce), výpovědi (§ 50 a násl. zákoníku práce), 

okamžitá zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance (§ 56 zákoníku práce) 

a ze strany zaměstnavatele (§ 55 zákoníku práce), dále samozřejmě zrušení 

pracovního poměru dle §56a zákoníku práce a zrušení pracovního poměru ve 

zkušební době (§ 66 zákoníku práce). Kvalifikovaně je třeba doručit i upozornění 

na skončení pracovního poměru na dobu neurčitou ve smyslu § 65 odst. 1 

zákoníku práce, dále dokumenty, jež mohou být podkladem pro ukončení 
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pracovního poměru, tj. upozornění na možnost výpovědi pro soustavné méně 

závažné porušování povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se 

k vykonávané práci.        

 Vzhledem k dopadu uvedených listin na pracovněprávní vztah se právě 

doručování písemností týkajících se skončení pracovněprávního vztahu stává 

předmětem soudních sporů. (srov. např. rozsudek Nejvyššího soudu ČR sp.zn. 21 

Cdo 3693/2012 ze dne 4.9.2013: „Podle ustanovení § 334 odst. 1 zák. práce 

písemnosti týkající se vzniku, změn a skončení pracovního poměru nebo dohod o 

pracích konaných mimo pracovní poměr, odvolání z pracovního místa vedoucího 

zaměstnance, důležité písemnosti týkající se odměňování, jimiž jsou mzdový výměr 

(§ 113 odst. 4 zák. práce) nebo platový výměr (§ 136 zák. práce) a záznam o 

porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce (dále jen „písemnost“), 

musí být doručeny zaměstnanci do vlastních rukou. 

Z citovaného ustanovení vyplývá, že písemnostmi, které musí 

zaměstnavatel doručit zaměstnanci do vlastních rukou, jsou mimo jiné písemnosti 

týkající se vzniku, změn a skončení pracovního poměru. Mezi takové písemnosti 

patří nejen právní úkony zaměstnavatele učiněné v písemné formě (např. návrh na 

uzavření pracovní smlouvy, jmenování zaměstnance na vedoucí pracovní místo, 

návrh na uzavření dohody o změně pracovní smlouvy, výpověď z pracovního 

poměru), ale i jiné jeho písemné úkony, které se – přestože nejde o projevy vůle, s 

nimiž by právní předpisy spojovaly vznik, změnu nebo zánik práv a povinností 

účastníků pracovněprávního vztahu – týkají vzniku, změn a skončení pracovního 

poměru. Takovým úkonem je též písemné upozornění zaměstnance na možnost 

výpovědi, které je – jak vyplývá z výše uvedeného – hmotněprávním předpokladem 

pro výpověď z pracovního poměru danou zaměstnavatelem zaměstnanci z důvodu 

soustavného méně závažného porušování pracovní povinnosti, a které se proto 

týká skončení pracovního poměru. Nejvyšší soud České republiky proto dospěl k 

závěru, že písemné upozornění zaměstnance na možnost výpovědi pro soustavné 

méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících 

se k zaměstnancem vykonávané práci podle ustanovení § 52 písm. g) části věty za 

středníkem zák. práce musí být zaměstnanci doručeno do vlastních rukou.“). 
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2.4.1.2. Odvolání vedoucího zaměstnance z pracovního místa 

V daném případě je nutné upozornit, že kvalifikovanému doručení 

nepodléhá pouze odvolání, požadavek je nutné analogicky aplikovat na případy, 

kdy se zaměstnanec pozice sám vzdá. 

 

2.4.1.3. Důležité písemnosti týkající se odměňování 

Zákoník práce v tomto ohledu vymezuje, že se jedná o mzdový výměr a 

platový výměr, záznam o porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce. 

 

2.4.1.4. Aplikace pravidel doručování na další dokumenty 

Výčet listin může být individuální dohodou stran rozšířen, nesmí být však 

zkrácen. Vzhledem k povaze postavení zaměstnavatele jako silnější strany i 

rozhodovací praxi soudů je třeba doporučit, aby i u některých dalších významných 

listin, u nichž zákon výslovně nepřikazuje doručení do vlastních rukou, 

kvalifikovaný způsob doručování dodržet. V pracovněprávních vztazích narazíme 

na písemnosti, které mohou mít fakticky obdobný význam jako listiny, u nichž je 

kvalifikované doručení předepsáno.  Např. informační povinnost ve vztahu 

k budoucímu zaměstnanci před vznikem pracovního poměru ve smyslu § 31 

zákoníku práce. 

Vřele doporučit lze doručení v kvalifikované formě též u příkazů k práci 

přesčas, informace o překážkách v práci na straně zaměstnavatele, nařízení 

dovolené nebo pokynů týkajících se pracovní cesty zaměstnance. Uvedené 

dokumenty mohou být rozhodné pro posouzení vztahu zaměstnance a 

zaměstnavatele a jejich vzájemných povinností. Naproti tomu u zaměstnance je 

nutné poukázat, že dle zákoníku práce by měl postupovat při doručování dokladů 

týkajících se překážek v práci na jeho straně a vyúčtování pracovní cesty.  

V tomto ohledu stojí za zmínku relativně mladší rozhodnutí Nejvyššího 

soudu ČR sp.zn. 21 Cdo 4689/2016 ze dne 24.1.2017, uvedené rozhodnutí 

navazuje na dřívější rozhodovací praxi Nejvyššího soudu, když stanovuje, že: 

„Zaměstnavatel musí doručit zaměstnanci písemnosti "týkající se vzniku, změn a 

skončení pracovního poměru". Mezi takové písemnosti patří nejen právní jednání 

učiněná v písemné formě (jako jsou například návrh na uzavření pracovní 

smlouvy, výpověď z pracovního poměru, okamžité zrušení pracovního poměru), 
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ale také jiné jeho písemné úkony (tzv. faktická právní jednání), které se - přestože 

nejde o projevy vůle, s nimiž by právní předpisy spojovaly vznik, změnu nebo 

zánik práv a povinností účastníků pracovněprávního vztahu - týkají vzniku, změn a 

skončení pracovního poměru.“ V dané souvislosti ale dodává, že nelze veškeré 

dokumenty pod uvedené vztáhnout, poukazuje se na určitý vztah 

k vyjmenovaným písemnostem ve smyslu hmotněprávního předpokladu pro 

takové jednání nebo fakticitu takového jednání. Ve věci byla posuzována 

písemnost – výzva k nástupu do práce s upozorněním na možnost výpovědi, 

Nejvyšší soud zaujal jednoznačný závěr, že „dopis žalobkyně ze dne 6.8.2014 

(pozn.: výzva k nástupu do práce) neobsahuje ani právní jednání, ani tzv. faktické 

jednání, které by směřovalo ke vzniku, změně nebo skončení pracovního poměru 

účastníků. I když se v dopise hovoří o možnosti rozvázání pracovního poměru 

[výpovědí podle ustanovení § 52 písm. g) zák. práce nebo okamžitým zrušením], 

nebylo upozornění v něm obsažené hmotněprávním předpokladem pro podání 

výpovědí z pracovního poměru; upozornění na možnost výpovědi je totiž - jak 

nepochybně vyplývá již ze znění ustanovení § 52 písm. g) zák. práce - 

hmotněprávním předpokladem pro takové rozvázání pracovního poměru, které 

může zaměstnavatel dát zaměstnanci pro soustavné méně závažné porušování 

povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci, a o 

takový případ v dopise ze dne 6.8.2014 nešlo.“ Obdobnou judikaturu ve smyslu 

negativního vymezení písemností, které spadají pod ustanovení § 334 odst. 1 

zákoníku práce lze vítat, neboť upřesňuje rozhodovací praxi a přispívá k právní 

jistotě účastníků vztahů. 
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3. ZPŮSOBY DORUČOVÁNÍ 

Zákoník práce vychází z blízkého kontaktu zaměstnance a zaměstnavatele, 

proto preferuje doručení osobní. Pořadí způsobů doručování je striktně dané u 

zaměstnance. V případě zaměstnance pořadí způsobů doručování zákoník práce 

neurčuje, v ustanovení § 337 odst. 1
5
 sice upřednostňuje osobní předání v místě 

sídla zaměstnavatele, avšak nejedná se o povinnost, zaměstnanec tedy může 

využít kterýkoliv jiný způsob doručování. 

V případě zaměstnance platí ustanovení § 334 odst. 2 zákoníku práce, 

které praví, že: „Písemnost doručuje zaměstnavatel zaměstnanci do vlastních 

rukou na pracovišti, v jeho bytě nebo kdekoliv bude zastižen anebo 

prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací; není-li to možné, 

může zaměstnavatel písemnost doručit prostřednictvím provozovatele poštovních 

služeb.“  

V případě zaměstnance je primárním způsobem doručení osobní doručení 

na pracovišti, v bytě nebo na jiném místě, kde bude zaměstnanec zastižen nebo 

prostřednictvím sítě nebo služby el. komunikací, teprve není-li takové doručení 

možné, smí zaměstnavatel přistoupit k doručování písemnosti prostřednictvím 

provozovatele poštovních služeb. Jestliže zaměstnavatel přistoupí k doručování 

prostřednictvím provozovatele poštovních služeb, aniž by zde byly okolnosti, pro 

které by zaměstnavatel nemohl provést doručení sám, nemá takové doručení 

písemnosti zaměstnanci právní účinky. Judikatura však dovodila, že uvedená 

premisa neplatí tehdy, jestliže zaměstnanec písemnost skutečně převzal, „…neboť 

za této situace se pochybení ve způsobu doručení (s ohledem na to, že se 

písemnost dostala k zaměstnanci) stává obsoletním (překonaným, nemajícím 

nadále žádný právní význam).“
6
 Právě v citovaném rozhodnutí Nejvyšší soud ČR 

odkázal na právní názor vyslovený v rozsudku Nejvyššího soudu ČR ze dne 

14.7.2010 sp. zn. 21 Cdo 1350/2009, byť se vztahoval k právní úpravě obsažené 

v zákoně č. 65/1965 Sb., ve znění pozdějších předpisů, který je dle Nejvyššího 

soudu použitelný i v případě nynějšího zákoníku práce. Je však třeba upozornit, že 

závěry se týkají pouze doručení písemnosti samotnému zaměstnanci, pokud 

                                                            
5 § 337 odst. 1 zákoníku práce: „Zaměstnanec doručuje písemnost určenou zaměstnavateli 

zpravidla osobním předáním v místě sídla zaměstnavatele. Na žádost zaměstnance je 

zaměstnavatel povinen doručení písemnosti podle věty první písemně potvrdit.“ 
6  Usnesení Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 4188/2011 ze dne 20.2.2013 

aspi://module='JUD'&link='JUD182383CZ%2523'&ucin-k-dni='30.12.9999'/
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zásilku převzala nezmocněná třetí osoba (typicky manžel/ka, jiný rodinný 

příslušník), nemá doručení žádných právních účinků, a to ani v případě, že by 

nezmocněná osoba zaměstnanci písemnost sama předala (srov. např. stále 

použitelné rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 11. října 2001, sp. zn. 21 Cdo 

2426/2000). Z judikatury k subsidiaritě poštovního doručení lze rovněž dovodit, 

že v případě jejího porušení nemá nevyzvednutí písemnosti v zákonné lhůtě (fikce 

doručení) žádných právních účinků. 

 

3.1. Osobní 

3.1.1. Osobní doručení zaměstnanci 

Zákoník práce stanoví, že písemnosti doručuje zaměstnavatel zaměstnanci 

na pracovišti, v místě jeho bydliště nebo kdekoliv bude zastižen. V takovém 

případě není zaměstnavatel vázán pracovní dobou zaměstnance a může mu 

předmětnou písemnost doručit i mimo ni, podaří-li se mu jej zastihnout.
7
 Za 

zaměstnance nesmí písemnost převzít jiná nezmocněná osoba (kolega na 

pracovišti, manželka apod.).  

Pokud zaměstnanec odmítne písemnost převzít, považuje se v souladu 

s ust. § 334 odst. 3 zákoníku práce za doručenou okamžikem odmítnutí převzetí. 

V případě sporu však odmítnutí převzetí prokazuje zaměstnavatel, a proto musí 

zajistit dostatečné důkazní prostředky, aby svou důkazní povinnost splnil. V praxi 

se doporučuje pořízení písemného záznamu o odmítnutí převzetí, který bude 

potvrzen osobou provádějící doručování a svědky, kteří byli odmítnutí převzetí 

přítomni. V případě osobního doručování není zákonem požadováno, aby byl 

zaměstnanec o následcích odmítnutí přijetí písemnosti výslovně poučen. Jako je 

tomu naopak v případě doručování prostřednictvím poskytovatele poštovních 

služeb. Je zároveň nutné podotknout, že ze samotného neposkytnutí jiné 

součinnosti k předání písemností, vyjma výslovného odepření přijetí, např. 

dostavení se na konkrétní místo k převzetí písemnosti, nelze dovozovat fikci 

doručení. Fikce doručení není spojována ani se záměrným vyhýbáním se 

doručující osobě ze strany zaměstnance, či jiným úmyslným mařením doručení, 

jakkoliv se může jevit tato praxe spornou. (Lze si představit situaci, kdy se 

                                                            
7 Mgr. Lucie Tahotná: Problematika doručování písemností v pracovním právu. Pravo.cz 

[online]. [vid. 2018-1-11]. Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/problematika-

dorucovani-pisemnosti-v-pracovnim-pravu-106301.html - článek z 12.9.2017  

https://www.epravo.cz/top/clanky/problematika-dorucovani-pisemnosti-v-pracovnim-pravu-106301.html%20-%20článek%20z 12.9.2017
https://www.epravo.cz/top/clanky/problematika-dorucovani-pisemnosti-v-pracovnim-pravu-106301.html%20-%20článek%20z 12.9.2017
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zaměstnanec dozví, že mu chce zaměstnavatel těsně před koncem lhůty doručit 

okamžité zrušení pracovního poměru a záměrně se doručení vyhýbá až do doby, 

kdy lhůta uplyne, případně běžnější kalkulaci s počátkem běhu výpovědní lhůty.) 

V judikaturní praxi v souvislosti se zdánlivě bezproblémovým osobním 

doručováním písemnosti zaměstnanci bylo řešeno množství sporných situací. Níže 

pojednáme o dvou hlavních z nich.  

V usnesení Nejvyššího soudu ČR sp.zn. 21 Cdo 2928/2014 ze dne 

22.10.2015 byla řešena situace, kdy se zaměstnanec při osobním doručování 

snažil vyhradit si, že listinu převezme teprve poté, co se seznámí s jejím obsahem. 

Zaměstnanec tvrdil, že převzetí neodmítl, jen žádal, aby se mohl s listinou předem 

seznámit, neboť nechápal, z jakého důvodu výpověď dostává. V daném případě 

soudy rozhodly, že se jedná o odmítnutí přijetí s následky fikce doručení.  

Zaměstnanci je vždy nutné doručit originální vyhotovení písemnosti s 

vlastnoručním podpisem osoby oprávněné jednat jménem zaměstnavatele, nestačí, 

že zaměstnanec měl možnost se s originálním zněním písemnosti seznámit a 

předána mu byla pouze fotokopie s grafickou napodobeninou podpisu. Věc byla 

řešena rozsudkem Nejvyššího soudu ze dne 24. 11. 2011, sp. zn. 21 Cdo 

3278/2010, který byl pro svou důležitost zveřejněn i ve Sbírce soudních 

rozhodnutí a stanovisek. Nejvyšší soud tehdy prohlásil, že výpověď z pracovního 

poměru a odvolání z funkce je neplatné právě z důvodu nedoručení listiny s 

originálním podpisem. 

3.1.2. Osobní doručování zaměstnavateli 

Stejně jako zaměstnanci může být i zaměstnavateli doručeno kdekoliv, tj. 

nelze vyloučit ani doručení mimo prostory zaměstnavatele.
8
 Doručení může 

proběhnout předáním nadřízenému vedoucímu pracovníkovi, podáním do 

podatelny či přímo statutárnímu orgánu. Doručovat může buď zaměstnanec sám, 

nebo pomocí jakékoliv osoby, která bude ochotna doručení provést (srov. 

rozsudek Nejvyššího soudu ČR sp.zn. 21 Cdo 2172/2003 ze dne 10.5.2004). 

Doručení je možné provést prostřednictvím jakékoliv osoby působící u 

                                                            
8 Bělohlávek, J. A., Mates, P. a kol.: Doručování v tuzemském a zahraničním styku. Plzeň: Aleš 

Čeněk, 2017, 151 s. 
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zaměstnavatele a oprávněné k přebírání pošty.
9
 Ustanovení § 337 zákoníku práce 

je dispozitivní, podmínky tedy mohou být upraveny vnitřními předpisy, nelze 

však stanovit takové podmínky, které by zkracovaly práva zaměstnance 

(doručování zaměstnavateli jen v určené časy apod.). Na žádost zaměstnance je 

zaměstnavatel povinen doručení písemnosti potvrdit písemně. 

Za zaměstnavatele mohou převzít písemnost k tomu oprávněné osoby. 

Vymezení osoby oprávněné za zaměstnavatele přebírat písemnosti a vystavovat 

potvrzení o doručení není zakotveno v zákoníku práce, je proto nutné vycházet 

z obecné úpravy. U právnických osob lze odkázat zejména na ustanovení § 161 

občanského zákoníku, u podnikatele pak na ustanovení § 430 občanského 

zákoníku. Ve vztahu k podnikateli pak platí i ustanovení o překročení zmocnění 

zástupce podnikatele. (§ 431 občanského zákoníku). Lze tedy shrnout, že 

podstatné je, jak se musela pozice jevit veřejnosti, důležitá je i znalost samotného 

zaměstnance. Při určení osoby, která je oprávněná za zaměstnavatele přebírat 

písemnosti, nevznikají problémy v případě, že písemnost doručuje sám 

zaměstnanec. Zaměstnanec většinou zná podrobně poměry zaměstnavatele a měl 

by být seznámen i s organizační strukturou.  

Zákoník práce nestanoví fikci doručení, v ustanovení § 337 odst. 3 

zákoníku práce je však uvedeno, že písemnost se považuje za doručenou, jakmile 

ji zaměstnavatel převzal. Dané ustanovení je nutné vykládat tak, že nepůjde jen o 

fyzické převzetí, ale o to, že se doručovaná písemnost ocitla ve sféře dispozice 

zaměstnavatele, tedy zaměstnavatel získal možnost se s obsahem písemnosti 

seznámit bez ohledu na to, že se s ní skutečně seznámil.
10

 Názor se opírá i o 

výklady „starého“ zákoníku práce, tj. zákona č. 65/1965 Sb, ve znění účinném do 

31.12.2006. Zákon č. 65/1965 Sb. doručování písemností zaměstnavateli 

neupravoval. V rozhodovací praxi soudů se řešilo, zda je pro doručování možné 

použít analogicky ustanovení o doručování písemností zaměstnanci.  

Soudní praxe stanovila názor, že „pro doručování písemností zaměstnance 

určených jeho zaměstnavateli neplatí ustanovení § 266a Zákoníku práce. 

Písemnost zaměstnance je doručena, jakmile se dostane do sféry 

                                                            
9 Bělohlávek, J. A., Mates, P. a kol.: Doručování v tuzemském a zahraničním styku. Plzeň: Aleš 

Čeněk, 2017, 151 s. 
10  Bělohlávek, J. A., Mates, P. a kol.: Doručování v tuzemském a zahraničním styku. Plzeň: Aleš 

Čeněk, 2017, 152 s. 
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zaměstnavatelovy dispozice. Písemnost se ocitne ve sféře dispozice 

zaměstnavatele, tím že získá možnost seznámit se s jejím obsahem. Není přitom 

vždy nezbytné, aby se zaměstnavatel opravdu s obsahem vůle seznámil; 

rozhodující je, aby měl objektivně vzato o pracích konaných o jeho možnost obsah 

písemnosti poznat.“ „Zákoník práce předepisuje určitý způsob doručování 

písemného projevu vůle pouze v ustanovení § 266a Zákoníku práce, vyplývá 

z něho, že určitým způsobem („do vlastních rukou“) se v pracovněprávních 

vztazích doručují zaměstnavatele určené, a to jen tehdy, týkají-li se vzniku a 

zániku pracovního poměru nebo vzniku, změn a zániku povinností zaměstnance 

vyplývajících z pracovní smlouvy anebo vzniku, změn a zániku práv a povinností 

vyplývajících z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Z toho, že 

Zákoník práce nestanoví pro doručování písemností zaměstnance jeho 

zaměstnavateli (včetně písemností týkajících se vzniku nebo zániku pracovního 

poměru) žádný zvláštní způsob, nelze činit závěr, že by mělo, jak soudy dovodily 

řídit ustanovením § 266a Zákoníku práce „analogicky“ či „jistou analogií“. Tím, 

že byl určitý způsob předepsán jen ohledně písemných projevů vůle (písemností) 

uvedených v ustanovení § 266a odst. 1 Zákoníku práce, bylo současně stanoveno, 

že ve vztahu k jiným písemnostem, takový (zvláštní) postup platit nemá, a že tedy 

pro jejich doručení postačí, aby se ocitly ve sféře dispozice druhého účastníka 

pracovněprávního vztahu. O písemnostech zaměstnance určeným jeho 

zaměstnavateli tedy platí, že je lze zaměstnavateli doručit jakýmkoliv způsobem, 

kterým se dostanou do sféry jeho dispozice, např. prostřednictvím držitele 

poštovní licence, pomocí každé fyzické osoby, která bude ochotna doručení 

provést, nebo osobním předáním statutárnímu orgánu zaměstnavatele, k tomu 

určenému zaměstnanci, který je nadřízen zaměstnanci, o jehož písemnost jde. 

Výklad, který by v rozporu s účelem ustanovení § 266a Zákoníku práce činil (za 

pomoci analogie) o doručování písemností v něm neuvedených jiné závěry, je 

třeba považovat „za nepřístupný.“
11

 Použitelnost rozhodnutí pro současnou praxi, 

vzhledem k tomu, že doručování je výslovně upraveno, může být sporná. 

Nicméně dle mého názoru východiska, která soud použil, je možné použít při 

výkladu ustanovení § 337 odst. 3 zákoníku práce. Nelze pak dospět k jinému než 

shora uvedenému názoru, že písemnost zaměstnance je doručena, jakmile se 

                                                            
11 Rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 3. 1. 2006, sp. zn. 21 Cdo 563/2005 
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dostane do sféry zaměstnavatelovy dispozice. Jiný výklad by vedl k absurdním 

závěrům a možnostem zaměstnavatele vyhýbat se převzetí pro něj negativních 

písemností doručovaných zaměstnancem. Ve sféře dispozice zaměstnavatele se 

ocitne tím, že získá možnost se seznámit se s jejím obsahem. Není přitom 

nezbytné, aby se zaměstnavatel opravdu s obsahem dokumentu seznámil. Vše 

vyložené je aplikovatelné i na doručování zaměstnancem zaměstnavateli 

prostřednictvím provozovatele poštovních služeb.  

 

3.2. Elektronické 

V případě elektronické komunikace, kam patří i datové schránky, nejde o 

nic jiného, než o předání dokumentu mezi adresátem a příjemcem, které může být 

faktické či fiktivní, což je principiálně totéž, jako když se tak děje poštou, 

vyhláškou nebo z ruky do ruky. Rozdílná je pouze technologická stránka 

komunikace a forma dokumentu, která však nesmí mít z hlediska práv a 

povinností význam. 

Elektronické doručování přichází v úvahu tam, kde s ním účastníci 

projevili písemný souhlas. S elektronickým doručováním v případě 

pracovněprávních vztahů se setkáváme poměrně zřídka, zejména vzhledem k jeho 

složitosti. V úvahu přichází doručování prostřednictvím datové schránky nebo 

prostřednictvím emailové komunikace.  

 

3.2.1. Datové schránky z obecného pohledu 

Při zrodu datových stránek stála v zásadě jednoduchá a současně 

ambiciózní myšlenka: vytvořit všeobecně dostupný nástroj pro efektivní, 

dostupnou a hospodárnou komunikaci a navzájem tím přispět ke snadnější 

realizaci práva. Slovy důvodové zprávy k zákonu o elektronických úkonech 

(ZoEÚ), bylo cílem zavedení datových schránek přiblížení orgánů veřejné moci 

občanovi prostřednictvím elektronických nástrojů.
12

 

Z hlediska legálního vymezení jsou datové schránky „elektronickým 

úložištěm, které je určené k doručování orgány veřejné moci, provádění úkonů 

                                                            
12 Bělohlávek, J. A., Mates, P. a kol.: Doručování v tuzemském a zahraničním styku. Plzeň: Aleš 

Čeněk, 2017, 33 s. 
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vůči orgánům veřejné moci a dodávání dokumentů fyzických a právnických osob.“ 

(§ 2 odst. 1 ZoEÚ). 

Datové schránky jsou zřizovány povinně nebo dobrovolně. Povinné jsou 

datové schránky pro orgány veřejné moci, právnické osoby zřízené zákonem, 

právnické osoby zapsané v obchodním rejstříku a organizační složky podniků 

zahraničních právnických osob zapsaných v obchodním rejstříku.  Dále jsou 

obligatorně zřizovány také advokátům, daňovým poradcům a insolvenčním 

správcům. Ostatním fyzickým či právnickým osobám je zřizována datová 

schránka fakultativně, tj. na žádost.
13

  

Datová schránka je nástrojem bezpečné identifikace toho, kdo činí úkon 

vůči orgánu veřejné moci i jinému držiteli schránky. To garantují i přístupové 

údaje, tedy uživatelské jméno a heslo, jež jsou unikátní, a předpokládá se, že ji 

osoba oprávněná k přístupu bude chránit. Jedinečný je také identifikátor datové 

schránky, který nelze měnit.
14

 Dokumenty zasílané datovou schránkou nemusí být 

díky tomu podepsané uznávaným elektronickým podpisem, to však platí pouze 

pro podání směřovaná orgánům veřejné moci.  V případě doručování do datové 

schránky mezi soukromými subjekty navzájem podle § 18 ZElÚkon lze těžko 

adresátovi vyčítat, když bude z důvodu obezřetnosti požadovat, aby dokument byl 

ještě elektronicky podepsán. A to zejména v případech, má-li pochyby, zda byl 

skutečně vytvořen tím, zda byl skutečně vytvořen tím, kdo jej odeslal.
15

 

V pracovněprávních vztazích je stanovena speciální úprava, dle které vůči 

zaměstnanci není možné odeslat dokument bez elektronického podpisu.  

Dále je nutné zkoumat okamžik doručení datové zprávy. V případě úkonů 

vůči orgánům veřejné moci okamžik dodání a doručení do datové schránky 

splývá. Nejvyšší správní soud správně dovodil, že pokud by se měl okamžik 

doručení počítat od chvíle, kdy se do datové schránky oprávněný subjekt přihlásí, 

záležel by tento okamžik fakticky na vůli orgánu veřejné moci, a tím méně je lze 

vázat na fikci (tj. 10. den ode dne, kdy byl tento dokument dodán do datové 

                                                            
13 Bělohlávek, J. A., Mates, P. a kol.: Doručování v tuzemském a zahraničním styku. Plzeň: Aleš 

Čeněk, 2017, 35 s. 
14 Mates, Pavel: Podání datovou schránkou. Právní rozhledy. Časopis pro všechna právní odvětví, 

Praha, roč. 24, č. 10, 370 s. 
15 Mates, Pavel, Podání datovou schránkou. Právní rozhledy:  Časopis pro všechna právní odvětví, 

Praha, roč. 24  č. 10, 371 s.  
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schránky, jestliže se do schránky nepřihlásí).
16

 U jiných osob se pak za okamžik 

doručení považuje čas, kdy se do datové schránky přihlásí osoba, která má 

s ohledem na rozsah svého oprávnění k dodané zprávě přístup. Nepřihlásí-li se 

taková osoba ve lhůtě deseti dnů ode dne, kdy byl dokument dodán, je dána fikce, 

kdy dokument je doručen posledním dnem této lhůty. Fikci doručení nelze 

uplatnit tam, kde zákon vylučuje náhradní doručení.  

 

3.2.2. Elektronické doručování zaměstnanci 

Elektronické doručování zaměstnanci je upraveno v ustanovení § 335 

zákoníku práce, je nutné však zohlednit i speciální úpravy jiných zákonů, jež se 

doručování dotýkají (př. zákon č. 297/2016 Sb., o službách vytvářejících důvěru 

pro elektronické transakce, zákon č. 300/2008 Sb., o elektronických úkonech a 

autorizované konverzi dokumentů).  

Ustanovení § 335 zákoníku práce uvádí podmínky, za nichž může 

zaměstnavatel využít k doručování síť nebo službu elektronických komunikací: 

- písemný souhlas zaměstnance a poskytnutí elektronické adresy pro 

doručování,  

- zaměstnavatel i zaměstnanec jsou držiteli uznávaného elektronického 

podpisu. 

Uznávaným elektronickým podpisem je dle současné právní úpravy třeba 

rozumět dle § 6 odst. 2 zákona č. 297/2016 Sb. „zaručený elektronický podpis 

založený na kvalifikovaném certifikátu pro elektronický podpis nebo kvalifikovaný 

elektronický podpis“.  

Písemnost doručovaná prostřednictvím sítě nebo služby elektronických 

komunikací je doručena dnem, kdy převzetí potvrdí zaměstnanec zaměstnavateli 

datovou zprávou podepsanou svým uznávaným podpisem. Doručení je třeba takto 

potvrdit do 3 dnů od odeslání, jinak je doručení neúčinné. Stejně tak je doručení 

neúčinné v případě, že se písemnost vrátila zaměstnavateli jako nedoručitelná. (§ 

335 odst. 4 zákoníku práce) 

Otázkou vyvstává, zda v případě, že by v třídenní lhůtě zaměstnanec 

zaměstnavateli písemně potvrdil převzetí písemnosti, by došlo k účinnému 

                                                            
16 Mates, Pavel, Podání datovou schránkou. Právní rozhledy. Časopis pro všechna právní odvětví, 

Praha, roč. 24, č. 10, 370 s. 
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doručení. Vzhledem k doslovné dikci zákona jsem toho názoru, že by nebyly 

splněny požadavky na elektronické doručování a nebylo by možné považovat 

takové doručení za účinné.  

Ve vztahu k datovým schránkám stojí za zmínku, že úprava zákoníku 

práce je speciální, je třeba dodržet veškeré zákonné požadavky. Byť ve vztahu 

k orgánům veřejné moci nemusí být dokument připojený do datové zprávy 

podepsaný uznávaným el. podpisem, neboť jak jsme si shora uvedli, je odesílatel 

dostatečně identifikován, v případě doručování zaměstnanci tomu tak musí být, 

neboť je povinnost daná speciálním zákonem.  

 

3.2.3. Elektronické doručování zaměstnavateli 

Elektronické doručování zaměstnavateli je upraveno v ustanovení § 337 

odst. 2, 4 a 5 zákoníku práce. Podmínky, za nichž může zaměstnanec využít k 

doručování síť nebo službu elektronických komunikací, jsou následující: 

- souhlas zaměstnavatele a oznámení elektronické adresy pro tento účel 

- zaměstnanec je držitelem uznávaného elektronického podpisu 

- zaměstnavatel je držitelem uznávaného elektronického podpisu nebo 

uznávané elektronické pečeti 

Dle § 2 odst. 2 zákona č. 297/2016 Sb. se uznávanou elektronickou pečetí 

rozumí „zaručená elektronická pečeť založená na kvalifikovaném certifikátu pro 

elektronickou pečeť nebo kvalifikovaná elektronická pečeť.“ 

Dle § 337 odst. 5 zákoníku práce musí být písemnost určená 

zaměstnavateli doručovaná prostřednictvím sítě nebo služby elektronických 

komunikací do 3 dnů od odeslání písemnosti potvrzena zaměstnanci datovou 

zprávou podepsanou uznávaným elektronickým podpisem nebo zapečetěnou 

uznávanou elektronickou pečetí zaměstnavatele, jinak je doručení neúčinné. Opět 

tedy závisí na ochotě druhé strany potvrdit převzetí datové zprávy, což se nejeví 

jako praktické, zejména s ohledem na skutečnost, že doručování je využíváno 

zejména v případě skončení pracovního poměru, kdy jsou práva a povinnosti 

účastníků vzájemně často velmi sporná.  

Stejně jako u zaměstnavatele, vrátila-li se písemnost jako nedoručitelná, je 

doručování neúčinné. Za doručení se považuje den, kdy převzetí písemnosti 

potvrdí zaměstnavatel zaměstnanci datovou zprávou podepsanou svým 
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uznávaným elektronickým podpisem nebo zapečetěnou svou uznávanou 

elektronickou pečetí. 

Dokumenty neuvedené v § 334 odst. 1 zákoníku práce lze doručovat podle 

obecných pravidel, tj. zpravidla bez nutnosti opatření uznávaným el. podpisem. U 

těchto dokumentů dle občanského zákoníku postačí dojití do sféry adresáta, což 

v případě emailu je jeho uložení v e-mailové schránce. V takovém případě postačí 

tzv. jiný typ el. podpisu dle § 7 zákona č. 297/2016 Sb. Pro takové podpisy se 

používá označení „prostý elektronický podpis“ a lze pod něj podřadit např. 

napsání jména v elektronickém dokumentu, naskenovaný vlastnoruční podpis, 

naskenovaná celá listina s vlastnoručním podpisem atd.  

V současné době se rozhořela diskuse, zda prosté uvedení jména pod text 

emailu, za předpokladu, že ho uvedená osoba takto používá k podepisování, 

splňuje požadavek písemné formy. Odborná veřejnost se shoduje v tom, že ano, 

neboť v souvislosti s přijetím Nařízení Evropského parlamentu a Rady č. 

910/2014, o elektronické identifikaci a službách vytvářejících důvěru pro 

elektronické transakce na vnitřním trhu, by elektronickému podpisu neměly být 

upírány právní účinky stanovené vnitrostátním právem na základě skutečnosti, že 

nesplňuje požadavky na kvalifikovaný elektronický podpis. Na druhé straně 

Ústavní soud v usnesení ze dne 3. 2. 2015, sp. zn. II. ÚS 2250/14 se přiklonil 

k názoru, podle kterého absence zaručeného elektronického podpisu znamená 

nedodržení písemné formy. Je tedy otázkou, jakým směrem se do budoucna bude 

rozhodovací praxe soudů ubírat. 

 

3.3. Listinné – Doručení prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb 

Listinné doručování bývá v pracovněprávních vztazích běžné, zejména 

vůči zaměstnancům. Jak již bylo uvedeno, v případě doručování zaměstnanci je 

nutné dodržet podpůrnost doručování prostřednictvím poskytovatele poštovních 

služeb, které přichází v úvahu teprve za předpokladu, že není možné osobní 

doručení ani doručení elektronické. Doručování však vždy musí proběhnout 

v souladu s pravidly zákoníku práce. 
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3.3.1. Listinné doručování zaměstnanci 

V současné době provozovatelem poštovních služeb není pouze Česká 

pošta, s.p., ale i jiné soukromé společnosti, které mají v předmětu podnikání 

provozování poštovních služeb. Pro zaměstnavatele je však nutné vybrat takového 

poskytovatele, který zaručí dodržení doručení písemnosti za podmínek 

předpokládaných zákoníkem práce, tedy doložení doručení záznamem o doručení, 

možnost uložení písemnosti v provozovně poštovních služeb, případná výzva 

k převzetí písemnosti do 10 pracovních dní od neúspěšného doručení a poučení o 

následcích odmítnutí převzetí či poskytnutí nezbytné součinnosti k doručení. 

Pokud by provozovatel poštovních služeb nesplnil zákonné předpoklady, bude 

doručení zaměstnanci účinné pouze v případě, že písemnost od takového 

provozovatele skutečně přijme.
17

 

Jak je zřejmé ze zákonného ustanovení, judikatury a předchozích výkladů, 

problémy zásadně nevznikají v případě, že si zaměstnanec osobně zásilku 

převezme, komplikace mohou nastat v případě fikce doručení nebo přebírá-li za 

zaměstnance písemnost jiná osoba. 

Zákoník práce uvádí, že písemnost může být doručena také tomu, koho 

zaměstnanec k přijetí písemnosti určil na základě písemné plné moci s úředně 

ověřeným podpisem zaměstnance a musí být doručena na poslední zaměstnavateli 

známou adresu zaměstnance. O adrese pro doručování a o osobě určené k převzetí 

písemnosti bude pojednáno v samostatné kapitole.  

Ze současných provozovatelů poštovních služeb podmínky zákoníku práce 

splňuje pouze Česká pošta, s.p.
18

, je však nutné využít doplňkových služeb 

doporučeného psaní „Dodejka“, dále „Dodání do vlastních rukou výhradně jen 

adresáta“, zároveň s využitím tzv. zvláštní obálky je možné zaměstnance poučit o 

právních následcích nevyzvednutí písemnosti.
19

 Problém nastává v případě doby 

uložení zásilky, standardní doba, po kterou Česká pošta, s.p., nabízí uložení 

zásilky, je 15 kalendářních dní, zákoník práce však stanoví 10 pracovních dní. 

Službu uložení na 10 pracovních dní Česká pošta, s.p., neposkytuje. V souladu se 

                                                            
17 Bělohlávek, J. A., Mates, P. a kol.: Doručování v tuzemském a zahraničním styku. Plzeň: Aleš 

Čeněk, 2017, 147 s. 
18 Mgr. Lucie Tahotná: Problematika doručování písemností v pracovním právu. Pravo.cz 

[online]. [vid. 2018-1-11]. Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/problematika-

dorucovani-pisemnosti-v-pracovnim-pravu-106301.html - článek z 12.9.2017 
19 Čl. 17 poštovních podmínek České pošty, s.p. 

https://www.epravo.cz/top/clanky/problematika-dorucovani-pisemnosti-v-pracovnim-pravu-106301.html%20-%20článek%20z 12.9.2017
https://www.epravo.cz/top/clanky/problematika-dorucovani-pisemnosti-v-pracovnim-pravu-106301.html%20-%20článek%20z 12.9.2017
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zákoníkem práce však musí být písemnost na poště uložena právě 10 pracovních 

dní. 

Problematické může být předání zmocněné osobě, Česká pošta, s.p., 

v případě volby „Dodání do vlastních rukou výhradně jen adresáta“ zásilku 

zmocněnci nevydá, naopak při volbě „Dodání do vlastních rukou“ podle 

podmínek České pošty, s.p., lze předat zásilku i jiné osobě, než předpokládá 

zákoník práce. Jak v případě, že zásilka nebude předána oprávněné osobě, tak 

v případě, že bude předána neoprávněné osobě, bude doručení neúčinné, což 

v pracovněprávním vztahu může mít dalekosáhlé důsledky. Se soukromými 

poskytovateli však lze podmínky individuálně upravit. 

V článku Jak doručit výpověď? Na poštu nespoléhejte. Zveřejněném na 

Pravniradce.ihned.cz autoři uvádějí: „Advokáti proto firmám doporučují místo 

České pošty využít soukromé kurýry. Ti se pak považují za zástupce 

zaměstnavatele, takže jde o osobní doručení a případné nepřevzetí výpovědi 

funguje podobně jako na pracovišti. Není nutné žádné poučení ani záznam o 

odmítnutí, nicméně kvůli sporům je vhodné, aby kurýr v přítomnosti svědka sepsal 

záznam, že adresát odmítl zásilku převzít. Výpověď se pak považuje za 

doručenou“.
20 

V uvedeném nelze s autory článku zcela souhlasit. Již z rozhodnutí 

Nejvyššího soudu ČR sp.zn. 21 Cdo 4188/2011 je zřejmé, že konkrétně společnost 

Messenger, a.s. shledal Nejvyšší soud jako poskytovatele poštovních služeb. 

V posouzení by dle mého názoru byla rozhodná smlouva mezi zaměstnavatelem a 

poskytovatelem služby. V pochybnostech se však domnívám, že bude-li mít 

společnost v předmětu podnikání „poskytování poštovních služeb“, bude se jednat 

o doručování prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb, nikoliv 

doručování osobou, kterou zaměstnavatel k úkonu zmocnil. Právě toto posouzení 

však může mít pro zaměstnavatele zásadní negativní důsledky. 

Zákoník práce v ustanovení § 336 odst. 4 staví, že „Jestliže zaměstnanec 

doručení písemnosti prostřednictvím provozovatele poštovních služeb znemožní 

tím, že poštovní zásilku obsahující písemnost odmítne převzít nebo neposkytne 

součinnost nezbytnou k doručení písemnosti, považuje se písemnost za doručenou 

                                                            
20 Filipová Kateřina: Jak doručit výpověď? Na poštu nespoléhejte. Pravniradce.ihned.cz [online]. 

[vid. 2018-10-12]. Dostupné z: https://pravniradce.ihned.cz/c1-65280280-jak-dorucit-vypoved-na-

postu-nespolehejte 

 

https://pravniradce.ihned.cz/c1-65280280-jak-dorucit-vypoved-na-postu-nespolehejte
https://pravniradce.ihned.cz/c1-65280280-jak-dorucit-vypoved-na-postu-nespolehejte
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dnem, kdy ke znemožnění doručení písemnosti došlo. Zaměstnanec musí být 

doručovatelem poučen o následcích odmítnutí převzetí písemnosti; o poučení musí 

být proveden písemný záznam.“ O takové znemožnění se jedná např. v případě, že 

zaměstnanec zaviněně nesdělí zaměstnavateli novou adresu pobytu. Za den 

doručení se považuje okamžik, kdy zaměstnanec doručení písemnosti zmařil, tj. 

okamžik, kdy se došlo k neúspěšnému pokusu o doručení písemnosti. 

Pro doručování písemností prostřednictvím provozovatele poštovních 

služeb je velmi důležité dodržení zásady subsidiarity tohoto způsobu doručování. 

Souhrnně se subsidiaritě doručování v pracovněprávních vztazích věnoval novější 

rozsudek Nejvyššího soudu ČR sp.zn. 21 Cdo 2036/2017 ze dne 7.11.2018. 

V daném případě se jednalo o výpovědi z důvodu organizačních změn. 

Zaměstnavatel doručoval výpovědi na pracovišti, žalobci - zaměstnanci však 

nemohl výpověď doručit, neboť čerpal řádnou dovolenou. Zaměstnavatel 

přistoupil tedy bez dalšího k doručování prostřednictvím poštovních služeb a 

zásilky byly doručeny fikcí. Nejvyšší soud konstatoval, že nebyla dodržena 

subsidiarita způsobu doručování a doučení fikcí prostřednictvím poskytovatele 

poštovních služeb proto nelze považovat za řádné. Subsidiarita je velmi důležitá 

zásada, neboť zaručuje, že jsou preferovány ty způsoby doručení, kdy se 

písemnosti zaměstnanci skutečně dostávají do ruky. 

Nejvyšší soud ČR rovněž stanovil podmínky, které je třeba hodnotit před 

tím, než je přistoupeno k doručování prostřednictvím provozovatele poštovních 

služeb. V daném rozhodnutí je shrnuta i dosavadní rozhodovací praxi ohledně 

doručování. Soud stanovil, že „při výběru způsobu doručení do vlastních rukou 

zaměstnavatel nepostupuje podle vlastní úvahy; k doručení prostřednictvím 

držitele poštovní licence nebo jiného provozovatele poštovních služeb smí 

přistoupit, jen není-li možné, aby písemnost doručil zaměstnanci sám na 

pracovišti, v jeho bytě nebo kdekoliv bude zastižen, popřípadě aby mu písemnost 

doručil prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací. Tato úprava 

není samoúčelná. Zákon zde jednoznačně dává přednost způsobu doručení, při 

kterém dochází k převzetí písemnosti (datové zprávy) zaměstnancem. Kdy není 

možné, aby zaměstnavatel písemnost určenou do vlastních rukou doručil 

zaměstnanci sám, zákon blíže nestanoví (podmínky pro doručení prostřednictvím 

sítě nebo služby elektronických komunikací jsou uvedeny v ustanovení § 335 zák. 
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práce). K ustanovení § 334 odst. 2 části věty za středníkem zák. práce je tak třeba 

přistupovat jako k právní normě s relativně neurčitou (abstraktní) hypotézou, tj. k 

právní normě, jejíž hypotéza není stanovena přímo právním předpisem a která tak 

přenechává soudu, aby podle svého uvážení v každém jednotlivém případě vymezil 

sám hypotézu právní normy ze širokého, předem neomezeného, okruhu okolností. 

Pro posouzení, zda v konkrétním případě nebylo (bylo) možné, aby zaměstnavatel 

písemnost určenou do vlastních rukou doručil zaměstnanci sám, tak může soud 

přihlédnout například k tomu, zda zaměstnanec byl vůbec (objektivně) prostředky 

zaměstnavatele dosažitelný, zda zaměstnavatel takový pokus učinil, co bylo 

důvodem případně neúspěšného doručení, zda mělo nějaký smysl učinit další 

pokus o doručení, jak naléhavé bylo doručení písemnosti, zda bylo možné 

očekávat, že doručení prostřednictvím provozovatele poštovních služeb bude 

úspěšnější než opakované doručování zaměstnavatelem apod. Zejména nelze 

přehlédnout, že je to zaměstnavatel, na kterého zákon přenáší povinnost řádného 

doručení vyjmenovaných písemností zaměstnanci. Smyslem právní úpravy 

doručování písemností zaměstnanci totiž je, aby se písemnost skutečně dostala do 

dispozice zaměstnance, a nikoli jen naplnění formálních postupů, o nichž je 

předem zřejmé, že sledovaný cíl nemohou naplnit.“ 

 

3.3.2. Listinné doručování zaměstnavateli 

Ohledně doručování písemností zaměstnancem zaměstnavateli není 

stanovena hierarchie způsobů doručování. Zaměstnanec si může vybrat, jaký 

způsob využije. Zákoník práce sice doporučuje slovy „zpravidla“ osobní doručení, 

nicméně volba je na zaměstnanci. Podmínky doručování jsou také méně striktní, 

respektive doručování zaměstnavateli prostřednictvím provozovatele poštovních 

služeb upraveno není. Z ustanovení § 337 odst. 3 zákoníku práce plyne, že stačí, 

aby byla písemnost doručena zaměstnavateli tak, aby se s ní mohl seznámit (viz. 

výklad k osobnímu doručování zaměstnavateli). 

 

3.4. Doručování advokátům pro potřeby pracovněprávních vztahů 

Zákoník práce obsahuje speciální odkazující ustanovení ohledně 

doručování advokátovi v pracovněprávních vztazích (§ 334 odst. 5 zákoníku 

práce). Ustanovení odkazuje na § 48 o.s.ř., tento odkaz však od 1.7.2009 není 
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relevantní a bude nutné použít odpovídající úpravu o.s.ř. Dle o.s.ř. se však 

advokátovi primárně doručuje do datové schránky, jedná se však o doručování 

prostřednictvím orgánu veřejné moci, pro který je datová schránka přístupná. 

Datová schránka nemusí být přístupná pro poštovní zprávy odesílané soukromými 

subjekty, proto by pak zřejmě připadlo v úvahu doručování listinné a osobní. 
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4. ADRESY PRO DORUČOVÁNÍ 

Pro doručování je nejen podstatné, jak se má doručovat, ale také, kam se 

má doručovat. Z předchozího výkladu je zřejmé, že při osobním doručování jak 

zaměstnanci, tak zaměstnavateli není místo doručení významné, neboť lze doručit 

písemnosti kdekoliv, kde je adresát zastižen. Významnosti však nabývá adresa 

v případě doručování prostřednictvím provozovatele poštovních služeb. 

 

4.1. Zaměstnanec 

Zaměstnavatel je dle § 336 dost. 1 zákoníku práce povinen zasílat 

zaměstnanci písemnosti na poslední adresu, která je mu známa. S adresou pobytu 

jsou spojeny povinnosti jak zaměstnance, tak zaměstnavatele. 

 

4.1.1. Povinnosti zaměstnance 

Zaměstnanec má vůči zaměstnavateli povinnost oznámit změnu adresy 

pobytu, neboť dle rozhodovací praxe je za neposkytnutí součinnosti zaměstnance 

považováno to, že se nezdržuje na adrese, kterou zaměstnavateli oznámil a změnu 

zaviněně neoznámil. Písemnost se v takovém případě považuje za doručenou 

dnem, kdy ke znemožnění doručení písemnosti došlo, za předpokladu, že o tom 

byl zaměstnanec poučen. Uvedeným se zabývala i judikatura, kdy lze odkázat na 

rozsudek Nejvyššího soudu České republiky sp.zn. 21 Cdo 4185/2010 ze dne 

2.2.2012, který praví: „Jestliže se zaměstnanec, jemuž zaměstnavatel doručuje 

písemnost uvedenou v ustanovení § 334 odst. 1 zák. práce prostřednictvím 

provozovatele poštovních služeb, již nezdržuje na adrese, kterou dříve oznámil 

zaměstnavateli, a jestliže zaviněně neoznámil zaměstnavateli novou adresu, je 

opodstatněn závěr, že tím neposkytl součinnost nezbytnou k doručení písemnosti; 

v takovém případě se písemnost pokládá za doručenou dnem, kdy provozovatel 

poštovních služeb nemohl zaměstnanci doručovanou poštovní zásilku předat, 

ovšem za předpokladu, že zaměstnanec byl o tomto následku poučen.“ 

Povinnost informovat zaměstnavatele se týká i přechodné změny pobytu, 

je však nutné vždy sledovat konkrétní okolnosti případu a teprve podle nich 

zvažovat, zda měl či neměl zaměstnanec povinnost zaměstnavatele o změně 

adresy pobytu informovat, a tedy zda při případném doručování by porušení 

povinnosti bylo považováno za odepření součinnosti nezbytné k doručení 
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písemností. V praxi se bude sledovat zejména délka nepřítomnosti na adrese 

známé zaměstnavateli, zda měl zaměstnanec očekávat doručování písemnosti, 

důvody změny pobytu. Porušení povinnosti zaměstnancem musí být zaviněné.  

 

4.1.2. Povinnosti zaměstnavatele 

Ani zaměstnavatel nemůže zůstat, pokud jde o adresu pobytu zaměstnance 

zcela pasivní. Právní úprava sice nestanoví postup, prostřednictvím kterého se 

zaměstnavatel dozvídá o adrese, kterou lze považovat za aktuální a má na ni být 

doručováno, judikatura však stanovila v tomto směru požadavky i na 

zaměstnavatele. Přednostně se zaměstnavatel dozvídá o doručovací adrese přímo 

od zaměstnance, to však neznamená, že se o ní nemůže dozvědět z jiných zdrojů, 

typicky příbuzných, jiných zaměstnanců, ale i poskytovatelů zdravotnických 

služeb nebo státních orgánů. Sdělení o adrese zaměstnance nepředstavuje právní 

jednání; jde o tzv. faktický úkon, který je vůči zaměstnavateli účinný, jakmile jej 

věrohodně zjistí.
21

 Z informací takto získaných však může zaměstnavatel vycházet 

pouze v případě, že se na adrese pracovník skutečně zdržuje a je možno mu na ni 

doručovat. K výkladu lze upozornit na rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 

Cdo 3663/2014 ze dne 23.6.2015, ve kterém bylo judikováno, že „Zaměstnavatel 

se dozví o adrese zaměstnance, na kterou mu může (smí) doručovat své písemnosti 

(§ 336 odst. 1 zákoníku práce), nejen z oznámení zaměstnance samotného, ale i z 

jakýchkoliv jiných věrohodných (spolehlivých) zdrojů, například od jiných 

zaměstnanců, od příbuzných zaměstnance, od poskytovatelů zdravotnických služeb 

nebo od orgánů veřejné moci.“ V citovaném případě se jednalo o povědomost 

zaměstnavatele o adrese zaměstnance v souvislosti s uplatňováním slevy na dani.  

Z rozhodnutí lze dospět i k závěru, že jestliže se zaměstnavatel mohl 

z faktického úkonu dozvědět o aktuální adrese zaměstnance, nelze zaměstnanci 

přičítat nesplnění součinnosti ve smyslu informování o aktuální adrese. Zároveň 

jde k tíži zaměstnavatele, pokud o aktuální adrese věděla jedna z organizačních 

složek a neinformovala složky ostatní. 

 

 

                                                            
21 Bělohlávek, J. A., Mates, P. a kol.: Doručování v tuzemském a zahraničním styku. Plzeň: Aleš   

Čeněk, 2017, 149 s. 
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4.1.3. Shrnutí 

Ze shora uvedeného výkladu je zřejmé, že i ohledně známé adresy 

zaměstnance je třeba důsledné kontroly všech dostupných informací ze strany 

zaměstnavatele, laxnost zaměstnavatele v tomto ohledu může mít na jeho úkony 

nedozírné následky v podobě jejich právní neexistence. Je však i na zaměstnanci, 

aby poskytoval dostatečnou součinnost zaměstnavateli, neboť také pro něj má 

nesplnění součinnosti v podobě sdělení aktuální adresy následky fikce doručení 

písemnosti. Zejména pokud zaměstnanec očekává nebo může očekávat 

doručování písemnosti, jeho zdržování se mimo adresu sdělenou zaměstnavateli 

(bez informace o změně) bude znamenat neposkytování dostatečné součinnosti a 

k fikci doručení může dojít i dříve než uplynutím desetidenní lhůty.  

Otázkou je, jak by byla řešena situace, pokud by zaměstnanec věděl, že mu 

bude doručována písemnost s negativními důsledky pro jeho osobu, a předem by 

záměrně informoval o změně adresy tu organizační složku, o níž by věděl, že 

informaci včas složce vypravující písemnost nepředá. Uvedený případ by se 

pravděpodobně důsledně řešil podle konkrétních okolností a hlavně dle toho, co 

by bylo prokázáno. Pokud by bylo prokázáno, že zaměstnanec záměrně sdělil 

informaci složce, o níž předpokládal, že sdělení pověřenému oddělení včas 

nepředá, dle mého názoru by taková skutečnost šla k tíži zaměstnance, neboť 

úmyslnému jednání vůči dobrým mravů nelze právní ochranu přiznat. 

 

4.2. Zaměstnavatel 

Ohledně adresy zaměstnavatele není v zákoníku práce zmínka, je tedy 

nutné pomoci si jinými právními předpisy, zde občanským zákoníkem. Jak již 

bylo naznačeno, zaměstnanec však může zaměstnavateli doručovat kdekoli, kde 

zaměstnavatel písemnost převezme. Určení správné adresy bude důležité 

z hlediska platnosti doručení, pokud zaměstnavatel písemnost fakticky nepřevzal. 

V daném případě se musí písemnost dostat do jeho sféry, kde se s ní může 

seznámit, aby bylo možné aplikovat ustanovení § 337 odst. 3 zákoníku práce.  

Zákoník práce stanoví, že zpravidla je zaměstnavateli doručováno v jeho 

sídle. Sídlo zaměstnavatele je upraveno předpisy občanského práva. Dle § 429 

odst. 1 občanského zákoníku platí, že sídlo podnikatele se určí adresou zapsanou 

v obchodním rejstříku. Nezapisuje-li se fyzická osoba jako podnikatel do 
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veřejného rejstříku, je jeho sídlem místo, kde má hlavní obchodní závod, 

popřípadě místo, kde má bydliště. V odst. 2 pak je zakotveno právo dovolat se 

skutečného sídla. Proti tomu, kdo se však dovolává sídla zapsaného v obchodním 

rejstříku, nelze nic namítat.  

V ust. § 136 a 137 občanského zákoníku je pak upraveno sídlo právnické 

osoby. 

 

4.3. Doručování na jiném místě, než je doručovací adresa 

Jak zaměstnanci, tak zaměstnavateli lze osobně doručovat kdekoliv je 

možné jej zastihnout. Právní úprava v případě doručování zaměstnanci 

prostřednictvím provozovatele poštovních služeb počítá s doručováním na 

poslední adresu zaměstnance, která mu je známa. (k uvedenému viz kapitola 4.1). 

Zaměstnavateli se zpravidla doručuje na adresu jeho sídla. Pokud je na jakémkoliv 

místě straně skutečně doručeno, jsou zhojeny nedostatky ohledně nesprávného 

místa doručování. 
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5. OSOBA OPRÁVNĚNÁ K PŘEVZETÍ PÍSEMNOSTI 

V zákonem stanovených případech má i doručení jiné osobě, než 

zaměstnanci nebo zaměstnavateli, stejné účinky, jako by bylo doručeno přímo 

jim.  

 

5.1. Zástupce pro doručování 

V případě zaměstnance zákoník práce výslovně uvádí pro případ 

doručování písemností prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb, že 

písemnost může být doručena také tomu, koho zaměstnanec k přijetí písemnosti 

určil na základě písemné plné moci s úředně ověřeným podpisem zaměstnance.  

V plné moci by mělo být výslovně uvedeno, že zmocněnec je oprávněn za 

zmocnitele přijímat písemnosti týkající se pracovněprávních vztahů. Podpis 

zmocnitele musí být úředně ověřen, podpis zmocněnce ověřen být nemusí. 

Problematické však pro zaměstnavatele může být prokázání, že osoba, která 

písemnost přebrala, skutečně byla oprávněna k jejímu převzetí. Při doručování 

prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb sám zaměstnavatel při předání 

není, musí se spolehnout na poskytovatele. Povinnost doručení je splněna 

předáním oprávněné osobě, poskytovatel poštovních služeb si neponechává kopii 

plné moci, zaměstnavatel tedy nemá možnost zkontrolovat, zda zásilka byla 

předána správné osobě.  

Dle mého názoru je však podstatné, zda zaměstnavatel o plné moci věděl 

či nikoliv. Plná moc bude vůči zaměstnavateli účinná pouze v případě, že se o 

jejím udělení dozví, resp. že se jí zmocnitel prokáže. Poskytovatel poštovních 

služeb není zaměstnavatelem, proto by případné nedoručení písemnosti zástupci 

nemělo činit problémy, pokud zaměstnavatel o jejím udělení nevěděl.  

Otázkou je však, jak by se k uvedenému postavil soud v případě 

rozhodování sporu, když i předložením plné moci poskytovateli poštovních služeb 

prokázal zmocněnec své oprávnění k převzetí zásilky. V praxi zřejmě ke sporu 

v tomto ohledu nedojde, neboť pošta se bude řídit svými smluvními podmínkami, 

které definují, jaké osobě lze zásilku předat. V případě zásilky do vlastních rukou 

výhradně jen adresáta je její předání na základě doložené plné moci vyloučeno.   

Doručováním zmocněnci se Nejvyšší soud ČR zabýval v rozhodnutí sp.zn. 

21 Cdo 3282/2014 ze dne 3.11.2015, kde odmítl „průkaz příjemce“ vydávaný pro 
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účely přebírání zásilek za adresáta jako úředně ověřenou plnou moc opravňující 

převzetí písemnosti stanovené v § 334 odst. 1 zákoníku práce. Z rozhodovací 

praxe proto plyne, že nelze zásilku předat na základě jakéhokoliv pověření, ale 

právě jen na základě plné moci splňující veškeré náležitosti pro tento právní 

institut. 

 

5.2. Doručování opatrovníku nebo zákonnému zástupci 

Svéprávnost definuje § 15 odst. 2 občanského zákoníku jako „způsobilost 

nabývat pro sebe vlastním právním jednáním práva a zavazovat se k povinnostem 

(právně jednat).“ Plně svéprávný člověk může právně jednat bez omezení. 

Svéprávnost získává člověk od narození postupně, teprve dosažením zletilosti ji 

nabude zcela. Zletilosti se nabývá buď dosažením 18 let věku nebo i dříve tzv. 

přiznáním svéprávnosti, nebo uzavřením manželství v souladu s občanským 

zákoníkem. 

 

5.2.1. Nezletilý zaměstnanec 

Závislá práce osob mladších 15 let nebo osob, které neukončily povinnou 

školní docházku, je zakázána. Člověk se může zavázat k výkonu závislé práce až 

po dosažení 15 let věku a ukončení povinné školní docházky. Svéprávnost 

zaměstnance je upravena v ustanoveních § 34 a § 35 občanského zákoníku. 

Nezletilý starší 15 let, který ukončil povinnou školní docházku, může tedy 

v pracovněprávních vztazích s omezeními danými výslovně zákonem (např. 

hmotná odpovědnost) právně jednat.  

K ochraně nezletilého však byla od 1.1.2014 zavedena možnost zákonného 

zástupce podle §56a zákoníku práce okamžitě zrušit pracovní poměr nezletilého, a 

to za podmínek: 

- nezletilý je mladší 16 let; 

- okamžité zrušení pracovního poměru je nutné v zájmu vývoje, vzdělání 

nebo zdraví nezletilého; 

- existuje pravomocné rozhodnutí soudu, kterým soud přivolil 

k okamžitému zrušení pracovního poměru. Rozhodnutí soudu musí nabýt 



34 

 

právní moci před 16 rokem věku, jinak již okamžité zrušení pracovního 

poměru možné nebude.
22

 

 

Okamžité zrušení pracovního poměru musí být doručeno i nezletilému 

zaměstnanci. Za stejných podmínek je možné zrušit dohodu o pracovní činnosti 

nebo dohodu o provedení práce. (§ 77 odst. 5 a 6 zákoníku práce).  

Nezletilý nemůže platně se zaměstnavatelem uzavřít tzv. dohodu o 

odpovědnosti (dle § 252 nebo § 255 zákoníku práce), neboť tyto dohody jsou 

limitovány plnou svéprávností a věkem 18 let. 

V souvislosti se shora uvedeným je zřejmé, že písemnosti dle zákoníku 

práce je zaměstnavatel povinen zasílat nezletilému zaměstnanci. V případě 

okamžitého zrušení pracovního poměru dle § 56a zákoníku práce však 

zaměstnavatel komunikuje se zákonným zástupcem nezletilého. Ze zákonné dikce 

však plyne, že všechny důležité písemnosti by měl obdržet i nezletilý. Počínaje 

věkem 16 let je nezletilý zaměstnanec schopen v pracovněprávních vztazích 

samostatně právně jednat vyjma dohod o odpovědnosti, které jsou limitovány 

věkem 18 let. 

 

5.2.2. Osoba omezená ve svéprávnosti jako zaměstnanec 

Svéprávnost zletilé osoby může být omezena pouze soudním rozhodnutím. 

Od 1.1.2014 se nepřipouští, aby došlo k plnému zbavení svéprávnosti. Základními 

podmínkami pro omezení svéprávnosti je neschopnost postarat se o vlastní 

záležitosti pro duševní poruchu, která není pouze přechodná, a nemožnost řešit 

tuto situaci méně omezujícím opatřením (př. nápomoc při rozhodování dle § 45 a 

následující občanského zákoníku). Při splnění zákonných podmínek soud 

přistoupí k omezení svéprávnosti v nezbytném rozsahu a jmenuje osobě 

opatrovníka. Za osobu omezenou ve svéprávnosti jedná tedy ve vymezeném 

rozsahu opatrovník.  

Soud může rozsah omezení stanovit: 

- negativním výčtem, kdy v rozhodnutí uvede, co omezená osoba nesmí 

sama činit; 

                                                            
22 Mgr. Vrajík Michal: Svéprávnost a pracovněprávní vztahy. Mzdová účetní, č. 7-8/2015, 17-18 s. 
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- pozitivním výčtem, kdy v rozhodnutí uvede, co omezená osoba smí sama 

činit, ve zbývajícím rozsahu za ni jedná opatrovník; 

- kombinací výše uvedeného, zde je však kladen velký důraz na formální 

přesnost a úplnost rozhodnutí, neboť je zvýšené riziko, že bude nějaká 

oblast opomenuta nebo vzniknou problémy s výkladem.
 23

  

 

Pro zaměstnavatele je rozsah omezení svéprávnosti klíčový. Pokud soudní 

rozhodnutí do pracovněprávních vztahů nezasahuje, může v nich zaměstnanec 

působit bez omezení, pokud je však v pracovněprávních vztazích zaměstnanec 

omezen, v soudem vymezeném rozsahu jedná za zaměstnance opatrovník. Při 

doručování písemností je nutné brát ohled na rozsah omezení. Např. pokud podle 

soudního rozhodnutí nesmí zaměstnanec samostatně uzavřít, změnit nebo rozvázat 

pracovní poměr, pracovní smlouvu za něj musí podepsat jeho opatrovník, 

případná výpověď z pracovního poměru pak musí být doručena rovněž 

opatrovníkovi. Naopak v případě, že je zaměstnanec omezen pouze v rozsahu 

samostatně uzavřít pracovní smlouvu, případná výpověď by byla doručována 

přímo jemu.  

Informace o omezení svéprávnosti smí zaměstnavatel vyžadovat po 

zaměstnanci dle § 316 odst. 4 zákoníku práce, neboť se jedná o skutečnosti, které 

jsou důležité pro pracovněprávní vztah a bezprostředně s ním souvisejí. 

 

5.3. Osoby oprávněné převzít písemnost za zaměstnavatele 

Zaměstnavateli není potřeba doručovat písemnost do vlastních rukou, 

může ji tedy převzít jakákoliv oprávněná osoba. O osobách oprávněných převzít 

písemnost za zaměstnavatele již bylo pojednáno v předchozích pasážích.  

Vymezení osoby, která je oprávněna za zaměstnavatele písemnost převzít, je 

důležité. Oprávnění vyplývá často z vnitřních předpisů nebo organizačního 

zařazení osoby. Zaměstnanec je zpravidla obeznámen s organizační strukturou a 

oprávněními jednotlivých osob. Určení přejímací osoby by mu nemělo činit 

problém.  

V případě, že byl zaměstnanec seznámen s vnitřním předpisem týkajícím 

se doručování, řídí se tímto vnitřním předpisem. V případě, že s ním seznámen 

                                                            
23 Mgr. Vrajík Michal: Svéprávnost a pracovněprávní vztahy. Mzdová účetní, č. 7-8/2015, 17-18 s. 
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nebyl, je důležitá tzv. obvyklost. Občanský zákoník stanovuje, že zaměstnanci 

mohou zastoupit svého zaměstnavatele přímo ze zákona, jednat jménem 

společnosti mohou však jen v rozsahu, který je obvyklý v jejich pracovním 

zařazení nebo funkci. (§ 166 občanského zákoníku, § 430 občanského zákoníku).  

Posouzení toho, co je obvyklou náplní práce zaměstnance a co už ne, může 

být obtížné a vždy je třeba přihlížet ke konkrétnímu případu. Oprávněnou osobou 

jistě nebude uklízečka, naopak při převzetí písemnosti administrativní pracovnicí 

podatelny nelze nedostatek doručení namítat. Skutečnost, že není vymezení 

obvyklosti zcela jednoduché, lze doložit i na judikatuře. V daném případě mohou 

být přiléhavé svými závěry i rozhodnutí týkající se doručování dle o.s.ř. např. v 

rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 29 Odo 12/2001 ze dne 18.2.2004, kdy 

byla řešena situace, v rámci oddělení oprávněného přijímat písemnosti, přebrala 

písemnost brigádnice, která takové oprávnění podle vnitřní směrnice neměla. 

Nejvyšší soud judikoval, že má-li právnická osoba pracovníky oprávněné za ni 

přijímat písemnosti, pak platí, že byla-li příslušná písemnost některému z těchto 

pracovníků doručena, jde o doručení účinné. V daném případě tedy postavení 

brigádnice nemělo vliv. Důležité však bylo i to, že provozovatel poštovních 

služeb nemohl vědět o vnitřním omezení brigádnice. 

Oprávnění k převzetí písemnosti může také vyplývat ze smluvního 

ujednání (př. prokura, zmocněnec na základě plné moci) nebo z jiných zákonem 

stanovených důvodů (vedoucí odštěpného závodu). Za zaměstnavatele omezeného 

ve svéprávnosti jedná opatrovník, za nezletilého zákonný zástupce. 
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6. UKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU SE ZAMĚSTNANCEM – 

DORUČENÍ Z HLEDISKA DORUČOVÁNÍ 

Vzhledem k tomu, že doručování nabývá významu zejména při 

ukončování pracovněprávního vztahu zaměstnavatele se zaměstnancem, 

v závěrečné kapitole pojednáme o některých praktických doporučeních.  

Pracovní poměr může skončit jedním z následujících důvodů: 

a) dohodou stran; 

b) výpovědí; 

c) okamžitým zrušením pracovního poměru; 

d) zrušením ve zkušební době; 

e) uplynutím doby u pracovního poměru na dobu určitou; 

f) smrtí zaměstnance;  

g) v případě cizinců odnětím povolení k pobytu nebo vyhoštěním z České 

republiky. 

 

Pro oblast doručování je podstatné ukončení pracovního poměru výpovědí 

ze strany zaměstnavatele, okamžitým zrušením pracovního poměru ze strany 

zaměstnavatele a zrušením ve zkušební době ze strany zaměstnavatele, neboť se 

jedná o situace, kdy zaměstnanci často doručení písemnosti týkající se zániku 

pracovního poměru kladou překážky.  

Výpovědí lze ukončit pracovní poměr ze strany zaměstnavatele pouze 

z důvodů uvedených v § 52 zákoníku práce. Zákoník práce rovněž stanoví 

případy, kdy je podání výpovědi zakázáno. (§ 53 a 54 zákoníku práce). Platí, že i 

pokud skutečnosti týkající se zákazu výpovědi nastanou po vyhotovení výpovědi, 

ale před jejím doručením, není výpověď účinná. Uvedené vychází z toho, že 

právní jednání adresované je účinné až doručením. Teprve řádným doručením pak 

začíná plynou 2 měsíční (či delší dohodnutá) výpovědní doba.  

Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele je 

výjimečným institutem. Lze k němu přistoupit, pokud nelze po zaměstnavateli 

rozumně požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával. Důvody pro ukončení 

pracovního poměru okamžitým zrušením jsou uvedeny v § 55 odst.1 zákoníku 

práce.  Zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru je zakotven v § 55 odst. 2 
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zákoníku práce, jedná se o důvody, kdy musí být zabezpečena péče o dítě a 

matku. 

V případě zrušení pracovního poměru ve zkušební době musí být tato 

možnost se zaměstnancem písemně sjednána. Pro tento institut je velice důležité, 

aby zrušení bylo doručeno zaměstnanci před uplynutím zkušební doby, neboť 

jinak bude neúčinné. 

Okamžik doručení je pak rozhodný pro běh shora uvedených lhůt. 

Nebudou-li písemnosti řádně doručeny, platí, jako by nebyly. Nebylo-li řádně 

doručeno, neplyne ani lhůta k podání žaloby ve smyslu ustanovení § 72 zákoníku 

práce.   

V případě doručování dokumentů bude na zaměstnavateli primárně 

rozlišení, zda jde o písemnosti dle § 334 odst. 1 zákoníku práce či nikoliv. Při 

ukončení pracovního poměru je nutné do vlastních rukou zaměstnance doručit 

veškeré písemnosti, které jsou hmotněprávním podkladem pro možnost podání 

výpovědi či jiného zrušení pracovněprávního vztahu podle zákoníku práce. To se 

týká např. výtky dle § 52 písm. f) nebo písm. g) zákoníku práce. Po zvážení druhu 

písemnosti zaměstnavatel přistoupí k samotnému doručování. V úvahu připadá 

doručování osobní, a to na pracovišti, v bydlišti zaměstnance nebo kdekoliv bude 

zastižen anebo doručování prostřednictvím sítě nebo služby elektronických 

komunikací. Doručování prostřednictvím sítě nebo služby elektronických 

komunikací se nejeví jako výhodným, neboť předpokládá aktivní potvrzení přijetí 

písemnosti zaměstnancem. K elektronickému doručování lze přistoupit pouze za 

situace, kdy s tím zaměstnanec souhlasí.  

Při osobním doručování na pracovišti by si zaměstnavatel měl vyžádat 

svědky pro případ, že by zaměstnanec odmítl písemnost převzít. Doporučují se 

alespoň dva svědci. Odmítnutím převzetí písemnosti, je písemnost (i bez poučení) 

doručena. Uvedené platí i pro další místa osobního doručení (bydliště, jiné místo).  

Zaměstnavatel si musí dát opravdu pozor, aby vyčerpal všechny možnosti 

osobního doručení. Nelze sice po něm požadovat, aby zaměstnance složitě 

vyhledával, ale pokud se provozovna zaměstnavatele nachází na stejném místě 

(obec) jako bydliště zaměstnavatele, měl by se zaměstnavatel o doručení v bydlišti 

pokusit. I zde by si zaměstnavatel měl zařídit svědky pro případ odmítnutí 

převzetí. Pokud se jedná o jiné místo, pak má zákoník práce na mysli to, že má-li 
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zaměstnavatel k dispozici informaci o tom, kde se zaměstnanec zdržuje, má se 

osobně pokusit doručit písemnost tam, pokud je to objektivně možné. 

Zaměstnavatel musí být připraven odůvodnit, jak vyčerpal všechny možnosti 

osobního doručení. 

V případě, že zklame možnost osobního doručení, je před doručováním 

prostřednictvím provozovatele poštovních služeb (v případě, že s tím zaměstnanec 

souhlasil) nutné přistoupit k pokusu o elektronické doručení. Doručování 

prostřednictvím pošty je teprve poslední možností. 

Přistoupí-li zaměstnavatel k doručování prostřednictvím provozovatele 

poštovních služeb, důsledně zkontroluje všechny známé adresy zaměstnance, aby 

stanovil, kam mu má být doručováno. Vybere takovou poštovní službu, která 

umožní dodržení všech náležitostí stanovených zákoníkem práce. Pokud 

zaměstnanec písemnost převezme, má zaměstnavatel důvod k radosti, neboť i 

chyby v doručování jsou tímto zhojeny. Za zaměstnance by neměla písemnost 

převzít jiná osoba, vyjma té, která k tomu byla výslovně s úředně ověřeným 

podpisem zmocněna.  

Dojde- li k fikci doručení, je třeba zásilku zkontrolovat, zda byly dodrženy 

všechny náležitosti zákoníku práce: 

- písemný záznam o doručení; 

- uložení písemnosti u provozovatele poštovních služeb nebo u obecního 

úřadu po dobu 10 pracovních dnů; 

- zaměstnanec byl písemně vyzván, aby si uloženou písemnost vyzvedl ve 

stanovené době a v oznámení byl písemně poučen o následcích odmítnutí 

převzetí písemnosti nebo neposkytnutí součinnosti. 

 

Po splnění shora uvedeného zaměstnavatel stanoví datum doručení, kterým 

je:  

- 10. pracovní den po uložení v případě, že si zaměstnanec písemnost 

nevyzvedl nebo 

- den, kdy zaměstnanec převzetí písemnosti odmítl nebo  

- den, kdy zaměstnanec neposkytl potřebnou součinnost nezbytnou 

k doručení písemnosti (např. neoznámil-li zaměstnanec zaměstnavateli 
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zaviněně, že se již nezdržuje na adrese, kterou dříve oznámil 

zaměstnavateli). 

 

Stanovení správného data doručení je důležité pro stanovení dne ukončení 

pracovního poměru a běh lhůt. Bohužel současná úprava smluvních podmínek 

České pošty, s.p., je v rozporu se zákonnou úpravou v úložní lhůtě, proto je třeba 

důsledně kontrolovat, zda zásilka byla 10 pracovních dní uložena či nikoliv. 

V opačném případě by doručení účinné nebylo. Vhodné je také zkontrolovat 

podpis na dodejce, zda skutečně písemnost přebral zaměstnanec, byť by se jednalo 

o chybu doručovatele, následky by nesl zaměstnavatel. 

Zaměstnavateli lze doporučit, aby nejvyšší míru snahy investoval do 

osobního doručení, přičemž je nerozhodné, kde zaměstnance zastihne. Není 

podstatná ani pracovní doba zaměstnance. Zaměstnavatel může použít pověřenou 

osobu, jejíž pověření vyplývá ze zákona anebo jejíž oprávnění zastupovat 

zaměstnavatele vyplývá ze smlouvy. V druhém případě musí být doručující 

vybaven řádnou plnou mocí, kterou se prokáže. Některé soukromé společnosti 

nabízejí možnost osobního doručení za zaměstnavatele (MESSENGER, a.s.), je 

však nutné s nimi uzavřít správnou smlouvu, nesmí se jednat o využití poštovních 

služeb, ale o klasický příkaz. Doručující musí být vybaven řádnou plnou mocí. 

Převzít písemnost může jen zaměstnanec. Odmítnutí převzetí musí být řádně 

zdokumentováno, aby v případném sporu bylo prokazatelné. Teprve selže-li 

osobní doručení, je třeba přistoupit k dalším způsobům. 

Doručování musí být řádně zdokumentováno. V případě osobního 

doručování může přijetí písemnosti potvrdit zaměstnanec na druhý výtisk 

dokumentu či jeho kopii anebo na zvláštní list. Nejvhodnější je samozřejmě 

potvrzení výtisk dokumentu nebo jeho kopii, ke které se připojí doručovací 

doložka. Pokud by však zaměstnanec nesouhlasil s potvrzení převzetí přímo na 

dokumentu, např. z obavy, aby podpis nebyl brán jako souhlas s písemností (ač se 

může domněnka zdát absurdní, lze pořídit prostý zápis o doručení se specifikací 

písemnosti nebo připojením písemnosti k záznamu, který zaměstnanec potvrdí. 

Obecně je však vhodné, pro obě strany, aby písemnost byla k listu připojena a 

nebyla pouze specifikovaná slovy, aby nevznikly dohody, co bylo přesným 

obsahem písemnosti. K potvrzení převzetí lze užít např. následující vzory. 
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Vzor č. 1 – Potvrzení o převzetí písemnosti na písemnosti (doručovací 

doložka) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Vzor č. 2 – Potvrzení o převzetí písemnosti na samostatném listu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

V případě, že zaměstnanec odmítne písemnost převzít je nutné o této 

skutečnosti také pořídit záznam – doručovací doložku, opět nejlépe přímo na 

písemnosti nebo na samostatném listu s nímž bude písemnost neoddělitelně 

spojena. 

 

 

Doručovací doložka: 

 

Tato písemnost byla osobně doručena uvedenému zaměstnanci 

 

V ……………, dne …………… 

 

…………………………………       …………………………………… 

 

Převzal            Předal za zaměstnavatele 

(jméno a příjmení zaměstnance)                    (jméno a příjmení předávací osoby)  

Potvrzení o převzetí písemnosti 

 

Zaměstnanec ………………..(jméno, příjmení) tímto potvrzuje, že níže 

uvedeného dne převzal od zaměstnavatele písemnost - …………………………., 

(specifikace písemnosti), jejíž kopie je nedílnou přílohou tohoto listu. 

 

 

V ……………, dne …………… 

 

…………………………………      …………………………………… 

 

Převzal         Předal za zaměstnavatele 

(jméno a příjmení zaměstnance)                  (jméno a příjmení předávací osoby)  
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Vzor č.  3 – Záznam o odmítnutí převzetí písemnosti 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Další otázkou je možnost zdokumentování předání písemnosti na 

kamerový záznam. Pokud by se záznamem zaměstnanec souhlasil, je vše 

v pořádku. Pokud by souhlas nevyjádřil nebo o pořizování nebyl informován, bylo 

by nutné hledat oprávněný zájem zaměstnavatele na pořízení záznamu i bez 

souhlasu zaměstnance. Tento by byl splněn, pokud by zpracování bylo nezbytné 

pro ochranu práv zaměstnance, zaměstnavatele nebo jiné dotčené osoby a 

zpracování by nesmělo být v rozporu s právem zaměstnance na ochranu jeho 

soukromého a osobního života.
24

 Vždy je nutné hodnotit konkrétní okolnosti, 

záznam by byl důvodný zejména v případě, že by z dřívějších zkušeností se 

zaměstnancem byly očekávány konfliktní situace. Kamerový záznam je však vždy 

třeba doplnit záznamem písemným.  

Kamerový záznam bych doporučil vždy v případě, kdy dojde k doručování 

na jiném místě než na pracovišti. U předávající osoby a svědků by jistě nebyl 

problém vyžádat si písemný souhlas s pořizováním záznamu. Do té doby, než 

dojde ke snímání zaměstnance, bude záznam zcela oprávněný. Záznam prokáže 

minimálně to, že se v určitou dobu na určité místo předávající se svědky dostavili. 

Následně bych doporučil zeptat se zaměstnance, zda souhlasí s pořizováním 

                                                            
24 Nejvyšší správní soud se zabýval v roce 2016 pořizováním záznamu z jednání mezi zástupci 

energetické společnosti a černým odběratelem, v rozsudku sp.zn. 2 As 48/2013 – 110 ze dne 

29.7.2016, v němž shrnul kritéria, která je třeba hodnotit při posuzování oprávněnosti pořizování 

záznamu. 

Doručovací doložka: 

 

Zaměstnanec ………………..(jméno, příjmení) odmítl osobně písemnost převzít, 

což stvrzují svými podpisy předávající a přítomní svědci 

 

V ……………, dne …………… 

 

 

………………………………………… 

Předávající, zástupce zaměstnavatele  

 

 

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

Svědek pan/í (jméno, příjmení), podpis      Svědek pan/í (jméno, příjmení), podpis 

 

 

 

https://www.noveaspi.cz/products/lawText/1/49228/1/2?vtextu=o%20ochran%C4%9B%20osobn%C3%ADch%20%C3%BAdaj%C5%AF#lema20
https://www.noveaspi.cz/products/lawText/1/49228/1/2?vtextu=o%20ochran%C4%9B%20osobn%C3%ADch%20%C3%BAdaj%C5%AF#lema21
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záznamu či nikoliv, pokud by nesouhlasil a nebyly by zde důvody, pro které by 

pořízení bylo možné i bez souhlasu, mělo by být pořizování záznamu ukončeno.  
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7. ÚVAHY DE LEGE FERENDA 

7.1. Připravovaná novelizace zákoníku práce 

Doručování se má dotknout chystaná novelizace zákoníku práce, která je 

však stále na počátku legislativního procesu. Původně měla vzniknout novela ze 

strany MSPR, poslední znění však bylo předloženo ze strany MPSV, kterým byla 

navrhována následující úprava doručování v zákoníku práce: 

 

„§ 334 

(1) Písemnosti týkající se vzniku, změn a skončení pracovního poměru 

nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, odvolání z pracovního 

místa vedoucího zaměstnance, důležité písemnosti týkající se odměňování, jimiž 

jsou mzdový výměr (§ 113 odst. 4) nebo platový výměr (§ 136) a záznam o 

porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce (dále jen "písemnost"), 

musí být doručeny zaměstnanci do vlastních rukou. 

(2) Písemnost doručuje zaměstnavatel zaměstnanci do vlastních rukou na 

pracovišti, v jeho bytě nebo kdekoliv bude zastižen anebo prostřednictvím sítě 

nebo služby elektronických komunikací; není-li to možné, může zaměstnavatel 

písemnost doručit prostřednictvím provozovatele poštovních služeb. 

(2) Písemnost doručuje zaměstnavatel zaměstnanci do vlastních rukou 

na pracovišti. Není-li možné doručit písemnost na pracovišti, může ji 

zaměstnavatel doručit zaměstnanci prostřednictvím provozovatele poštovních 

služeb, prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací, 

prostřednictvím datové schránky, souhlasí-li s tím zaměstnanec, nebo do 

vlastních rukou kdekoliv bude zaměstnanec zastižen. 

 (3) Nedoručuje-li zaměstnavatel písemnost prostřednictvím sítě nebo 

služby elektronických komunikací nebo prostřednictvím provozovatele poštovních 

služeb, považuje se písemnost za doručenou také tehdy, jestliže zaměstnanec 

přijetí písemnosti odmítne. 

 (4) Je-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 tímto zákonem. 
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 (5) Podmínky doručení písemnosti advokátovi se řídí § 48 občanského 

soudního řádu. 

§ 336 

Doručování zaměstnavatelem prostřednictvím provozovatele poštovních služeb  

(1) Písemnost, kterou doručuje zaměstnavatel prostřednictvím 

provozovatele poštovních služeb, zasílá zaměstnavatel na poslední adresu 

zaměstnance, která je mu známa kterou zaměstnanec zaměstnavateli písemně 

sdělil. Písemnost může být doručena také tomu, koho zaměstnanec k přijetí 

písemnosti určil na základě písemné plné moci s úředně ověřeným podpisem 

zaměstnance.  

 (2) Doručení písemnosti zaměstnavatele doručované prostřednictvím 

provozovatele poštovních služeb musí být doloženo písemným záznamem o 

doručení.   

 (3) Nebyl-li zaměstnanec, kterému má být písemnost doručena 

prostřednictvím provozovatele poštovních služeb, zastižen, uloží se písemnost v 

provozovně provozovatele poštovních služeb nebo u obecního úřadu. 

Zaměstnanec se vyzve písemným oznámením o neúspěšném doručení písemnosti, 

aby si uloženou písemnost do 10 pracovních 15 dnů vyzvedl; zároveň se mu sdělí, 

kde, od kterého dne a v kterou dobu si může písemnost vyzvednout. V oznámení 

podle věty druhé musí být zaměstnanec rovněž poučen o následcích odmítnutí 

převzetí písemnosti nebo neposkytnutí součinnosti nezbytné k doručení písemnosti. 

 (4) Povinnost zaměstnavatele doručit písemnost je splněna, jakmile 

zaměstnanec písemnost převezme. Jestliže si zaměstnanec uloženou písemnost 

(odstavec 3) nevyzvedne do 10 pracovních 15 dnů, považuje se za doručenou 

posledním dnem této lhůty; tato nedoručená písemnost se odesílajícímu 

zaměstnavateli vrátí. Jestliže zaměstnanec doručení písemnosti prostřednictvím 

provozovatele poštovních služeb znemožní tím, že poštovní zásilku obsahující 

písemnost odmítne převzít nebo neposkytne součinnost nezbytnou k doručení 

písemnosti, považuje se písemnost za doručenou dnem, kdy ke znemožnění 

doručení písemnosti došlo. Zaměstnanec musí být doručovatelem poučen o 

následcích odmítnutí převzetí písemnosti; o poučení musí být proveden písemný 

záznam.  
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§ 337 

Doručování písemnosti určené zaměstnavateli zaměstnancem 

 (1) Zaměstnanec doručuje písemnost určenou zaměstnavateli zpravidla 

osobním předáním v místě sídla zaměstnavatele. Na žádost zaměstnance je 

zaměstnavatel povinen doručení písemnosti podle věty první písemně potvrdit. 

 (2) Jestliže s tím zaměstnavatel souhlasí, může zaměstnanec doručit 

písemnost určenou zaměstnavateli prostřednictvím sítě nebo služby elektronických 

komunikací na elektronickou adresu, kterou zaměstnavatel pro tento účel 

zaměstnanci oznámil; písemnost určená zaměstnavateli musí být podepsána 

uznávaným elektronickým podpisem zaměstnance.  

 (3) Doručení písemnosti určené zaměstnavateli je splněno, jakmile ji 

zaměstnavatel převzal. Jestliže zaměstnavatel neposkytne součinnost k převzetí 

písemnosti nebo jinak znemožní doručení písemnosti v místě sídla 

zaměstnavatele, považuje se písemnost za doručenou dnem, kdy pokus o 

doručení písemnosti zaměstnancem nebyl úspěšný. 

 (4) Písemnost určená zaměstnavateli doručovaná prostřednictvím sítě 

nebo služby elektronických komunikací je doručena dnem, kdy její převzetí potvrdí 

zaměstnavatel zaměstnanci datovou zprávou podepsanou svým uznávaným 

elektronickým podpisem nebo označenou svou uznávanou elektronickou značkou. 

 (5) Doručení písemnosti určené zaměstnavateli prostřednictvím sítě nebo 

služby elektronických komunikací je 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 uznávaným elektronickým podpisem 

nebo označenou svou uznávanou elektronickou značkou.“
25

 

Dle důvodové zprávy k návrhu zákona je cílem změn v případě doručování 

zjednodušení doručování písemností zaměstnavatelem, úprava má reflektovat 

praktické problémy, které doručování komplikovaly. V případě zaměstnavatele se 

zavádí fikce doručení. Podstatnou navrhovanou změnou je změna hierarchie 

doručování zaměstnanci. Jednoznačně dochází k preferenci doručování na 

                                                            
25 Odok.cz. č.j. předkladatele MPSV-2018/138485-520 [online]. [vid. 2019-3-1]. Dostupné z:  

https://apps.odok.cz/veklep-detail?p_p_id=material_WAR_odokkpl&p_p_lifecycle=0&p_p_state 

=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_count=3&_material_WAR_ 

odokkpl_pid=ALBSB3QAMAG7&tab=detail  

https://apps.odok.cz/veklep-detail?p_p_id=material_WAR_odokkpl&p_p_lifecycle
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pracovišti. Důvodem by měly být praktické problémy, které vznikaly v souvislosti 

s požadavkem, aby zaměstnavatel nejprve prokázal, že písemnosti nebylo možné 

doručit zaměstnanci, a to ani na jiném místě kdekoliv by byl k zastižení. Pokud by 

nebylo možno doručit písemnost na pracovišti, může zaměstnavatel přistoupit 

k doručení písemnosti náhradním způsob datovou schránkou nebo do vlastních 

rukou kdekoliv bude zaměstnanec zastižen.  

Dále má novela řešit problémy týkající se výkladu „poslední“ 

zaměstnavateli známé adresy, navrhuje se, aby prostřednictvím provozovatele 

poštovních služeb bylo doručováno na adresu, kterou mu zaměstnanec písemně 

sdělil. Návrh pak řeší problematiku úložní lhůty 10 pracovních dní, jež nebyla 

s ohledem na standardní podmínky České pošty, s.p., dosažitelná. Nově je 

stanovena lhůta 15 dní. Dále se upouští od písemného záznamu o poučení 

zaměstnance, čímž se zjednodušuje celý proces. Zároveň je navrhována fikce 

doručení zaměstnavateli. 

 

7.2. Zhodnocení připravované novelizace zákoníku práce 

Připravovaná novelizace zákoníku práce sice řeší nejpalčivější problémy, 

které se v případě doručování vyskytly, nicméně navrhované řešení není dle mého 

názoru kompletní a s ohledem na rozhodovací praxi, která se rozvinula 

k současnému znění ustanovení, by mohla vést spíš ke zvýšení chaosu, než k jeho 

řešení.  

K úpravě preference doručování na pracovišti nelze mít výhrad, je 

neúměrné, aby bylo po zaměstnavateli vyžadováno shánět zaměstnance na 

různých místech, kde by se mohl vyskytovat, aby mu mohl doručit písemnost. 

Rovněž lze kladně hodnotit úpravu úložní lhůty v souladu s podmínkami 

největšího provozovatele poštovních služeb v ČR, a povinnost zaměstnance 

zaměstnavateli písemně sdělit adresu pro doručování. Na druhou stranu je nutné 

řešit, zda uvedené není až příliš tvrdé k zaměstnanci. Lze si představit situaci, kdy 

zaměstnavatel ví, kde se, byť třeba dočasně, zaměstnanec zdržuje, a zaměstnanec 

opomene písemně sdělit svou dočasnou adresu. Zaměstnavatel pak bude 

doručovat písemnost s negativními důsledky pro zaměstnance na adresu písemně 

sdělenou, přičemž bude správně postupovat dle zákoníku práce. Jistě lze mít 

takový postup za rozporný s dobrými mravy, ale pak do doručování vstupuje zcela 
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jiný právní institut a posouzení věci komplikuje. Pokud by navíc zaměstnanec měl 

o každém svém přechodném pobytu (např. dovolená) písemně informovat 

zaměstnavatele, pro obě strany by byl postup velmi administrativně náročný. 

Elektronické doručování, které by si zasloužilo pozornost, na druhou 

stranu nedostálo větších změn.  K nejasnostem přispívá doplnění „datové 

schránky“ do ustanovení § 334 odst. 2 zákoníku práce, bez toho, aniž by se o 

datových schránkách v dalších ustanoveních výslovně pojednávalo. Z chystaného 

znění vyplývá, že datová schránka nespadá doručováním prostřednictvím sítě 

nebo služby elektronických komunikací, přesto zde úprava zcela chybí. Těžko si 

lze představit, s ohledem na ochranu zaměstnance, že by se postupovalo toliko 

podle zákona č. 300/2008 Sb., o elektronických úkonech a autorizované konverzi 

dokumentů, ve znění pozdějších předpisů. Zároveň je nutné gramatické zpřesnění 

navrhovaného ustanovení § 334 odst. 2 zákoníku práce ohledně souhlasu 

zaměstnance, kdy není zcela zřejmé, k čemu se souhlas zaměstnance váže.  

Pokud se pak jedná o fikci doručení zaměstnavateli, doručování 

zaměstnavateli bylo vyřešeno výkladem, kdy bylo stanoveno, že postačí, aby se 

písemnost dostala do sféry zaměstnavatele tak, aby měl reálnou možnost se 

s písemností seznámit. Při navrhovaném znění pak bude na zaměstnanci, aby 

prokázal, že zaměstnavatel součinnost k převzetí písemnosti neposkytl nebo jinak 

doručení znemožnil, což zaměstnance vyjma doručování prostřednictvím 

provozovatele poštovních služeb staví do velmi nevýhodné pozice. Stanovení 

fikce bude nutně vést k jinému výkladu převzetí písemnosti zaměstnavatelem, než 

poskytuje současná rozhodovací praxe. 

 

7.3. Úvahy de lege ferenda 

Lze se ztotožnit s Jakubem Tomšejem a Pavlou Kratochvílovou, že 

Zákonodárce nebyl schopen zformulovat pravidla doručování v pracovněprávních 

úkonů, tak aby byla v praxi jednoduše naplňována jednoduše naplnitelná. 

Případnou vadu v doručení však zatížil ještě nepříjemnějším právním následkem, 

než jaký zaměstnavateli hrozí v případě neplatné výpovědi. Nepřevezme-li si 

zaměstnanec zásilku zaměstnavatele přímo u poskytovatele poštovních služeb, 

neměli by tak zaměstnavatelé spoléhat na fikci doručení, neboť vzhledem 

k nesouladu právní úpravu s poštovní praxí toto náhradní doručení může být 
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zaměstnanci v řadě případů úspěšně zpochybněno. V případech skončení 

pracovního poměru se zaměstnancem, který není k zastižení, tak zaměstnavatelům 

nezbývá o mnoho víc než naděje, že vzhledem k frekvenci legislativních změn si 

ani na tento stav nebudou muset zvykat příliš dlouho.
26

  

Dle mého názoru je nezbytné primárně vyřešit nesoulad úložní lhůty se 

standardními službami provozovatelů poštovních služeb. V současné době je 

listinné doručování zaměstnanci prostřednictvím provozovatele poštovních služeb 

poslední možností doručení, mělo by být tedy také možností nejjistější. Bohužel je 

však nejproblematičtější. Uvedenému nepřispívá ani doručování na poslední 

známou adresu zaměstnance. Dle mého názoru jde o přílišnou zátěž pro 

zaměstnavatele, povinnosti se dá navíc snadno zneužít. Na druhou stranu nelze 

stanovit striktní povinnost zaměstnance, kdykoliv dojde ke změně jeho pobytu, 

tento písemně hlásit zaměstnanci. Lze si představit kombinovanou úpravu, kdy 

např. „Písemnost, kterou doručuje zaměstnavatel prostřednictvím provozovatele 

poštovních služeb, zasílá zaměstnavatel na poslední adresu zaměstnance, kterou 

zaměstnanec zaměstnavateli písemně sdělil, pokud zaměstnavateli není známa jiná 

adresa zaměstnance, na které se zaměstnanec skutečně zdržuje.“ 

Vzhledem k složité úpravě je v pracovněprávních vztazích téměř 

nevyužitelné doručování elektronické, byť tento druh komunikace se velmi 

rozvíjí. Rozvíjí se i méně standartní pracovní vztahy, např. tzv. home office, které 

právě na dálkové komunikaci stojí. Dle mého názoru by bylo vhodné přemýšlet o 

změně úpravy. Zcela bych neopouštěl zaručený elektronický podpis, neboť prostý 

podpis mi nepřipadá dostatečný, zároveň bych ponechal tento druh doručování 

vázaný na písemný souhlas stran. Nebál bych se však již i v těchto případech fikce 

doručení, zejména u datových schránek.  

Velkou otázkou k zamyšlení je ponechání subsidiarity poštovního 

doručování. Osobně bych ji neopouštěl. Pracovní právo tradičně stojí na ochraně 

zaměstnance, fikce doručení prostřednictvím nevyzvednutí uložené zásilky je 

velmi tvrdá. V případně odmítnutí převzetí písemnosti má zaměstnanec možnost 

volby se s písemností skutečně seznámit, pokud tak neučiní je spravedlivé, aby 

jeho rozhodnutí šlo k jeho tíži. V případě nevyzvednutí písemnosti možnost volby 

                                                            
26 Tomšej Jakub, Kratochvílová, Pavla: Past na výpověď: doručování. Právní rádce, Economia 

Praha, č. 7/2012, 39 s. 
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nemá, je sice poučen o doručování písemnosti, ale vzhledem k pracovní době 

pošty, pro něj může být získání zásilky složité, zejména pokud pracuje u 

zaměstnavatele. Je oprávněné očekávat, že zaměstnavatel nejprve využije možnost 

osobního jednání, resp. osobního předání. Jak jsme mohli vidět u rozhodnutí 

Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 2036/2017 ze dne 7.11.2018 je fikce 

doručení snadno zneužitelná.  
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8. ZÁVĚR  

Cílem této práce bylo jednak pojednat o úpravě doručování 

v pracovněprávních vztazích, jednak ověřit pracovní hypotézu, zda je doručování 

písemností v pracovním právu dobře právně zakotveno a ošetřeno. 

V práci jsem se zabýval nejprve pojetím doručování, jednotlivými způsoby 

doručování, některými dílčími aspekty doručování – adresou pro doručování, 

pověřenými osobami, nechybí ani úvahy de lege ferenda, které zhodnocují 

chystanou novelizaci zákoníku práce, která však byla již několikráte odkládána, 

dále dávají podněty do budoucna.  

Pokud se jedná o pracovní hypotézu, tak bylo zjištěno, že současná právní 

úprava je pro praxi nedostatečná, bohužel nedostatky trpí i chystaná novelizace 

institutu, která není řádně propracovaná. Doručování má nedozírné následky 

v právních vztazích, není-li řádně doručeno, je úkon zdánlivý. Určitě je nutné, aby 

doručování v pracovních vztazích bylo upraveno speciálně, neboť je nutné dodržet 

základní zásady pracovního práva, zejména ochranu zaměstnance. Na druhou 

stranu úprava se musí přizpůsobit současnému praktickému životu. Byť se 

doručování může zdát okrajovou záležitostí pracovního práva, je třeba mu 

věnovat pozornost, neboť v každém pracovněprávním vztahu se s ním účastníci 

setkají.  
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9. SUMMARY 

Delivery of documents is widely used in labour law. We come across it at 

the creation of an employment relationship, its modification and termination. It is 

a very important institute, whose knowledge should not be underestimated. 

The aim of this thesis is to deal with the regulation of delivery in 

employment relationship, as well as to verify working hypothesis, whether the 

delivery of documents is well established legally and treated within the labour 

law. At the beginning, the thesis analyses the concept of delivery, the individual 

ways of delivery, some partial aspects of delivery - delivery address, authorised 

persons, there are also some de lege ferenda considerations to evaluate the 

forthcoming Labour Code amendment, which has already been postponed several 

times. The conclusion summarises several recommendations regarding the 

delivery of employment termination documents because here delivery becomes 

truly significant. 
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10. POUŽITÉ ZKRATKY 

apod. - a podobně  

č. j. - číslo jednací 

ElÚkon - Elektronický úkon 

Kč - koruny české 

např. - například 

odst. -  odstavec 

OSŘ – občanský soudní řád 

o. s. ř. -  občanský  soudní řád 

písm. - písmena 

ust. - ustanovení 

resp. - respektive 

Sb. - sbírky 

srov. - srovnání 

sp. zn. - spisová značka 

tj. - to je 

tzv. - takzvaně 

„v. r.“ - vlastní rukou 

ZElÚkon - Zákon č. 300/2008 Sb., o elektronických úkonech a autorizované 
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