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Stav pracovn právní legislativy k 1. lednu 2011 5

Od 1. ledna 2011 nabyl ú innosti zákon . 347/2010 Sb., 
kterým se m ní n které zákony v souvislosti s úspornými 
opat eními v p sobnosti Ministerstva práce a sociálních 
v cí, který v souladu s Programovým prohlášením vlády R ze 
dne 4. srpna 2010 sm uje ke snížení de  citu státního rozpo tu. 
Zm ny se týkají: 
• zákona . 187/2006 Sb., o nemocenském pojišt ní, ve zn ní 

pozd jších p edpis ,
• zákona . 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpe-

ení a p ísp vku na státní politiku zam stnanosti, ve zn ní 
pozd jších p edpis ,

• zákona . 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve zn ní pozd j-
ších p edpis ,

• zákona . 117/1995 Sb., o státní sociální podpo e, ve zn ní 
pozd jších p edpis , a

• zákona . 435/2004 Sb., o zam stnanosti, ve zn ní pozd j-
ších p edpis .

Zákoník práce se v zákon  . 347/2010 Sb., kterým se m ní n -
které zákony v souvislosti s úspornými opat eními v p sobnosti 
Ministerstva práce a sociálních v cí formáln  m ní celkem na 
deseti místech. V cn  se však jedná jen o t i zm ny. Konkrétn  
jde o zm ny v právní úprav :
• dohod o pracích konaných mimo pracovní pom r,
• odm ování formou plat ,
• náhrady mzdy, platu nebo odm ny z dohody o pracovní 

innosti p i do asné pracovní neschopnosti.
M ní se p edevším § 192 odst. 1, a sice tak, že zam stnanci 
p ísluší v dob  prvních 14 kalendá ních dn  a od 1. ledna 2011 
do 31. prosince 2013 v období prvních 21 kalendá ních dn  
trvání do asné pracovní neschopnosti nebo karantény náhrada 
mzdy od zam stnavatele (u zam stnavatel  uvedených v § 109 
odst. 3 zákoníku práce, ili ve ve ejných službách a správ  jde 
o náhradu platu). Náhrada mzdy (platu) od zam stnavatele za-
m stnanci p ísluší v období prvních 14 kalendá ních dn  (od 
1. ledna 2011 do 31. prosince 2013 v období prvních 21 kalen-
dá ních dn ) za pracovní dny, tj. za sm ny, respektive za svátky, 
které p ipadly na pracovní den zam stnance a práce mu z tohoto 
d vodu odpadla. Dále se formáln  odstra uje vada textu d ív j-
šího § 192 odst. 1 v ty druhé zákoníku práce, podle n hož 
náhrada mzdy nebo platu p íslušela zam stnanci za svátky, za 
které jinak p íslušela náhrada mzdy nebo se mu plat nekrátil. 
Zákoník práce tak chybn  nepo ítal s možností nekrácení mzdy 
za svátek, což se dosud p ekonávalo výkladem. 

Tato zm na se promítá i do souvisejících ustanovení zá-
koníku práce. Zam stnavatel je oprávn n podle § 192 odst. 6 
zákoníku práce kontrolovat, zda zam stnanec, který byl 
uznán práce neschopným, dodržuje v období od 1. ledna 2011 
do 31. prosince 2013 v období 21 kalendá ních dn  do asné 
pracovní neschopnosti stanovený režim do asn  práce neschop-
ného zam stnance a v p ípad  porušení mu za tuto dobu snížit 
nebo neposkytnout náhradu mzdy. 

M ní se i § 194 zákoníku práce, který upravuje náhradu 
odm ny zam stnanc , kte í pracují na základ  dohod o pracovní 
innosti, a to stejným zp sobem – tedy od 1. ledna 2011 do 

31. prosince 2013 – bude tato náhrada náležet po dobu prvních 
21 kalendá ních dn . 

S výše uvedenou zm nou po ítá i § 66 zákoníku práce. 
Zam stnavatel nem že se zam stnancem zrušit pracovní po-
m r v období od 1. ledna 2011 do 31. prosince 2013 v dob  
prvních 21 kalendá ních dn  trvání do asné pracovní neschop-
nosti. V platnosti z stává, že zkušební doba nesmí být delší než 
3 m síce po sob  jdoucí ode dne vzniku pracovního pom ru 
a že o dobu p ekážek v práci, pro které zam stnanec nekoná 
práci v pr b hu zkušební doby, se zkušební doba prodlužuje. 

Druhou zm nou je zm na formy dohod o provedení prá-
ce. Dosavadní právní úprava dohod o pracích konaných mimo 
pracovní pom r umož ovala uzavírat tyto dohody i ústn , po-
p ípad  konkludentn . Požadavek povinné písemné formy zá-
koník práce stanovil jen pro dohody o pracovní innosti. Tento 
stav, jak o tom sv d í poznatky z kontrolní innosti ú ad  práce, 
v ad  p ípad  vedl ke zneužívání institutu dohod o provedení 
práce, protože v rámci kontrol nelegálního zam stnávání nelze 
ov it, na základ  jakého právního titulu je práce vykonávána. 
Stanovení povinné písemné formy dohod o provedení práce 
umožní zkvalitn ní kontrolní innosti „práce na erno“ a ne-
pochybn  se i zvýší pozornost ú astník  p i sjednávání dohod 
o provedení práce a tím i právní jistota ú astník  tohoto pra-
covn právního vztahu, podle zásady, že co je psáno, je i dáno. 

V souvislosti se snížením výdaj  na odm ování zam st-
nanc  ve ve ejných službách a správ , zákoník práce m ní 
i § 123 odst. 6 tak, že na ízení vlády stanoví okruh zam stnan-
c , u kterých m že zam stnavatel ur it platový tarif v rámci 
rozp tí platových tarif  stanovených pro nejnižší až nejvyšší 
platový stupe  p íslušné platové t ídy nebo se kterými m že za-
m stnavatel sjednat smluvní plat. Rozhodující konkrétní zm ny, 
pokud jde o zvláštní zp sob ur ení platových tarif , tzv. pás-
mové odm ování a možnost sjednání smluvního platu, p ináší 
novela na ízení vlády . 564/2006 Sb., o platových pom rech 
zam stnanc  ve ve ejných službách a správ . 

Od 1. ledna vstupuje v ú innost zákon . 427/2010 Sb.,  
kterým se m ní zákon . 326/1999 Sb., o pobytu cizinc  
na území eské republiky a o zm n  n kterých zákon , 
ve zn ní pozd jších p edpis , zákon . 325/1999 Sb., o azylu 
a o zm n  zákona . 283/1991 Sb., o Policii eské republiky, 
ve  zn ní  pozd jších p edpis , (zákon a azylu), ve zn ní poz-
d jších p edpis , a další zákony.  Tento zákon  m ní § 48 odst. 3 
zákoníku práce, a sice tak, že pracovní pom r  kon í za zákona 
(aniž by k tomu bylo t eba právního úkonu) uplynutím doby, 
na kterou bylo vydáno povolení k zam stnání ( podle zákona 
. 435/2004 Sb., o zam stnanosti) nebo povolení k dlouhodo-

bému pobytu za ú elem zam stnání ve zvláštních p ípadech 
podle zvláštního právního p edpisu  (zákona . 427/2010 Sb.).

A kone n  od 1. ledna 2011 vstupuje rovn ž v ú innost 
na ízení vlády . 201/2010 Sb., o zp sobu evidence úraz , 
hlášení a zasílání záznamu o úrazu. Právní úprava byla ak-
tualizována a zp esn na, byl posílen prvek prevence rizik, do 
režimu byl za len n prvek elektronizace a zdokonalen byl sys-
tém statistického sledování. 

Ostatní ve ejností o ekávané zm ny, které vyplývají z Pro-
gramovým prohlášením vlády ze dne 4. srpna 2010, budou 
navrhovány a projednávány z ejm  v roce 2011 a tudíž ú inné 
až od 1. ledna 2012. I nadále tedy platí, že zkušební dobu lze 
podle § 35 zákoníku práce sjednat nejvýše na 3 m síce, a -
koliv prohlášení vlády uvádí, že bude zvážena úprava zkušební 
doby tak, aby bylo umožn no sjednat po vzájemné dohod  delší 
zkušební dobu než 3 m síce. Nejsou zatím stanoveny podmínky 
pro uvoln ní podmínek pro opakované uzavírání pracovních 
pom r  na dobu ur itou, takže ustanovení § 39 odst. 2 zákoníku 
práce s celkovým limitem trvání pracovního pom ru na dobu 
ur itou nejvýše na dobu 2 let a zákonem dále stanovené vý-
jimky platí v nezm n né podob . Rovn ž rozsah práce, na který 
lze uzav ít dohodu o provedení práce podle § 75 zákoníku práce, 
nesmí být i nadále v tší než 150 hodin, a nikoliv 300 hodin 
v kalendá ním roce, jak uvádí vládní Programové prohlášení. 
Stejn  tak se pro rok 2011 nic nem ní ani na právní úprav  
pracovní doby, pokud jde o zpružn ní a snížení administrativní 
zát že u kont pracovní doby.

Stav pracovn právní legislativy k 1. lednu 2011
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Vybrané výkladové problémy zákoníku práce a o ekávané zm ny

Pracovní právo je právem soukromým. Rozhodující pro 
aplikaci pracovn právních p edpis  je skute nost, že fy-
zická osoba vykonává závislou práci ve smyslu § 2 odst. 4 
zákoníku práce. Zákoník práce obsahuje speci  ckou právní 
úpravu vztah  p i výkonu závislé práce a stanoví základní meze 
pravidla, podle n hož se lze odchýlit od ustanovení zákoníku 
práce podle zásady „je dovoleno vše, co zákon nezakazuje“. 
Obecným p episem, který aplikujeme subsidiárn  pro pracov-
n právní vztahy, je ob anský zákoník, pop ípad  obchodní 
zákoník. 

Pracovní právo upravuje nejen práva a povinnosti subjek-
t  p i výkonu závislé práce, ale i n které související právní 
vztahy. Vykazuje-li práce konaná fyzickou osobou pro jinou 
fyzickou nebo právnickou osobu znaky závislé práce, musí být 
vykonávána v pracovn právním vztahu. V p ípad , že innost 
(práce) nemá charakter závislé práce, je možné tuto innost 
neprovozovat vlastními zam stnanci, ale zajistit ji jinak (do-
dávkou, subdodávkou, p íkazní smlouvou), kdy vzájemný vztah 
již nebude pracovn právní, ale p jde o vztahy podle ob an-
ského nebo obchodního zákoníku. Rozhodujícím rozlišovacím 
znakem, zda jde o závislou práci, je, zda je innost (práce) 
vykonávána jménem zam stnavatele na jeho právní a ekono-
mickou odpov dnost. V kladném p ípad  jde vždy o závislou 
práci, která m že být vykonávána výlu n  v pracovn právním 
vztahu (v pracovním pom ru nebo na základ  dohod o pracích 
konaných mimo pracovní pom r). 

Pracovní právo upravuje právní vztahy vznikající p i výko-
nu závislé (námezdní) práce a vztahy s nimi související. V pra-
covním právu se uplat uje p evážn  princip smluvní svobody, 
na úkor státní regulace. Krom  minimálního standardu ochran-
ného zákonodárství, je pro pracovní právo typická i forma ko-
lektivního vyjednávání, p i emž speci  ckým pramenem práva 
se tak stává kolektivní smlouva. Dalšími, interními normami 
zakládající práva a povinnosti pak mohou být vnit ní p edpisy 
zam stnavatele. Z toho vyplývá, že v tšina práv a povinností 
mezi zam stnavatelem a zam stnancem by m la vyplývat ze 
smluv a „  remních“ norem, které se vztahují jen na zam stnan-
ce tohoto konkrétního zam stnavatele. Zákoník práce je pak 
obecným rámcem t chto smluv. Na pracovn právní vztahy se na 
základ  principu subsidiarity používají i ustanovení ob anského 
zákoníku, a sice tehdy, jestliže zákoník práce použít nelze. 

Zásadním principem pracovního práva je teze „co není 
zakázáno, je dovoleno“. Autonomie v le ú astník  pracovn -
právního vztahu vychází z toho, že ú astnící mohou vstupovat 
svobodn  do soukromoprávních vztah  a sjednat si v tšinu práv 
a povinností, nejsou-li zákonem zakázány. Rozpoznání tohoto 
typu norem by nem lo zp sobovat v praxi problémy, m ly by 
být patrné zákazovým imperativem nap . „je zakázáno“, „nesmí 
se“, „není dovoleno“. Krom  jednotlivých zákaz  uvedených 
p ímo v textu zákona výslovn  (nap . v § 13) je zákaz „odchý-
lení se“ uveden v taxativním vý tu ustanovení § 363 odst. 1 
zákoníku práce. Zde jsou vyjmenována ustanovení, od nichž 
je možné se odchýlit pouze ve prosp ch zam stnance. Jedná 
se o harmoniza ní ustanovení, jimiž se do právního ádu im-
plementovalo právo Evropské unie, obsažené ve Sm rnicích 
Evropského spole enství. Odchýlení je možné pouze ve pro-
sp ch zam stnance, nebo  se jedná o minimální míru ochrany 
zam stnance, která odchýlením v jeho prosp ch nebude naruše-
na. Prosp ch zam stnance lze posuzovat obecn  nebo individu-
áln . Judikatura vychází z toho, že ur ité odchýlení od daného 
institutu není možno chápat jako prosp šné obecn  (podle toho, 
co se okolí zam stnance jeví jako jemu prosp šné), protože se 
pohybujeme v oblasti práva soukromého. Proto je t eba posu-
zovat možné odchýlení od právní úpravy ad hoc., ili vychází 
se z principu smluvní volnosti, posouzení prosp chu je závislé 
na v li a rozhodnutí zam stnance. 

Zásadu „co není zakázáno, je dovoleno“ nelze realizovat 
pouhým vý tem zakázaných ustanovení. Zákoník práce má 

obecnou povahu a výslovné zákazy mohou pokrývat pouze zá-
kladní principy pracovního práva. V tšinou kogentních norem 
je nezbytné dovodit z jejich povahy, kdy zákonodárce dává 
pomocí interpreta ních pravidel najevo, zda jde o právní nor-
my, od nichž se nelze odchýlit. Vychází-li se z gramatického 
výkladu, lze dovodit kogentní povahu právní normy tehdy, 
je-li z ní patrné, že p ipouští pouze jediný zp sob ešení. Zá-
kon užívá slov „pouze“, „jen“, „výlu n “ atd. Jako p íklad lze 
uvést § 3 zákoníku práce, který umož uje výkon závislé prá-
ce výlu n  v pracovn právním vztahu podle zákoníku práce. 
Dalším p íkladem, kdy z povahy zákoníku práce vyplývá, že 
se nelze od jednotlivých ustanovení smluvn  odchýlit, je tzv. 
„mini-max“. Jedná se o ustanovení, kdy právní úprava slovy 
„nejmén “ a „nejvýše“ omezuje smluvní zvýšení nebo snížení 
zákonem uvedené hranice pln ní. Právní úprava, zpravidla z d -
vodu ochrany zam stnance, omezuje zm nu zákonné hranice 
jedním sm rem, p i emž zm nu na druhou stranu ponechává 
bez mezení. Jedná se nap íklad o omezení stanovené týdenní 
pracovní doby, stanovení minimální délky dovolené atd. 

Povahu ustanovení je dále t eba zjistit výkladem smyslu, 
cíle a ú elu daného ustanovení zákoníku práce. P i tomto vý-
kladu je nezbytné vycházet na stran  jedné z organiza ní funkce 
pracovního práva a na stran  druhé z ochranné funkce pracov-
ního práva. P i výkladu norem, od nichž se nelze odchýlit, je 
t eba vycházet i ze zásad pracovního práva, které jsou uvedeny 
v § 13 a 14 zákoníku práce. Za ustanovení, od nichž se není 
možné z d vodu jejich povahy odchýlit, je možné považovat 
i ustanovení upravující postavení ú astník  – § 6 až § 12 zá-
koníku práce a ustanovení upravující náhradu škody. Náhrada 
škody (§ 248 až § 275 a § 365 až § 393 zákoníku práce) je 
v pracovním právu ešena zcela speci  ckým zp sobem, kterou 
není vhodné narušovat odchylným ujednáním smluvních stran. 

Pro možnosti sjednání i stanovení odchylných pracovních 
podmínek a práv zam stnanc  je nezbytné brát v úvahu zákon 
o daních z p íjm . Da ov  uznatelné náklady jsou (výdaje) na 
pracovní a sociální podmínky, pé i o zdraví a zvýšený rozsah 
doby odpo inku zam stnanc , vynaložené na práva zam st-
nanc  vyplývající z kolektivní smlouvy, vnit ního p edpisu 
zam stnavatele, pracovní nebo jiné smlouvy, pokud zákon 
o daních z p íjm  nebo zvláštní zákon nestanoví jinak. To ve 
svém komplexu p edstavuje rozší ení da ové uznatelnosti r z-
ných zam stnaneckých výhod sjednaných i stanovených podle 
zásady „co není zakázáno, je dovoleno“ (odchodné, odm ny 
p i r zných životních nebo pracovních výro ích i p i odcho-
du do d chodu, p ísp vky na dopravu do zam stnání, sociální 
výpomoci apod.). K takové úprav  jsou podle zákona o daních 
z p íjm  oprávn ny nejen hromadné dokumenty (kolektivní 
smlouva i vnit ní p edpis), ale i dokumenty individuální (pra-
covní nebo jiné smlouvy, nap . manažerské). 

V n kterých p ípadech zam stnaneckých vztah  p i vý-
konu závislé práce se zákoník práce používá omezen , pokud 
to výslovn  stanoví nebo pokud to stanoví zvláštní p edpisy 
(jiné zákony). Jde p edevším o vztahy vyplývající z výkonu 
ve ejných funkcí, o vztahy len  družstva k družstvu, jestliže 
podmínkou lenství v družstvu je též pracovní vztah, justi ní 
ekatele, státní zástupce, ú edníky územn  samosprávných cel-

k , pedagogické pracovníky, akademické pracovníky vysokých 
škol, asistenty soudc  a státních zástupc , ve ejného ochránce 
práv, zástupce ve ejného ochránce práv, notá ské kandidáty, 
notá ské koncipienty, exekutorské kandidáty, exekutorské 
koncipienty a advokátní koncipienty. Pro praktické pot eby 
lze shrnout, že vzájemné vztahy zákoníku práce a zvláštních 
zákon  pro jednotlivé druhy povolání i profesí, jsou postaveny 
na principu:
• subsidiarity (právní vztah se ídí zákoníkem práce a další-

mi pracovn právními p edpisy, nestanoví-li zvláštní p ed-
pis jinak);
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• delegace, p ímé p sobnosti (právní vztah se ídí zákoníkem 
práce, pokud to zákoník práce výslovn  stanoví nebo pokud 
to stanoví zvláštní právní p edpisy).

Zákoník práce výslovn  zakazuje výkon závislé práce (za-
m stnávání) fyzických osob ve v ku do 15 let nebo osob 
starších 15 let do skon ení povinné školní docházky. Povinná 
školní docházka kon í skon ením vyu ovací povinnosti ( podle 
§ 24 a § 43 školského zákona zpravidla posledním ervnem), 
nikoliv posledními prázdninami, které ješt  ke školnímu roku 
pat í. Tzv. praxe, která je sou ástí vyu ování na st edních a vyš-
ších školách, neprobíhá podle právního režimu zákoníku práce, 
ale ídí se zákonem . 561/2004 Sb., o p edškolním, základ-
ním, st edním, vyšším odborném a jiném vzd lávání (školský 
zákon). 

V roce 2011 lze o ekávat jednání o zm nách, které se 
dotknou p esn jšího vymezení vztah  mezi ob anským zá-
koníkem a zákoníkem práce. P i p íprav  novely zákoníku 
práce bude však nezbytné pe liv  zvažovat, která ustanovení 
ob anského zákoníku nejsou pro aplikaci na pracovn právní 
vztahy vhodná a zda jejich užití by m lo být výslovn  vylou e-
no. Tyto zm ny vyplývají p edevším z nálezu Ústavního soudu 
. 116/2008 Sb.

Zákoník práce upravuje „základní zásady“ pracovn práv-
ních vztah . Základní zásady jsou však – podle právní úpravy 
de loge lata – konstruována pouze jako oprávn ní zam stnance 
a povinnosti zam stnavatele. Obecn  proto lze základní zásady 
pracovn právních vztah  dovozovat i z jiných ustanovení pra-
covn právních p edpis . Pro zásady pracovn právních vztah  
by m ly být typické následující základní zásady: 
• zásada osobního a nezastupitelného výkonu závislé práce,
• zásada dodržování pracovní disciplíny a vztah  spoluprá-

ce se zam stnavatelem a dalšími zam stnanci a zam stna-
vateli, 

• zásada ochrany d stojnosti a soukromí zam stnance, 
• zásada zákazu p enášet ekonomické a právní riziko z vý-

konu práce na zam stnance,
• zásada poskytování vzájemných informací a projednání 

(komunikace se zam stnanci, s jejich zástupci),
• zásada garantování základního standardu pracovních pod-

mínek p i výkonu práce (p edevším bezpe nosti práce, 
doby odpo inku, minimální mzdy atd.), 

• zásada loajality zam stnance ve vztahu k zam stnavateli 
(a to i mimo pracovní dobu zam stnance). 

Základní zásady pracovního práva uvedené v § 13 a § 14 zá-
koníku práce lze pro praktické zapamatování rozd lit do dvou 
skupin:

1. Obecné principy, které s odkazem na další právní a mo-
rální normy umož ují v konkrétní situaci ešit kolizi formálního 
ustanovení právní normy s principem obecn  chápané sprave-
dlnosti. Jde tudíž o výkladová pravidla. P íkladem m že být 
zásada upravená v § 14 zákoníku práce, která stanoví, že vý-
kon práv a povinností vyplývajících z pracovn právních vztah  
nesmí bez právního d vodu zasahovat do práv a oprávn ných 
zájm  jiného ú astníka pracovn právního vztahu a nesmí být 
v rozporu s dobrými mravy. Zam stnavatelé jsou podle § 13 
odst. 5 zákoníku práce povinni pe ovat o vytvá ení a rozví-
jení pracovn právních vztah  v souladu se zákoníkem práce, 
s ostatními právními p edpisy a s dobrými mravy. Projev v le 
ú astník  pracovn právního vztahu je t eba vykládat v souladu 
s dobrými mravy se z etelem na okolnosti, za kterých byl u i-
n n. Zam stnavatel nesmí zam stnance jakýmkoliv zp sobem 
postihovat nebo znevýhod ovat proto, že se zákonným zp -
sobem domáhá svých práv vyplývajících z pracovn právních 
vztah  (§ 14 odst. 2 zákoníku práce). Zam stnavatel je podle 
§ 14 odst. 3 zákoníku práce dále povinen projednat se zam st-
nancem stížnost na výkon práv a povinností vyplývajících 
z pracovn právních vztah . Zam stnanec se svých práv m že 
domáhat rovn ž soudní cestou. 

2. Zvláštní ustanovení, která se týkají pracovn právních 
vztah . Pracovn právní vztahy mohou podle § 13 odst. 1 zá-

koníku práce vzniknout jen se souhlasem fyzické osoby a za-
m stnavatele. Zam stnavatel nesmí p enášet riziko z výkonu 
závislé práce na zam stnance, musí zajistit rovné zacházení 
se zam stnanci a dodržovat zákaz jakékoliv diskriminace za-
m stnanc , jakož i fyzických osob ucházejících se o zam stná-
ní, musí dodržovat zásadu poskytování stejné mzdy nebo platu 
a jiných pen žitých pln ní a pln ní pen žité hodnoty, pop ípad  
odm ny za stejnou práci a za práci stejné hodnoty, musí po-
skytovat zam stnanci informace v pracovn právních vztazích 
a zajiš ovat projednání s ním a musí seznamovat zam stnance 
s kolektivní smlouvou a vnit ními p edpisy. Zam stnavatel ne-
smí zam stnanci za porušení povinnosti ukládat pen žní postihy 
ani je od n ho požadovat (to se nevztahuje na škodu, za kterou 
zam stnanec odpovídá), nesmí požadovat, p ijímat ani vybí-
rat od zam stnance žádné pen žní ani jiné záruky (s výjimkou 
konkuren ní doložky podle § 308 zákoníku práce, je-li doho-
da zajišt na smluvní pokutou). Zam stnavatel m že do asn  
p id lit zam stnance k výkonu práce k jiné právnické nebo 
fyzické osob  jen jako agentura práce (§ 5 odst. 2 zákoníku 
práce). Jinak m že do asn  p id lit zam stnance k výkonu prá-
ce k jiné právnické nebo fyzické osob  jen v p ípad  prohlubo-
vání nebo zvyšování kvali  kace u jiné právnické nebo fyzické 
osoby (§ 228 odst. 5 a § 229 odst. 3 zákoníku práce). Zam st-
nanec v pracovním pom ru má dále právo na p id lování práce 
v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, s výjimkou kratší 
pracovní doby nebo konta pracovní doby, jakož i na rozvržení 
pracovní doby p ed zahájením práce. Protože zákoník práce již 
nerozlišuje mezi tzv. hlavním a vedlejším pracovním pom rem 
a soub žnými pracovními pom ry, nem že zam stnanec (podle 
§ 13 odst. 4) v dalším pracovním pom ru nebo na základ  dohod 
o pracích konaných mimo pracovní pom r u téhož zam stna-
vatele vykonávat práce, které jsou stejn  druhov  vymezeny.

Odborové organizace jsou oprávn ny vystupovat v pracov-
n právních vztazích, v etn  kolektivního vyjednávání jménem 
všech zam stnanc  zam stnavatele, a to bez ohledu na to, zda 
tito zam stnanci jsou leny p íslušné odborové organizace a zda 
s tímto zastoupením souhlasí. 

Základní zásady, které jsou formulovány v zákoníku práce, 
m žeme z praktického hlediska považovat za ustanovení, které 
je t eba aplikovat s p ihlédnutím k nálezu Ústavního soudu 
. 116/2008 Sb. 

V návaznosti na zákon . 198/2009 Sb., o rovném zachá-
zení a o právních prost edcích ochrany p ed diskriminací 
a o zm n  n kterých zákon  (antidiskrimina ní zákon) upravuje 
zákoník práce odkaz na pracovn právní vztahy. 

Nerovné zacházení mezi zam stnanci zákon zakazuje vý-
lu n  z uvedených diskrimina ních znak , kterými jsou: 
• rasa nebo etnický p vod, pohlaví, sexuální orientace, v k, 

zdravotní postižení, náboženství i víra nebo skute nost, 
že zam stnanec je bez vyznání,

• jiný d vod, zejména jazyk, politické i jiné smýšlení, ná-
rodnost, lenství nebo innost v politických stranách nebo 
politických hnutích, odborových organizacích a jiných 
sdruženích, sociální p vod, majetek, rod, manželský a ro-
dinný stav nebo povinnosti k rodin . O p ímou diskriminaci 
se nejedná, pokud je rozdílné zacházení v cn  od vodn no 
oprávn ným ú elem a prost edky k jeho dosahování jsou 
p im ené a nezbytné. 

Pokud je se zam stnanci zacházeno nestejn  z jiných d vod , 
nap íklad z d vodu jejich funk ního postavení u zam stna-
vatele, kvali  kace, délky praxe, doby zam stnání a podobn , 
nejedná se nerovné zacházení ve smyslu t chto ustanovení zá-
koníku práce. Z hlediska praxe je t eba vždy d sledn  rozlišovat 
nerovné zacházení, které se opírá o vymezené diskrimina ní 
znaky, a neoprávn né požadavky na „rovnostá ství“ vznáše-
né n kterými zam stnanci. Rozlišování z hlediska pracovních 
pozic zam stnanc , jejich kvali  kace, výkonnosti, pracovního 
nasazení atd. je nejen v souladu s právními p edpisy, ale je 
i žádoucí. 

Pracovní právo vychází z relativní neplatnosti právních 
úkon , takže i neplatný právní úkon je t eba považovat za 
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platný, pokud se ten, kdo je tímto úkonem dot en, neplatnosti 
nedovolá. S kone nou platností m že o platnosti i neplatnosti 
právního úkonu a o jeho d sledcích rozhodnout jedin  soud. 

Pro soukromé právo je typické, že: 
• ú astníci jsou vybaveni osobní svobodou, autonomií v le,
• mezi ú astníky je rovné postavení (v p ípad  pracovn -

právních vztah  však toto platí jen do okamžiku vzniku 
pracovn právního vztahu),

• právní normy upravují jen obecná pravidla chování, ímž 
vytvá ejí prostor pro uplatn ní svobodné v le ú astník , 
p i emž p evažují dispozitivní normy chování,

• základním právním nástrojem je dvoustranný právní úkon – 
smlouva,

• sankce v soukromém právu se neuplat ují p edevším 
z moci ú ední, ale na návrh ú astníka a sankce mají cha-
rakter repara ní, nikoliv represivní. 

Podle § 37 a 38 ob anského zákoníku jsou neplat né práv ní 
úkony, které:
a) svým obsa hem nebo ú e lem odporují záko nu nebo jej 

obchá zí anebo se p í í dobrým mrav m – jedná se o tako vé 
práv ní úkony, které jsou výslov n  zaká zá ny nebo vylou e-
ny; obchá ze ní záko na zpra vi dla zna me ná, že práv ní úkon 
neod po ru je sice výslov n  zn ní záko na, avšak svými 
d sled ky sle du je ten cíl, aby zákon nebyl dodr žen,

b) neby ly u i n  ny svo bod n , vážn  nebo ur it  a sro zu mi-
tel n  – jde nap íklad o pro je vy v le u i n  né pod hroz bou 
nási lí, stej n  jako pro je vy nesro zu mi tel né, nekon krét ní 
a neur i té,

c) byly u i n  ny zam st nan cem jed na jí cím v dušev ní poru še – 
v tomto p í pa de bude zpra vi dla nezbyt ný posu dek znal ce, 

d) byly u i n  ny oso bou nema jící zp  so bi lost k práv ním úko-
n m – nap í klad fyzi ckou oso bou mlad ší než 15 let. 

Podle § 19 až 21 zákoníku práce jsou neplatné právní úkony:
a) kte rý mi se zam st na nec p e dem vzdá vá svých práv – v pra-

xi m že jít o pro je vy v le sm u jí cí k vylou e ní zákon ných 
práv zam st nan ce,

b) nebyl k nim dán sou hlas p í sluš né ho orgá nu – nap í klad 
vydá ní k pra cov ní ho ádu u zam st na va te le, kde p so bí 
odbo ro vá organizace,

c) neby ly u i n  ny for mou, kte rou záko ník práce p e de pi su je 
a spojuje se sankcí neplatnosti – nap í klad ústní výpo v , 
i dohoda o skon ení pracovního pom ru.

Nebyl-li právní úkon u in n ve form , kterou vyžaduje zákoník 
práce, je neplatný, jen stanoví-li to zákoník práce výslovn , 
zpravidla textem „jinak je neplatný“. Právní úkon je neplatný 
pro nedostatek formy také tehdy, vyžaduje-li to dohoda ú ast-
ník , což nelze použít v p ípad  pracovní smlouvy. Pro platné 
uzav ení smlouvy písemnou formou sta í, dojde-li k písem-
nému návrhu a k jeho písemnému p ijetí. Projevy ú astník  
pracovn právního vztahu p itom nemusí být na téže listin , 
není-li v zákoníku práce stanoveno jinak. Zákoník práce stanoví 
„jinak“ jen v p ípad  uzav ení kolektivní smlouvy podle § 27 
odst. 2 zákoníku práce. Kolektivní smlouva musí být podepsána 
na téže listin , jinak je neplatná. Podle § 20 zákoníku práce pak 
dále platí, že právní úkon se považuje za platný, pokud se ten, 
kdo je takovým úkonem dot en, neplatnosti nedovolá, p i emž 
neplatnosti se nem že dovolat ten, kdo ji sám zp sobil. 

T žišt  p sobení odbor  u zam stnavatele spo ívá v sociál-
ní dialogu, ili v kolektivním vyjednávání a uzavírání kolek-
tivních smluv. Tato skute nost našla sv j odraz i v zákoníku 
práce, a sice v § 24, podle n hož platí, že p sobí-li u zam st-
navatele více odborových organizací, je zam stnavatel povinen 
jednat o uzav ení kolektivní smlouvy se všemi odborovými 
organizacemi. Jednotlivé samostatné (nezávislé) odborové or-
ganizace u zam stnavatele, jako podmnožina skupiny „zástupc  
všech zam stnanc “, jednají s právními d sledky za všechny 
zam stnance a pro všechny zam stnance ve vzájemné shod . 

Pracovn právní zp sobilost být zam stnancem (tj. mít 
v pracovn právním vztahu práva, povinnosti a init samostatn  

pracovn právní úkony) vzniká fyzické osob , není-li zákoní-
kem práce stanoveno jinak, dosažením 15 let v ku. Toto pojetí 
v zákoníku práce se zásadn  liší od pojmu „zletilost“ používa-
ného ob anským zákoníkem (§ 8 odst. 2 zákona . 40/1964 Sb., 
ob anský zákoník). Podle ob anského zákoníku se plné zleti-
losti dosahuje až dovršením 18. roku v ku. Dohodu o odpov d-
nosti (§ 252 odst. 2 zákoníku práce) však zam stnanec m že 
uzav ít nejd íve v den, kdy dosáhne 18 let v ku. 

Zam stnavatelem se rozumí právnická nebo fyzická oso-
ba, která zam stnává fyzickou osobu i fyzické osoby v pra-
covn právním vztahu. Zam stnavatel vystupuje v pracovn -
právních vztazích svým jménem a má odpov dnost vyplývající 
z t chto vztah . Zam stnavatelé jsou povinni pe ovat o vy-
tvá ení a rozvíjení pracovn právních vztah  v souladu s tímto 
zákoníkem, ostatními právními p edpisy a dobrými mravy. Tato 
zákonná dikce vyjad uje princip, že zam stnavatelé by se m li 
k zam stnanc m chovat tak, jak by sami o ekávali, že k nim 
bude zam stnavatel p istupovat, pokud by byli na jejich míst . 
Jde o obecný morální princip, podle kterého by m li postupovat 
nejen ú astníci pracovn právních vztah , ale i soudy p i rozho-
dování pracovn právních spor .

Zákoník práce výslovn  stanoví, že za stát v pracovn práv-
ních vztazích jedná p íslušná organiza ní složka státu podle 
zákona . 219/2000 Sb., o majetku eské republiky a jejím 
vystupování v právních vztazích. Stát se rovn ž v souladu s § 21 
ob anského zákoníku považuje v oblasti soukromého práva 
za právnickou osobu. Stát v p ípadech, kdy má postavení práv-
nické osoby, aplikuje soukromoprávní p edpisy.

Zam stnanec i zam stnavatel, i když mají plnou zp so-
bilost k právním úkon m, nejsou povinni v pracovn právních 
záležitostech init právní úkony osobn , ale mohou se nechat 
zastoupit jinou osobou. Zam stnanec, který není zp sobilý 
k právním úkon m, musí být zastoupen. V obou p ípadech 
zástupce jedná a iní právní úkony jménem zastoupeného 
a ze zastoupení vznikají práva a povinnosti p ímo zastoupené-
mu. K zastupování je t eba plné moci, nebo rozhodnutí soudu. 
Plná moc se ud luje na základ  smlouvy vyžadující projev v le 
jak zastoupeného, tak zástupce.

Ob anský zákoník zná krom  zastoupení na základ  
plné moci i zastoupení na základ  rozhodnutí státního orgánu 
a na základ  zákona. Zastoupení na základ  rozhodnutí státního 
orgánu a na základ  zákona ozna uje zákon . 40/1964 Sb., 
ob anský zákoník, zákonným zastoupením.

Zákoník práce v § 30 vymezuje obecná pravidla pro vý-
b r fyzických osob (budoucích zam stnanc ) ucházejících se 
o konkrétní zam stnání u konkrétního zam stnavatele a postup 
zam stnavatele p i obsazování pracovního místa. Výb r fyzic-
kých osob ucházejících se o zam stnání z hlediska kvali  kace, 
nezbytných požadavk  nebo zvláštních schopností je v p -
sobnosti zam stnavatele, nevyplývá-li ze zvláštního právního 
p edpisu jiný postup (nap íklad ze zákona . 451/1991 Sb., kte-
rým se stanoví n které další p edpoklady pro výkon n kterých 
funkcí ve státních orgánech a organizacích eské a Slovenské 
federativní republiky, eské republiky a Slovenské republiky, 
ve zn ní pozd jších p edpis ). 

Pro p ijímání zam stnanc  do zam stnání platí násle-
dující principy: 
• právní p edpisy zakazují init fyzickým osobám nabídky 

zam stnání, které by m ly diskrimina ní charakter, a to 
i inzerce, 

• každý zam stnavatel m že zam stnávat neomezený po et 
zam stnanc , 

• p i zam stnávání formou výkonu závislé práce se vzájemné 
pracovní vztahy mezi zam stnavatelem a jeho zam stnanci 
ídí pracovn právními p edpisy. Zákoník práce nijak neroz-

lišuje mezi malými a velkými zam stnavateli. S fyzickými 
osobami m že uzavírat také dohody o pracích konaných 
mimo pracovní pom r (dohody o provedení práce a dohody 
o pracovní innosti), 
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• zam stnavatel m že získávat nové zam stnance v pot eb-
ném po tu a kvali  ka ní i jiné struktu e bu  vlastním vý-
b rem (na základ  inzerce i doporu ení) nebo za pomoci 
ú adu práce,

• pouze zam stnavatel rozhoduje o organiza ní struktu e 
svých zam stnanc  – neexistují celostátn  závazné tabulky 
i systemizace.

P ed uzav ením každé pracovní smlouvy je zam stnavatel po-
vinen seznámit svého budoucího zam stnance s právy a po-
vinnostmi, které by pro n ho z pracovní smlouvy, pop ípad  
ze jmenování na vedoucí pracovní místo, vyplynuly, a s pra-
covními podmínkami a podmínkami odm ování, za nichž 
má práci konat. Na jednání zam stnavatele se zájemcem i 
uchaze em o konkrétní pracovní místo se vztahují ustanovení 
zákona o zam stnanosti o zajiš ování rovného zacházení, záka-
zu diskriminace a zneužívání práv a povinností na újmu jiného 
ú astníka pracovn právního vztahu. Zam stnanec by m l být 
p edem podrobn  informován o tom, za jakých podmínek bude 
práci vykonávat a co na n m bude zam stnavatel požadovat.

Naproti tomu zam stnavatel je oprávn n požadovat od 
budoucího zam stnance nap íklad vypln ný osobní dotazník 
(pop ípad  v etn  životopisu), podle charakteru budoucího 
zam stnání výpis z rejst íku trest , potvrzení o zam stnání 
(zápo tový list), pop ípad  osv d ení o zdravotní prohlídce, 
pokud jej zam stnavatel požaduje. 

Zam stnavatel smí v souvislosti s jednáním p ed vzni-
kem pracovního pom ru nebo p ed uzav ením dohody o pro-
vedení práce nebo dohody o pracovní innosti vyžadovat od 
fyzické osoby, která se u n ho uchází o zam stnání nebo od 
jiných osob, jen ty údaje, které bezprost edn  souvisejí s p i-
jetím do zam stnání. Není proto vylou eno, že zam stnavatel 
bude v souvislosti s uzav ením pracovního pom ru vyžadovat 
i p edložení výpisu z trestního rejst íku, doklad o kvali  kaci, 
potvrzení o zam stnání, pracovní posudky apod. V souladu se 
zákonem . 101/2000 Sb., o ochran  osobních údaj  a o zm n  
n kterých zákon , ve zn ní pozd jších p edpis , tak zákoník 
práce ješt  p ed vznikem pracovn právního vztahu u zam stna-
vatele zamezuje nadbyte nému shromaž ování údaj  o budou-
cím zam stnanci a tím i jejich možnému zneužití. Osobní nebo 
také personální evidence o zam stnanci, která se zakládá p ed 
vznikem pracovn právního vztahu a vede se po celou dobu jeho 
existence, p edstavuje souhrn informací, kterými musí nebo 
pot ebuje disponovat zam stnavatel k pln ní svých zam stnava-
telských funkcí, a to ve vztahu k sob  samému, k zam stnanc m 
i orgán m, které jsou oprávn ny n které údaje o zam stnancích 
– ob anech vyžadovat (soudy, policie,  nan ní orgány, inspekce 
práce, ú ady práce, ale i statistika apod.). Formální požadavky 
na osobní evidenci nejsou v tšinou stanoveny (s výjimkou do-
klad , které musí mít podle zákona písemnou formu, lze vést 
evidenci i elektronicky), zato obsah do zna né míry vyplývá 
z p íslušných zákon . Velmi astou formou souhrnu personál-
ních údaj  bývá osobní dotazník, ve kterém sám zam stnanec 
pot ebné údaje sd luje, eventuáln  p ikládá i sv j životopis, 
respektive strukturovaný životopis. 

Obecn  lze shrnout požadavky na údaje, které musí vést 
zam stnavatel o zam stnanci takto:
• p íjmení, jméno, titul, datum a místo narození, rodinný 

stav, státní ob anství, adresa trvalého pobytu, resp. jiná 
doru ovací adresa, je-li odlišná od trvalého pobytu, 

• rodné íslo (jeho používání se ídí zákonem . 133/2000 Sb., 
o evidenci obyvatel a rodných íslech a o zm n  n kterých 
zákon ), 

• doklady o vzniku, zm nách a skon ení daného pracovní-
ho pom ru nebo jiného pracovn právního (pracovního) 
vztahu – ukládá se kopie pracovní smlouvy, její zm ny, 
potvrzená p ihláška okresní správy sociálního zabezpe ení 
(u tzv. malé organizace), další smlouvy a dohody uzav ené 
se zam stnancem (nap íklad manažerská smlouva, dohoda 
o odpov dnosti k ochran  hodnot sv ených zam stnanci 
k vyú tování, právní úkon, kterým byl pracovní vztah roz-
vázán (dohoda, výpov  nebo jiný právní úkon), 

• doklady o p edchozím pracovním pom ru a jeho rozvá-
zání, p edevším potvrzení o zam stnání (tzv. zápo tový 
list), pop ípad  i pracovní posudek, byl-li zam stnancem 
p edložen,

• údaje o dosažené kvali  kaci, eventuáln  i fotokopie p í-
slušných vysv d ení, osv d ení i diplom , nebo výpisy 
z nich – jsou-li nezbytné, údaje o školeních a p ezkušování 
u vybraných profesí, pro n ž jsou tyto povinnosti stanoveny 
právními p edpisy, pop . údaje o získané praxi,

• údaje o zdravotní zp sobilosti k výkonu práce, tj. léka ský 
posudek ze vstupní preventivní prohlídky, pop . též zdra-
votní pr kaz, je-li pro p íslušnou práci právním p edpisem 
vyžadován (k innosti epidemiologicky závažné), jakož 
i léka ské posudky z dalších preventivních léka ských pro-
hlídek zam stnance, respektive jiné léka ské posudky, které 
byly zam stnancem p edloženy,

• údaje o zdravotní pojiš ovn  zam stnance. 
Zam stnavatel je oprávn n vést osobní spis zam stnance. 
Osobní spis smí obsahovat jen písemnosti, které jsou nezbytné 
pro výkon práce v pracovn právním vztahu. Do osobního spisu 
mohou nahlížet vedoucí zam stnanci, kte í jsou zam stnanci 
nad ízeni v linii p ímé. Právo nahlížet do osobního spisu má 
orgán inspekce práce, ú ad práce, soud, státní zástupce, p ísluš-
ný orgán Policie eské republiky, Národní bezpe nostní ú ad 
a zpravodajské služby. Zam stnanec má právo nahlížet do svého 
osobního spisu, init si z n ho výpisky a po izovat si stejnopisy 
doklad  v n m obsažených, a to na náklady zam stnavatele.

 P im en  jednodušší je osobní evidence o zam stnancích, 
kte í pracují na základ  dohod konaných mimo pracovní pom r. 

Zam stnavatel je povinen zajistit, aby se zam stnanec p ed 
uzav ením pracovního pom ru podrobil vstupní léka ské pro-
hlídce pouze v p ípadech stanovených orgány státní zdravotní 
správy. Tato povinnost se vztahuje nap íklad na fyzické osoby 
které vykonávají innosti epidemiologicky závažné nebo kte í 
mohou ohrozit zdraví spolupracovník  nebo obyvatelstva, na 
zam stnance vykonávající innosti, pro které je vyžadována 
zvláštní zdravotní zp sobilost a další. P ípadné nespln ní této 
povinnosti nezakládá neplatnost pracovní smlouvy. 

Pracovní pom r je základním pracovn právním vztahem. 
Dalšími, rovn ž podle § 3 zákoníku práce základními pracovn -
právními vztahy, jsou pracovn právní vztahy vzniklé na základ  
dohody o provedení práce a dohody o pracovní innosti. 

Pracovní pom r vzniká bu  na základ  uzav ené pracovní 
smlouvy, nebo – ve zvláštních a spíše výjime ných p ípadech – 
jmenováním. Zákoník práce neupravuje obsah ani formu do-
kumentu osv d ujícího akt zvolení (podmínka pro uzav ení 
pracovní smlouvy) i akt jmenování do vedoucí funkce. Jme-
nováním se pracovní pom r zakládá v p ípadech stanovených 
zvláštním právním p edpisem (demonstrativní vý et právních 
p edpis  je uveden v poznámce pod arou u § 33 zákoníku prá-
ce); nestanoví-li to zvláštní právní p edpis, zakládá se pracovní 
pom r jmenováním pouze u vedoucího 
• organiza ní složky státu,
• organiza ního útvaru organiza ní složky státu,
• organiza ního útvaru státního podniku,
• organiza ního útvaru státního fondu,
• p ísp vkové organizace,
• organiza ního útvaru p ísp vkové organizace,
• organiza ního útvaru v Policii eské republiky.
Pracovní pom r, který je založen jmenováním, má odchyl-
nou právní úpravu, pokud jde o jeho skon ení, i když pro tyto 
pracovní pom ry platí jinak ustanovení o pracovním pom ru 
sjednaném pracovní smlouvou. Zam stnanci, kte í vykonáva-
jí jmenované funkce, mohou být podle § 73 zákoníku práce 
z tohoto vedoucího pracovního místa odvoláni, a to kdyko-
liv a z jakéhokoliv d vodu nebo bez uvedení d vodu. Svého 
vedoucího pracovního místa se tito zam stnanci také mohou 
kdykoliv vzdát. 

Zákoník práce 2011, UZV.indd   9 7.1.2011   14:03:20



Zákoník práce 2011 – s výkladem10

Odvolání z vedoucího pracovního místa i vzdání se ve-
doucího pracovního místa musí být provedeno písemn  a musí 
být doru eno druhému ú astníku, jinak je neplatné. Není-li v pí-
semném odvolání uveden pozd jší den, platí, že výkon práce na 
pracovním míst  vedoucího zam stnance kon í dnem následu-
jícím po doru ení odvolání i vzdání se místa. Je-li v písemném 
odvolání i vzdání se pracovního místa uvedeno datum d ív jší 
i uvád jící jako den skon ení výkonu práce den doru ení, je 

pro skon ení výkonu práce na tomto pracovním míst  rozho-
dující den stanovený zákonem, ili den následující po doru ení 
právního úkonu. Zákoník práce jednozna n  stanoví, že samot-
ným odvoláním nebo vzdáním se vedoucího pracovního místa 
pracovní pom r nekon í. Zam stnavatel je vždy povinen podat 
zam stnanci návrh na zm nu jeho dalšího pracovního za azení 
u zam stnavatele na jinou práci odpovídající jeho zdravotnímu 
stavu a kvali  kaci. Jestliže zam stnavatel nemá pro zam st-
nance takovou, nebo ji zam stnanec odmítne, jde o p ekážku 
v práci na stran  zam stnavatele a sou asn  je dán výpov dní 
d vod podle § 52 písm. c) tzv. organiza ní zm na z d vodu 
nadbyte nosti zam stnance. Odstupné, poskytované zam st-
nanci p i organiza ních zm nách, náleží jen v p ípad  rozvázání 
pracovního pom ru po odvolání z místa vedoucího zam stnance 
v souvislosti s jeho zrušením v d sledku organiza ní zm ny. 

Jestliže je zam stnavatelem jiná právnická nebo fyzická 
osoba než zam stnavatelé uvedení v § 33 odst. 3 zákoníku prá-
ce, m že být s vedoucím zam stnancem podle § 73 zákoníku 
práce dohodnuta možnost odvolání z vedoucího pracovního 
místa, je-li zárove  dohodnuto, že se vedoucí zam stnanec 
m že tohoto místa rovn ž vzdát. Vedoucími místy jsou v ta-
kovém p ípad  místa 
a) v p ímé ídící p sobnosti 

– statutárního orgánu, je-li zam stnavatelem právnická 
osoba, 

– zam stnavatele, je-li zam stnavatelem fyzická osoba, 
b) v p ímé ídící p sobnosti vedoucího zam stnance p ímo 

pod ízeného 
– statutárnímu orgánu, je-li zam stnavatelem právnická 

osoba, 
– zam stnavateli, je-li zam stnavatelem fyzická osoba, 
za podmínky, že tomuto vedoucímu zam stnanci je pod í-
zen další vedoucí zam stnanec. 

Odvolání vedoucího zam stnance m že provád t u zam stna-
vatele, který je právnickou osobou, výlu n  statutární orgán 
a u zam stnavatele, který je fyzickou osobou, výlu n  zam st-
navatel. Jde o ur itou zajímavost, protože u jiných zam stna-
vatel , než jsou uvedeni v § 33 odst. 3, dochází ke smluvnímu 
ujednání o možnosti odvolání z pracovního místa, potom však 
již následuje odvolání z funkce i vzdání se funkce jednostran-
ným právním úkonem. 

Základním znakem pracovního pom ru je osobní a ne-
zastupitelný výkon práce, která je konána v rámci dohodnu-
tého druhu a místa výkonu práce podle pokyn  zam stnavatele 
za mzdu. Pracovní smlouva je nejobvyklejším zp sobem vzniku 
pracovního pom ru. Je to dvoustranný právní akt, který má 
zákonem stanovené formální náležitosti a musí mít vždy pí-
semnou formu. Z hlediska platnosti právního úkonu je však 
i ústn  sjednaná pracovní smlouva platná, i když došlo k po-
rušení zákoníku práce. Zákon nestanoví, že pracovní smlouva 
musí být sepsána na p edepsaném formulá i, m že mít tedy 
jakoukoliv psanou podobu. Jedno vyhotovení pracovní smlouvy 
je zam stnavatel povinen vydat zam stnanci. Pracovní smlouvu 
je nezbytné uzav ít p ed nástupem do práce, nejpozd ji však 
v den nástupu do práce, a to ješt  p ed zapo etím konání prací. 
Náležitosti pracovní smlouvy stanovené v 34 odst. 1 zákoníku 
práce jsou náležitosti esenciální, nezbytné ke vzniku pracovní 
smlouvy. Pokud se ú astníci nedohodnu ani na t chto podstat-
ných náležitostech, pracovní smlouva nevznikne. Pracovní 
smlouva je dvoustranný právní úkon, který sou asn  spl uje 
požadavky l. 9 (zákaz nucených prací) a l. 26 (svoboda volby 
povolání) Listiny základních práv a svobod.

V pracovní smlouv  se p edevším sjednává druh práce. 
Druh práce, který má zam stnanec pro zam stnavatele vyko-
návat, a který musí být povinn  dohodnut v pracovní smlouv , 
vymezuje okruh pracovních úkol , ke kterým se zam stnanec 
zavazuje. Zam stnanec není povinen konat práce jiného druhu, 
s výjimkou p ípad , které jsou p ímo uvedeny v zákoníku práce 
(§ 41). Druh práce m že být dohodnut úzce i ší e. Širší i užší 
vymezení druhu práce má vliv na dispozi ní pravomoci zam st-
navatele p i ur ování pracovních úkol . Zákonem není blíže 
stanoveno, jak by m l být druh práce vymezen. Pokud by však 
druh práce byl vymezen tak široce, že by umož oval zam st-
navateli p id lovat jakoukoli práci, šlo by o neplatn  uzav enou 
pracovní smlouvu. ím ší eji (obecn ji) je toto sjednáno, tím 
výhodn jší je to pro zam stnavatele a jeho dispozici s pracov-
ní silou. Druh práce m že být v pracovní smlouv  sjednán 
i alternativn , pokud zam stnanec ovládá více prací. Sjednaný 
druh práce zpravidla vyžaduje bližší popis pracovních úkol  
pro jednotlivé zam stnance, které se nazývají pracovní náplní. 
Pracovní nápl  je jednostranný p íkaz zam stnavatele, kterým 
se zam stnanci blíže vymezují úkoly v rámci sjednané práce 
v pracovní smlouv . Takovou pracovní nápl  m že zam stna-
vatel jednostrann  m nit. Pokud je však v pracovní smlouv  
uvedeno, že pracovní nápl  je sou ástí pracovní smlouvy, musí 
být p i každé zm n  dosaženo dohody.

Dále se v pracovní smlouv  sjednává místo nebo místa 
výkonu práce. Místo nebo místa výkonu práce ve kterých má 
být práce vykonávána, jsou významná tím, že ur ují rozsah 
dispozi ního oprávn ní zam stnavatele z hlediska místa výkonu 
práce. Stejn  jako druh práce i místo výkonu práce m že být 
sjednáno alternativn . Není-li v pracovní smlouv  sjednáno 
pravidelné pracovišt , tak pro ú ely cestovních náhrad je pra-
videlným pracovišt m místo výkonu práce sjednané v pracovní 
smlouv . Jestliže je však místo výkonu práce sjednáno ší eji než 
jedna obec, považuje se za pravidelné pracovišt  obec, ve které 
nej ast ji za ínají pracovní cesty zam stnance. Z hlediska práva 
na náhradu p i pracovních cestách je nutné za pravidelné pra-
covišt  považovat vždy jen jedno místo výkonu práce. N kdy 
m že být místo výkonu práce sjednáno široce, nap . jihomo-
ravský region, území ur itého správního území, obce atd. Je to 
však praktické jen tehdy, vyžaduje-li to charakter práce nebo 
pracovišt  (nap . obchodní zástupci, deale i, zam stnanci služeb 
apod.). Zákon reaguje na p ípady, kdy mezi ú astníky nebylo 
sjednáno pravidelné pracovišt  pro ú ely cestovních náhrad 
a místo výkonu práce, které se považuje za pravidelné praco-
višt , bylo v pracovní smlouv  sjednáno v širším rozsahu, než 
je jedna obec, právní  kcí. S ohledem na možnost sjednat místo 
i místa výkonu práce (jeho ší i) bez jakéhokoli omezení lze 

považovat za spravedlivé a vyvážené, aby zam stnavatel vždy 
nesl náklady na vyšší než pravidelné výdaje spojené s výkonem 
práce, které vzniknou zam stnanci s cestou mimo obec, kde 
p evážn  vykonává práci, pop . kde má trvalý pobyt. 

T etí podstatnou náležitostí pracovní smlouvy je sjednání 
dne nástupu do práce. Sjednání dne nástupu do práce je vý-
znamné z toho d vodu, že tímto dnem vzniká pracovní pom r. 
Jako den nástupu do práce m že být sjednáno p esné datum 
nebo m že být den nástupu do práce ur en i jinak, nap íklad spl-
n ním podmínky úsp šného ukon ení studia. Jako den nástupu 
do práce m že být sjednán i den pracovního klidu.

Nejsou-li platn  sjednány všechny podstatné náležitosti 
pracovní smlouvy, ale fyzická osoba p esto už za ala pro za-
m stnance s jeho souhlasem pracovat, vznikne tzv. faktický 
pracovní pom r, tedy právní vztah, kde ob ma ú astník m 
vzniknou povinnosti posuzované podle zákoníku práce. Fyzic-
ká osoba má p edevším nárok na odm nu za vykonanou práci. 
Protože však nejde o sjednaný pracovní pom r, m že nastat spor 
o to, zda pro n j neplatí ustanovení o skon ení pracovního po-
m ru, o délce výpov dních dob apod. V obdobných p ípadech 
je t eba posoudit, zda nebyly podstatné náležitosti sjednány 
alespo  ústn  (což k platnosti pracovní smlouvy s ohledem na 
§ 21 zákoníku práce posta uje). Zam stnanec má pak všechna 
práva vyplývající z pracovního pom ru (nap íklad právo na 
dovolenou). 
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Kterákoliv ze smluvních stran (zam stnavatel i zam st-
nanec) m že považovat za d ležité i jiné náležitosti pracovní 
smlouvy, nap íklad speci  ka sjednání výše mzdy, sjednání zku-
šební doby, sjednání áste ného úvazku (na kratší než stanove-
nou týdenní pracovní dobu) i sjednání nepravidelného rozvr-
žení pracovní doby a u init dohodu o nich podmínkou vzniku 
pracovní smlouvy. Mzda zam stnance samoz ejm  nemusí být 
dohodnuta pevnou ástkou, m že být dohodnuta stanovením 
konkrétních princip  i bližších podmínek odm ování práce. 
M že být dohodnuta ješt  celá ada dalších podmínek pro výkon 
pracovn právního vztahu. 

Zákoník práce p ipouští velkou míru  exibility p i uzaví-
rání pracovn právního vztahu, protože jde o soukromoprávní 
smluvní vztah. Jde o svobodnou v li zam stnavatele a zam st-
nance uzav ít pracovn právní vztah, který je limitován sociální 
a ekonomickou nerovností smluvních partner . Tuto otázku je 
však t eba posuzovat zcela individuáln  v závislosti na poptávce 
po pracovní síle, kvali  kaci zam stnance, lokalit  atd. a nelze 
ji zobec ovat. Zákoník práce zajiš uje odpovídající pracovní 
podmínky a stabilitu již existujícího zam stnání. P i vzniku pra-
covn právního vztahu existuje  exibilita ve všech pracovních 
podmínkách, které se sjednávají v pracovní smlouv , i když 
zákoník práce stanoví pouze t i základní povinné náležitosti 
pracovní smlouvy. 

Pokud by si smluvní strany v pracovní smlouv  dohodly 
podmínky, které jsou v rozporu s kterýmkoliv jiným právním 
p edpisem, nebo jimiž by se zam stnanec p edem vzdával svých 
práv, byla by tato ást smlouvy neplatná (§ 19 odst.1 zákoníku 
práce). Neplatnosti se však m že dovolat jen ten, kdo je tímto 
právním úkonem dot en, tedy zam stnanec. M že tak u init 
jen tehdy, pokud neplatnost právního úkonu sám nezp sobil. 
Ostatní ásti smlouvy by z staly nedot eny. 

Speci  ckou záležitostí je povinnost informovat zam st-
nance o pracovn právním vztahu. Jestliže pracovní smlouva 
neobsahuje údaje o právech a povinnostech vyplývajících z pra-
covního pom ru, je zam stnavatel povinen podle § 37 zákoníku 
práce zam stnance o nich písemn  informovat a to nejpozd ji 
do jednoho m síce od vzniku pracovního pom ru. Tam, kde je 
to možné, ili u délky dovolené, u výpov dních dob a u týdenní 
pracovní doby a jejím rozvržení, lze v písemné informaci od-
kázat na p íslušný právní p edpis, na kolektivní smlouvu nebo 
vnit ní p edpis. Povinnost písemn  informovat zam stnance 
o základních právech a povinnostech vyplývajících z pracovní-
ho pom ru se nevztahuje na pracovní pom r uzav ený na dobu 
kratší než 1 m síc. 

Zákoník práce nestanoví, kdo vypracovává a p edkládá 
druhé smluvní stran  text pracovní smlouvy. Zpravidla je to za-
m stnavatel, nicmén  i zam stnanec má právo navrhovat zn ní 
jednotlivých ustanovení smlouvy. Smlouva je uzav ena, jakmile 
se ú astníci shodnou na jejím obsahu. Vzhledem k nezbytnosti 
písemné formy je však uzav ena až podpisem obou stran. 

V praxi se n kdy vedou spory, zda u soukromého zam stna-
vatele – právnické osoby m že být zam stnán i ob an, který je 
p íbuzným statutárního zástupce. Právní p edpisy tomu nebrání, 
takže nap íklad i jednatel spole nosti m že uzav ít jménem 
spole nosti pracovní pom r se svou manželkou. Zákoník práce 
nep ipouští vznik a existenci pracovn právního vztahu mezi 
manželi, z nichž jeden je podnikatel – fyzická osoba. Další 
a konkrétn jší právní povinnosti zam stnavatele a zam stnance 
jsou uvedeny v § 38 zákoníku práce. 

Pracovní pom r na základ  uzav ené pracovní smlouvy 
vzniká dnem, který byl sjednán jako den nástupu do práce. 
Pracovní pom r vzniklý jmenováním vzniká dnem, který byl 
uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího za-
m stnance. To platí i tehdy, jestliže zam stnanec ve sjednaný 
den do práce nenastoupí. Od uzav ené pracovní smlouvy lze 
odstoupit tehdy, jestliže zam stnanec nenastoupí ve sjedna-
ný den do práce. Od smlouvy m že ze zákona odstoupit jen 
zam stnavatel, a to v p ípad , že zam stnanci nebránila v ná-
stupu p ekážka v práci, anebo do týdne zam stnavatele o této 
p ekážce neuv domil. Druhou možností je sjednání možnosti 

odstoupení od smlouvy p ímo v pracovní i jiné smlouv  a to 
pouze do okamžiku vzniku pracovního pom ru. Pokud však 
zam stnanec do práce již nastoupí, nelze odstoupit od pracovní 
smlouvy, ale lze pouze rozvázat pracovní pom r n kterým ze 
zp sob  uvedených v zákoníku práce. 

Zákoník práce nezná institut tzv. práce na zkoušku, který 
zná nap íklad n mecký zákoník práce. Tento problém lze v p í-
pad  nutnosti ešit bu  uzav ením pracovního pom ru na dobu 
ur itou nebo sjednání zkušební doby. 

Zkušební doba m že být sjednána p ed vznikem pracovní-
ho pom ru a to i v souvislosti s jmenováním na pracovní místo 
vedoucího zam stnance (§ 33 odst.3 zákoníku práce). Zkušební 
dobu je možné sjednat nejpozd ji v den, který byl sjednán jako 
den nástupu do práce, pop ípad  v den, který byl uveden jako 
den jmenování na pracovní místo vedoucího zam stnance (§ 33 
odst. 3 zákoníku práce). Zkušební dobu není možné sjednat, 
jestliže pracovní pom r již vznikl. Pokud by zkušební doba 
byla sjednána ústn  a písemná pracovní smlouva byla vyho-
tovena nap íklad až následující den po sjednaném dni nástupu 
do práce, bylo by ujednání o zkušební dob  neplatné. Pracovní 
smlouva by však samoz ejm  byla platná. Pokud by zkušební 
doba byla sjednána delší než umož uje zákon, nemá to za násle-
dek neplatnost ujednání o zkušební dob . Neplatné bude pouze 
ujednání o té ásti zkušební doby, která p ekra uje maximální 
hranici t í m síc . Pokud by došlo k pozd jšímu prodloužení 
zkušební doby, bylo by toto ujednání, a to i s ohledem na § 18 
zákoníku práce, neplatné. 

O dobu p ekážek v práci, pro které zam stnanec nekoná 
práci v pr b hu zkušební doby, se zkušební doba prodlužu-
je. Podle zákoníku práce zkušební doba nesmí být delší než 
3 m síce po sob  jdoucí po dni vzniku pracovního pom ru. 
Tedy, je-li nap íklad sjednána od 1. ledna do 31. b ezna, tak 
pokud bude zam stnanec po celý m síc únor v pracovní ne-
schopnosti, o tuto dobu (p ekážky v práci) se mu zkušební 
doba prodlužuje. B hem sjednané zkušební doby lze pracovní 
pom r zrušit i bez uvedení d vod  a bez ohledu na momentální 
zdravotní i sociální situaci, v níž se zam stnanec nachází 
(t hotenství, nemoc). Pracovní pom r kon í dnem rozhod-
nutí o zrušení pracovního pom ru ve zkušební dob  a niko-
liv dnem doru ení oznámení o tomto právním úkonu. Avšak 
pokud je zam stnanec uznán práce neschopným (pop ípad  
je v karantén ) nem že být ve zkušební dob  vždy v dob  
14 kalendá ních dn  a v dob  od 1. ledna 2011 do 31. 12. 2011 
v dob  prvních 21 kalendá ních dn  trvání do asné pracovní 
neschopnosti (karantény) pracovní pom r zrušen. Doru ení 
písemného oznámení o zrušení pracovního pom ru není pod-
mínkou platnosti tohoto právního úkonu. Právní úkon sm u-
jící ke zrušení pracovního pom ru ve zkušební dob , u in ný 
po uplynutí sjednané zkušební doby, je však neplatný. Ur ení 
dne skon ení pracovního pom ru následujícího po uplynutí 
zkušební doby anebo zp tné zrušení pracovního pom ru ve 
zkušební dob  je pro rozpor s obsahem a ú elem zákona ne-
platné (§ 18 zákoníku práce). Obsahuje-li zrušovací projev 
zp tné zrušení pracovního pom ru, pracovní pom r skon í 
dnem doru ení písemnosti (oznámení) o zrušení pracovního 
pom ru druhému ú astníku. Jestliže byl jako den zrušení pra-
covního pom ru ozna en den následující po uplynutí zkušební 
doby, pak pracovní pom r skon í posledním dnem zkušební 
doby. P i uzavírání zkušební doby dojde asto k tomu, že zku-
šební doba je uzavírána až po vzniku pracovního pom ru. 
Takto sjednaná zkušební doba je neplatná. 

Jednou ze základních otázek p i sjednání výkonu práce za 
odm nu je samotná doba, po kterou má pracovní pom r trvat, 
ili zda má jít o dobu neur itou nebo ur itou. Zákoník práce 

preferuje sjednávání pracovních pom r  na dobu neur itou, což 
je vyjád eno tím, že pracovní pom r trvá po dobu neur itou, 
nebyla-li výslovn  sjednána doba jeho trvání. Obdobnou doho-
du o trvání pracovního pom ru na dobu ur itou lze uzav ít i p i 
jmenování zam stnance na pracovní místo vedoucího zam st-
nance. Není-li doba trvání pracovního pom ru ur ena p esným 
datem, musí být vymezena jiným zp sobem nep ipoušt jícím 
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pochybnosti o tom, kdy pracovní pom r na dobu ur itou uply-
nutím sjednané doby skon í.

Zákoník práce stanoví maximální celkovou dobu trvání 
na sebe navazujících pracovních pom r  na dobu ur itou, a to 
celkem na dobu nejvýše dvou let. To platí i pro každý dal-
ší pracovní pom r na dobu ur itou sjednaný v uvedené dob  
mezi týmiž ú astníky. Další sjednání pracovního pom ru na 
dobu ur itou mezi týmiž ú astníky zákon umož uje až po 
uplynutí doby alespo  šesti m síc  od skon ení p edchozího 
pracovního pom ru. Od 1. ledna 2010 došlo ke zm n , která 
souvisí se zákonem . 306/2008 Sb., kterým se m ní zákon 
. 155/1995 Sb., o d chodovém pojišt ní, ve zn ní pozd jších 

p edpis , zákon . 582/1991 Sb., o organizaci a provád ní so-
ciálního zabezpe ení, ve zn ní pozd jších p edpis , a n které 
další zákony. P i praktickém ešení dopad  této zm ny platí, 
že bez ohledu na p edchozí pracovní pom ry na dobu ur itou 
tzv. pracujících d chodc , se doba 2 let po ítá od 1. 1. 2010. 
Jinými slovy, zákoník práce již ne iní rozdíl mezi zam stnanci 
a zam stnanci, kte í pobírají starobní d chod. Podle § 39 odst. 
5 zákoníku práce platí, že sjedná-li zam stnavatel se zam stnan-
cem trvání pracovního pom ru na dobu ur itou, a koliv nebyly 
spln ny podmínky stanovené v § 39 odst. 2 až 4 zákoníku práce, 
a oznámil-li zam stnanec p ed uplynutím sjednané doby písem-
n  zam stnavateli, že trvá na tom, aby ho dále zam stnával, 
platí, že se jedná o pracovní pom r na dobu neur itou. Návrh 
na ur ení, zda byly spln ny výše uvedené podmínky, m že jak 
zam stnavatel, tak i zam stnanec uplatnit u soudu nejpozd ji do 
2 m síc  ode dne, kdy m l pracovní pom r skon it uplynutím 
sjednané doby. 

Výjimky zákoník práce p ipouští v p ípadech z d vodu 
náhrady do asn  nep ítomného zam stnance po dobu jeho 
p ekážek v práci (nap . p i dlouhodobé nemoci, p i mate ské 
a rodi ovské dovolené). Jestliže pracovní pom r byl sjednán 
na dobu do návratu jiné zam stnankyn  z mate ské dovolené, 
nejdéle však na dobu do t í let v ku jejího dít te, jde o pracovní 
pom r uzav ený na dobu ur itou. Další výjimkou mohou být 
vážné provozní d vody na stran  zam stnavatele nebo d vody 
spo ívající ve zvláštní povaze práce, kterou má zam stnanec 
vykonávat. Protože pojmy „vážné provozní d vody“ a „zvlášt-
ní povaha práce“ nelze s ohledem na rozmanitost pracovních 
inností zákonem blíže speci  kovat, zákon stanoví, že tyto 

d vody mohou být blíže vymezeny jen v písemné dohod  
uzav ené mezi zam stnavatelem a odborovou organizací. Po-
kud u zam stnavatele nep sobí odborová organizace, vymezí 
tyto d vody zam stnavatel vnit ním p edpisem. Omezení pro 
uzavírání pracovních smluv na dobu ur itou se nevztahují na 
pracovní smlouvu zakládající pracovní pom r na dobu ur itou 
sjednanou mezi agenturou práce a zam stnancem za ú elem 
výkonu práce pro uživatele. 

Pro p ípad porušení zákonem stanovených podmínek p i 
sjednávání pracovního pom ru na dobu ur itou, jak již bylo 
uvedeno u pracujících d chodc , je zákonem konstruována 
právní  kce, podle níž byl pracovní pom r sjednán na dobu ne-
ur itou, pokud zam stnanec kvali  kovaným zp sobem projeví 
p ed uplynutím sjednané doby v li pracovat u zam stnavatele 
v pracovním pom ru na dobu neur itou. Jestliže zam stnanec 
neoznámí zam stnavateli, že trvá na tom, aby ho po uplynutí 
p vodn  sjednané doby dále zam stnával, jeho pracovní pom r 
skon í uplynutím sjednané doby. V zájmu právní jistoty obou 
ú astník  pracovn právního vztahu je stanovena dvoum sí ní 
prekluzivní lh tu pro uplatn ní soudního návrhu na ur ení, zda 
byly spln ny zákonem stanovené podmínky pro sjednání pra-
covního pom ru na dobu ur itou. 

Doba trvání pracovního pom ru uzav eného na dobu ur i-
tou m že být dohodnuta nejen p ímým asovým údajem, uvede-
ním asového období podle týdn , m síc  i let nebo dobou tr-
vání ur itých prací, nýbrž i na základ  jiných, konkrétním datem 
neohrani ených objektivn  zjistitelných skute ností, o jejichž 
skute né délce ú astníci p i uzavírání pracovní smlouvy nemusí 
mít ani jistotu, které nep ipoušt jí pochybnosti o tom, kdy pra-
covní pom r na dobu ur itou uplynutím sjednané doby skon í.

Pracovní nápl  je závislá na sjednaném druhu práce. Dru-
hové nebo funk ní vymezení prací v obsahu pracovní smlouvy 
m že v sob  zahrnovat práce na více pracovních místech, pro 
n ž platí r zné pracovní nápln . Jejich spole ným jmenovate-
lem je tentýž druh práce (pozice). Tak nap íklad u zam stna-
vatele pracuje n kolik pracovnic ve funkci samostatné ú etní. 
Spole ným druhovým základem této funkce jsou samostatn  
vykonávané ú etní práce, jejichž konkrétní pracovní nápl  je 
však rozdílná podle toho, zda jde o práce ve mzdové,  nan ní, 
provozní ú tárn  apod. Jestliže je v pracovní smlouv  sjednána 
funkce samostatné ú etní a tato žena vykonává ú etní práce ve 
 nan ní ú tárn , zam stnavatel jí m že i bez jejího souhlasu 

p evést na ú etní práce v jiné své ú tárn . Jde o p evedení na 
jinou práci v rámci pracovní smlouvy. Zam stnavatel tedy m že 
v rámci pracovní smlouvy m nit pracovní nápl  zam stnance, 
aniž by k tomu pot eboval jeho souhlas.

Jestliže však zam stnavatel ur uje zam stnanci nebo m ní 
pracovní nápl  tak, že tato nápl  obsahuje jiné práce, než byly 
sjednány v pracovní smlouv , jde vlastn  o p evedení na jinou 
práci mimo rámec pracovní smlouvy. To se m že uskute nit 
jen se souhlasem zam stnance, pokud nejde o p ípady uvedené 
v § 41 zákoníku práce (nap . zdravotní d vody apod.). 

Pokud neobsahuje pracovní smlouva údaje o právech a po-
vinnostech vyplývajících z pracovního pom ru, ukládá zákoník 
práce zam stnavateli povinnost písemn  informovat zam st-
nance o základních právech a povinnostech, které pro n ho 
vyplývají z uzav eného pracovního pom ru. Povinnost informo-
vat zam stnance se vztahuje jak na pracovní pom ry založené 
pracovní smlouvou, tak i jmenováním. Tímto ustanovením sa-
moz ejm  není dot ena informa ní povinnost zam stnavatele 
p ed uzav ením pracovní smlouvy podle § 31 zákoníku práce. 
Vždy je nezbytné z hlediska právní závaznosti rozlišovat mezi 
právy a povinnostmi sjednanými v pracovní smlouv , která 
je dvoustranným právním úkonem, a jednostrannou informací 
o pracovních podmínkách danou zam stnavatelem. Tyto pod-
mínky mohou být zam stnavatelem jednostrann  m n ny i bez 
souhlasu zam stnance.

Zam stnavatel je povinen informovat zam stnance stejným 
zp sobem i o zm nách v právech a povinnostech vyplývajících 
z pracovního pom ru. Tím není dot ena samostatn  uložená 
povinnost zam stnavatele informovat zam stnance o skute -
nostech uvedených v § 279 zákoníku práce a povinnost za-
m stnavatele provést písemn  zm nu pracovní smlouvy podle 
§ 40 zákoníku práce, pop ípad  vydat zam stnanci potvrzení 
o d vodu p evedení na jinou práci a dob  jeho trvání podle § 41 
odst. 7 zákoníku práce.

Zam stnavatel musí z hlediska závaznosti právního úkonu 
p esn  rozlišovat, kdy jde o uzav ení pracovní smlouvy, pop í-
pad  zm ny i dodatky k pracovní smlouv  podle § 40 zákoníku 
práce a kdy jde pouze o informaci podle § 37 zákoníku práce.

Od 1. ledna 2011 p edevším platí zm na § 66 odst. 1, takže 
zam stnavatel nem že se zam stnancem ve zkušební dob  
zrušit pracovní pom r v dob  prvních 21 kalendá ních dn  
do asné pracovní neschopnosti nebo karantény. P ipravovaná 
novela zákoníku práce by se s ú inností od 1. ledna 2012 m la 
p edevším dotknout úpravy zkušební doby, pokud jde o její 
délku, a zm n v právní úprav  pracovních pom r  na dobu ur-
itou. Sdružení zam stnavatel  v podnikatelské sfé e požaduje 

prodloužení zkušební doby, a to p edevším u vedoucích a klí-
ových zam stnanc , kterými se rozumí vedoucí zam stnanci 

a zam stnanci, kte í na základ  svého postavení jsou oprávn ni 
init taková rozhodnutí, která svým významem mohou podstat-

n  ovlivnit innost nebo existenci zam stnavatele.
Zam stnavatelé rovn ž požadují zm nu právní úpravy pra-

covních pom r  na dobu ur itou. lánek 5 Rámcové dohody 
(sm rnice Rady 1999/70/ES ze dne 28. ervna 1999 o rámcové 
dohod  o pracovních pom rech na dobu ur itou uzav ené mezi 
organizacemi UNICE, CEEP a EKOS) stanoví, že jako opat ení 
k zabrán ní zneužívání vznikajícímu využitím na sebe navazují-
cích pracovních smluv nebo pracovních pom r  na dobu ur itou 
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p i zohledn ní pot eb speci  ckých odv tví nebo kategorií za-
m stnanc  lze stanovit jedno nebo více z následujících opat ení: 
• objektivní d vody, které ospravedlní obnovení t chto pra-

covních smluv a pracovních pom r ,
• maximální celkov  p ípustné trvání na sebe navazujících 

pracovních smluv a pracovních pom r  na dobu ur itou,
• po et obnovení t chto smluv a pracovních pom r . 
V roce 2011 bude z ejm  diskutována otázka, zda zcela zásadn  
nezm nit principy uzavírání pracovních smluv na dobu ur itou 
volbou jiných kritérií pro napln ní výše uvedené sm rnice. 

Zákoník práce upravuje zm ny obsahu pracovního po-
m ru, kde  exibilita spo ívá p edevším v možnosti pružného 
sjednávání obsahu pracovního pom ru. Pracovn právní vztahy 
jsou vztahy soukromého práva a stojí na smluvním principu. 
Proto zm nu obsahu sjednané pracovní smlouvy lze provád t 
jen dohodou mezi zam stnavatelem se zam stnancem. Usta-
novením § 40 zákoníku práce se do zákoníku práce promítají 
požadavky l. 9 (zákaz nucených prací) a l. 26 (svoboda volby 
povolání) Listiny základních práv a svobod. Dohodou lze m nit 
kterékoliv ustanovení pracovní smlouvy, tedy druh práce, místo 
i místa výkonu práce, pracovní dobu (sjednání kratší než sta-

novené týdenní pracovní doby tzv. áste ný úvazek), pracovní 
pom r uzav ený na dobu neur itou lze zm nit v pracovní pom r 
na dobu ur itou a naopak. 

Zm nu pracovní smlouvy je nutné provést písemn , 
protože zákoník práce vyžaduje, aby pracovní smlouvy byly 
uzavírány v písemné form . Aby bylo možno zjistit, zda za-
m stnanec skute n  byl p eveden na jinou práci nebo jde o tzv. 
zm nu v rámci pracovní dispozice podle již sjednané pracovní 
smlouvy, je nezbytné v novat pozornost konkrétnímu ujednání 
o sjednaném druhu práce v pracovní smlouv . Tzv. pracov-
ní nápl  v tomto p ípad  neposta uje – nejde o právní úkon, 
ale o jednostrannou informaci ve smyslu § 37 zákoníku práce. 
Rozsah prací, které je povinen zam stnanec konat v pracov-
ním pom ru, je vymezen sjednaným druhem práce. Naproti 
tomu pracovní nápl  p edstavuje podrobn jší popis prací (pra-
covních inností), které je povinen zam stnanec v rámci sjed-
naného druhu práce konat. V rámci pracovní smlouvy m že 
zam stnavatel p evést zam stnance na jinou práci podle svých 
provozních pot eb, aniž k tomu pot ebuje zam stnanc v sou-
hlas. Toto p evedení p ichází v úvahu zejména tam, kde byl 
v pracovní smlouv  sjednán výkon více druh  práce, nebylo 
ovšem sou asn  ujednáno, že n který z t chto druh  práce bude 
zam stnanec vykonávat za dalších sjednaných podmínek, na-
p íklad v ur itém ro ním období. Tímto ujednáním by byla 
dispozi ní pravomoc zam stnavatele omezena, v daném p ípad  
asov . Jestliže v pracovní smlouv  nebyl sjednán druh práce 

jako výkon konkrétn  ur ené jediné pracovní innosti, ale byl 
vymezen okruhem pracovních inností, které má zam stnanec 
vykonávat, pak p id lení jiné než dosud vykonávané pracovní 
operace v rámci daného vymezení nelze považovat za zm nu 
sjednaných pracovních podmínek.

Zákoník práce zcela vylu uje nucenou práci ve smyslu 
úmluvy Mezinárodní organizace práce . 29 o nucené práci. 
Podle ustanovení § 40 sjednaný obsah pracovní smlouvy lze 
zm nit jen vzájemnou dohodou. Ke zm n  sjednané pracovní 
smlouvy, respektive podmínek sjednaných v pracovní smlouv , 
m že dojít nejen písemn , ale i ústn  nebo konkludentn , ili 
každým zp sobem, kdy souhlas druhého ú astníka je dostate n  
ur it  vyjád en i jiným zp sobem, nap íklad když zam stnanec, 
aniž by vyslovil nesouhlas s p evedením na jinou práci, za ne 
tuto práci vykonávat a proti zm n  „neprotestuje“. 

Zákoník práce stanoví výjimky, kdy je zam stnavatel po-
vinen zam stnance p evést na jinou práci a výjimky, kdy m že 
zam stnance p evést na jinou práci na základ  svého jedno-
stranného uvážení a rozhodnutí (bez dohody se zam stnancem). 
Ustanovení § 41 zákoníku práce se vymyká soukromoprávnímu 
charakteru pracovního práva, nebo  umož uje jednostranné 
p evedení zam stnance zam stnavatelem na jinou práci bez 
jeho souhlasu a proti jeho v li. „Jistota“ zam stnanc  je za-
jišt na tím, že zákoník práce preferuje setrvání zam stnance 

v pracovním pom ru u zam stnavatele i v jiném pracovním 
postavení, p ed jeho zájmem vykonávat výlu n  tu práci, kterou 
si sjednal v pracovní smlouv . V jiných p ípadech zam stnance 
nelze p evést na jinou práci bez jeho souhlasu a takové p eve-
dení by bylo neplatné.

Zákoník práce rozlišuje p ípady, kdy je zam stnavatel po-
vinen zam stnance p evést na jinou práci, a p ípady, kdy 
tak m že (avšak nemusí) u init. Neuposlechnutí p íkazu 
zam stnancem (který byl zam stnavatelem vydán v souladu 
s § 41 zákoníku práce) a odmítnutí konat jinou uloženou práci 
je porušením povinností vyplývajících z právních p edpis  vzta-
hujících se k zam stnancem vykonávané práci. V p ípadech, 
kdy je zam stnavatel povinen p evést zam stnance na jinou 
práci, mu nesmí dále dosavadní práci p id lovat, a to ani tehdy, 
kdyby s tím zam stnanec souhlasil. 

Ustanovení § 41 odst. 2 zákoníku práce dává zam stna-
vateli možnost p evést zam stnance na jinou práci – nejde 
tudíž o právní povinnost. Zam stnavatel tedy podle okolností 
sám zváží, zda zam stnance p evede na jinou práci, i nikoli. 
Jde o p ípady:
• kdy zam stnanci byla dána výpov  pro porušování po-

vinnosti vyplývající z právních p edpis  vztahujících se 
k vykonávané práci podle § 52 písm. g) zákoníku práce 
nebo pro nespl ování p edpoklad  a požadavk  pro výkon 
sjednané práce podle § 52 písm. f) zákoníku práce. 
Zam stnavatel má podle § 38 zákoníku práce obecn  

stanovenou povinnost p id lovat zam stnanci práci podle 
pracovní smlouvy, v níž druh a místo výkonu práce mohou 
být vymezeny pom rn  široce. V rámci druhu práce sjedna-
ného v pracovní smlouv  m že zam stnavatel m nit práci 
zam stnance, a to bez jeho souhlasu, aniž by došlo ke zm n  
pracovního pom ru. Ustanovení § 47 zákoníku práce ukládá 
zam stnavateli povinnost za adit zam stnance (by  jen na krát-
kou dobu) na „ tutéž práci“ a pracovišt , kde byl zam stnán 
p ed vznikem „p ekážky v práci“, která ho vy adila z výko-
nu dosavadní práce. Jde o p ípady, kdy se zam stnanec vrací 
po skon ení výkonu ve ejné funkce nebo innosti pro odbo-
rovou organizaci, pro kterou byl uvoln n v rozsahu pracovní 
doby, nebo po skon ení vojenského cvi ení nebo výjime ného 
vojenského cvi ení nebo zam stnankyn  po skon ení mate ské 
dovolené (nebo zam stnanec po skon ení rodi ovské dovolené) 
v rozsahu doby, po kterou je zam stnankyn  oprávn na erpat 
mate skou dovolenou, anebo nastoupí-li do práce zam stnanec 
po skon ení do asné pracovní neschopnosti nebo karantény. 
Teprve není-li to možné ze dvou zákonem vyjmenovaných d -
vod  (p vodní práce odpadla, nebo pracovišt  bylo zrušeno), 
tedy nikoliv z jakýchkoliv d vod , nastává možnost p id lit 
práci podle pracovní smlouvy.

Pracovní cestou – což je rovn ž zm na místa výkonu prá-
ce – se rozumí asov  omezené vyslání zam stnance zam st-
navatelem mimo sjednané místo výkonu práce. Zam stnavatel 
však m že vyslat zam stnance na dobu nezbytné pot eby na 
pracovní cestu jen na základ  dohody s ním. Zam stnanec na 
pracovní cest  koná práci podle pokyn  vedoucího zam stnan-
ce, který ho na pracovní cestu vyslal. Vysílání zam stnance 
na pracovní cesty je tedy vázáno na jeho souhlas. Vysílá-li 
zam stnavatel zam stnance na pracovní cestu k pln ní svých 
úkol  do jiné organiza ní jednotky (k jinému zam stnavateli), 
m že pov it jiného vedoucího zam stnance (jiného zam st-
navatele), aby zam stnanci dával pokyny k práci, pop ípad  
jeho práci organizoval, ídil a kontroloval. V praxi se nej ast ji 
souhlas zam stnance s pracovní cestou realizuje jako dohoda 
o zm n  i dopln ní pracovní smlouvy. Dohoda však m že být 
uzavírána i p ípad od p ípadu. Zákon rovn ž nestanoví formu 
této dohody. Jestliže zam stnavatel uzavírá se zam stnancem 
dohodu o vysílání na pracovní cesty, je vhodné v novat pozor-
nost i sjednání možnosti vypov zení této speci  cké dohody, 
pokud se nap íklad osobní i rodinné pom ry zam stnance 
zm ní natolik, že vysílání na pracovní cesty se pro n ho stane 
vážným problémem. 
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Zákoník práce projevuje nezbytnou soukromoprávní  e-
xibilitu tím, že univerzáln  umož uje smluvní zm nu obsahu 
pracovního pom ru, avšak na stran  druhé omezuje smluvní 
v li zam stnance. Zákoník práce upravuje p ípady, kdy:
• zam stnavatel je povinen p evést zam stnance na jinou 

práci (§ 41 odst. 1 zákoníku práce),
• zam stnavatel m že p evést zam stnance na jinou práci 

(§ 41 odst. 2, 4, 5 zákoníku práce),
• zam stnavatel m že p evést zam stnance na jinou práci 

(§ 41 odst. 2 zákoníku práce),
• zam stnavatel p evádí zam stnance s jeho souhlasem (§ 41 

odst. 5 zákoníku práce). 
V roce 2011 lze p edpokládat diskuse o zm n  § 41 zákoníku 
práce. V pracovním pom ru nastávají p ípady, kdy je nutné 
zm nit druh práce, který má zam stnanec sjednán v pracovní 
smlouv . Ke zm n  druhu vykonávané práce by m lo dochá-
zet p i respektování autonomie v le zam stnance. Základem 
pro zm nu by tak m la být dohoda obou stran. Jednostranné 
p evedení by m lo být možné pouze pokud se jedná o ve ejný 
zájem, tedy zájem p esahující zájmy zam stnance a zam st-
navatele. Z principu soukromého práva vyplývá, že zm na 
obsahu pracovn právního vztahu by m la být (krom  výji-
mek z d vodu obecného zájmu) provád na smluvn , nikoliv na 
základ  jednostranného opat ení zam stnavatele. 

Existují však i názory, že dosavadní právní úprava vyhovu-
je, i když jednostranné rozhodnutí zam stnavatele o p evedení 
na jinou práci neodpovídá pojetí zákoníku práce jako práva 
soukromého. Rovn ž se p edpokládá právní úprava do asného 
p id lení zam stnance k jiné fyzické nebo právnické osob . 
Podle dosavadní právní úpravy mohou do asné p id lení pro-
vád t pouze agentury práce. 

Skon ení pracovního pom ru je velice citlivou záležitostí 
z hlediska zájm  zam stnanc  i zam stnavatel . P i skon ení 
pracovního pom ru je zam stnanec chrán n p edevším: 
• ustanoveními vymezujícími výpov dní d vody a formální 

postup p i výpov di,
• ustanoveními o okamžitém zrušení pracovního pom ru,
• ustanoveními o ochran  zam stnanc , kte í se nacházejí 

v sociáln  obtížné situaci,
• ustanoveními o pen žní kompenzaci p i rozvázání pracov-

ního pom ru v ur itých p ípadech. 
D vody skon ení pracovního pom ru jsou souhrnn  uvedeny 
v § 48 zákoníku práce. 

Dohoda je dvoustranný právní úkon a k jeho uzav ení 
je t eba souhlasu obou smluvních stran (zam stnavatele i za-
m stnance). 

Dohodne-li se zam stnanec se zam stnavatelem na roz-
vázání pracovního pom ru, kon í pracovní pom r dnem, který 
byl v dohod  sjednán. Termín skon ení pracovního pom ru 
nemusí být ur en jen stanovením konkrétního data, ale i jiným 
zp sobem, který nevzbuzuje pochybnosti, jako nap íklad dnem 
návratu zam stnankyn  z mate ské i rodi ovské dovolené, 
ukon ením ur itých konkrétních prací, ukon ením sezóny apod. 
Dohoda je uzav ena, jakmile se zam stnanec se zam stnavate-
lem dohodnou na konkrétní dob  skon ení pracovního pom ru. 

Na rozdíl od dohody, která je dvoustranným právním 
úkonem, výpov  je jednostranným právním úkonem, kte-
rým ú astník pracovního pom ru vyjad uje kvali  kovaným 
projevem v le úmysl skon it pracovní pom r, bez ohledu na 
stanovisko i nesouhlas druhé smluvní strany pracovního po-
m ru. Výpov  musí být vždy písemná a doru ena druhému 
ú astníkovi, jinak je neplatná. V tomto p ípad  lze požadavek 
písemného projevu v le a sankci neplatnosti ústní i konklu-
dentní výpov di (na rozdíl od dohody) logicky od vodnit práv  
jednostranností tohoto právního úkonu, nebo  zde se k platnosti 
nevyžaduje souhlas (podpis) i jiné vyjád ení druhého smluv-
ního partnera. Z tohoto d vodu je d ležité i spln ní ostatních 
formálních náležitostí dání výpov di. Výpov dí m že skon it 
pracovní pom r jak zam stnanec, tak i zam stnavatel. 

Podstatnými náležitostmi výpov di jsou písemná forma, 
doru ení druhému ú astníkovi do vlastních rukou a u výpo-
v di dávané ze strany zam stnavatele též jednozna n  p es-
né uvedení výpov dního d vodu, který musí být uveden tak, 
aby jej nebylo možno zam nit s jiným d vodem. Písemnosti 
týkající se skon ení pracovního pom ru musí být zam stna-
vatelem doru eny zam stnanci do vlastních rukou. Doru ení 
bude možné osobn  na pracovišti, v jeho byt  nebo kdekoliv 
bude zam stnanec zastižen anebo prost ednictvím sít  nebo 
služby elektronických komunikací. Nebude-li to možné, m že 
zam stnavatel písemnost doru it prost ednictvím provozovate-
le poštovních služeb. Nedoru uje-li zam stnavatel písemnost 
prost ednictvím sít  nebo služby elektronických komunikací 
nebo prost ednictvím provozovatele poštovních služeb, bude 
se považovat písemnost za doru enou také tehdy, jestliže za-
m stnanec p ijetí písemnosti odmítne. 

Výpov , která byla doru ena druhému ú astníku, m že 
být odvolána pouze s jeho souhlasem. Odvolání výpov di i sou-
hlas s jejím odvoláním musí být provedeno písemn . Zákon 
však nestanoví sankci neplatnosti, pokud k písemné form  toho-
to právní úkonu nedojde. Je-li již výpov  dána a doru ena dru-
hému ú astníku, m že rozhodnout o její neplatnosti pouze soud. 

Výpov dní doba je stanovena v dolní hranici zákoníkem 
práce kogentn  – minimáln  2 m síce. Maximální délka vý-
pov dní doby není stanovena. Jde o asový úsek, který musí 
uplynout po dání výpov di do skon ení pracovního pom ru. 
Zákoník práce stanoví jednotnou dvoum sí ní výpov dní dobu 
pro zam stnance i zam stnavatele, p i emž je umožn no sjed-
nat i vnit ním p edpisem stanovit delší výpov dní dobu, avšak 
p ípustné je sjednání vždy stejné výpov dní doby pro zam st-
navatele i zam stnance. 

Výpov dní d vody jsou pro zam stnavatele stanoveny 
kogentn  (nezm niteln ). Zákaz výpov di dávané zam stna-
vatelem zam stnanci v tzv. ochranné dob  p edstavuje ochranu 
zam stnance v ur itých situacích, kdy skute nost, že zam st-
nanec obdrží od zam stnavatele výpov , by byla pro n ho 
nep im en  tvrdá. Ochrana se týká výslovn  jen n kterých 
výpov dních d vod  – nevztahuje se na výpov di uvád né 
v § 54 zákoníku práce.

Pokud jde nap íklad o porušení povinností vyplývajících 
z právních p edpis  vztahujících se k jím vykonávané práci, zná 
zákoník práce celkem 3 stupn  intenzity porušení povinností:
• soustavné mén  závažné porušování povinností,
• závažné porušení povinností,
• porušení povinností zvláš  hrubým zp sobem.
P i hodnocení intenzity tohoto porušení a volb  zp sobu p í-
padného rozvázání pracovního pom ru by m l zam stnavatel 
p ihlížet p edevším k:
• osob  zam stnance,
• jím zastávané pracovní povinnosti,
• jím pln ných pracovních povinností,
• k dob  a situaci, v níž k porušení povinnosti došlo,
• k mí e zavin ní zam stnance (úmyslu i nedbalosti),
• zp sobu a intenzit  porušení konkrétních povinností za-

m stnance,
• d sledk m porušení povinnosti pro zam stnavatele,
• k tomu, zda zam stnanec zp sobil svým jednáním zam st-

navateli škodu atd.
Zákoník práce umož uje okamžité rozvázání zam stnání, kdy 
pracovní pom r kon í bezprost edn  po u in ném právním 
úkonu. 

Okamžité zrušení pracovního pom ru (tzv. výpov  na 
hodinu) je zcela výjime ným zp sobem rozvázání pracovního 
pom ru. Zákoník práce tuto výjime nou možnost dává jak 
zam stnavateli ( v § 55), tak i zam stnanci (v § 56). Okamžité 
zrušení pracovního pom ru musí zam stnavatel i zam stnanec 
provést písemn , musí v n m skutkov  vymezit jeho d vod 
tak, aby jej nebylo možno zam nit s jiným, a musí je doru it 
druhému ú astníku, jinak by byl neplatný. D vod okamžitého 
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zrušení pracovního pom ru musí být v písemném zrušovacím 
projevu uveden takovým zp sobem, aby bylo z ejmé, jaké jsou 
skute né d vody rozvázání pracovního pom ru. Neuvedení d -
vodu k okamžitému zrušení pracovního pom ru se projeví t mi 
d sledky, že okamžité zrušení bude neplatné. D vod, uvedený 
v právním úkonu sm ujícímu k okamžitému zrušení pracov-
ního pom ru nem že být dodate n  m n n.

V praxi však bývá mnohem ast jší, že zam stnavatel oka-
mžit  zruší pracovní pom r se zam stnancem tehdy, jestliže 
zam stnanec poruší povinnosti vyplývající z právních p edpis  
vztahujících se k jím vykonávané práci zvláš  hrubým zp so-
bem. Zákoník práce (stejn  jako v p ípad  porušení povinnosti 
vyplývající z právních p edpis  vztahujících se k jím vyko-
návané práci podle § 52 písm. g) zákoníku práce) nede  nuje 
pojem porušení povinnosti vyplývající z právních p edpis  
vztahujících se k zam stnancem vykonávané práci zvláš  hru-
bým zp sobem. Je proto nezbytné vycházet z konkrétního poru-
šení povinnosti vyplývajícího z právních p edpis  vztahujících 
se k zam stnancem vykonávané práci, doby tohoto porušení 
a celkové situace s p ihlédnutím k osob  zam stnance. Zna -
ný význam má proto skute nost, zda jde o zam stnance, který 
již d íve porušoval povinnosti vyplývající z právních p edpis  
vztahujících se k jím vykonávané práci, jaké má zam stnanec 
pracovní za azení i pracovní pozici, nebo zda jde o situaci, 
která je mimo ádným a zcela výjime ným vybo ením z nor-
málního chování a innosti zam stnance.

Pracovní pom r kon í okamžikem doru ení zrušovacího 
projevu o okamžitém zrušení pracovního pom ru, pop ípad  
dnem, který se za doru ení považuje podle § 334 až 336 zá-
koníku práce. 

Zam stnanec m že okamžit  zrušit pracovní pom r pouze 
ve dvou p ípadech:
a) prvním p ípadem (d vodem) je situace, kdy zam stnanec 

podle léka ského posudku vydaném za ízením závodní 
preventivní pé e nebo rozhodnutí p íslušného správního 
ú adu, který léka ský posudek p ezkoumává, nem že dále 
konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví a zam st-
navatel mu neumožnil v dob  15 dn  ode dne p edložení 
tohoto posudku výkon jiné pro n ho vhodné práce.

b) druhým d vodem pro okamžité zrušení pracovního pom -
ru je skute nost, že zam stnavatel nevyplatil zam stnan-
ci mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu anebo 
jakoukoli jejich ást do 15 dn  po uplynutí termínu její 
splatnosti (podle § 141 odst. 1 zákoníku práce o splatnosti 
mzdy nebo platu). Zrušovací projev m že zam stnanec 
s úsp chem použít vždy, jestliže nebyla zam stnanci vy-
placena mzda, plat nebo náhrada mzdy nebo platu anebo 
jakákoli jejich (t eba nepatrná) ást. 

V souladu se sm rnicí Rady 98/59/EHS, o sbližování právních 
úprav lenských stát  týkajících se hromadného propoušt ní 
pro nadbyte nost, upravuje zá koník práce procedurální vztahy 
mezi zam stnavateli a zástupci zam stnanc  p i hromad-
ném propoušt ní zam stnanc . Hromadným propoušt ním se 
rozumí skon ení pracovních pom r  v období 30 kalendá ních 
dn  na základ  výpov dí daných zam stnavatelem z d vod  
uvedených v § 52 písm. a) až c) zákoníku práce stanovenému 
po tu zam stnanc . 

P ed uskute n ním hromadného propoušt ní (dáním vý-
pov dí i uzav ením dohod o skon ení pracovního pom ru 
jednotlivým zam stnanc m) je zam stnavatel povinen v as, 
nejpozd ji 30 dn  p ed zamýšleným dáním konkrétních výpo-
v dí jednotlivým zam stnanc m, o svém zám ru písemn  infor-
movat p íslušnou odborovou organizaci nebo radu zam stnanc  
a zahájit s nimi jednání o možnostech zabrán ní hromadného 
propoušt ní, pop ípad  zmírn ní jeho nep íznivých d sledk  
pro zam stnance. P edm tem a cílem jednání zam stnavatele 
s odborovou organizací nebo s radou zam stnanc  je dosažení 
shody. Pojem „v as“ bude záležet na zcela konkrétních okol-
nostech u každého jednotlivého zam stnavatele. 

Zam stnavatel je sou asn  povinen ve stejném rozsahu 
písemn  informovat o svém zám ru uskute nit hromadné 

propoušt ní p íslušný ú ad práce. Dále je pak povinen doru it 
p íslušnému ú adu práce písemnou zprávu o svém kone ném 
rozhodnutí o hromadném propoušt ní a o výsledcích jednání 
s odborovou organizací nebo radou zam stnanc . Ve zpráv  je 
povinen p edevším uvést celkový po et zam stnanc  a po et 
a profesní složení zam stnanc , jichž se hromadné propouš-
t ní týká. V asné spln ní této povinnosti je zajišt no zákon-
ným ustanovením o prodloužení trvání  pracovního pom ru 
hromadn  propoušt ných zam stnanc  podle § 64 zákoníku 
práce. V této souvislosti je zam stnavateli uložena povinnost 
prokazateln  (nap íklad doru enkou, potvrzením podatelny ú a-
du práce apod.) doru it písemnou zprávu p íslušnému ú adu 
práce a o dni doru ení informovat propoušt né zam stnance. 
Jedno vyhotovení této zprávy doru uje zam stnavatel odborové 
organizaci nebo rad  zam stnanc , které se mohou ke zpráv  
vyjád it, a toto vyjád ení doru it p íslušnému ú adu práce. 

V p ípad , že u zam stnavatele nep sobí odborová organi-
zace ani rada zam stnanc , je zam stnavatel povinen uvedené 
povinnosti splnit v i každému zam stnanci, jehož se hromadné 
propoušt ní týká. 

Nedodržení výše uvedených povinností nezp sobuje ne-
platnost jednotlivých konkrétních výpov dí i dohod o skon ení 
pracovního pom ru.

Neplatnost rozvázání pracovního pom ru bývá astým 
p edm tem soudních spor . O neplatnosti právního úkonu 
sm ujícího k rozvázání pracovního pom ru m že závazn  roz-
hodnout jedin  soud, nikoliv nap íklad ú ad práce. 

Pokud se zam stnanec domnívá, že s ním zam stnavatel 
skon il pracovní pom r neplatn , musí se rozhodnout, zda po-
vede soudní spor o ur ení neplatnosti skon ení pracovního po-
m ru ze strany zam stnavatele a dále, zda bude trvat na dalším 
zam stnávání. Zam stnanci se v obdobných p ípadech snaží 
si st žovat na neplatné rozvázání pracovního pom ru u ú ad  
práce, u inspektorát  práce nebo u jiných v cn  nep íslušných 
státních institucí. Neplatnost rozvázání pracovního pom ru je 
však t eba uplatnit vždy pouze u soudu, a to nejpozd ji do dvou 
m síc  ode dne, kdy m l pracovní pom r skon it tímto rozvá-
záním. Tato lh ta je prekluzívní (propadná). Žaloba musí „dojít 
k soudu“ (být soudu doru ena) nejpozd ji v poslední den této 
lh ty. Má-li být zachována lh ta pro podání žaloby, je t eba, aby 
byla ve stanovené lh t  soudu doru ena do podatelny soudu. 
Pracovní pom r jinak nap íklad skon í i tehdy, jestliže byla 
výpov  na prvý pohled dána v rozporu se zákoníkem práce – 
nap íklad jen ústn , i v ní nebyl uveden d vod p edpokládaný 
v § 52 zákoníku práce. Stanovená lh ta je propadná (prekluzív-
ní). To znamená, že po jejím marném uplynutí musí soud k této 
okolnosti p ihlédnout z ú ední povinnosti. Uplatn ním u soudu 
se rozumí podání žaloby, nikoliv podání stížnosti, i nezávazná 
konzultace u soudu nebo u jiného státního orgánu. Neplatnosti 
zrušení pracovního pom ru se u soudu m že rovným zp sobem 
domáhat kterákoliv ze smluvních stran. V zájmu ú astník  by 
m lo být co nejrychlejší podání žaloby, pokud je z ejmé, že se 
spor nepoda í vy ešit vzájemnou dohodou. Žaloba m že být 
podána nejd íve po u in ném právním úkonu sm ujícím ke 
skon ení pracovního úkonu. Podle judikatury k uplynutí lh ty 
k podání žaloby o neplatnost rozvázání pracovního pom ru je 
t eba p ihlížet ze zákona (z ú ední povinnosti soudu). Jestliže 
však existující duševní choroba, která nebyla jen p echodného 
rázu, od vod ovala zbavení zam stnance zp sobilosti k práv-
ním úkon m, pop ípad  omezení jeho zp sobilosti, je t eba 
plynutí prekluzivní lh ty k uplatn ní neplatnosti rozvázání pra-
covního pom ru posoudit se z etelem k tomu, po kterou dobu 
nebyl zam stnanci ustanoven opatrovník, kterého musel mít.

Pokud zam stnanec, který tvrdí, že s ním zam stnavatel 
neplatn  rozvázal pracovní pom r, oznámí písemn  zam st-
navateli bez zbyte ného odkladu, že trvá na tom, aby ho dále 
zam stnával, jeho pracovní pom r trvá i nadále a zam stnava-
tel je povinen poskytnout mu náhradu mzdy nebo platu. Tato 
náhrada p ísluší zam stnanci ve výši pr m rného výd lku ode 
dne, kdy písemn  oznámil zam stnavateli, že trvá na dalším za-
m stnávání, až do doby, kdy mu zam stnavatel umožní pokra-
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ovat v práci nebo kdy dojde k platnému skon ení pracovního 
pom ru. Pokud zam stnanec, kterému zam stnavatel umožní 
pokra ovat v práci, nebude ochoten nastoupit zp t do práce, 
anebo ji nap íklad pro pracovní neschopnost nem že konat, 
náhrada mzdy mu nep ísluší.

Byl-li pracovní pom r rozvázán ze strany zam stnavatele 
(podle tvrzení zam stnance) neplatn  a zam stnanec netrvá na 
dalším zam stnávání, respektive neoznámí písemn  zam stna-
vateli, že trvá na tom, aby ho zam stnavatel dále zam stnával, 
platí, pokud se se zam stnavatelem nedohodne písemn  jinak, 
že jeho pracovní pom r skon il dohodou, a to 
a) byla-li dána neplatná výpov , uplynutím výpov dní doby,
b) byl-li pracovní pom r neplatn  zrušen okamžit  nebo ve 

zkušební dob , dnem, kdy m l pracovní pom r tímto zru-
šením skon it. 

Z judikatury lze dovodit, že jestliže se zam stnanec domáhá 
u soudu vyslovení neplatnosti rozvázání pracovního pom ru 
a p iznání náhrady mzdy a soud shledá, že je žaloba v otázce 
rozvázání pracovního pom ru d vodná, rozhodne o nároku na 
náhradu mzdy podle stavu, který je v dob  vyhlášení rozsudku. 
Po tomto dni se ídí vztahy mezi ú astníky pracovního pom ru 
zejména pracovní smlouvou. Jestliže z obsahu žaloby vyplý-
vá, že se zam stnanec domáhá neplatnosti výpov di proto, že 
chce i nadále z stat u zam stnavatele zam stnán, anebo že se 
zam stnanec domáhá vyslovení neplatnosti okamžitého zrušení 
pracovního pom ru, pak je nutno mít za to (s tím, že p ípadné 
pochybnosti odstraní soud v pr b hu ízení), že se uplat u-
je i nárok na náhradu mzdy. Stejn  bude p edm tem žaloby 
o neplatnost zrušení pracovního pom ru, i když zam stnanec 
sv j návrh formuluje tak, že se domáhá p iznání náhrady mzdy, 
p i emž tento návrh opírá o skutkové tvrzení, že s ním zam st-
navatel neplatn  rozvázal pracovní pom r, a o další skute nosti 
významné z hlediska vzniku nároku na náhradu mzdy. Požada-
vek zam stnance, aby ho zam stnavatel dále zam stnával, není 
uplatn n již tím, že zam stnanec podal u soudu jen žalobu na 
ur ení neplatnosti rozvázání pracovního pom ru. Oznámení 
zam stnance, že trvá na tom, aby ho zam stnavatel dále zam st-
nával, nahrazuje jen taková žaloba, v níž zam stnanec uplatnil 
též náhradu mzdy ve smyslu § 69 odst. 1 zákoníku práce.

Zam stnanec ve vedoucí pracovní funkci m že být kdyko-
liv z této vedoucí funkce odvolán. Pokud je zam stnavatelem 
jiná právnická osoba než uvedená v § 33 odst. 3 zákoníku práce 
nebo fyzická osoba, m že být s vedoucím zam stnancem do-
hodnuta možnost odvolání z pracovního místa, je-li zárove  do-
hodnuto, že se vedoucí zam stnanec m že tohoto místa vzdát. 

Vedoucími místy, kde lze uzav ít dohodu o možnosti od-
volání z pracovního místa i vzdání se pracovního místa, jsou 
místa:
• v p ímé ídící p sobnosti statutárního orgánu, je-li zam st-

navatelem právnická osoba,
• zam stnavatele, je-li zam stnavatelem fyzická osoba.
Dále pak v p ímé ídící p sobnosti vedoucího zam stnance 
p ímo pod ízeného:
• statutárnímu orgánu, je-li zam stnavatelem právnická 

 osoba,
• zam stnavateli, je-li zam stnavatelem fyzická osoba,

za podmínky, že tomuto vedoucímu zam stnanci je pod í-
zen další vedoucí zam stnanec.

Odvolání vedoucího zam stnance z pracovního místa m že 
provád t u zam stnavatele, který je právnickou osobou, výlu n  
statutární orgán a u zam stnavatele, který je fyzickou osobou, 
výlu n  tento zam stnavatel. Odvolání nebo vzdání se pracov-
ního místa vedoucího zam stnance musí být písemné a musí být 
doru eno druhému ú astníku, jinak je neplatné. Výkon práce 
na pracovním míst  vedoucího zam stnance kon í dnem ná-
sledujícím po doru ení odvolání nebo vzdání se tohoto místa, 
nebyl-li v odvolání nebo vzdání se místa uveden den pozd jší.

U t chto zam stnanc  odvoláním nebo vzdáním se pracov-
ního místa vedoucího zam stnance pracovní pom r samoz ejm  
nekon í, pokud nebyl pracovní pom r založen jmenováním jen 

na dobu ur itou. Zam stnavatel je povinen podat zam stnanci 
návrh na zm nu jeho dalšího pracovního za azení u zam st-
navatele na jinou práci odpovídající jeho zdravotnímu stavu 
a kvali  kaci. Jestliže zam stnavatel nemá pro zam stnance 
takovou práci nebo ji zam stnanec odmítne, jde o p ekážku 
v práci na stran  zam stnavatele a sou asn  je dán výpov dní 
d vod podle § 52 písm. c) zákoníku práce. Odstupné poskytova-
né zam stnanci p i organiza ních zm nách náleží jen v p ípad  
rozvázání pracovního pom ru po odvolání z místa vedoucího 
zam stnance jen v souvislosti s jeho zrušením v d sledku or-
ganiza ní zm ny.

V roce 2011 se p edpokládají p edevším diskuse o od-
stupném p i skon ení pracovního pom ru. Programové prohlá-
šení vlády uvádí, že výše odstupného vyplývající ze zákona 
bude vázána na po et odpracovaných let u zam stnavatele 
(do 1 roku práce – 1m sí ní odstupné, do 2 let práce – 2m sí ní 
odstupné, nad 2 roky – 3m sí ní odstupné). 

Samostatným problémem budou nepochybn  diskuse 
o zkrácení délky výpov dní doby a zjednodušení výpov d-
ních d vod . 

V dohodách o pracích konaných mimo pracovní pom r 
není zam stnavatel povinen rozvrhnout zam stnanci pracovní 
dobu, zatímco v pracovním pom ru má zam stnanec právo na 
p id lování práce v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, 
pop ípad  sjednané kratší pracovní doby, jakož i na rozvržení 
pracovní doby p ed zahájením práce. Výjime nost dohod o pra-
cích konaných mimo pracovní pom r je dána i tím, že rozsah 
práce, podle dohody o provedení práce je omezen na maximáln  
150 hodin v kalendá ním roce u jednoho zam stnavatele a na 
základ  dohody o pracovní innosti není možné vykonávat práci 
v rozsahu p ekra ujícím v pr m ru polovinu stanovené týdenní 
pracovní doby u jednoho zam stnavatele. Další výjimky, který-
mi se právní režim t chto dohod odlišuje od pracovního pom ru 
jsou stanoveny v § 77 zákoníku práce. Na práci konanou na 
základ  dohod o pracích konaných mimo pracovní pom r se 
vztahuje úprava pro výkon práce v pracovním pom ru. 

Neplatí to však v p ípadech, jde-li o
• odstupné podle § 67 a 68 zákoníku práce,
• pracovní dobu a dobu odpo inku,
• p ekážky v práci na stran  zam stnance,
• skon ení pracovního pom ru a
• odm nu z dohody o práci konané mimo pracovní pom r.
Ze samotné právní koncepce t chto dohod pak vyplývá, že na 
n  nelze vztahovat ustanovení § 39 zákoníku práce o omezení 
uzavírání pracovních pom r  na dobu ur itou. Jinými slovy, 
dohody lze uzavírat ( et zit) opakovan  bez omezení. 

Smluvn  lze sjednat, pop ípad  vnit ním p edpisem stano-
vit, práva zam stnance pracujícího na základ  dohody o pra-
covní innosti na pracovní volno p i jiných d ležitých osobních 
p ekážkách v práci a na dovolenou, a to za podmínek uvedených 
v § 199, § 206 a v ásti deváté zákoníku práce. U dohody o pra-
covní innosti musí však být vždy dodržena úprava podle § 191 
až 198 a § 206 zákoníku práce.

Podle § 138 zákoníku práce, výše odm ny z dohody o pro-
vedení práce a podmínky pro její poskytování se sjednávají 
v dohod  o provedení práce nebo v dohod  o pracovní innosti. 
Zákoník práce vztahuje na dohody o provedení práce a doho-
dy o pracovní innosti ustanovení § 111 o minimální mzd . 
Minimální mzda je nejnižší p ípustná výše odm ny za práci 
v každém pracovn právním vztahu (uvedeném v § 3 zákoníku 
práce). Mzda, plat nebo odm na z dohody nesmí být nižší než 
minimální mzda. Nedosáhne-li výše odm ny minimální mzdy, 
je zam stnavatel povinen poskytnout zam stnanci doplatek 
k odm n  ve výši rozdílu mezi výší této odm ny p ipadající na 
1 hodinu a p íslušnou minimální hodinovou mzdou.

Dohodu o provedení práce lze se zam stnancem uzav ít na 
výkon práce i prací, není-li jejich rozsah v tší než 150 hodin 
v kalendá ním roce. P itom není rozhodující, jde- li o charakter 
práce, která má povahu jednorázového úkolu i jde o opakující 
se innost. Toto rozlišení je v cí zadavatele pracovního úkolu. 
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Do rozsahu práce se zapo ítává také doba práce, která je konána 
pro téhož zam stnavatele na základ  jiné dohody o provede-
ní práce. To znamená, že zam stnanec (fyzická osoba) m že 
konat u neomezeného po tu zam stnavatel  práci na základ  
dohody o provedení práce, avšak vždy tak, že u každého bude 
vykonávat tuto práci v rozsahu 150 hodin v kalendá ním roce 
(od ledna do prosince). Rozsah práce (v rámci maximáln  150 
hodin v kalendá ním roce) bude jen obtížn  m itelný za situ-
ace, kdy zam stnavatel není povinen zam stnanci rozvrhnout 
pracovní dobu (§ 74 odst. 2). Dohoda o provedení práce je 
blízká ob anskoprávní smlouv  o dílo, nicmén  podle zákoníku 
práce je formulována odlišn . V dohod  o provedení práce je 
vhodné sjednat další podrobnosti, nap íklad možnost odstou-
pení od dohody, pokud nebude práce provedena v dohodnutém 
termínu, pop ípad  p i nekvalitním provedení práce. Dohodu 
o provedení práce uzavírá zam stnavatel se zam stnancem pí-
semn , jinak je neplatná. Jedno vyhotovení této dohody vydá 
zam stnavatel zam stnanci. 

Dohodu o pracovní innosti lze uzav ít se zam stnancem 
(fyzickou osobou) samoz ejm  i tehdy, jestliže rozsah práce 
nebude p esahovat v témže kalendá ním roce 150 hodin. Na 
základ  této dohody však není možné vykonávat práci v rozsahu 
p ekra ujícím v pr m ru polovinu stanovené týdenní doby. Toto 
ustanovení je  exibilní, protože polovinou stanovené týdenní 
pracovní doby zákoník práce rozumí polovinu pracovní doby 
ur ené podle § 79 zákoníku práce u konkrétního zam stnavate-
le, takže ji nelze ur it obecn , protože u každého zam stnavatele 
m že být rozdílná. Stanovená týdenní pracovní doba podle § 79 
odst. 1 zákoníku práce nesmí p ekro it maximální hranici – 
40 hodin týdn . Z tohoto ustanovení však nelze dovodit pev-
nou hranici poloviny týdenní pracovní doby pro výkon práce 
na základ  dohody o pracovní innosti, kterou by bylo možné 
vztáhnout jednotn  na všechny zam stnavatele. Dodržování 
sjednaného a nejvýše p ípustného rozsahu poloviny stanovené 
týdenní pracovní doby se posuzuje za celou dobu, na kterou byla 
dohoda o pracovní innosti uzav ena, nejdéle však za období 
52 týdn . Pokud má nap íklad zam stnanec sjednánu dohodu 
o pracovní innosti na 26 týdn , m že pracovat nepravideln  
tak, že jeden týden odpracuje 30 hodin, druhý týden 10 hodin, 
další týden nemusí pracovat v bec apod. Za období, na které 
byla dohoda sjednána, musí však být v pr m ru za týden odpra-
covaná doba maximáln  polovina stanovené týdenní pracovní 
doby, ve v tšin  p ípad  20 hodin.

I když to zákoník práce výslovn  neuvádí, je podle povahy 
sjednané innosti zpravidla t eba v dohod  uvést místo výkonu 
práce, které m že být ur eno podobným zp sobem jako v pra-
covní smlouv . Toto ujednání se nem že m nit jednostranným 
opat ením, nýbrž vždy vzájemnou dohodou.

Dohodu o pracovní innosti je zam stnavatel povinen uza-
v ít písemn , jinak je neplatná. Zákoník práce (stejn  jako p i 
uzav ení pracovní smlouvy – § 34 odst. 4 zákoníku práce i 
dohody o skon ení pracovního pom ru – § 49 odst. 3 zákoníku 
práce) stanoví, že jedno vyhotovení této dohody vydá zam st-
navatel zam stnanci. Obsahem dohody o pracovní innosti jsou 
sjednané práce, sjednaný rozsah pracovní doby a doba, na kterou 
se dohoda uzavírá. Z logiky v ci pak vyplývá, že m že být uza-
v ena na dobu ur itou nebo neur itou, i když nejvýše p ípustný 
rozsah poloviny stanovené týdenní pracovní doby se posuzuje 
(t eba opakovan ) vždy nejdéle za období 52 týdn . Jestliže 
v dohod  nebude sjednán zp sob zrušení dohody o pracovní 
innosti, je možné ji zrušit dohodou ú astník  ke sjednanému 

dni. Jednostrann  m že být zrušena z jakéhokoliv d vodu nebo 
bez uvedení d vodu s 15 denní výpov dní dobou, která za íná 
dnem, v n mž byla výpov  doru ena druhému ú astníku. Oka-
mžité zrušení pracovního pom ru pak bude možné sjednat pou-
ze pro p ípady, kdy je možné okamžit  zrušit pracovní pom r. 

Zam stnanci, který pracuje na základ  dohody o pracovní 
innosti, je zam stnavatel povinen rozvrhnout týdenní pracov-

ní dobu do sm n pro ú ely náhrady odm ny po dobu prvních 
14 kalendá ních dn  trvání pracovní neschopnosti (§ 194 zá-
koníku práce).

V roce 2011 se rovn ž v rámci p ipravované novely zá-
koníku práce p edpokládá diskuse o zm n  rozsahu práce, 
která je vykonávána na základ  dohod o provedení práce 
Programové prohlášení vlády hovo í o stanovení limitu 
300 hodin v kalendá ním roce. V této souvislosti je nezbytné 
podotknout, že mnoho úkol , provád ných na základ  dohody 
o provedení práce nespl uje podmínky pro výkon závislé práce, 
a proto lze tyto innosti zajistit i ob anskoprávním vztahem. 
Provád ní t chto jednorázových pracovních úkol  bylo p ed 
rokem 1966 sjednáváno smlouvami o dílo. Ob anský zákoník 
. 40/1964 Sb. ve své p vodní podob  již tento druh smlouvy 

nep evzal, nebo  vycházel z toho, že vztahy vyplývající z po-
dobných smluv majících za p edm t ur itou pracovní innost 
nebo její výsledek jsou svou povahou pracovn právními vztahy, 
a proto se jejich úprava vymyká z rámce (socialistického) ob-
anského zákoníku. V souladu s tím zakotvil tyto právní vztahy 

zákoník práce. Tento princip se nezm nil ani po roce 1989, a to 
p esto, že ob anský zákoník v platném zn ní upravuje smlouvu 
o dílo v § 631 až § 643 ob anského zákoníku a smlouvu p íkazní 
v § 724 až § 741 zákoníku práce. Jak již bylo uvedeno, ob anský 
zákoník z roku 1964 ustanovení o smlouv  o dílo neobsahoval. 
Obsahoval jen úpravu takových speciálních vztah , jako je zho-
tovení v ci na zakázku, oprava a úprava v ci. Zákoník práce 
pak p ipoušt l dohody o provedení práce a dohody o pracovní 
innosti zam stnance ve vztahu k zam stnavatelským orga-

nizacím. Obdobn  v ob anském zákoníku p ed rokem 1991 
chyb la obecná úprava p íkazní smlouvy. Ob anský zákoník 
více mén  po ítal pouze s tzv. ob anskou výpomocí. Sou asná 
právní úprava dohod o pracích konaných mimo pracovní pom r 
v rámci pracovn právních vztah  se proto jeví jako problema-
tická a možná i zastaralá. 

Pracovní doba a její rozvržení je p edevším otázkou orga-
nizace práce a ízení v rámci každého jednotlivého zam stnava-
tele a teprve v druhé ad  otázkou rámcové právní úpravy. Není 
možné, aby pracovní doba byla rigidn  ur ována jen s ohledem 
na právní úpravu bez ohledu na ekonomické i organiza n  – 
provozní pot eby zam stnavatele. Zam stnavatelé si musí uv -
domit, že jsou to oni, kdo organizují práci svým zam stnanc m 
a že pracovní doba slouží k výkonu produktivní práce a nikoliv 
k „odsezení si“ ur ité doby v zam stnání. 

Ze zákoníku práce vyplývá, že pracovní doba je doba, v níž 
je zam stnanec povinen vykonávat pro zam stnavatele práci 
a doba, v níž je zam stnanec na pracovišti p ipraven k výkonu 
práce podle pokyn  zam stnavatele. Dobou odpo inku je doba, 
která není pracovní dobou. Zákoník práce de  nuje samostatn  
pracovní pohotovost jako dobu, v níže je zam stnanec p ipraven 
k výkonu práce nad rámec rozvrhu pracovních sm n na jiném 
dohodnutém míst , odlišném od pracoviš  zam stnavatele. 

Pracovní doba je zákoníkem práce zásadn  ur ována 
pom rem hodin k týdnu. Tzv. m sí ní i ro ní fond pracovní 
doby, kterého používají plánovací kalendá e, nemá na posuzo-
vání problematiky pracovní doby podle zákoníku práce žádný 
vliv a slouží jen plánování. Pr m rná délka pracovní doby 
v etn  práce p es as nesmí p ekro it 48 hodin v období sedmi 
dn . Maximální délka stanovené týdenní pracovní doby m že 
být zam stnavatelem stanovena nejvýše na 40 hodin. Zákoník 
práce stanoví kratší pracovní dobu pro vymezené skupiny za-
m stnanc , nap íklad pro ty, kte í pracují v podzemí p i t žb  
uhlí, rud a nerudných surovin, v d lní výstavb  a na bá ských 
pracovištích geologického pr zkumu a pro zam stnance pra-
cující v t ísm nném a nep etržitém pracovním režimu a dále 
v dvousm nném pracovním režimu. 

Zákoník práce dále umož uje zavést zkrácenou pracovní 
dobu bez snížení mzdy pod výše uvedený rozsah, nikoliv však 
u zam stnavatel  uvedených v § 109 odst. 3 zákoníku práce, 
tedy u zam stnanc , kte í jsou odm ováni platem. 

O rozvržení pracovní doby rozhoduje zásadn  zam stna-
vatel, p i emž ur í za átek a konec sm n.

Prácí p es as je pouze práce konaná zam stnancem 
na p íkaz zam stnavatele nebo s jeho souhlasem nad sta-
novenou týdenní pracovní dobu vyplývající z p edem sta-
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noveného rozvržení pracovní doby a konaná mimo rámec 
rozvrhu pracovních sm n (§ 78 odst. 1 písm – i), § 81, § 82 
a 83 zákoníku práce). Prací p es as není, pokud zam stnanec na 
základ  vlastní iniciativy i vlastního rozhodnutí (by  s v do-
mím zam stnavatele) setrvává na pracovišti déle než iní jeho 
pracovní doba, a to i kdyby konal práci.

Zam stnanci lze na ídit práci p es as pouze tak, aby 
ne inila víc než osm hodin v jednotlivých týdnech a 150 ho-
din v kalendá ním roce. Pokud jde o tzv. dohodnutou práci 
p es as (zákon nestanoví, že dohoda se zam stnancem musí 
být písemná), zákon nestanoví celkový maximální limit této 
práce p es as. Celkový po et hodin práce p es as však nesmí 
ani v tomto p ípad  v pr m ru p esáhnout 8 hodin týdn .

V roce 2011 se o ekávají p edevším diskuse o sjednoce-
ní pravidel pro rozvrhování pracovní doby p i rovnom rném 
a nerovnom rném rozvržení pracovní doby. Požadavkem je 
sjednotit pravidla pro rozvrhování pracovní doby, zcela b žné 
v právních úpravách lenských stát  EU, ale i „nadnárodních“ 
p edpisech, ili sjednotit vyrovnávací období pro zam stnance, 
dobu seznámení s rozvrhem sm n a ur ení jen jedné maximální 
délky sm ny. Uvedenou zm nou by došlo k podstatnému zjed-
nodušení právní úpravy, odstran ní ned vodných nerovností 
u zam stnanc  s odlišným rozvržením pracovní doby (právo za-
m stnance na seznámení se p edem s rozvrhem sm n), sjedno-
cení maximální délky sm ny a p edevším k umožn ní zam st-
navatel m  exibiln  rozvrhovat pracovní dobu podle svých 
provozních, energetických, výrobních, odbytových a personál-
ních pot eb. P i dodržení kogentních ustanovení o maximální 
délce sm ny, odpo inku mezi sm nami a odpo inku v týdnu, 
nedojde ani ke zhoršení pracovních podmínek zam stnanc . 

 Dále se zvažuje upravit § 86 odst. 1 tak, aby lépe vystiho-
val speci  ka (odlišnosti) konta pracovní doby od „klasických“ 
pracovních režim . Ur itý náznak odlišnosti je v sou asném 
ustanovení § 13 odst. 3 zákoníku práce, by  nemá dostate nou 
vypovídací hodnotu. Podmínka stanovit konto pracovní doby 
jen v kolektivní smlouv  nebo ve vnit ním p edpisu by z stala 
zachována. 

Programové prohlášení vlády obsahuje mimo jiné i zpruž-
n ní institutu konta pracovní doby. Konto pracovní doby jako 
speci  cký právní institut v oblasti pracovní doby je pom rn  
nový a byl do právní úpravy zaveden zákonem . 262/2006 
Sb., zákoník práce. Konto pracovní doby bylo uživateli p i-
jato p evážn  pozitivn , nicmén  nové úprav  byla vytýkána 
složitost, administrativní náro nost vedení ú tu pracovní doby 
a povinnost zam stnavatele vyžadovat souhlas zam stnance se 
zavedením konta pracovní doby. Proto se diskutuje o návrhu 
zrušit § 87 odst. 3 zákoníku práce, jelikož stanovení povinnosti 
zam stnavateli, aby vykazoval každý týden rozdíl mezi stano-
venou a odpracovanou týdenní pracovní dobou je nadbyte né 
s ohledem na skute nost, že zam stnavatel i p i použití kon-
ta pracovní doby je povinen vést evidenci odpracované doby 
zam stnance dle § 96 zákoníku práce. Zrušením povinnosti 
vykazovat každý týden údaj, který je možno v p ípad  pot eby 
zjistit z evidence pracovní doby, by bylo dosaženo snížení ad-
ministrativní zát že zam stnavatel , kte í zavedení konta pra-
covní doby na svém pracovišti zvažují nebo konto pracovní 
doby již aplikují.

Zvažuje se upravit ustanovení § 87 odst. 4 zákoníku práce 
tak, aby zde byla stanovena povinnost zam stnavatele zú tovat 
pracovní dobu na ú tu pracovní doby po skon ení vyrovnáva-
cího období nebo skon ení pracovního pom ru. 

Zákoník práce stanoví základní podmínky pro poskytování 
mezd a za st žejní je t eba z hlediska „stanovení podmínek pro 
odm ování“ pokládat ustanovení § 113 odst. 1 zákoníku prá-
ce (mzda se sjednává v kolektivní smlouv , pracovní smlouv  
nebo jiné smlouv , pop ípad  ji zam stnavatel stanoví vnit ním 
p edpisem nebo mzdovým vým rem). V hlav  t etí se stanoví 
podmínky pro poskytování platu a za nejvýznamn jší z uve-
deného hlediska je t eba považovat ustanovení § 122 odst. 1 
zákoníku práce (plat ur uje zam stnavatel zam stnanci podle 
zákoníku práce, provád cího na ízení vlády a v jejich mezích 

podle kolektivní smlouvy, pop ípad  vnit ního p edpisu). V hla-
v  tvrté se stanoví smluvní princip jako jediná forma utvá ení 
odm ny z dohod (výše odm ny z dohody a podmínky pro její 
poskytování se sjednávají v dohod  o provedení práce nebo 
v dohod  o pracovní innosti). 

Zákoník práce stanoví jak právní úpravu mezd v tzv. 
podnikatelské sfé e, tak i právní úpravu platových pom r  
ve ve ejných službách a správ  a právní úpravu odm ování 
zam stnanc  inných na základ  dohod o pracích konaných 
mimo pracovní pom r. Mzda je vymezena nejen jako pen ži-
té pln ní poskytované zam stnavatelem zam stnanci za práci 
v pracovním pom ru, ale za stanovených podmínek se p ipou-
ští (vedle pen žitého pln ní) i možnost poskytovat ást mzdy 
zam stnanc m ve form  naturální mzdy (§ 119 zákoníku prá-
ce). Mzda náleží za práci zam stnanc m tzv. podnikatelských 
subjekt , které nejsou napojeny ani na státní rozpo et, obecní 
rozpo ty, zdravotní pojišt ní nebo jiné ve ejné zdroje, jako 
jsou státní podniky, akciové spole nosti, spole nosti s ru ením 
omezeným a jiné právnické osoby de  nované jako obchodní 
spole nosti, ale mzda se poskytuje i zam stnanc m ob anských 
sdružení, politických stran, církevních škol i soukromých škol, 
kde míra  nancování z ve ejných zdroj  bývá zpravidla vysoká. 
Formou mzdy jsou odm ováni i zam stnanci vysokých škol 
(a to i v p ípad , že jsou tyto vysoké školy pln   nancovány 
ze státního rozpo tu), zam stnanci církví (s výjimkou duchov-
ních, pro n ž je stanovena speciální právní úprava odm ování) 
a zam stnanci soukromých zdravotnických za ízení (i tehdy, 
jsou-li tato za ízení ze 100% závislá na úhradách ze zdravot-
ního pojišt ní). Mzda náleží rovn ž zam stnanc m ve ejných 
výzkumných institucí, které jsou nov  z izovány podle zákona 
. 341/2005 Sb. Stejn  tak v p ípadech, kde je zam stnavatelem 

fyzická osoba, nep ichází v úvahu jiná forma odm ny za práci 
v pracovním pom ru než mzda. 

Mzda nep ísluší zam stnanc m v pracovním pom ru, jest-
liže je jejich zam stnavatelem n který ze subjekt  uvedených 
v § 109 odst. 3 zákoníku práce.

Zam stnanc m státu, obcí, kraj , státních fond , školských 
právnických osob a za stanovených podmínek i zam stnanc m 
p ísp vkových organizací se za práci v pracovním pom ru po-
skytuje plat (je-li zam stnavatelem eská republika, jedná 
a práva a povinnosti z pracovn právních vztah  vykonává 
v souladu s § 9 zákoníku práce organiza ní složka státu, která 
za stát v pracovn právním vztahu zam stnance zam stnává). 
Plat ur uje zam stnavatel zam stnanci podle zákoníku práce, 
na ízení vlády vydaného k jeho provedení a v jejich mezích 
podle kolektivní smlouvy, pop ípad  vnit ního p edpisu. Plat 
není možné ur it jiným zp sobem v jiném složení a jiné výši, 
než stanoví tento zákon a právní p edpisy vydané k jeho pro-
vedení, nestanoví-li zvláštní zákon jinak.

Právní úprava platu je zna n  rigidní. Zam stnanc m 
ve ve ejných službách a správ  ur uje plat zam stnavatel jed-
nostranným opat ením – platovým vým rem (§ 136 zákoníku 
práce). Ur ení platu jiným než stanoveným zp sobem (nap . 
sjednáním v pracovní smlouv ) není p ípustné.

Principy uvedené právní úpravy prolamuje (v t chto dnech 
schválená) novela zákoníku práce, která m ní zmocn ní v § 123 
odst. 6 písm. f) zákoníku práce. Na jeho základ  bude moci 
vláda stanovit okruh zam stnanc , se kterými m že zam stna-
vatel sjednat smluvní plat. Návrh novely provád cího na ízení 
vlády ( . 564/2006 Sb.) stanoví možnost sjednat smluvní plat 
pro nejnáro n jší práce (nejvýše za azené práce) v jednotlivých 
oblastech ve ejných služeb a správy.

Právní úprava zmocn ní v zákoníku práce však trpí pod-
statnou vadou spo ívající v tom, že „smluvní plat“ není (jako 
jediná složka platu) v zákoníku práce de  nován. Pojem „plat“ 
navíc používá zákoník práce jako ozna ení odm ny za práci 
(celé odm ny za práci, tj. souhrnu všech složek, kterými je plat 
tvo en) poskytované zam stnanc m uvedeným v § 109 odst. 3 
zákoníku práce. S ohledem na absenci zákonné de  nice a roz-
sah zmocn ní umož ující jen „vymezení okruhu zam stnanc , 
se kterými lze smluvní plat sjednat,“ je podrobn jší úprava 
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smluvního platu na ízením vlády z právního hlediska zna n  
problematická. Tento nedostatek by m l být ešen. Zákoník prá-
ce by m l zakotvit možnost utvá et plat ve ve ejných službách 
a správ  smluvn  a provést zákonnou de  nici smluvního platu. 

Dovolená je speci  ckou dobu odpo inku zam stnance, 
která se váže ke kalendá nímu roku. Z hlediska míry  exibility 
a ochrany zam stnance je nezbytné vzít v úvahu p edevším 
ochranou funkci dovolené. Dovolená p edstavuje zákonem 
stanovený nejdelší úsek pracovního volna zam stnance v ka-
lendá ním roce. Flexibilita se projevuje zejména p i ur ování 
nástupu dovolené jednotlivým zam stnanc m, v právu zam st-
navatele odvolat zam stnance z dovolené a právu na ídit hro-
madné erpání dovolené. Evropský soudní dv r (dále jen ESD) 
ve svém rozsudku z 20. 1. 2009 ve spojených v cech C-350/06 
a C-520/06 mimo jiné konstatoval, že 
1) Všichni pracovníci mají nárok na placenou dovolenou za 

kalendá ní rok v trvání nejmén  4 týdn . Tento nárok je 
p iznán každému pracovníku bez ohledu na jeho zdravotní 
stav.

2) Nárok na placenou dovolenou nezaniká uplynutím refe-
ren ního období nebo období p evoditelnosti ani tehdy, 
pokud pracovník m l volno z d vodu nemoci b hem celého 
referen ního období nebo po jeho ást a nem l ve sku-
te nosti možnost uplatnit tento nárok, který mu sm rnice 
2003/88/ES o n kterých aspektech úpravy pracovní doby 
p iznává.

3) Pokud dojde ke skon ení pracovního pom ru, není již mož-
né fakticky placenou dovolenou za kalendá ní rok vy erpat, 
a proto náleží  nan ní náhrada. Finan ní náhrada, na niž 
má nárok pracovník, který nemohl z d vod  nezávislých 
na jeho v li uplatnit sv j nárok na placenou dovolenou za 
kalendá ní rok p ed skon ením pracovního pom ru, musí 
být vypo ítána tak, aby pracovník byl ve srovnatelné situ-
aci, jako kdyby uplatnil sv j nárok b hem trvání pracov-
ního pom ru. Obvyklá mzda pracovníka je ur ující i pro 
výpo et  nan ní náhrady za dovolenou za kalendá ní rok 
nevy erpanou p i skon ení pracovního pom ru. 

V zákoníku práce bude z ejm  nezbytné nov  stanovit, že nem -
že-li zam stnavatel ur it erpání dovolené ani do konce p íštího 
kalendá ního roku z d vodu do asné pracovní neschopnosti 
a z d vodu erpání mate ské dovolené, ur í dobu erpání této 
dovolené po skon ení t chto p ekážek v práci.

P ekážky v práci jsou právními p edpisy p edvídané si-
tuace, kdy zam stnanec po p echodnou dobu nem že vykoná-
vat práci práv  z d vodu existence p ekážky v práci. Právní 
úprava p ekážek v práci je zna n   exibilní, protože zákoník 
práce i na ízení vlády . 590/2006 Sb., stanoví jen minimální 
rámec a standard p ekážek v práci. Zam stnavatel tudíž m že 
v kolektivní smlouv , ve vnit ním p edpisu nebo v individuální 
smlouv  i dohod  se zam stnancem dohodnout i stanovit 
další p ekážky v práci a m že se i dohodnout i stanovit, že 
bude zam stnanci poskytnuta náhrada mzdy nad rámec povinné 
právní úpravy. Totéž platí i pro povinnost zam stnance oznámit 
zam stnavateli p ekážku v práci a prokázat její existenci a dobu 
jejího trvání. Proto by se jako prioritní zásada m la v t chto 
p ípadech uplatnit zásada dobrých mrav  a vzájemných ohled  
na soukromé pot eby zam stnance. 

Právní jistoty zajiš uje zákoník práce zam stnanc m p e-
devším tím, že stanoví zaru ený minimální okruh p ekážek 
v práci, a stejn  tak i p ekážky v práci, p i nichž zam stnanci 
vzniká právo na náhradu mzdy. Zam stnavatel má právo posou-
dit okruh právních skute ností, které zakládají ze zákona právo 
zam stnance do asn  p erušit své pracovní závazky. Obdob  
je nezbytné zvážit, v kterých p ípadech je vhodné poskytovat 
zam stnanci náhradu mzdy, protože obecn  existuje i možnost, 
že zam stnanec si zameškanou pracovní dobu m že po dohod  
se zam stnavatelem napracovat. 

Právní úprava odpov dnosti za škodu pat í v právu v bec 
k tradi ním institut m, které vycházejí z teoretických základ . 
Flexibilita se projevuje v možnosti smluvního sjednání kva-
li  kované odpov dnosti zam stnance za škodu. Ochrana za-
m stnance se pak projevuje p edevším v omezení limitu výše 
náhrady škody. 

Oblast odpov dnosti za škodu je tradi n  upravena kogent-
ními normami, které garantují stabilitu, stejn  jako adekvátní 
reparaci vzniklé škody i p im enost náhrady pro zam stnance. 
Nástrojem  exibility je pouze prostor pro smluvní v li v p ípa-
d  odpov dnosti zam stnance za škodu p i tzv. kvali  kovaném 
typu odpov dnosti. Naopak ochrana je zajišt na požadavkem 
na porušení povinností pouze na stran  zam stnance, nezbytné 
zavin ní a limitace náhrady škody zam stnance. 
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Záv r

Cílem reformy pracovního práva v roce 2011 bude zejména 
• reagovat p edevším na nález Ústavního soudu, vyhlášený 

pod . 116/2008 Sb. v základních systémových p ístupech 
a promítnout do zákoníku práce i formáln  podp rnou p -
sobnost ob anského zákoníku v pracovn právních vzta-
zích,

• reagovat na Programové prohlášení vlády eské republiky 
ze dne 4. 8. 2010, 

• akcentovat obecný princip podstatn  vyšší autonomie v le 
ú astník  základního pracovn právního vztahu – zam st-

navatele a zam stnance p i zachování nezbytné míry ochra-
ny zam stnance, 

• provést další drobn jší zm ny, které nebyly realizovány 
p edchozími zm nami zákoníku práce, i když jsou obecn  
uznávány jako pot ebné,

• provést adekvátní legislativn  technické úpravy navazující 
na výše uvedené zm ny.

Obecn  lze konstatovat, že rok 2010 byl velice chudý na zm -
ny v pracovn právních p edpisech. Uvidíme, jaké zm ny nám 
p inese rok 2011.  
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