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6.1.1. Zhodnocení výzkumu z pohledu zaměstnanců .............................................41 

6.2. Z POHLEDU ZAMĚSTNAVATELŮ ...............................................................................42 
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7.1.8. Možnost si najít přivýdělek k hlavní činnosti ...............................................55 

7.1.9. Možnost pracovat dle vlastních nastavených pravidel a možností .............55 

7.1.10. Možnost využívat neformální oděv ...............................................................56 

7.1.11. Možnost práce pro širokou škálu sociální sféry ...........................................56 

7.1.12. Možnost práce pro invalidní důchodce .........................................................56 

7.2. POZITIVA HOMEWORKINGU Z POHLEDU ZAMĚSTNAVATELŮ .................................56 

7.2.1. Úspora nákladů na zřízení pracoviště ...........................................................57 

7.2.2. Zvyšující se produktivita zaměstnanců.........................................................57 
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Úvod 
 

  Domácí práce, práce z domova, homeoffice, homeworking a další termíny, rovněž 

schované pod názvem “atypické formy zaměstnávání“, které se využívají při skloňování 

problematiky práce z domova, jsou v posledních letech pořád více a více odborně 

diskutovány. Důvodů, proč jsou tyto termíny pořád více diskutované, je mnoho.  

Jsou jimi především moderní technologie, které se derou do popředí snad v každém 

průmyslovém odvětví, a které se promítají do změny nabídek trhu práce. A právě ony ve 

velkém množství případů dávají zaměstnavatelům možnost posílat lidi pracovat domů ať už 

z ekonomické výhodnosti či pracovních výhod pro zaměstnance.  

A to nás dostává na téma ekonomiky a pracovního práva, kdy se na první pohled zdá, 

že tyto obory k sobě nemají příliš blízko, nicméně opak je pravdou. Pracovní právo a 

ekonomika jsou silně provázány a velkým způsobem ovlivňuje jedno druhé. Cena a efektivita 

práce se stala jedním z významných faktorů ovlivňujících konkurenceschopnost. Globalizovaná 

ekonomika je nyní mnohem citlivější ke všem jejím problémům a neduhům. Zejména k finančním 

krizím a výkyvům nabídky a poptávky vzhledem k jejich větším negativním celosvětovým 

dopadům, a tak je i méně snadná přesnější a dlouhodobější predikce budoucího ekonomického 

vývoje. Toto jsou základní důvody, proč vývoj ekonomiky přímo působí na vývoj trhu práce, tedy 

na poptávku po práci (zaměstnanci) a nabídku práce (zaměstnavatelé) ve vztahu k míře 

nezaměstnanosti a výši mezd. 
1 

  Problémem pracovního trhu na rozdíl od trhu v tom tradičním slova smyslu je jeho 

silná regulace ze strany státu, na druhé straně na něj silně působí prvky jako, globalizace, 

finanční a ekonomické krize, silný rozvoj informačních, výrobních a komunikačních 

technologií. Všechny tyto faktory způsobují problémy jak v oblasti nezaměstnanosti a 

konkurenceschopnosti, tak ve snaze skloubit profesní a rodinný život.  

Proto se v posledních letech řada zaměstnavatelů a zaměstnanců snaží o větší pracovní 

flexibilitu v pracovněprávních vztazích oproti rigidnímu přístupu minulosti. Tímto zvětšením 

pracovní flexibility se v ideálním případě zvyšuje kvalita života na obou stranách pracovního 

spektra. Zaměstnanec má více času pro svůj rodinný život, kdy čas může věnovat dětem, 

cestování a dalším aktivitám, a na druhé straně to přináší vyšší pracovní výkonnost a nasazení 

zaměstnance pro zaměstnavatele. Flexibilita je podporována i řadou směrnic Evropské unie2. 

                                                 
1 SLOVÁK, Svatopluk. Aktuální problémy trhu práce. Ostravská univerzita. [on-line] 2007. 

2 (Např.: Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003) o některých aspektech 

úpravy pracovní doby.   



 

   2 

Toto pak představuje princip flexicurity. Moje práce se ale nezabývá flexicuritou jako 

takovou, tedy rovnováhou mezi flexibilitou a ochranou zaměstnance v pracovněprávních 

vztazích, ale prací z domova, kdy práce z domova je vlastně reálným ztělesněním flexibility 

v pracovních vztazích, výdobytkem moderních technologií a luxusu, který nám 20. a 21. 

století přináší, i když historie práce z domova sahá daleko do minulosti. Je to flexibilní forma 

zaměstnávání a v moderní době, využívání a význam flexibilních forem zaměstnání a 

flexibilních forem práce neustále narůstá a tento trend lze předvídat i pro budoucnost. 

Ruku v ruce s technologickým pokrokem jdou i nově vytvářené druhy flexibilních forem 

práce, ale vždy bude záležet na finální dohodě mezi stranami, které si musí vydefinovat, jaké 

podmínky práce jsou pro obě strany přijatelné. Celé to také vychází ze zásady a principu „co není 

zakázáno, je dovoleno“, který je zakotven v čl. 2 odst. 4 Ústavy ČR 3 a čl. 2 odst. 3 Listiny 

základních práv a svobod4. 

   V České republice největší skupinou zaměstnanců, kteří využívají institut domácího 

zaměstnávání, jsou především ženy (cca 2/3), kterým právě možnost pracovat z domova pomáhá 

sladit profesní a rodinný život, což je v roce 2018 a neustále se zvyšujícími nároky na všechny lidi 

na trhu práce velmi složité. Na straně druhé musí být zákonodárce opatrný při upravování jejich 

zákonné ochrany, kdy nepřiměřená ochrana postavení žen v pracovněprávních vztazích může 

způsobit snížení zájmu zaměstnavatelů o zaměstnávání žen a následnému porušiení zásady 

rovného zacházení a zásady zákazu diskriminace5, 6.  

Další relativně velkou část zaměstnaných z domova tvoří důchodci a lidé invalidní. 

Což vedle žen na mateřské dovolené tvoří trojici typů lidí, kteří jsou závislí na státu a jeho 

finanční pomoci (starobní důchody, peněžitá pomoc v mateřství, invalidní důchody aj.) a 

kterým peníze, ke komfortnímu životu, podle jejich představ, nestačí a hledají způsoby, jak si 

přivydělat a zvýšit tak svoji životní úroveň. 

Domácí zaměstnávání je tak ideální volbou pro tyto lidi, dělají práce nenáročné jak 

fyzicky, tak psychicky, což je pro tuto skupinu lidí esenciální. Domácí zaměstnávání nám 

tedy dává možnost zaměstnat, tzv. „nezaměstnatelné“ lidi, kteří nemohou nebo mají zakázané 

pracovat a pomáhá to i firmám, které nemusí na tyto jednodušší práce, vynaložit takové 

náklady jako na jednoho zaměstnance, který pracuje na pracovišti zaměstnavatele, jeho 

                                                 
3 Ústavní zákon c. 1/1993 Sb. - https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-1 

4 Ústavní zákon c. 2/1993 Sb. -  https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-2 

5 ŠTANGOVÁ, Věra. Aktuální otázky zaměstnávání žen. str. 159–160. In: PICHRT, Jan., MORÁVEK, Jakub. 

(eds.) Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti? Praha: Wolters Kluwer, 2015, 336 s. ISBN 978-80-

7478-975-5 

6 ŠTANGOVÁ, Věra. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovním právu. Aleš Čeněk, Plzeň 2010, s. 

180–181. In: ŠTANGOVÁ, Věra. Aktuální otázky zaměstnávání žen. str. 159–160. In: PICHRT, Jan., 

MORÁVEK, Jakub. (eds.) Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti? Praha: Wolters Kluwer, 2015, 

336 s. ISBN 978-80-7478-975-5 

https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-1
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-2
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pracovní místo, energie, prostředky atd. Je to zde tedy oboustranně výhodná spolupráce a 

žádoucí stav. 

Jediným velkým problémem domácího zaměstnávání v České republice je její 

nedostatečná a v podstatě neexistující zákonná úprava což je hlavním katalyzátorem pro tuto 

závěrečnou práci. Lidé a firmy jsou potom nuceni velmi experimentovat s tímto 

pracovněprávním institutem. Individuálně si všechno upravují ve sjednaných pracovních 

smlouvách, těžko se řeší spory při úrazech, při ztrátách předmětů a jiné další. Z mého pohledu 

je toto problém, na který by měl zákonodárce reagovat a vytvořit alespoň základní zákonný 

rámec práce z domova, kde by bylo upraveno, co se domácí prací rozumí. 

  V této diplomové práci se věnuji jednotlivým typům a formám práce z domova, jako jsou 

především homeworking a homeoffice, dále teleworking, hotdesking, teletrade, 

telecooperation a další. Věnoval jsem velkou pozornost výzkumu a objektivním číslům od 

firem, které zaměstnávají lidi na domácí práci i od jednotlivých domácích zaměstnanců 

dotazovaných firem. O tyto analyzované a vyhodnocené poznatky z dotazníků, jsem opřel své 

závěry a názor na tuto problematiku. Závěrem této práce je můj návrh, jak by měla vypadat 

nová zákonná úprava domácího zaměstnávání. 

Diplomová práce vychází z právního stavu platného ke dni 30. listopadu 2018. 
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1. Úvod do problematiky 

 

V dnešní době je zejména u mladší generace zaměstnanců patrný odklon od tradičního 

modelu 8 hodinové práce a striktně odděleného volného času.7  Traduje se, že mladí lidé 

neumí pracovat. Je ale k zamyšlení, v jakém prostředí dnešní mládež vyrůstá. Již to není ta 

zavedená struktura nabídky práce s klasickou pracovní náplní a pracovními návyky 8 

hodinové pracovní doby v továrnách a kancelářích. Dnešní mládež vyrůstá na počítačích, na 

mobilních telekomunikačních zařízeních, na aplikacích a sociálních sítích. V tomto prostředí 

se umí orientovat, umí se v něm pohybovat a zároveň umí i pracovat. Dnešní tradiční 

podniky, pokud chtějí přežít, by měly změnit svou tradiční zavedenou firemní kulturu a musí 

se přizpůsobit aktuálním potřebám mladé generace. A to vše souvisí s trendy zavádění 

flexibilních forem zaměstnávání.  

Současní zaměstnanci touží mít kontrolu nad svým časem, tedy nad časem svého 

života. Tento čas chtějí lépe rozvrhovat a variabilně přizpůsobovat potřebám jejich bytí. Tedy 

chtějí lépe využít svůj čas v závislosti na vykonávané závislé práci a v závislosti na osobních 

a rodinných potřebách. Tento trend dorazil s novými a inovativními technologiemi, které 

umožňují takto variabilně rozvrhovat čas. A s dalším rozvojem informačních a 

komunikačních technologií se bude tato populace mladých lidí dále rozvíjet. S nástupem 

těchto změn musí právní legislativa umět reagovat a musí umožňovat a usnadňovat 

dostupnost při využívání flexibilních forem zaměstnávání. 

V této práci se věnuji problematice zaměstnávání formou domácích prací, tedy jedné 

z forem flexibilních forem zaměstnávání.  

Problematika flexibilních forem zaměstnávání je součástí pracovního práva. Pracovní 

právo je považováno za samostatné právní odvětví, které upravuje pracovněprávní vztahy, 

tedy vztahy vznikající při výkonu závislé práce mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. A 

jeho smyslem je takový výkon práce regulovat. Zaměstnavateli za účelem realizace jeho 

činnosti poskytuje nástroje k řízení práce zaměstnanců a zaměstnancům zajištuje pro výkon 

jejich práce odpovídající podmínky.8 

 

                                                 
7 Jana Horáková - Flexibilní formy zaměstnávání 

8 HURKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání: princip flexi jistoty v českém pracovním 

právu. Vyd. 1. Praha: Auditorium, 2009, 189 s. ISBN 978-80-903786-04-9., str. 12. 
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1.1. Atypické formy zaměstnávání 

Současná terminologie uvádí pojmy jako atypické, flexibilní nebo prekérní formy 

zaměstnání 

Za atypické formy zaměstnání se dají považovat v podstatě všechna zaměstnání, která 

se nesjednávají na dobu neurčitou nebo plný úvazek. A contrario k této větě znamená, že tzv. 

typickou formou zaměstnání je tedy pracovněprávní vztah na dobu neurčitou sjednaný na plný 

úvazek. Za atypické formy zaměstnání lze ale také považovat i další zaměstnání, která jsou 

charakteristická rozdílnou úpravou pracovní doby, trojstrannými pracovněprávními vztahy 

nebo pracovněprávními vztahy, které nejsou upraveny zákoníkem práce. S vývojem 

pracovního práva, globalizovaného pracovního trhu a globalizované ekonomiky vzniká 

oprávněná otázka, zda se některé formy zaměstnání, které jsou dnes označované za atypické, 

nestanou v budoucnosti typickými a naopak.9 

Jak je uvedeno výše, flexibilní formy zaměstnání jsou prakticky všechna zaměstnání, 

která nejsou pracovním poměrem na dobu neurčitou a na plný úvazek.10 

Mezi flexibilní formy zaměstnání řadíme:  

- pracovní poměr na dobu určitou 

- pracovní poměr s kratší než týdenní pracovní dobou 

- právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr 

- agenturní zaměstnávání 

- dočasné přidělení 

- distanční výkon práce (teleworking, mobileworking) 

- práce na zavolanou (on call work, casual work) 

- konto pracovní doby 

 

 

                                                 
9 PICHRT, Jan. Některé aspekty atypických zaměstnání a zaměstnanosti z pohledu individuálního i kolektivního 

pracovního práva. str. 14–15. In: PICHRT, Jan., MORÁVEK, Jakub. (eds.) Atypická zaměstnání – cesta k vyšší 

zaměstnanosti? Praha: Wolters Kluwer, 2015, 336 s. ISBN 978-80-7478-975-5 

10 89 BARANCOVÁ, Helena. Flexibilné formy zamestnavania v pracovnom práve Slovenskej republiky. In: 

HRABCOVÁ, Dana. Sborník příspěvků z mezinárodní konference Pracovní právo 2010 – FLEXIBILNÍ 

FORMY ZAMĚSTNÁVÁNÍ. 1. vydání. Brno, Masarykova univerzita, 2010. 255 s. ISBN: 978-80210-5358-8. 

str. 18. 
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1.1.1. Pracovní poměr na dobu určitou  

Oproti standartnímu pracovnímu poměru na dobu neurčitou je rozdíl v časovém 

rozpětí pracovního poměru délkou pracovního poměru, který je v tomto případě definovaný 

délkou trvání pracovněprávního vztahu. Jelikož se nejedná o standartní pracovní poměr, je 

zařazován mezi flexibilní formy zaměstnání. Zúčastněné strany pracovněprávního vztahu jsou 

vždy obeznámeny, kdy tento pracovněprávní vztah skončí. 

1.1.2. Pracovní poměr s kratší než týdenní pracovní dobou 

  Je pracovním poměrem, jenž není zaměstnancem vykonáván po stanovenou týdenní 

pracovní dobu. Zákoník práce umožňuje, aby si zaměstnanec se zaměstnavatelem sjednali 

kratší pracovní dobu s tím, že zaměstnanci bude náležet odměna za práci odpovídající tomuto 

zkrácenému úvazku.11
 

Rozvržení pracovní doby se bude řídit buď rozhodnutím zaměstnavatele, nebo 

dohodou obou subjektů.12 

1.1.3. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr  

Zahrnují nejen dohodu o provedení práce, ale i dohodu o pracovní činnosti. Dohody o 

pracích konaných mimo pracovní poměr jsou uzavírány především v případě výkonu práce 

malého rozsahu (do 300h) či ojedinělého charakteru. Až na výjimky se na ně vztahuje právní 

úprava pracovního poměru.13 

1.1.4. Agenturní zaměstnávání 

Je jednou z flexibilních forem zprostředkování zaměstnání a je hlavně využívána 

v době ekonomické konjuktury, kdy agentura práce dočasně přiděluje zaměstnance k výkonu 

práce u jiné fyzické nebo právnické osoby.14 Agenturní zaměstnávání představuje flexibilní 

formu zaměstnávání, kterou upravuje zákoník práce v § 307, písmeno a) a následujících 

paragrafů. Agenturní zaměstnávání je v podstatě pronájmem pracovní síly, neboť agentura 

práce dočasně přiděluje svého zaměstnance k výkonu práce k jinému zaměstnavateli. 

Základní podmínkou agenturního zaměstnávání je povinnost agentury práce a uživatele 

zajistit, aby pracovní a mzdové podmínky dočasně přiděleného zaměstnance nebyly horší, než 

                                                 
11 Silvie Kovářová - Flexibilní formy zaměstnání, Diplomová práce, Olomouc 2012 

12 § 80 ZP 

13 (§ 74 - § 77 ZP) 

14 (§ 14 odst. 1 písm. b) ZP.) 
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jsou nebo by byly podmínky srovnatelného zaměstnance uživatele. Zaměstnanec musí být 

přidělen k uživateli pouze dočasně, nikoliv trvale. Stejný zaměstnanec nemůže být agenturou 

práce přidělen k výkonu práce k témuž uživateli na dobu delší než 12 kalendářních měsíců po 

sobě jdoucích. Agentura práce uzavírá se zaměstnancem pracovní smlouvu či dohodu o 

pracovní činnosti a písemným pokynem jej přiděluje k výkonu práce u uživatele. Uživatel a 

agentura práce uzavírají dohodu o dočasném přidělení zaměstnance agentury práce. 

Specifikem agenturního zaměstnávání je skutečnost, že uživatel a zaměstnanec, který pro 

uživatele vykonává práce, spolu žádnou smlouvu neuzavírají. 

Zákoník práce neumožňuje provádět agenturní zaměstnávání na základě dohody o 

provedení práce! Zákon o zaměstnanosti dále zakazuje dočasně přidělit k uživateli 

zaměstnance (cizince), kterému byla vydána zaměstnanecká karta, modrá karta, nebo kterému 

bylo vydáno povolení k zaměstnání.15 

1.1.5. Dočasné přidělení 

Lze označit za „staronový“ institut opětovně zavedený poslední novelou zákoníku 

práce. Dočasné přidělení umožňuje zaměstnavateli, aby na omezenou dobu přidělil svého 

zaměstnance za účelem výkonu práce jinému zaměstnavateli. Přijetím uvedené právní úpravy 

došlo k upuštění od pravidla, že k dočasnému přidělování jsou oprávněny pouze agentury 

práce. I zde se vznikající právní vztahy vyznačují svou trojstranností. 

1.1.6. Práce na zavolání 

Kromě vymezených flexibilních forem zaměstnání bývá do této skupiny v literatuře 

také často řazena práce na zavolání (angl. on-call work). Práce na zavolání spočívá v tom, že 

zaměstnavatel přiděluje zaměstnanci práci dle své provozní potřeby, bez povinnosti pevného 

rozvržení směny a přidělování práce po stanovenou týdenní pracovní dobu. 16 Pro 

zaměstnavatele představuje velmi efektivní způsob zaměstnávání, neboť mu umožňuje pružně 

reagovat na své aktuální potřeby. Zaměstnanec je však naopak vystaven nestabilitě ohledně 

doby výkonu práce i výdělku, rovněž musí být neustále připraven k výkonu práce. Tento 

způsob se poměrně často využívá například v Německu.17 

                                                 
15 Klára Valentová - Vilímková Dudák & Partners, Agenturní zaměstnávání – přednosti a rizika, 

https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/agenturni-zamestnavani-prednosti-a-rizika 

16 HŮRKA, Petr. Flexibilní formy zaměstnání v pracovním právu České republiky. In HRABCOVÁ, Dana (ed). 

Flexibilní formy zaměstnávání. Brno: Masarykova univerzita, 2010, s. 13. 

17 BEROUŠEK, Petr. Soudobé trendy v evropské politice zaměstnanosti – flexibilní formy práce a pracovní 

doby [online]. EurActiv.cz, 14. července 2004 [cit. 22. prosince 2011]. Dostupné na: 

http://www.euractiv.cz/socialnipolitika/analyza/soudob-trendy-v-evropsk-politice-zamstnanosti--flexibiln-for 

https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/agenturni-zamestnavani-prednosti-a-rizika
http://www.euractiv.cz/socialnipolitika/analyza/soudob-trendy-v-evropsk-politice-zamstnanosti--flexibiln-for
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V České republice práce na zavolání upravena není. Její zavedení by však bezesporu 

vyžadovalo přesné vymezení podmínek výkonu této práce včetně vytyčení nezbytných 

ochranných podmínek pro zaměstnance.18
 

1.1.7. Konto pracovní doby 

V případě, že zaměstnavatel musí reagovat na vyšší nebo nižší poptávku svých 

výrobků či služeb, konto pracovní doby umožňuje flexibilní způsob rozvržení pracovní doby. 

Výhodou pro zaměstnavatele je především přidělování práce zaměstnanci nárazově, když pro 

něj práci má nebo naopak pracovat nemusí, když práce není dostatek. Konto pracovní doby je 

zároveň elegantním řešením zabraňujícím prostojům v práci zemědělské, stavebnické a 

dalších pracech závisejících na počasí.19  

Mluvíme-li o flexibilních formách zaměstnání, máme na mysli především větší 

pružnost v oblasti vzniku, změny nebo skončení pracovněprávního vztahu, větší volnost 

smluvních stran a tím snížení administrativní a nákladové náročnosti, menší ochranu 

zaměstnance a nižší stabilitu zaměstnání. Flexibilní formy zaměstnání pak následně umožňují 

vytvářet a rozlišovat flexibilní formy vlastního výkonu práce, zejména co se tyká místa, času 

a podmínek.20 

Mezi flexibilní formy zaměstnávání lze řadit mimo jiné dočasné formy zaměstnávání, 

práci na dohodu o pracích konaných mimo pracovní poměr, práci z domova, práci na dálku, 

práci na zavolanou, zaměstnávání prostřednictvím zprostředkovatelských agentur, sdílení 

práce, dočasné přerušení kariéry, práci na kratší pracovní úvazek, různá rozvržení pracovní 

doby, klouzavou pracovní dobu, konto pracovní doby, zhuštěný pracovní týden, pracovní 

dobu přizpůsobenou školnímu roku, vědecké či studijní volno, fázovaný nebo částečný 

odchod do důchodu.21 

 

 

 

                                                 
18 HŮRKA, Petr. Flexibilní formy zaměstnání v pracovním právu České republiky. In HRABCOVÁ, Dana (ed). 

Flexibilní formy zaměstnávání. Brno: Masarykova univerzita, 2010, s. 13.). ( Silvie Kovářová - Flexibilní formy 

zaměstnání, Diplomová práce, Olomouc 2012) 

19 Atypické formy zaměstnání, Mgr. Ing. Miloslav Kaše, CSc., RIGORÓZNÍ PRÁCE 

20 HŮRKA, Petr. Flexibilní formy zaměstnání. str. 77–78. In: PICHRT, Jan., MORÁVEK, Jakub. (eds.) 

Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti? Praha: Wolters Kluwer, 2015, 336 s. ISBN 978-80-7478-

975-5 

21 CMKOS. Flexibilní formy zaměstnávání a sociální dumping [online]. 2006 [cit. 2014-06-21]. Dostupné z: 

http://archiv.oskovo.cz/Kovo/2008/Rizik/d12.pdf,str.3, Jana Horáková - Flexibilní formy zaměstnávání 

http://archiv.oskovo.cz/Kovo/2008/Rizik/d12.pdf,str.3
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Vedle standardních, typických pracovněprávních vztahů nabývají stále většího 

významu tzv. atypické pracovněprávní vztahy. Kromě označení atypické pracovněprávní 

vztahy se můžeme rovněž setkat s pojmenováním alternativní či flexibilní pracovněprávní 

vztahy, ale i s pojmem prekérní zaměstnání. Není zcela vhodné používat zmíněné termíny 

jako synonyma, je totiž zřejmé, že atypický pracovněprávní vztah nemusí být nutně prekérní a 

zároveň i standardní pracovní poměr může vykazovat některé rysy, které jsou charakteristikou 

prekérního zaměstnání. Nicméně vzhledem k tomu, že tyto termíny zahrnují v podstatě stejné 

instituty (např. pracovní poměr na dobu určitou, práce z domova), nebudou striktně 

odlišovány.22 

1.2. Pojem a charakter prekérního pracovněprávního vztahu 

 

Adjektivum „prekérní“ nachází svůj původ v latinském slově precārius a znamená 

mimo jiné „závisící na cizí milosti, nejistý, nestálý či daný s výhradou“.23 Ve spojení s prací, 

zaměstnáním či pracovními podmínkami se začal přívlastek „prekérní“ používat na počátku 

80. let 20. století ve Francii (travail précaire) v době výrazného nárůstu „práce na černo“, 

zejména v souvislosti s nelegální migrací.24 

Pod pojem prekérní pracovněprávní vztahy se proto zahrnují ta zaměstnání, která jsou 

nezaručená, vratká, nestálá, dočasná, nejistá či riskantní. Obecně platná definice prekérního 

zaměstnání však neexistuje, nejde ani o výraz používaný právními předpisy. Navíc ani 

odborníci českého pracovního práva tohoto pojmu zatím nijak často nevyužívají. Nicméně 

cizojazyčné prameny prekérní zaměstnání vesměs charakterizují jako práci, pro níž je 

typická:25 

 

- nízká právní ochrana (zejména v souvislosti s ukončením pracovního poměru); 

- nízká odměna za práci; 

 

                                                 
22 Diplomová práce, Prekérní pracovněprávní vztahy, Hana Sedlářová-2005/2006; 

https://is.muni.cz/th/krpkc/Prekerni_pracovnepravni_vztahy.pdf?so=nx 

23 Šenková, S. Latinsko – český slovník. Olomouc : FIN, 1992, s. 268 

24 Lipsig-Mummé, C. Precarious employment and its challenge to trade unions. [citováno 15. října 2005]. 

Dostupný z: <http://www.arts.monash.edu.au>. 

25 Report of Exploratory Case Study Research into Pracarious Employment. [citováno 15. října 2005]. Dostupný 

z: <http://www.dol.govt.nz>) 
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- nízká úroveň pracovních podmínek (např. nejistá a nepravidelná pracovní 

doba); 

- nízká úroveň ochrany zdraví a bezpečnosti při práci; 

- absence výhod a plnění vázaných na existenci či délku pracovního poměru 

(např. plnění ze systému sociálního zabezpečení, mateřská či rodičovská 

dovolená);  

- nižší nebo žádná příležitost k rozšíření kvalifikace, dalšímu vzdělávání. 

S ohledem na výše uvedené okolnosti jsou tedy pod prekérní pracovněprávní vztahy nejčastěji 

zařazovány: 

- pracovní poměry na dobu určitou; 

- pracovní poměry s kratší než stanovenou týdenní pracovní dobou; 

- pracovní poměry domáckých zaměstnanců; 

- vedlejší pracovní poměry; 

- dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr; 

- faktický pracovní poměr; 

- agenturní zaměstnávání. 

 

1.3. Work-Life Balance (WLB) 

V dnešním turbulentním prostředí, které je charakteristické nedostatkem volného času, 

si každý jedinec klade otázku, jak efektivně rozdělit omezené množství času na jednotlivé 

aktivity. Pomineme-li nezbytné úkony zahrnující fyziologické potřeby, které vykonáváme 

automaticky, naskýtá se prostor pro práci, rodinu, přátelé a případně zůstane čas na péči o 

vlastní osobu. Právě nalezení rovnováhy mezi uvedenými aspekty je úkolem přístupu Work-

Life Balance.26
 

Work-Life Balance znamená v překladu „rovnováha mezi prací a osobním / 

soukromým životem“ nebo „rovnováha pracovního a mimopracovního života“ taktéž 

„harmonizace pracovního a osobního života“.27
 

Work-Life Balance bychom mohli ještě názorně definovat jako: „Smysluplné 

každodenní úspěchy a radosti ve všech čtyřech aspektech života, kterými jsou práce, rodina, 

přátelé a já sám“. 28
 

                                                 
26 Katarína Kvasničková – Diplomová práce, Work-Life Balance 

27 Kociánová, 2012, s. 105 
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Rozličné studie poukazují na pozitivní vlivy podnikové politiky zaměřující se na 

spokojenost svých zaměstnanců. Výzkumné zprávy Cambridgeské univerzity 
29

 došly k těmto 

závěrům30 : 

- politika nakloněná rodině má pozitivní vliv na zaměstnance, 

- přibližně devět z deseti podniků hodnotí implementaci této koncepce jako nákladově 

efektivní, 

- zvýšení výkonu, v pěti ze šesti ukazatelů výkonnosti, ovlivnila koncepce nakloněná rodině. 

 

Další příklady nalezneme u celosvětových předních zaměstnavatelů, jako jsou IBM, 

Glaxo SmithKline, Lloyds TSB a další, kteří potvrdili přínos z implementace WLB koncepce. 

Výhodou poskytování flexibilních pracovních úvazků a dodatečné dovolené je zlepšení 

náborových aktivit, snížení fluktulace i absencí a zvýšení spokojenosti zaměstnanců a jejich 

produktivity. 31
 Nerovnováha ve společnostech má za následek značně negativní vlivy. V 

případě, že není umožněné sladění práce a rodiny, vede to k následujícím aspektům: 

- zvýšené absence, 

- snížená produktivita, 

- pokles pracovní spokojenosti, 

- nižší míra loajality s organizací, 

- růst nákladů na zdravotní péči32 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                         
28 (BIRD, Jim. Work-Life Balance Defined - What it really means!. [online]. [cit. 14.10.2011]. Dostupný z 

WWW:< http://www.worklifebalance.com/worklifebalancedefined.html> 

29 MANFREDI, Simonetta - HOLLIDAY, Michelle. Work-Life Balance: An audit of staff experience at Oxford 

Brookes University. The Centre for Diversity Policy Research, Oxford Brookes University: Great Britain, 

2004.s. 6. 

30 Katarína Kvasničková – Diplomová práce, Work-Life Balance 

31 MANFREDI, Simonetta - HOLLIDAY, Michelle. Work-Life Balance: An audit of staff experience at Oxford 

Brookes University. The Centre for Diversity Policy Research, Oxford Brookes University: Great Britain, 

2004.s. 6 

32 .( HOBSON, Charles – DELUNAS, Linda – KESIC, Dawn. Compelling evidence of the need for corporate 

work/life balance initiatives: results from a national survey of stressful live-events . [online]. [cit. 22.01.2012]. 

Dostupný z WWW: < http://www.allbusiness.com/specialty-businesses/home-based-businesses-work/752639-

1.html> 

http://www.worklifebalance.com/worklifebalancedefined.html
http://www.allbusiness.com/specialty-businesses/home-based-businesses-work/752639-1.html
http://www.allbusiness.com/specialty-businesses/home-based-businesses-work/752639-1.html
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1.4.  Flexibilita v pracovním právu 

Flexibilita je velmi moderním slovem ve všech sférách života. Jak osobním, kde 

člověk chce mít dostatek času na sebe, přátele, rodinu, koníčky a chce být flexibilním ve 

všech směrech. Nejinak tomu je i v pracovním životě, kdy flexibilita je jedním ze základních 

přístupů v moderním světě práce. Při neutuchajícím pokroku vědy, technologií a pořád 

snižujícímu počtu pracovních míst je flexibilita a adaptabilita zaměstnanců i zaměstnavatelů 

snad nejdůležitější kvalitou. Flexibilita pomáhá a představuje nástroj pro udržení důležitých a 

kvalitních lidí, zvyšování produktivity, motivace a loajality a dále kvality nabízených služeb 

pro koncového zákazníka. Ruku v ruce jde flexibilita se snižováním nákladů a lepší možností 

skloubení profesních a soukromých životů lidí (work-life balance). 

Mladí lidé, kteří v současnosti ukončují středoškolské a vysokoškolské vzdělání a 

nastupují do zaměstnání, dávají v 60 % přednost přátelskému pracovnímu prostředí a pohodě 

na pracovišti, v 50 % kreativnímu a dynamickému prostředí a ve 40 % flexibilním pracovním 

podmínkám. Ve 30 % mladí pracovníci preferují zahrnutí svých osobních zájmů do 

pracovních úkolů. 
33  

Nekončícím problémem pro trh práce je nezaměstnanost. Tedy stav, kdy část obyvatel 

není schopna nebo si nechce najít zaměstnání.  Zákon o zaměstnanosti upravuje 

zabezpečování státní politiky zaměstnanosti. Cílem je dosažení plné zaměstnanosti a dále 

ochrana proti nezaměstnanosti. Zaměstnanost lze ovlivnit využíváním flexibilních forem 

zaměstnávání.34 

Flexibilní formy zaměstnání, typické, atypické, prekérní pracovní poměry, flexicurita, 

work – life – balance, kulturní generace a další, jakožto pojmy českého pracovního práva 

nejsou v zásadě nikde právně upraveny. Zákoník práce upravující většinovou část českého 

individuálního pracovního práva „upravuje právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce 

mezi zaměstnanci a zaměstnavateli” 35  a definuje závislou práci jako práci, „která je 

vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, jménem 

zaměstnavatele, podle pokynů zaměstnavatele a zaměstnanec práci pro zaměstnavatele 

vykonává osobně”36, „musí být vykonávána za mzdu, plat nebo odměnu za práci, na náklady 

a odpovědnost zaměstnavatele, v pracovní době na pracovišti zaměstnavatele, popřípadě na 

                                                 
33 HOVORKOVÁ, Kateřina. Chceme přátelské prostředí a mzdu 25 tisíc, vzkazují mladí lidé firmám. idnes.cz. 

[on-line] 7. července 2016 [cit. 2016 – 07 – 08]. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/pruzkum-mezi-absolventy-

prace-volny-cas-ffg-/podnikani.aspx?c=A160705_213024_podnikani_kho 

34 Zákon č. 435/2004 Sb., Zákon o zaměstnanosti 

35 Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 1 písm. a 

36 Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 2 odst. 1 
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jiném dohodnutém místě”37 a „vykonávaná výlučně v základním pracovněprávním vztahu”38, 

přičemž „základní pracovněprávní vztahy jsou pracovní poměr a právní vztahy založené 

dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr”.39 

Zákoník práce pak dále stanoví, že „v kolektivní smlouvě je možné upravit práva 

zaměstnanců v pracovněprávních vztazích, jakož i práva nebo povinnosti smluvních stran této 

smlouvy”.40 Kolektivní vyjednávání prostřednictvím odborových organizací tedy umožňuje 

zaměstnancům domluvit se zaměstnavateli specifická práva nad rámec zákoníku práce. 

Na druhé straně díky organizační funkci zákoníku práce je umožněno zaměstnavateli 

organizovat a řídit práci svých zaměstnanců a vytvářet hranice, rámec a podmínky, za nichž 

se vykonává a realizuje jejich pracovní proces. 

V souvislosti s atypickými formami zaměstnání a flexibilními formami výkonu práce 

se v posledním období v pracovním právu začal skloňovat nový pojem – flexicurita. Pojem 

označuje primárně snahu o vytvoření rovnováhy mezi pružným a měnícím se pracovním 

trhem práce, zachováním jistoty pracovních míst pro zaměstnance, sociálním zabezpečením a 

motivací k aktivnímu chování a přístupu zaměstnanců na pracovním trhu. Jde o moderní 

model postavení zaměstnance v zaměstnání vzhledem k jeho sociálnímu zázemí.41 

 

1.5.  Princip „co není zakázáno, je dovoleno“ 

Tato zásada je vyjádřena i v Ústavě České republiky v čl. 2 odst. 442: „každý občan 

může činit, co není zákonem zakázáno, a nikdo nesmí být nucen činit, co zákon neukládá” a 

Listině základních práv a svobod v čl. 2 odst. 343: „každý může činit, co není zákonem 

zakázáno, a nikdo nesmí být nucen činit, co zákon neukládá”. Obecná úprava této základní 

zásady soukromého práva je obsažena také v občanském zákoníku č. 89/2012 Sb. v § 1 odst. 

244: „nezakazuje-li to zákon výslovně, mohou si osoby ujednat práva a povinnosti odchylně 

od zákona; zakázána jsou ujednání porušující dobré mravy, veřejný pořádek nebo právo 

týkající se postavení osob, včetně práva na ochranu osobnosti”.45 

                                                 
37 Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 2 odst. 2 

38 Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 3 

39 Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 3 

40 Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 23 odst. 1 

41 HŮRKA, Petr. Flexibilní formy zaměstnávání v pracovním právu České republiky [on-line] 2010. [cit. 2016-

05-27] Dostupné z: https://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Hurka.html 

42 Ústavní zákon č. 1/1993 Sb., Ústava České republiky 

43 Usnesení č. 2/1993 Sb., Usnesení předsednictva České národní rady o vyhlášení LISTINY ZÁKLADNÍCH 

PRÁV A SVOBOD jako součástí ústavního pořádku České republiky 

44 Zákon č. 89/2012 Sb., Zákon občanský zákoník 

45 Zákon č. 89/2012 Sb., Zákon občanský zákoník 

https://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Hurka.html
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Speciální úprava týkající se pracovněprávních vztahů byla do 31. prosince 2013 

upravena a konkretizována v zákoníku práce č. 262/2006 Sb. v § 4b: „práva nebo povinnosti v 

pracovněprávních vztazích mohou být upraveny odchylně od tohoto zákona, jestliže to tento 

zákon výslovně nezakazuje nebo z povahy jeho ustanovení nevyplývá, že se od něj není 

možné odchýlit“. Poté novela zákoníku práce realizovaná zákonem č. 303/2012 Sb. účinná od 

1. ledna 2014 46 výše uvedený paragraf zrušila a pozměnila znění § 4a zákoníku práce takto: 

„odchylná úprava práv nebo povinností v pracovněprávních vztazích nesmí být nižší nebo 

vyšší, než je právo nebo povinnost, které stanoví tento zákon nebo kolektivní smlouva jako 

nejméně nebo nejvýše přípustné” 47 , „podle odstavce 1 může dojít k odchylné úpravě 

smlouvou, jakož i vnitřním předpisem; k úpravě povinností zaměstnance však smí dojít jen 

smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem“48, „Od ustanovení uvedených v § 363 je 

možné se odchýlit jen ve prospěch zaměstnance“49 a „vzdá-li se zaměstnanec práva, které mu 

tento zákon, kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis poskytuje, nepřihlíží se k tomu“50, 51. 

Vzhledem k tomu, že jednak český zákoník práce neuvádí velké množství výslovných 

zákazů a jednak speciální úprava v zákoníku práce č. 262/2006 Sb. v § 4a je dostačující, § 1 

odst. 2 občanského zákoníku č. 89/2012 Sb. se nepoužije.52  

České pracovní právo z pohledu jeho liberalizace a flexibility vkládalo velké naděje 

do harmonizace s právem Evropské unie. Paradoxně tato harmonizace liberalizaci a flexibilitu 

českého pracovního práva nepřinesla, ba naopak v některých směrech kogentnost českého 

pracovního práva ještě zvýšila. 53  Příčinou byla již předharmonizační rigidita českého 

pracovního práva v kontrastu s pracovním právem v jiných členských zemích. 

  

                                                 
46 Zákon č. 303/2013 Sb., Zákon, kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím rekodifikace 

soukromého práva 

47 § 4a odst. 1 

48 § 4a odst. 2 

49 § 4a odst. 3 

50 § 4a odst. 4 

51 Atypické formy zaměstnání, Mgr. Ing. Miloslav Kaše, CSc., RIGORÓZNÍ PRÁCE 

52 PICHRT, Jan., K některým aspektům vztahu občanského zákoníku a zákoníku práce. Právní rozhledy. 2014, 

č. 7, str. 254–258. ISSN 1210-6410 

53 BĚLINA, Miroslav a kol., Pracovní právo, 5. doplněné a podstatně přepracované vydání, Praha: C. H. Beck, 

2012. C. H. Beck, 2012. 599 s. ISBN: 978-80-7400-405-6. str. 15. (autor kapitoly Bělina Miroslav 



 

   15 

2. Vymezení pojmu domácí práce 
 

Pojem domácí práce je zaveden desítky let a dle Wikipedie 
54 je domácí práce popsána 

jako: „Domácí práce je práce, která slouží k udržení chodu domácnosti. Jedná se většinou o 

činnosti spojené s úklidem, vařením, nakupováním, praním či proplacením účtů za chod 

domácnosti. Domácí práce mohou být vykonávány členy domácnosti bez ohledu na pohlaví či 

věk, ale také osobami bez přímé vazby na domácnost v rámci práce prováděné za mzdu.“ 

V pracovněprávním vztahu jsou některé publikované články popisující domácí práce 

jako atypická forma zaměstnávání, jako práce na dálku, jako formu organizace výkonu práce 

mimo prostory zaměstnavatele.  Tedy práci vykonávanou doma a na cestách. Zavedený výraz 

pro domácí práce je homeworking. Homeworking pochází z anglického jazyka popisující jako 

trvalou práci z domova, tedy vychází z pracovního poměru mezi zaměstnavatelem a 

zaměstnancem, kdy zaměstnanec vykonává závislou práci z domova.  

V Českých zemích byla a je domácí práce využívána především v pohraničí při výrobě 

například ručně pletených ratanových košíků, při výrobě výrobků z bižuterie, při výrobě 

hraček a dalších manuálně potřebných pracích. Historicky byli lidé zvyklí pracovat z domova. 

Nutnost začít docházet za prací z domova přinesla až průmyslová revoluce spolu se 

zaváděním stále větších a výkonnějších strojů, pásovou výrobou a směnným provozem.55 

Práce na dálku má řadu příznivců, ale také několik odpůrců. Odpůrci upozorňují na 

požadavky kontroly zaměstnanců v jejich domovech, aktuálně je řešení ochrana osobních 

údajů a také firemních údajů v závislosti se zavedením podmínek GDPR. Dalším 

problematickým tématem je zajištění BOZP v místě závislé činnosti zaměstnance při práci na 

dálku a posuzování pracovních úrazů při práci z domova. Protože stále platí, že je 

zaměstnavatel odpovědný za úraz a škodu všude tam, kde pro něj zaměstnanec vykonává 

závislou činnost, a kde je nutné prokázat, zda k úrazu došlo při samotném výkonu závislé 

činnosti.56  Za úraz zaměstnavatel neodpovídá pouze v případě, pokud sám prokáže, že úraz 

nenastal v souvislosti s výkonem práce. V případě práce z domova je takové prokazování 

velice složité a v praxi v případě úrazu zaměstnavatel bere takovou skutečnost jako fakt.57 

                                                 
54 https://cs.wikipedia.org/wiki/Dom%C3%A1c%C3%AD_pr%C3%A1ce 

55 LANDOVÁ, Katka. Homeworking. Femina.cz. [on-line] 16. června 2008 [cit. 2016-06-07]. Dostupné z: 

http://www.femina.cz/magazin/wellness/homeworking.html 

56 KUČERA, Petr., ŠRAJBROVÁ, Markéta. Práce z domova dostane jasnější pravidla, Marksová chce změny v 

zákoníku [on-line] 2. března 2016 [cit. 2016-06-06]. Dostupné z: http://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/prace-z-

domova-dostane-jasnejsi-pravidla-planuje-marksova/r~5dcd7ae2dfe211e5a8d7002590604f2e/ 

57 HOLANOVÁ, Tereza., KUČERA, Petr. Vyřešte úrazy při práci z domova. Byty kontrolovat nemůžeme, tlačí 

firmy na stát. Hospodářské noviny. [on-line] 13. dubna 2016 [cit. 2016-06-06]. Dostupné z: 

http://byznys.ihned.cz/c1-65246840-vyreste-urazy-pri-praci-z-domova-tlaci-firmy-na-stat-byty-kontrolovat-

nemuzeme 

https://cs.wikipedia.org/wiki/Dom%C3%A1c%C3%AD_pr%C3%A1ce
http://www.femina.cz/magazin/wellness/homeworking.html
http://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/prace-z-domova-dostane-jasnejsi-pravidla-planuje-marksova/r~5dcd7ae2dfe211e5a8d7002590604f2e/
http://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/prace-z-domova-dostane-jasnejsi-pravidla-planuje-marksova/r~5dcd7ae2dfe211e5a8d7002590604f2e/
http://byznys.ihned.cz/c1-65246840-vyreste-urazy-pri-praci-z-domova-tlaci-firmy-na-stat-byty-kontrolovat-nemuzeme
http://byznys.ihned.cz/c1-65246840-vyreste-urazy-pri-praci-z-domova-tlaci-firmy-na-stat-byty-kontrolovat-nemuzeme
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ČMKOS (Českomoravská konfederace odborových svazů) chrání svým postojem soukromí 

těchto zaměstnanců v místě jejich bydliště, na druhou stranu požaduje po zaměstnavateli, aby 

zodpovídal a hradil následky pracovního úrazu vzniklé v místě závislé činnosti, tedy v místě 

bydliště. Ale již nesdělí, jak provést preventivní kontrolu místa pracoviště, když vás 

zaměstnanec nepustí do svého bydliště. Pak je otázkou, jak zaměstnanec dokáže, že se mu 

pracovní úraz stal právě při výkonu závislé činnosti. Je zde mnoho otázek, na které se stále 

hledají kompromisní odpovědi, stejně jako na vyváženost požadavků a zodpovědností pro 

zaměstnance a zaměstnavatele. Dalším tématem je nastavení komunikace, kde se odpůrci 

opírají o malou flexibilitu a ztrátu okamžité komunikace.  

Příznivci hovoří především o benefitu z pohledu nastavení vlastního časové 

pracovního harmonogramu. Tento benefit vítají zejména rodiny s malými dětmi. Dále vnímají 

pozitivní přínos z pohledu zvyšující se produktivity, úspory času a nákladů na dojíždění a také 

snížení fluktuace.   

Praxe ukazuje, že existují dohody mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, které 

kompenzují chybějící zákony a vytváří kompromisní dohody pro vzájemné uspokojení potřeb.  

Zaměstnavatelé jsou povinni a provádí pravidelné proškolení v rámci výrobních procesů, 

v rámci zaškolení BOZP, vybavují je pracovními pomůckami, ochrannými pomůckami. Dále 

je snaha vnést do dohody i předem dohodnuté preventivní prohlídky pracoviště právě 

z důvodu předejití pracovním úrazům.  

 

Výhody pro zaměstnavatele jsou: 

- diverzifikace výroby 

- nižší provozní náklady na zajištění pracovního místa 

- zajištění výrobního cyklu v případě nenadálých či nepříznivých událostí v místě 

zaměstnavatele 

- nižší nemocnost 

- vyšší efektivita práce 

- nižší náklady na zajištění pracovních pomůcek 

 

 

Výhody pro zaměstnance jsou: 

- vlastní rozvržení pracovní doby 

- odpadá ztráta času způsobenou dopravou do místa zaměstnavatele 

- více času pro sebe a pro rodinu 
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- výhoda užívání neformálního oděvu 

 

Dříve byl homeworking brán jako nadřazený výraz pro různé atypické flexibilní formy 

práce na dálku. 

Základním principem fungování práce na dálku je vzájemná důvěra spojená 

s odpovědností mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. V současné době můžeme popsat 

homeworking jako jeden z dalších typů prací na dálku. Do pracovního práva pronikají nově 

používané terminologie prací na dálku. Jsou to homeoffice, teleworking či hotdesking. 

Při pojmenování práce na dálku naplňující podstatu práce z domova se často chybně 

identifikuje názvosloví. Zaměňují se názvosloví homeworking a homeoffice. Rozdíl je daný 

náplni práce. Pracovní náplní homeworkingu, po desetiletí zavedeného systému práce 

z domova, je manuální práce postavená na fyzické zátěži. Na rozdíl od homeworkingu je 

homeoffice, s rozvojem informačních technologií nově zavedený systém práce z domova, je 

postaven na duševní práci.  

Byť se tento fakt v žádné literatuře neuvádí, ale podstatným rozdílem mezi 

homeworkingem a homeofficem je v zaměstnancích, v jejich vzdělání, v jejich pozicích na 

pracovním trhu. Homeoffice využívají zaměstnanci středního a vyššího managementu firem, 

programátoři, vývojáři, účetní, překladatelé, redaktoři, obchodníci, grafici či architekti, tedy 

vzdělaní lidé pracující duševní a smyslovou formou. Na rozdíl od homeoffice zaměstnanci 

homeworkingu se rekrutují z řad důchodců, nezaměstnatelných, z okruhu matek na mateřské 

dovolené, lidí hledajících ke svému platu přivýdělek, tedy zaměstnanců, kteří odvádí svou 

práci manuálně. 

V dnešní době rozdělujeme domácí práce na čtyři tématické celky definované strukturou 

uvedených domácích prací, respektive prací na dálku. 

 

2.1. Homeworking 
 

Patří mezi nejstarší využívané práce na dálku, kde byly a jsou využívány práce 

postavené na manuální zručnosti spojené s fyzickou námahou zaměstnance. Jsou to práce, 

které jsou postavené na ruční a manuální zručnosti, kompletování, sestavování dílčích celků 

nebo rovnou celého výrobku. Pro tento typ práce na dálku se používá terminologie jako 

homeworking, tedy domácí práce. Typickou náplní této závislé činnosti je ruční výroba 

výrobků nebo jejich dílů ze dřeva, z ratanu, textilu či kompletování bižuterie z vyrobených 

umělých perel. V praxi se v poslední době využívá homeworkingu i při kompletování 
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sofistikovanějších dílů třeba pro elektroprůmysl či automobilový průmysl. Zaměstnavatelé při 

využívání této formy zaměstnávání aplikují pracovněprávní vztah uzavřenou dohodou o DPP 

a DPČ, v některých případech na HPP. Podmínky nabídek pracovních dohod jsou závislé na 

mnoha faktorech. Jestli jde o přivýdělek k důchodu, k mateřské dovolené, jestli jde o hlavní 

výdělek. Zaměstnavatelé berou velký zřetel, zda-li zaměstnanec opakovaně využívá nabídek, 

zda-li zaměstnanci vykazují požadovanou kvalitu odvedené práce, zda-li nejsou problémy 

s komunikací a spolehlivostí.  Výše uvedené atributy pracovněprávního vztahu vytváří mezi 

zaměstnavatelem a zaměstnancem určitou míru důvěry, která posléze pramení ve změně 

podmínek dohod. Jak už to bývá u každého typu zaměstnání, i u této formy je nutno v první 

řadě dát možnost zkušební doby na zaškolení a vyzkoušení zaměstnanců, jestli jsou pro tento 

typ práce vhodní a zda-li jim tento typ práce vyhovuje. U tohoto typu závislé činnosti je velká 

fluktuace zaměstnanců. To je dáno strukturou daných zaměstnanců, kterou tvoří větší 

procento žen než mužů a ve věku od 40 let.  Tento poměr pramení z nabídky těchto prací, ve 

složitosti těchto prací a jejich náročnosti. Dále větší procento zaměstnanců bere tuto formu 

závislé činnosti jako přivýdělek. A z toho všeho pramení nabídky zaměstnavatelů na 

pracovněprávní vztah ve formě DPP nebo DPČ.  

 

2.2. Teleworking 

 

Dalším výrazem, se kterým se můžeme setkat je teleworking. Tento typ prací se k nám 

dostal díky rozvoji informačních technologií a se zkvalitněním datových služeb.  

Teleworking vychází ze způsobu provádění práce (na dálku, prostřednictvím 

informačních a telekomunikačních technologií), bez ohledu na skutečné místo, kde k tomu 

dochází. V případě, že zaměstnanec vykonává práci z domova (homeworking) a zároveň tak 

činí pomocí prostředků ICT (teleworking), dochází zároveň k teleworking a homeworkingu.58 

V obecné typologizaci je možné odlišit od samotného teleworku jednak teletrade 

(obchodování na dálku) a jednak telecooperation (práce ve virtuálním týmu).  

  

2.2.1. Teletrade 

 

Je široký pojem, který může znamenat např. obchodního cestujícího s notebookem a 

mobilním telefonem, který je díky připojení na podnikový informační systém dokonale 

seznámen s aktuálním stavem zboží na skladě a jeho cenami. Do podobné kategorie patří i 

                                                 
58 MATĚJKA, Ján. Distanční výkon práce a jeho právní úprava. lupa.cz. [on-line] 28. srpna 2003 [cit. 2016-06-

07]. Dostupné z: http://www.lupa.cz/clanky/distancni-vykon-prace-a-jeho-pravni-uprava/ 

http://www.lupa.cz/clanky/distancni-vykon-prace-a-jeho-pravni-uprava/
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různí servisní technici, kteří prostřednictvím technologií přijímají a posléze i uzavírají 

zakázky. S rozvojem informačních technologií souvisí obchodování po internetu – e-shopy. 

2.2.2. Telecooperation 

 

Je na rozdíl od teleworku a teletrade, které přece jen mají své prototypy v minulosti – 

zcela novou formou, jejíž princip spočívá v tom, že pro řešení konkrétního úkolu je určen tým 

lidí, profesně odpovídajících definovaným požadavkům. Tento způsob práce je dnes 

charakteristický převážně pro poradenské firmy, které mohou tímto způsobem angažovat 

specialisty z celého světa. Pracovníci jsou obvykle spolu ve spojení přes firemní extranety, 

internet nebo (v horším případě) využívají některý z groupwarových programů. Technicky jde 

asi o nejnáročnější způsob práce na dálku jeho součástí bývají i videokonference. Podobně 

mohou spolupracovat i programátoři nebo vývojáři. Nespornou výhodou pro firmy je možnost 

angažovat obvykle velmi drahé specialisty pouze na nezbytně dlouhou dobu. 

 

2.2.3. Telecentra 

  

Jsou zařízení, která byla založena pro komerční účely. Obvykle poskytují pracoviště 

lidem, kteří jsou zaměstnáni na plný úvazek a chtějí pracovat mimo hlavní kancelář 

zaměstnavatele, ale nechtějí nebo nemohou pracovat doma. Telecentra kladou velký důraz na 

poskytování pracoviště s vyspělými informačními technologiemi a síťovým připojením. 

Telecentra mohou být kompletně vlastněna určitou společností nebo mohou mít jednotlivé 

společnosti pronajaty v telecentru pouze část prostor. Ve stručnosti můžeme tedy říci, že 

telecentra jsou zařízení, která kladou důraz na poskytování dobře organizovaného, 

bezpečného a klidného pracovního prostředí pro lidi, kteří potřebují místo, kde mohou 

vykonávat své zaměstnání, a být snadno spojeni se svým zaměstnavatelem, kolegy, zákazníky 

atd.59 

 

2.3. Homeoffice 

 

V současné době díky rozvoji informačních technologií, rozšiřováním mobilní 

infrastruktury a zavádění inovací do každého procesu vytváření přidané hodnoty, se vytvořila 

další atypická forma práce na dálku, která vychází především z IT průmyslu. Byla 

                                                 
59 (DUFFKOVÁ, Jana. Homework, telework a spol. (neboli Příliš mnoho „worků“). Pražský deník. [on-line] 8. 

května 2006 [cit. 2016-06-07]. Dostupné z: http://www.janaduff.estranky.cz/clanky/sociologie-zivotniho-

stylu/duffkova_homework_telework_II.cast_.html 
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pojmenována podle základní pracovní náplně programátorů, kteří mohou vykonávat svoji 

práci doma. Tedy nemusí mít svou pracovní kancelář v místě zaměstnavatele, jelikož jim stačí 

pro svou práci mobilní data, počítač a tiskárna. Byť je práce na dálku formou homeoffice 

z pohledu zavedení velmi mladá terminologie oproti homeworkingu, je díky jejímu rozmachu 

a větší míře užívání v pracovněprávním vztahu nejvíce přiblížena k popisu podmínek 

v zákoníku práce č.262/2006 Sb. s platnými výjimkami pro tento typ práce uvedené v 

paragrafu 317 zákoníku práce. Pro její jednoduchost ve využívání práce na dálku nebylo 

složité a náročné sestavit rámcová pravidla pro tento typ práce. I když se práce z domova 

využívá již desítky let, tak v zákoníku práce samotnou definici práci na dálku nenajdeme. 

Pouze ji nastiňuje již zmiňovaný paragraf 317 „Zvláštní povaha práce některých zaměstnanců, 

vyloučení pracovněprávního vztahu a vyslání k výkonu práce na území jiného členského státu 

Evropské unie“. Ustanovení § 317 zákoníku práce vymezuje případy, kdy se na 

pracovněprávní vztahy zaměstnance, který nepracuje na pracovišti zaměstnavatele, nevztahuje 

zákoník práce. 60 

  

Řídí se třemi podmínkami: 

a) se na zaměstnance nevztahuje úprava rozvržení pracovní doby, prostojů ani 

přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy 

b) při jiných důležitých osobních překážkách v práci mu nepřísluší náhrada mzdy 

nebo platu, nestanoví-li prováděcí právní předpis jinak (§199 odst.2) nebo jde-li o 

náhradu mzdy nebo platu podle §192; pro účely poskytování náhrady mzdy nebo 

platu pro §192 platí pro tohoto zaměstnance stanovené rozvržení pracovní doby do 

směn, které je zaměstnavatel pro tento účel povinen určit 

c) zaměstnanci nepřísluší mzda nebo plat nebo náhradní volno za práci přesčas ani 

náhradní volno nebo náhrady mzdy anebo příplatek za práci ve svátek 

 

Podmínkou naplnění těchto definic je, že si zaměstnanec, vykonávající sjednanou práci mimo 

pracoviště zaměstnavatele, sám určuje pracovní dobu. 

Jelikož se stále jedná o závislou práci, tak dle zákoníku práce 262/2006 Sb., §2 odst.2 

lze odvodit, že již dnes existuje povinnost zaměstnavatele hradit všechny náklady 

zaměstnance spojené v souvislosti s prací z domova, v tomto případě homeoffice. V začátcích 

                                                 
60 WORK IN OTHER THAN AGREED TO WORK PLACE EMPLOYER - POSSIBILITY OF FEXIBILITY 

AND EFFICIENCY, Ing. Miloš Paleček, CSc., PhDr. David Michalík, Ph.D.; 

https://www.bozpinfo.cz/josra/prace-na-jinem-dohodnutem-miste-nez-na-pracovisti-zamestnavatele-moznost-

flexibility 

https://www.bozpinfo.cz/josra/prace-na-jinem-dohodnutem-miste-nez-na-pracovisti-zamestnavatele-moznost-flexibility
https://www.bozpinfo.cz/josra/prace-na-jinem-dohodnutem-miste-nez-na-pracovisti-zamestnavatele-moznost-flexibility
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zavádění homeoffice se v praxi ukázalo, že si firmy vykládají tento zákon rozdílným 

způsobem. U velkých globálních firem byly již ze zahraničí zavedeny tyto standardy, tedy 

hradit náklady zaměstnanci. Většinou se jedná o počítač, notebook, tiskárnu, mobilní telefon a 

datové připojení jak ve formě pevného připojení, tak i mobilního datového připojení.  U 

středních a malých firem využívající tuto formu práce u svých zaměstnanců byl a někdy ještě 

je zaveden homeoffice jako benefit pro zaměstnance. A z tohoto pohledu zaměstnavatelé 

nehradili náklady na závislou činnost zaměstnanci. Někdy zohledňovaly tyto náklady jako 

měsíční odměnu. V současné době je forma práce z domova - homeoffice vnímán ze strany 

zaměstnanců jako standardní nabídka práce a pro zaměstnavatele je zavedení této formy stále 

více vyhledávanou pracovněprávní úpravou zaměstnaneckého vztahu. 

 

2.4. Hotdesking 

 

 Hotdesking je další nová terminologie hledající svoji pozici v pracovněprávním 

uspořádání. Tento model opět vznikl aktuální potřebou vzájemného pracovního uspořádání 

s cílem nalezení nejlepšího pracovního prostředí. Kopíruje inovativní rozvoj informačních 

technologií a náročných požadavků po zaměstnancích. Hotdesking se často propojuje 

s homeofficem. Vyjadřuje takové uspořádání pracoviště, kdy neexistuje pevné přidělení 

kanceláře či pracovního stolu v open-space kancelářích a zaměstnanci každý den mohou 

sedět, kde chtějí nebo kde je zrovna volno. Výhody pro zaměstnance jsou ty, že pokud si 

s někým nesednou lidsky, tak s ním nemusí sedět ani fyzicky. Případně se u hlučnějšího 

kolektivu mohou přesunout třeba o patro výš, kde budou mít větší klid. Výhodou pro 

zaměstnavatele je, že u firem s významnějším podílem zaměstnanců v terénu lze 

hotdeskingových míst instalovat méně, než je celkový počet zaměstnanců, protože statisticky 

je nepravděpodobné, že by nastal okamžik, kdy se v kanceláři v jednu chvíli ocitnou všichni 

zaměstnanci. Firma tak ušetří jak na vybavení kanceláří, tak na pronajatých prostorech. 

Hotdesking zde přitom zmiňuji i z toho důvodu, že často bývá kombinován 

s homeworkingem anebo pravidelným homeoffice, kdy např. 20 % zaměstnanců má 

homeoffice každé pondělí, 20 % každé úterý, atd.61 

 

 

 

 

                                                 
61 Martin Zikmund; http://www.businessvize.cz/rozvoj/kdyz-se-rekne-homeworking 

http://www.businessvize.cz/rozvoj/kdyz-se-rekne-homeworking
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2.5. Mobilworking 

 

Mobilworking je mobilní práce považována za určitou formu práce na dálku. 

Zaměstnanci vykonávají práci mimo sídlo společnosti za použití informačních a 

telekomunikačních technologií, ale na rozdíl od tradiční práce na dálku nepracují na jednom 

pevném místě, ale pracují na různých místech nebo na cestách.62 

 

2.6. Job sharing 

 

Job sharing využívají zaměstnavatelé zatím převážně v zahraničí. Jelikož tato atypická 

forma zaměstnání s flexibilní formou práce není v zákoníku práce právně podchycená a není 

tak rozšířenou formou zaměstnávání lidí z pohledu zaměstnavatelů, není tolik známá a tudíž 

není tolik využívána, jak by mohla být.  

 Princip je v nabídce jednoho pracovního místa dvěma zaměstnancům na zkrácený 

úvazek. Jeden pracuje například od pondělí do středy, ve středu si s druhým předá potřebnou 

agendu a po zbytek pracovního týdne nastupuje jeho druhý kolega. Společně řeší všechny 

pracovní záležitosti, které spadají do jejich kompetence, pracují jako tým, dělí se o jednu e-

mailovou schránku a mohou si sami zorganizovat práci tak, jak potřebují. Oběma stranám to 

takto plně vyhovuje, protože kromě pracovních povinností stíhají i své soukromé aktivity 

nebo péči o rodinu. Výhody z takového pracovního vztahu plynou pro všechny zúčastněné.63 

Jedná se tedy o specifický pracovní poměr s kratší pracovní dobou, který by měl 

podporovat zaměstnávání specifických skupin, primárně matek po mateřské, rodičovské 

dovolené nebo osob starajících se o své nemohoucí rodinní příslušníky. Nejčastěji job sharing 

využívají ženy končící rodičovskou dovolenou, chtějící pracovat na kratší úvazek. 

Zaměstnavatel žene umožní pracovat na sdíleném pracovním místě, na 4 hodiny denně a na 

zbylé 4 hodiny přijme nového zaměstnance na dobu určitou.64
 Výše zmíněná žena s dítětem 

po čase může opět přejít na původní plný pracovní úvazek. Sdílené pracovní pozice jsou 

lákavým řešením dále pro zaměstnance na vysokých manažerských postech jako jsou brand 

nebo HR manažeři, kde pracovní doba mnohdy výrazně přesahuje 40 hodin. 

                                                 
62 MANDL, Irene., CURTARELLI, Maurizio. RISO, Sara. VARGAS, Oscar. GEROGIANNIS, Elias. New 

forms of employment. Eurofound. [on-line] 4. prosince 2015 [cit. 2016-06-07]. Dostupné z: http://www.ioe-

emp.org/fileadmin/ioe_documents/publications/Policy%20Areas/future_of_Work/EN/_2015-12-

04__New_Forms_of_Employment_Eurofound.pdf, str. 73 

63 MONIKA NAVRÁTILOVÁ, Job sharing – dva zaměstnanci sdílejí jedno pracovní místo, 

http://www.zapnimozek.cz/job-sharing-dva-zamestnanci-sdileji-jedno-pracovni-misto/ 

64 Atypické formy zaměstnání, Mgr. Ing. Miloslav Kaše, CSc., RIGORÓZNÍ PRÁCE) 

http://www.zapnimozek.cz/job-sharing-dva-zamestnanci-sdileji-jedno-pracovni-misto/
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Nejčastěji Job sharing vyhledávají maminky na administrativních pozicích. Vyhovuje 

jim pracovní režim i to, že mají k dispozici parťáka, se kterým se v případě potřeby mohou 

dohodnout na rozdělení úkolů.65 

  

Job sharing má své nesporné výhody, které můžeme definovat níže:66 

 

1) vzájemná zastupitelnost v případě dovolené, dlouhodobé pracovní neschopnosti, při OČR 

(odpadají tak obavy zaměstnavatelů přijmout maminku s malými dětmi kvůli jejich časté 

nemoci) … 

 

2) zajištění pozice v případě, že se jeden ze zaměstnanců rozhodne z firmy odejít (stále máte 

druhého ze zaměstnanců, který práci zvládá a zná poměry ve firmě, zaměstnavatel se tak 

vyhne hluchému místu mezi odchodem jednoho zaměstnance a náborem a následným 

zaškolení zaměstnance nového) 

 

3) větší efektivita práce, omezení přesčasových hodin (pokud zaměstnanec pracuje například 

2 nebo 3 dny v týdnu nebo 4-6 hodin namísto běžných 8, efektivita jeho práce je vyšší) 

 

4) více názorů, větší variabilita řešení, sdílení důležitých informací a dovedností (možnost 

konzultovat, navzájem si vyměnit své názory a zkušenosti) 

 

5) eliminace chyb (možnost diskutovat možná řešení, vzájemná křížová kontrola při plnění 

jednotlivých úkolů) 

 

6) spokojenost a loajalita zaměstnanců, kteří tak mohou lépe sladit svůj pracovní a soukromý 

život 

 

7) volnost při nastavování systému (rozdělení časové dotace mezi 2 zaměstnance je čistě na 

vás a zaměstnanecké výhody nemusí dosahovat stejné výše jako při plném úvazku…) 

 

Nevýhodou job sharingu může být zpočátku složitější nastavení kompetencí a 

komunikačního kanálu mezi zaměstnanci, kteří pracovní místo sdílejí. Na druhou stranu má 

                                                 
65 MONIKA NAVRÁTILOVÁ, Job sharing – dva zaměstnanci sdílejí jedno pracovní místo, 

http://www.zapnimozek.cz/job-sharing-dva-zamestnanci-sdileji-jedno-pracovni-misto/ 

66 ŠÁRKA SEHNALOVÁ: http://www.management.cz/job-sharing-aneb-castecny-uvazek-jinak/ 

http://www.zapnimozek.cz/job-sharing-dva-zamestnanci-sdileji-jedno-pracovni-misto/
http://www.management.cz/job-sharing-aneb-castecny-uvazek-jinak/
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zaměstnavatel poměrně velkou právní i organizační volnost při nastavování tohoto systému a 

tak má více možností, jak tuto formu zaměstnávání pojmout a jaké podmínky si určí. 

Každopádně se ale jedná o systém, který se v praxi již osvědčil a přináší spoustu výhod jak 

pro zaměstnance, tak i pro zaměstnavatele.67 

Navrhuje se do zákoníku práce zavést nový právní institut, který má zaměstnancům 

umožnit lepší sladění pracovního a rodinného života. Nejméně dva zaměstnanci si budou 

moci sami po předchozí dohodě se zaměstnavatelem rozvrhovat svou pracovní dobu ve 

vzájemné spolupráci podle svých osobních potřeb. V textu se dále uvádí, že dva nebo více 

zaměstnanců si budou sami rozvrhovat pracovní dobu do směn po vzájemné dohodě na tzv. 

sdíleném pracovním místě. Pojem sdílené pracovní místo se běžně užívá v pracovněprávní 

doktríně, v projektech apelujících na jeho zavedení do zákoníku práce, ale i v občanské 

společnosti. Za sdílení pracovního místa se považuje situace, kdy dva nebo více zaměstnanců 

sdílí jedno pracovní místo s tím, že se v rozsahu svého pracovního úvazku (tzn. v rozsahu 

sjednané kratší pracovní doby) střídají při výkonu práce tak, aby pracovní místo bylo 

v pracovní době obsazeno jedním z nich, resp. situace, kdy se o jednu pracovní pozici s 

konkrétní pracovní náplní a o na tuto pozici navázanou práci dělí dva či více zaměstnanců, 

přičemž na zaměstnance na sdílené pozici je nahlíženo jako na jednu osobu se stanovenou 

týdenní pracovní dobou, resp. v navrhované verzi institutu sdíleného pracovního místa 

s týdenní pracovní dobou, která svým rozsahem nepřekračuje délku stanovené týdenní 

pracovní doby. Další podmínkou je, aby se jednalo o zaměstnance v pracovním poměru se 

stejným druhem práce a sjednanou kratší pracovní dobou, přičemž souhrn sjednané kratší 

pracovní doby všech zaměstnanců nesmí překročit stanovenou týdenní pracovní dobu podle § 

79 zákoníku práce. Zároveň se stanovuje, že společný rozvrh pracovní doby může být určen 

nejdéle na čtyřtýdenní vyrovnávací období. 

Novinkou v rámci job sharingu je návrh uzákonit ho v zákoníku práce č. 262/2006 Sb., 

kdy zákonodárce aktivně reaguje na tržní situaci a snaží se upravit progresivní a moderní 

institut, což je v rámci pracovního práva výborná zpráva. 

V předkládací zprávě nalezneme následující znění: V souladu s navrhovanými 

opatřeními v materiálu Koncepce rodinné politiky a na základě požadavků praxe se zavádí 

nový právní institut sdíleného pracovního místa. Jedná se o novou formu flexibilního režimu 

práce, která by měla přispět ke sladění rodinného a pracovního života zaměstnanců.  

Návrh na uzákonění job sharingu nám dále rozvíjí již tolikrát zmiňovaný paragraf 

317a zákoníku práce a upravuje tento, pro zákon, nový institut následovně:  

                                                 
67 ŠÁRKA SEHNALOVÁ: http://www.management.cz/job-sharing-aneb-castecny-uvazek-jinak/ 

http://www.management.cz/job-sharing-aneb-castecny-uvazek-jinak/


 

   25 

(1) Zaměstnavatel se může se dvěma nebo více zaměstnanci s kratší pracovní dobou 

se stejným druhem práce dohodnout, že si zaměstnanci budou na sdíleném pracovním místě 

sami rozvrhovat pracovní dobu do směn po vzájemné dohodě tak, aby každý z nich na 

základě společného rozvrhu pracovní doby naplnil průměrnou týdenní pracovní dobu nejdéle 

ve čtyřtýdenním vyrovnávacím období. Souhrn délky týdenní pracovní doby zaměstnanců 

nesmí překročit délku stanovené týdenní pracovní doby. 

 

(2) Dohoda podle odstavce 1 musí být uzavřena se zaměstnancem písemně a musí 

obsahovat bližší pravidla pro rozvržení pracovní doby. Dohodu lze sjednat na dobu určitou 

nebo neurčitou. Dohodu nelze uzavřít u zaměstnavatelů uvedených v § 109 odst. 3. 

 

(3) Zaměstnanci jsou povinni předložit zaměstnavateli společný písemný rozvrh 

pracovní doby, a to nejméně týden před počátkem období, na něž je pracovní doba rozvržena. 

Případné změny tohoto rozvrhu jsou povinni zaměstnavateli písemně oznámit 2 dny předem, 

nedohodnou-li se zaměstnavatelem na jiné době seznámení. Nepředloží-li zaměstnanci 

společný rozvrh pracovní doby, určí bez zbytečného odkladu rozvržení pracovní doby do 

směn zaměstnavatel.  

 

(4) Zaměstnanec může druhého zaměstnance, který se nedostaví na směnu, zastoupit 

pouze tehdy, dal-li zaměstnavateli pro konkrétní případ výslovný souhlas. 

 

(5) Dohodu podle odstavce 1 lze rozvázat písemnou dohodou smluvních stran ke 

sjednanému dni. Zaměstnavatel nebo zaměstnanec mohou rovněž dohodu písemně vypovědět, 

a to z jakéhokoli důvodu nebo bez uvedení důvodu s patnáctidenní výpovědní dobou, která 

začíná dnem, v němž byla výpověď doručena druhé smluvní straně. 

 

V právní úpravě sdíleného pracovního místa bude v rámci větší flexibility 

pracovněprávních vztahů s cílem sladění rodinného a pracovního života umožněno, aby si 

nejméně dva zaměstnanci se stejným druhem práce a se sjednanou kratší pracovní dobou 

mohli sami po předchozí dohodě se zaměstnavatelem rozvrhovat na tzv. sdíleném pracovním 

místě pracovní dobu ve vzájemné spolupráci podle svých osobních potřeb a mohli se tak 

v rozsahu jejich pracovního úvazku (tzn. v rozsahu jejich sjednané kratší pracovní doby) 

střídat při výkonu práce. 
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Důvodová zpráva k návrhu sdíleného pracovního místa 

Nedílnou součástí každého legislativního návrhu je jeho zdůvodnění v důvodové 

zprávě. Jinak tomu není ani v případě návrhu sdíleného pracovního místa (job sharing). 

Důvodová zpráva a zákonodárce uznávají nutnost zavedení nového právního institutu, který 

má zaměstnancům umožnit lepší a efektivnější sladění pracovního a rodinného života, tedy 

institut sdíleného pracovního místa, kde k odstavci 1 zdůrazňuje fakt, že tento institut se 

standardně užívá, jak v pracovněprávní doktríně, tak v občanské společnosti. Dále zpráva 

pojednává o tom, co se za sdílené pracovní místo považuje, kdy jde o situaci, kdy dva nebo 

více zaměstnanců sdílí jedno pracovní místo, je na ně nahlíženo jako na jednu osobu, při 

výkonu práce se střídají, aby pracovní místo bylo obsazeno jedním z nich. Další podmínkou je 

nutnost sjednaných pracovních poměrů se stejným druhem práce u lidí co sdílí své pracovní 

místo. Poslední podmínkou k odstavci 1 je stanovení, že společný rozsah pracovní doby může 

být určen nejdéle na čtyřtýdenní vyrovnávací období. V důvodové zprávě k odstavci 2 je 

vylíčena nutnost individuální dohody mezi dotyčnými stranami, nutnost uzavření dohody 

písemně, ale s tím, že případný nedostatek formy nebude spojován s nicotností a jako poslední 

věc v daném odstavci je popsána důležitost sjednávání a rozvrhování pracovní doby, aby byla 

zajištěna požadovaná činnost zaměstnavatele. V odstavci 3 zprávy je stanovena povinnost pro 

zaměstnance a to povinnost předložit zaměstnavateli společný návrh pracovní doby v písemné 

formě. Předposlední odstavec pojednává o ne-povinnosti zaměstnance zastupovat druhého 

zaměstnance pro překážku na jeho straně, pokud to neakceptoval s předem daným souhlasem. 

V odstavci 5 důvodová zpráva vysvětluje, jak lze dohodu rozvázat. Jde to, jak jednostranným, 

tak oboustranným právním jednáním každé ze stran. Důvod k rozvázání dohody být nemusí, 

nebo naopak může být důvod jakýkoliv. Dále tu hovoří o 15ti denní výpovědní lhůtě. Institut 

sdíleného pracovního místa jde tedy poměrně flexibilně ukončit. Poslední důležitou věcí 

v důvodové zprávě k job sharingu je fakt, že nedostatek písemnosti není spojován s nicotností, 

ale zakládá pouze neplatnost. 
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3. Právní prameny 
 

Vzhledem k modernosti práce z domova a relativní novosti termínu, není žádným 

překvapením, že úprava tohoto institutu, pokud bychom zůstali v rovině pouze českého 

právního řádu, není moc obsáhlá.  

Nejprve bych samozřejmě začal Listinou základních práv a svobod. Zmiňuji ji z toho 

důvodu, že domácí prací zaměstnanec vlastně vykonává své právo, které mu z článku 26 odst. 

3, LSZP náleží a to, že každý má právo získávat prostředky pro své životní potřeby prací. 

Dalším stěžejním pramenem je zákon č. 262/2006 Sb. Zákoníku práce (ZP). 

Problémem je, že ZP konkrétní paragraf upravující domácí práci neobsahuje, pouze na ni 

v některých ustanoveních odkazuje. Jako v novelizovaném §317 ZP, kde přímo explicitně 

hovoří o zaměstnanci, který nepracuje na pracovišti zaměstnavatele a sjednanou práci 

vykonává v zaměstnancem rozvržené pracovní době. V místě domova může samozřejmě být 

vykonávána závislá práce, podle § 2 odst. 1 a 2 ZP.  

Prameny práce z domova ale nemůžeme hledat jenom ve vnitrostátních předpisech, 

abychom našli její obecnější úpravu musíme nahlédnout do rámcové dohody o práci na dálku 

z 16.7. 2002 od UNICE. Ta definuje ve svém druhém bodě práci na dálku jako „formu 

organizace nebo výkonu práce využívající informačních technologii v kontextu pracovní 

smlouvy/poměru, kdy závislá práce, která by mohla být také vykonávána v prostorách 

zaměstnavatele, je prováděna mimo tyto prostory“. Třetí bod rámcové dohody se věnuje 

dobrovolnému charakteru práce na dálku. V bodě 4. se klade důraz na podmínky, které má 

domácí pracovník, „měl by požívat stejných práv garantovaných příslušnou legislativou a 

kolektivními smlouvami, jako má srovnatelný zaměstnanec pracující v prostorách 

zaměstnavatele“.  

V dalším bodě se dohoda věnuje ochraně údajů, kde stanoví, že „Zaměstnavatel je 

odpovědný za přijetí příslušných opatření, zejména pokud se týká softwaru, aby zajistil 

ochranu údajů užívaných a zpracovaných pracovníkem na dálku pro výkon jeho práce“. Dále 

klade důraz na zaměstnavatele, aby informoval pracovníka na dálku o veškeré relevantní 

legislativě a vnitřních předpisech vztahujících se k ochraně osobních údajů. Pracovníkovi je 

nařízena odpovědnost řídit se těmito předpisy. Zaměstnavatel dále informuje pracovníka na 

dálku o každém omezení, které se týká využívání IT nebo internetu a o sankcích v případě 

nedodržení stanovených pravidel. Bod 6 se věnuje zachování soukromí, kde zaměstnavatel 

musí respektovat soukromí pracovníka na dálku a v případě používání jakéhokoliv druhu 

monitorovacího systému, tak musí být přiměřený danému účelu a použit v souladu se 
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směrnicí 90/270 o zobrazovacích jednotkách. Bod 7. rámcové dohody se detailně věnuje 

vybavení, které domácí zaměstnanec má a to tak, že „všechny otázky týkající se pracovního 

vybavení, odpovědnosti a nákladů jsou jasně definovány před zahájením práce na dálku. Jako 

všeobecné pravidlo je zaměstnavatel odpovědný za poskytnutí, instalaci a údržbu zařízení 

nezbytného pro pravidelnou práci na dálku, pokud pracovník na dálku nepoužívá svoje vlastní 

vybavení.  

V případě, že je práce na dálku prováděna pravidelně, zaměstnavatel kompenzuje nebo 

hradí náklady přímo spojené s prací, zvláště ty vztahující se ke komunikaci. Zaměstnavatel 

poskytuje pracovníkovi na dálku vhodnou technickou podporu. Zaměstnavatel nese 

odpovědnost, v souladu s národní legislativou a kolektivními smlouvami za náklady spojené 

se ztrátou a poškozením vybavení a dat užívaných pracovníkem na dálku. Pracovník na dálku 

se o svěřené zařízení dobře stará a neshromažďuje či nerozšiřuje nezákonné materiály 

prostřednictvím internetu“. Další důležitou problematikou je, nejen v pracích na dálku, ale ve 

všech pracovněprávních vztazích bezpečnost a ochrana zdraví při práci, kde dohoda hovoří 

následovně v bodě 8. „Zaměstnavatel je odpovědný za bezpečnost práce a ochranu zdraví 

pracovníka na dálku v souladu se směrnicí 89/391 a příslušnými k ní následnými směrnicemi, 

národní legislativou a kolektivními smlouvami. Zaměstnavatel informuje pracovníka na dálku 

o podnikové politice v oblasti BOZP, obzvláště o požadavcích na zobrazovací jednotky. 

Pracovník na dálku aplikuje tyto bezpečnostní předpisy a nařízení řádně. S cílem ověřit řádné 

dodržování předpisů BOZP má zaměstnavatel, zástupci pracovníků a/nebo příslušné orgány 

přístup na pracoviště pracovníka na dálku, v mezích národní legislativy a kolektivních smluv.  

V případě, že pracovník na dálku pracuje doma, podléhá tento přístup předchozímu 

oznámení a souhlasu pracovníka. Pracovník na dálku je oprávněn požadovat inspekční 

návštěvy. Stejně jako v našem ZP je explicitně řečeno, že si domácí pracovník rozvrhuje svoji 

pracovní dobu sám, tak tomu je i v rámcové dohodě, která v 9. bodě řeší organizaci práce tak, 

že „S cílem ověřit řádné dodržování předpisů BOZP má zaměstnavatel, zástupci pracovníků 

a/nebo příslušné orgány přístup na pracoviště pracovníka na dálku, v mezích národní 

legislativy a kolektivních smluv. V případě, že pracovník na dálku pracuje doma, podléhá 

tento přístup předchozímu oznámení a souhlasu pracovníka. Pracovník na dálku je oprávněn 

požadovat inspekční návštěvy“.  Bod 10. o vzdělání výcviku hovoří následovně. „Pracovníci 

na dálku mají stejný přístup ke vzdělávání a příležitostem rozvoje kariéry jako srovnatelní 

pracovníci pracující v prostorách zaměstnavatele a je vůči nim uplatňována stejná politika 

hodnocení jako vůči těmto ostatním pracovníkům. Pracovníkům na dálku se dostává 

příslušného výcviku týkajícího se technického vybavení, které mají k dispozici, a 
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charakteristik této formy organizace práce. Nadřízený pracovníka na dálku a jeho/její přímí 

spolupracovníci mohou také potřebovat výcvik pro tuto formu práce a její řízení. 

V posledním bodě, který se věnuje práci na dálku, řeší rámcová dohoda kolektivní 

práva, kdy pracovníci na dálku mají stejná kolektivní práva jako pracovníci v prostorách 

zaměstnavatele. Nejsou jim kladeny žádné překážky v komunikaci se zástupci pracovníků. 

Platí pro ně stejné podmínky pro účast a kandidaturu ve volbách do orgánů zastupujících 

pracovníky nebo zajišťujících zastoupení pracovníků. Pracovníci na dálku jsou započítáváni 

do celkového počtu pracovníků pro stanovení početních prahů pro orgány se zastoupením 

pracovníků v souladu s evropskou a národní legislativou, kolektivními smlouvami a stávající 

praxí. Útvar, do něhož bude pracovník přidělen pro účely výkonu svých kolektivních práv, je 

určen od počátku. Zástupci pracovníků jsou informováni a konzultováni o zavádění práce na 

dálku v souladu s evropskou a národní legislativou, kolektivními smlouvami a stávající praxí. 

Bohužel na unijní úrovni zatím žádný předpis (směrnici, nařízení) v problematice práce 

na dálku (homeworking, homeoffice, teleworking atd.) nemáme a jsme proto odkázáni pouze 

na výše zmíněnou rámcovou dohodu o práci na dálku, vnitrostátní předpisy a jednotlivé 

časem vytvořené usy. 
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4. Zakotvení termínu domácí práce v právním řádu ČR 
 

Domácí práce neboli homeoffice a homeworking se stávají v současné době, díky 

rozmachu digitálních technologií a telekomunikační techniky, velkým tématem pro 

zaměstnavatele a zaměstnance v globálním pojetí byznysového trhu. Za posledních deset let 

se do popředí v hledáčku médií, HR firem a zaměstnavatelů dostává pojem homeoffice. 

Nicméně ze zkušeností právních řádů víme, že na rychlý rozvoj technologií nedokážou 

zákonodárci flexibilně reagovat. A tak s odstupem času začnou utvářet právní či daňové 

mantinely regulující aktuální stav. Platí to i v tomto případě, tedy právního pojetí domácí 

práce, o které aktuálně v zákoně 262/2006 Sb. Zákoník práce, toho ani po poslední 

červencové novele z roku 2017, která rozšířila úpravu domácí práce o paragraf 317, 317a, 

317b, ve finále pořád moc detailní úpravu nepřinesla. Co je tedy domácí prací?  

Domácí prací je a rozumí se, podle paragrafu 317 zákoníku práce, pracovněprávní 

vztah zaměstnance a zaměstnavatele, kde zaměstnanec vykonává práci mimo pracoviště 

zaměstnavatele, a to tedy konkrétně přímo ve svém domě nebo na jiném dohodnutém místě. 

Práce je podle smluvených podmínek vykonávána v pracovní době, kterou si zaměstnanec 

sám určuje a rozvrhuje.  

Nicméně, jak se práce z domova může zdát skoro až bezchybná, z pohledu flexibility a 

volnosti pro zaměstnance i zaměstnavatele a dalších důvodů, kterým se v této práci budu 

detailně věnovat, tak velká část výdobytků, kterých využívají zaměstnanci pracující na 

pracovišti zaměstnavatele, jako prostoje, přerušení práce z důvodu nepříznivých 

povětrnostních vlivů se domácích zaměstnanců vůbec netýká.  

Další zaměstnanecké benefity jsou jim ubírány v §317b zákoníku práce, kdy 

domácímu zaměstnanci nepřísluší při důležitých osobních překážkách v práci náhrada mzdy 

nebo platu, jestliže nestanoví prováděcí právní předpis jinak a v poslední řadě písmeno c) 

paragrafu 317 říká, že domácímu zaměstnanci nepřísluší mzda nebo plat nebo náhradní volno 

za práci přesčas ani náhradní volno nebo náhrada mzdy anebo příplatek za práci ve svátek.  

To jsou teda ta omezení, která se dostala do zákoníku práce červencovou novelou dotýkající 

se pouze domácích zaměstnanců. Novela měla vnést do relativně slabě zákonem upravených 

vod jasnější pravidla. 

Z mého pohledu určité pozitivní věci přinesla, nicméně se domnívám, že byl 

zákonodárce trochu ukvapený a soustředil veškerou svoji pozornost především na úpravu věcí 

moderních a „trendy“, kdy řeší primárně zaměstnance, kteří doma pracují na počítačích a 

používají internet, kde novela mluví o tzv. komunikačních nákladech.  

 



 

   31 

Komunikačními náklady se rozumí peněžní náklady upravené v paragrafu 317, které 

hradí zaměstnavatel zaměstnanci ve formě proplácení internetového připojení, telefonu a 

může se to případně týkat i elektřiny či provozu počítače, tedy pokrývá potřeby práce na 

homeoffice. 

Nicméně velké spousty lidí se tato novela vůbec nedotkne a to především zaměstnanců 

pracujících doma fyzickou prací, tedy práce na homeworking. Jako jsou pracovníci konající 

různé drobné montáže a jiné manuální práce, až po složitější domácí práci, kde je nutno 

k jejímu výkonu mít doma například pájku, měřící zařízení a jiná vybavení, se kterým musí 

být proškoleni ve věcech odborného zacházení, jak s těmito zařízeními pracovat a bezpečně 

zacházet. A protože v novele chybí možnost kontroly domácích pracovišť, musí se 

zaměstnavatel dále spoléhat na to, že proškolení při předávání práce bude dostatečné. 

Domácí práci a teleworkingu se daleko detailněji věnuje Slovensko ve svém zákoníku 

práce v ustanovení § 52 zákona č. 311/2001 Z. z. Který stejně jako náš ZP v § 317 reguluje, 

na co má a nemá nárok domácí zaměstnanec (viz. výše), tak ve svých dalších odstavcích 

upravuje problematiku hlouběji. A to především tzv. teleworking, kdy ukládá zaměstnavateli, 

aby přijal vhodná opatření podle §52 odst. 2 SZP: 

 

a) zabezpečit, nainstalovat a pravidelně udržovat technické a programové vybavení potřebné 

pro výkon telepráce, kromě případů, kdy zaměstnanec konající telepráci využívá své vlastní 

zařízení a vybavení.  

b) pokud jde o software, musí zaměstnavatel zabezpečit ochranu údajů, které se zpracovávají 

a využívají při výkonu telepráce. 

c) informuje zaměstnance o všech omezeních používání technického a programového 

vybavení, stejně jako o sankcích v případě porušení těchto omezení. 

 

Slovenský zákoník práce řeší i z mého pohledu jednu velmi zajímavou otázku a tou je 

tzv. izolace domácího zaměstnance. Znamená to především to, že domácí pracovník tráví 

většinu svého času doma a tím dojde k jisté izolaci jedince od společnosti, což je nežádoucí 

jev z pohledu socializace a dalších společenských a pracovních faktorů. Proto ve svém třetím 

odstavci §52 SZP se tomuto věnuje. V §52 odst. 3, SZP se říká, že zaměstnavatel příjme 

taková opatření, která předcházejí izolaci domácího zaměstnance nebo zaměstnance 

vykonávajícího telepráci od ostatních zaměstnanců a musí jim dávat možnost setkávat se 

s ostatními zaměstnanci.  
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V dalším odstavci se věnují pracovním podmínkám domácího zaměstnance a 

telepracovníka, které nesmí znevýhodňovat tohoto zaměstnance v porovnání se srovnatelným 

zaměstnancem na pracovišti zaměstnavatele. Poslední odstavec §52, SZP je velmi specifický 

a jiný oproti předešlým ustanovením. Věnuje se totiž tomu, za co se domácí práce a telepráce 

už nepovažuje.  

Konkrétně tedy se za to považuje práce, kterou zaměstnanec vykonává příležitostně 

anebo za mimořádných okolností se souhlasem zaměstnavatele nebo po dohodě sním doma 

anebo na jakémkoli jiném místě, které mu druh práce podle pracovní smlouvy dovolí 
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5. Komparace úpravy domácí práce mezi Slovenskem a 

Českem 

 

Z mého pohledu je problémem vůbec to, že česká úprava vůbec neobsahuje konkrétní 

paragraf nazvaný „domácí práce“ nebo „homeoffice, telepráce, homeworking“ popřípadě 

jakýkoliv jiný ekvivalent. My mluvíme o domácí práci nějak detailněji pouze v již zmíněném 

§ 317, ZP „Na pracovněprávní vztahy zaměstnance, který nepracuje na pracovišti 

zaměstnavatele, ale podle dohodnutých podmínek pro něj vykonává sjednanou práci v 

pracovní době, kterou si sám rozvrhuje, se vztahuje tento zákon s tím, že: 

 

a) se na něj nevztahuje úprava rozvržení pracovní doby, prostojů ani přerušení práce 

způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy, 

b) při jiných důležitých osobních překážkách v práci mu nepřísluší náhrada mzdy nebo 

platu, nestanoví-li prováděcí právní předpis jinak (§ 199 odst. 2) nebo jde-li o náhradu mzdy 

nebo platu podle § 192; pro účely poskytování náhrady mzdy nebo platu podle § 192 platí pro 

tohoto zaměstnance stanovené rozvržení pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel pro 

tento účel povinen určit, 

c) mu nepřísluší mzda nebo plat nebo náhradní volno za práci přesčas ani náhradní 

volno nebo náhrada mzdy anebo příplatek za práci ve svátek“.  

 

Bližší informace jako rozdíly mezi homeofficem a homeworkingem a dalšími, jaké 

pracovněprávní vztahy to jsou nebo problematika BOZP, v zákoně vůbec nemáme. Samotní 

právní teoretici nejsou ani zatím terminologicky jednotní, kdy používají ve svých textech 

termíny homeoffice, homeworking, telepráce a přitom často mluví o jednom a tom stejném, 

přičemž se o to stejné opravdu nejedná. Tudíž by z mého pohledu měla legislativa být 

jednotná, pochopitelná a vysvětlovat co jednotlivý druh práce z domova je, nebo alespoň to 

objasnit v důvodových zprávách a jiných mediích.  

Slovenská úprava na druhou stranu již udělala první nutné kroky k tomu, aby do 

kalných vod úpravy domácího zaměstnávání přinesla trochu jistoty. Slovenský zákoník práce 

splňuje můj požadavek na to, mít minimálně paragraf nazvaný ve smyslu domácí práce. 

Konkrétně tedy zákon č. 311/2001 Z. z. ve svém §52 definuje, co je domácí práce, že se 

jednotlivé podmínky definují v pracovní smlouvě.  
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Definuje termín „domácka práca“ a „telepráca“ podle §52, SZP: 

(1) Pracovný pomer zamestnanca, ktorý vykonáva prácu pre zamestnávateľa podľa 

podmienok dohodnutých v pracovnej zmluve doma alebo na inom dohodnutom mieste (ďalej 

jen „domácka práca“) alebo vykonáva prácu pre zamestnávateľa podľa podmienok 

dohodnutých v pracovnej zmluve doma alebo na inom mieste s použitím informačních 

technologií (ďalej len „telepráca“) v pracovnom čase, ktorý si sám rozvrhuje, saspravuje 

týmto zákonom s těmito odchylkami: 

a) nevzťahujú sa na neho ustanovenia o rozvrhnutí určeného týždenného pracovného času, 

nepretržitom dennom odpočinku, nepretržitom odpočinku v týždni a o prestojoch, 

b) pri dôležitých osobných prekážkach v práci mu nepatrí od zamestnávateľa náhrada mzdy s 

výnimkou úmrtia rodinného príslušníka, 

c) nepatrí mu mzda za prácu nadčas, mzdové zvýhodnenie za prácu vo sviatok, mzdové 

zvýhodnenie za prácu v sobotu, mzdové zvýhodnenie za prácu v nedeľu, mzdové 

zvýhodnenie za nočnú prácu a mzdová kompenzácia za sťažený výkon práce, ak sa 

zamestnanec so zamestnávateľom nedohodne inak. 

(2) Zamestnávateľ prijme pri telepráci vhodné opatrenia, najmä 

a) zabezpečí, nainštaluje a pravidelne udržiava technické a programové vybavenie potrebné 

na výkon telepráce okrem prípadov, keď zamestnanec vykonávajúci teleprácu používa svoje 

vlastné vybavenie, 

b) zabezpečuje, najmä pokiaľ ide o softvér, ochranu údajov, ktoré sa spracúvajú a používajú 

pri telepráci, 

c) informuje zamestnanca o všetkých obmedzeniach používania technického vybavenia a 

programového vybavenia, ako aj o sankciách v prípade porušenia týchto obmedzení. 

(3) Zamestnávateľ prijme opatrenia, ktoré predchádzajú izolácii zamestnanca vykonávajúceho 

domácku prácu alebo teleprácu od ostatných zamestnancov a dávajú mu možnosť stretávať sa 

s ostatnými zamestnancami. 

(4) Pracovné podmienky zamestnanca pri domáckej práci a telepráci nesmú znevýhodňovať 

zamestnanca v porovnaní s porovnateľným zamestnancom na pracovisku zamestnávateľa. 
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(5) Za domácku prácu alebo teleprácu sa nepovažuje práca, ktorú zamestnanec vykonáva 

príležitostne alebo za mimoriadnych okolností so súhlasom zamestnávateľa alebo po dohode 

sním doma alebo na inom ako zvyčajnom mieste výkonu práce za predpokladu, že druh práce, 

ktorý zamestnanec vykonáva podľa pracovnej zmluvy, to umožňuje. 

 

Když tu vidíme obě úpravy, tak je dobře viditelné, že český ZP má první odstavec 

velmi podobný jako slovenský a ani není obsažen v celém rozsahu, kdy neupravuje, co je 

domácí prací a co teleprací. že se sjednávají podmínky v pracovní smlouvě atd. Zbylá úprava 

týkající se přesčasů, prostojů a překážkách v práci je totožná. Slovenský ZP navíc upravuje 

dále telepráci ve druhém odstavci, ve třetím se věnuje opatření proti izolaci zaměstnance, dále 

pak chrání domácího pracovníka, aby nebyl znevýhodňován proti zaměstnancům na 

pracovišti a v posledním odstavci 5. stanoví, co se za domácí práci nepovažuje.  

Celé by se to dalo shrnout tak, že Slovenská republika na rozdíl od České republiky 

transponovala celou rámcovou dohodu o práci na dálku, o které jsem detailně hovořil 

v pramenech domácí práce a myslím, že z pohledu Slovenska udělali dobrý krok, dává jim 

totiž alespoň obecný zákonný rámec domácího zaměstnávání, který v české úpravě zatím 

chybí 
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6. Porovnání skutečných požadavků, potřeb a zkušeností z 

pohledu zaměstnanců a zaměstnavatelů využívající práci na 

dálku formou homeworkingu 
 

 Abychom mohli navrhnout skutečné změny, musí tyto změny vycházet z reálného 

probíhajícího pracovněprávního vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Existuje 

mnoho publikovaných článků, nicméně pro naší práci jsme se rozhodli provést výzkum 

formou dotazníků jak u zaměstnanců, tak i u zaměstnavatelů využívající práci na dálku 

formou homeworkingu. 

 

6.1. Z pohledu zaměstnanců 
 

 

Pro zjištění reálných požadavků a potřeb zaměstnanců pracující formou 

homeworkingu jsme uskutečnili výzkum, jehož cílem bylo zjistit aktuální pohled 

zaměstnanců na tuto formu závislé činnosti. Výzkumem jsme ještě zjišťovali věkovou 

strukturu a pohlaví respondentů. Výzkum probíhal ve společnosti zajišťující kompletaci 

elektrických jističů a kompletací pracovních nástrojů pro elektrikáře.  

 

Výzkum byl proveden osobním kontaktem na pracovišti zaměstnanců, kterým byly 

položeny níže uvedené otázky: 

 

1. Co se vám líbí, co vám vyhovuje na práci z domova? 

2. Co vám nevyhovuje na práci z domova? 

3. Zapojujete do prací i rodinné příslušníky? 

4. Co vás vede k využití této formy výdělku? 

5. S jakými úskalími se setkáváte při práci z domova? 

6. Je komunikace se zaměstnavatelem dostačující? 

7. Jste proškolováni na BOZP? 

8. Jste proškolování na pracovní procesy při zadávání prací? 

9. Pustili byste si do domu či bytu preventivní kontrolu zaměstnavatele na kontrolu 

BOZP či kontrolu správnosti pracovního procesu? 
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Bylo osloveno 105 respondentů. Z toho bylo 38 zaměstnanců v důchodovém věku, 17 

zaměstnanců na mateřské dovolené, 13 zaměstnanců pobíralo invalidní důchod a 37 

zaměstnanců v produktivním věku bralo tuto práci jako hlavní výdělek. 

 

 

 

Odpovědi na jednotlivé otázky: 

 

1. Co se vám líbí, co vám vyhovuje na práci z domova? 

 

Všech 100% respondentů odpovědělo, že jim vyhovuje práce v místě bydliště. Zároveň 

potvrdili, že jim vyhovuje samostatnost při organizování pracovního čas podle osobních 

potřeb. 

 

2. Co vám nevyhovuje na práci z domova? 

 

70% oslovených respondentů odpovědělo, že jim nevyhovují nastavené normy. 20% 

nevyhovuje výše platu a 10% nevyhovuje doprava mezi bydlištěm a sídlem zaměstnavatele. 

 



 

   38 

 

 

3. Zapojujete do prací i rodinné příslušníky? 

 

25% respondentů připustilo, že jim pomohli rodinný příslušníci naplnit předepsanou normu 

práce.  

 

4. Co vás vede k využití této formy výdělku? 

 

88% respondentů využívá tuto formu jako přivýdělek ke stávající příjmu. 12% respondentů 

využívá tuto formu jako hlavní příjem, v našem případě se jedná o invalidy.   
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5. S jakými úskalími se setkáváte při práci z domova? 

 

69% respondentů uvádí velké úskalí v náročnosti norem přidělených prací, 19% respondentů 

uvádí problémy se skladovacími prostory pro bedny jak s dílčími prvky, tak s hotovými 

výrobky. A 12% respondentů uvádí úskalí s přepravou jak pro vyzvednutí rozpracované 

práce, tak v případě předání hotové práce. Ne všichni disponují osobním vozem.  
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6. Je komunikace se zaměstnavatelem dostačující? 

 

V tomto případě odpovědělo všech 100% respondentů velmi pozitivně. Přispělo k tomu i 

vytvoření firemního intranetu pro všechny zaměstnance, kde vždy najdou aktuální 

požadované informace ke stavu prací, ale i videoprezentace pro zaškolení pracovních návyků 

k přidělené pracovní činnosti. V neposlední řadě jsou zde informace o BOZP. 

 

7. Jste proškolováni na BOZP? 

 

Všech 100% respondentů odpovědělo pozitivně. Firma dbá na řádné proškolení z hlediska 

bezpečnosti.  

 

8. Jste proškolování na pracovní procesy při zadávání prací? 

 

Všech 100% lidí se shodlo, že byli je před začátkem pracovního procesu přesně proškoleno na 

pracovní postup přímo v sídle společnosti pod odborným dozorem. Dále pro připomenutí si 

mohou shlédnout videoprezentací na svém intranetu. 
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9. Pustili byste si do domu či bytu preventivní kontrolu zaměstnavatele na kontrolu 

BOZP či kontrolu správnosti pracovního procesu? 

 

Z výsledků je patrné, že si zaměstnanci chtějí chránit své soukromý. Na úkor možných náhrad 

za pracovní úrazy. 

 

 

 

 

6.1.1. Zhodnocení výzkumu z pohledu zaměstnanců 

 

Výhody 

- možnost přivýdělku  

- dostupnost možnosti si najít práci podle svých možností a potřeb 

- možnost pracovat z místa bydliště 

- samostatnost při organizování pracovního času 

- více času na vlastní potřeby 

- více času na rodinu a přátelé 

- nemuset každý den dojíždět do sídla společnosti 

- šetření nákladů na dopravu 

- výborná komunikace se zaměstnavatelem, v případě potřeby není potřeba dojíždět pro 

každou informaci 
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 Úskalí 

- normy jsou vnímané jako náročné, ale splnitelné 

- ohodnocení závislé činnosti 

- přeprava rozpracované výroby a konečných výrobků mezi místem bydliště a sídlem 

společnosti 

- skladovací prostory v místech bydliště 

 

Z výsledků je zřejmé, že definované výhody mají svá opodstatnění nejen pro 

zaměstnance, ale i pro stát samotný. V případě, že by na trhu nebyly firmy poskytující 

homeworking, musel by se stát o tyto lidi postarat, což by mělo vliv na sociální prostředí a na 

finanční zásah do rozpočtu ministerstva. V případě úskalí, která jsou uvedena ve 

vyhodnocení, se jedná především o subjektivní vnímání svých hodnot na pracovním trhu. 

Společnosti nabízející homeworking, nabízí vždy manuální práce postavené na ruční výrobě, 

na zručnosti a především na jednoduchosti výrobků tak, aby tuto činnost zvládl naprosto 

každý. Tzn., že se jedná o jednoduché opakované činnosti, které se zaměstnanci jednou naučí 

a pak ji automaticky opakují. Tedy z pohledu duševně smyslových požadavků zanedbatelné. 

A z toho se samozřejmě odvíjí hodnota samotných výrobků, tedy přidaná tržní hodnota. Díky 

nízké hodnotě nelze očekávat při tomto typu závislé činnosti velké výdělky. V současné době 

se pohybují nad mezí minimální mzdy. V případě zvyšování odměn by pro zaměstnavatele 

bylo otázkou, zda-li se ekonomicky vyplatí udržet homeworking nebo zavést robotizaci, 

automatizaci pro výrobu.  

 

6.2. Z pohledu zaměstnavatelů 
 

 

 Pro zjištění reálných a aktuálních potřeb a požadavků zaměstnavatelů nabízejících 

práci na dálku formou homeworkingu jsme uskutečnili výzkum, jehož cílem bylo oslovit 

společnosti nabízející homeworking a zjistit aktuální pohled na tuto problematiku z jejich 

pozice. 

  Než se pustíme do vyhodnocení výzkumu, ukážeme si na vzorku jedné společnosti 

statistky fungování zaměstnanců, které se u dalších společností procentuálně velmi 

přibližovala shodě. Jedna společnost nám pro potřeby výzkumu poskytla statistiky 

zaměstnanců vykonávajících závislou činnost formou homeworkingu.  
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Průměrně nabízí práci 265 zaměstnancům formou homeworkingu. Z toho je na hlavní 

pracovní poměr HPP zaměstnáno 62% lidí, jako vedlejší pracovní poměr využívá nabídku 

práce 24% lidí a na dohodách pracuje 14% zaměstnanců. 

 

 

 

Při porovnání mužů a žen je poměr ve prospěch žen v poměru 78% ku 22%. Tento 

poměr vypovídá o pracovní náplni, o pracovní náročnosti přidělovaných prací. Při 

homeworking se vždy jedná o jemnou motoriku horních končetin, o zručnosti, trpělivosti a 

opakujícím se pracovním procesu. Na tento typ práce tedy mají ženy lepší předpoklady. 
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Také jsou důležité a celkem zajímavé statistiky z pohledu délky pracovního poměru 

zaměstnanců využívajících homeworking. Z grafu je zřetelné, že skoro 40% takto 

zaměstnaných lidí nevydrží vykonávat tento druh pracovní činnosti déle než jeden rok. Tedy 

hovoříme o 40% roční fluktuaci zaměstnanců. Toto číslo je opravdu velké a pro 

zaměstnavatele tvoří podstatnou část administrativních nákladů a nákladů na zaškolení. To má 

vliv i na výběr pracovněprávního vztahu. V této fluktuaci jsou lidé, kteří hledají jednorázový 

přivýdělek na pokrytí náhlých finančních rodinných nákladů, ženy na mateřské dovolené a 

lidé, kteří zkouší hledat jakýkoliv způsob výdělku, u kterých nenaplnila tato forma závislé 

činnosti očekávání.  

Velmi pozitivní je procento zaměstnanců, kteří využívají tuto formu výdělku od 

jednoho roku do čtyř let. Tito zaměstnanci dosáhli pracovních návyků potřebných k plnění 

pracovní činnosti a bez větších problému se začlenili do pracovního procesu. Jsou ztotožnění 

se systémem domácích prací, dokázali se přizpůsobit stavu prostředí a jeho podmínkám. 

Dokázali přijmout normy, finanční ohodnocení a především dokázali přizpůsobit domácnost a 

domácí prostředí pro výkon závislé činnosti. Tuto skupinu prezentují ženy na mateřské 

dovolené, důchodci a ženy hledající přivýdělek k hlavnímu příjmu. V této skupině převládá 

pracovněprávní vztah na HPP s dílčími pracovněprávními dohodami na DPP a DPČ. 

Další skupinou zaměstnanců jsou zaměstnanci, kteří jsou propojeni s firmou více jak 4 

roky. Tady můžeme hovořit u trvalém pracovním poměru postaveném již na pracovněprávním 

poměru formou HPP. Tito zaměstnanci se zcela etablovali do prostředí společnosti poskytující 
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homeworking. Těmto lidem tato forma zaměstnání naprosto vyhovuje a dokázali se 

přizpůsobit nabídce na trhu práce. V této skupině převládají důchodci a invalidé 

 

 

 

Touto analýzou statistických dat jsme získali reálný přehled o typu zaměstnanců 

využívající homeworking. Mezi základními znaky typických zaměstnanců využívajících práci 

na dálku formou homeworkingu jsou: 

- ženy na mateřské dovolené 

- ženy hledající přivýdělek do domácnosti 

- důchodci 

- invalidé 

Důležitým faktorem pro homeworking je poměr žen vůči mužům, kdy tuto závislou činnost 

vykonávají především ženy a to v poměru 78% žen a 22% mužů. 

Z pohledu zaměstnavatelů je typickým rysem pro tuto formu závislé činnosti téměř 

40% fluktuace zaměstnanců v prvním roce pracovní činnosti. Jedná se o velkou 

administrativní zátěž, pro kterou musí společnosti zajistit nejen financování, ale i personální 

podporu.  
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Přejděme k samotnému výzkumu. Výzkum byl proveden zasláním elektronického 

dotazníku společnostem nabízející pracovněprávní poměr postavený na homeworkingu. Bylo 

osloveno 20 společností, z toho bylo zpracováno pro účely našeho výzkumu 12 společností. 

 

Zúčastněné společnosti odpovídaly na níže položené otázky: 

1. V čem spatřujete výhody využívání domácích prací?  

o  flexibilita 

o  zakázková výroba 

o  zaměstnávat nezaměstnatelné 

o  práce na DPP 

o  úkolová práce 

o  může ji dělat kdokoliv po řádném proškolení 

o  nemusím řešit pracovní prostor ve firmě 

o  nemusím řešit základní pracovní pomůcky 

o  nemusím řešit docházku 

o  Jiné:  

 

2. V čem spatřujete nevýhody domácích prací?  

o  není zcela podchycena v legislativě, nejsou jasně vytýčeny rámce 

o  nemožnost kontrolovat, zdali práci odvádí daný zaměstnanec 

o  občasná horší kvalita 

o  velká fluktuace zaměstnanců 

o  krádeže a ztráty svěřených polotovarů a výrobních pomůcek 

o  neustálý růst minimální mzdy, který nepokrývá již dříve zasmluvněné kontrakty 

o  Jiné:  

 

3. Co vám chybí v současné legislativě k podmínkám domácích prací?  

o  jasná definice, podle jakých pracovních smluv můžeme zaměstnávat 

o  ze zkušeností není možno v tomto případě dávat zkušební dobu, nahradit systémem 

DPP na 3 měsíce a pak na HPP 

o  průběžná kontrola pracoviště zaměstnance a kontrola identity (často pomáhají rodinní 

příslušníci, kteří nejsou proškoleni) 

o  průběžná kontrola kvality (často pomáhají rodinní příslušníci, kteří nejsou proškoleni) 

o  Jiné:  
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4. Vyhovovalo by vám mít domácí pracovníky nejdříve na DPP a poté přejít (pokud se 

zaměstnanec osvědčí, zapracuje) na HPP?  

o  ANO 

o  NE 

 

5. Je pro vaši společnost problém kontrolovat kvalitu přidělené práce v domovech 

zaměstnanců?  

o  ANO 

o  NE 

 

6. Stává se vám, že by domácí pracovníci přidělenou práci nedělali sami (výpomoc od 

rodinných příslušníků atd.)?  

o  ANO 

o  NE 

 

7. Bude pro vaši společnost homeworking ekonomicky výhodný i při dalším zvyšování 

minimální mzdy?  

o  ANO 

o  NE 

 

8. Chtěli byste vědět v jakých časech zaměstnanec pracuje? (sobota, pozdě večer atd.)  

o  ANO 

o  NE 

 

9. Školíte domácí pracovníky na BOZP (bezpečnost a ochrana zdraví při práci, jak 

zacházet s věcmi, přípravky atd.)?  

o  ANO 

o  NE 

 

10. Měla by vaše společnost zájem spíše o pracovníky se živnostenských listem nebo na 

HPP? (kvůli odvodu soc. a zdrav. pojištění)  

o  se živnostenským listem 

o  na HPP 
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Odpovědi na jednotlivé otázky: 

 

1. V čem spatřujete výhody využívání domácích prací?  

 

Z odpovědí na první otázku je zřejmé, že 20% společnosti spatřují jako hlavní výhodu 

flexibilitu. Možnost se přizpůsobit aktuálním potřebám a požadavkům trhu jak ze strany 

zadavatele, tak ze strany zaměstnanců. 19% společností uvedlo jednu podstatnou výhodu, o 

které jsme již hovořili. Je v rovině investičních nákladů na zřízení pracovního místa v sídle 

společnosti. Díky homeworkingu nemusí společnosti zřizovat a ani provozovat tato 

pracoviště. Další podstatnou výhodu spatřuje 19% společností ve výběru zaměstnanců. 

Jelikož se jedná o manuální a zručné práce postavené na jemné motorice především horních 

končetin, může tyto pracovní činnosti dělat téměř kdokoliv, avšak po řádném zaškolení. 11% 

společností uvedlo výhodu v přidané hodnotě zakázkové výroby. Díky flexibilnímu přístupu 

mohou vyrábět na zakázku, tedy na specifické požadavky na výrobek, který nemá 

opodstatnění pro sériovou výrobu, tedy výrobek s přidanou hodnotou. A ještě jedna výhoda, 

na které se shodlo 11% společností, je v kontrole docházky. Díky homeworkingu již nemusí 

řešit docházku zaměstnanců, jelikož si zaměstnanci sami určují pracovní dobu.  
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2. V čem spatřujete nevýhody domácích prací?  

 

Z odpovědí jasně vyplívá, že 27% společností spatřuje jako hlavní nevýhodu 

v legislativě. Firmy s nejlepším vědomím a svědomím zajišťují naplnění litery zákona, 

nicméně ne vždy je správně zachyceno a ne vždy samotné úřady přesně ví, co mají dělat a jak 

mají konat. Z tohoto důvodu dnes platí nepsané pravidlo o akceptaci systému. Nicméně firmy 

nechtějí čekat, až někdo přijde a začne si zákony vykládat po svém. Firmy chtějí aktuální 

pravidla zanést do právního rámce. Až 19% společností uvádí jako nevýhodu kontrolovat 

zaměstnance, zda-li sám osobně, vyškolený, provádí závislou činnost zcela sám. Toto 

pramení ze zkušeností společností z řešení odvedených kvalit předávaných výrobků, které se 

diametrálně odlišovaly od zadání při zaškolování daného zaměstnance. Zjistilo se, že 

zaměstnancům pomáhají i členové rodiny, kteří nemají se společností podepsanou jakoukoliv 

dohodu, nebyli proškolení na BOZP a ani na pracovní proces při sestavování konečné 

produkce. Další podstatná nevýhoda je velká fluktuace, což potvrdilo 19% společností.  Což 

má vliv na náklady spojené s administrativními úkony a s náklady na zaškolení a kontroly 

kvality odvedené práce. 

15% společností si stěžuje na zhoršenou kvalitu, což má co dočinění s kontrolou 

zaměstnanců na jejich pracovišti. Jelikož řádně proškolený zaměstnanec odvádí předepsanou 

kvalitu. 12% společností vnímá nevýhodu ve vládních rozhodnutích o zvyšování minimální 

mzdy.  
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3. Co vám chybí v současné legislativě k podmínkám domácích prací?  

Z vlastních zkušeností požaduje 40% společností jasně definované právní rámce, 

pravidla pro zaměstnávání zaměstnanců formou homeworkingu. Je zde vidět, že téměř 

polovina společností vnímá, že potřebuje pro svou práci klid ve formě právních úprav. 33% 

společností chybí možnost kontrolovat průběžnou kvalitu vyrobené produkce a 20% 

společností by uvítalo možnost kontrolovat zaměstnance na jejich pracovišti, tedy v jejich 

domovech pro zachování kvality a dodržování pravidel BOZP. Jak již bylo sděleno, 

požadavek je hlavně z pohledu zapojování do závislé činnosti rodinné příslušníky. 

 

 

 

4. Vyhovovalo by vám mít domácí pracovníky nejdříve na DPP a poté přejít (pokud se 

zaměstnanec osvědčí, zapracuje) na HPP?  

Na tuto otázku odpovědělo 86% společností, že by jim vyhovovalo zaměstnávat 

nejdříve na DPP. Důvody vycházejí z velké fluktuace zaměstnanců v prvním roce a tím 

vzniklé náklady, ale také závazky. 

 

5. Je pro vaši společnost problém kontrolovat kvalitu přidělené práce v domovech 

zaměstnanců?  
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Zde odpovědělo 58% zaměstnavatelů, že mají problém kontrolovat kvalitu na 

pracovištích zaměstnanců, tedy v jejich domovech. Dnes zákon neumožňuje kontrolovat 

zaměstnance v jeho domově a tudíž společnosti, které mají produkty vyžadují vysokou míru 

kvality, často přebírají produkci s velkými odchylkami od normované kvality. Pokud se strany 

nedohodnout jinak v pracovní dohodě nebo na jiných kritériích průběžné kontroly kvality. 

 

6. Stává se vám, že by domácí pracovníci přidělenou práci nedělali sami (výpomoc od 

rodinných příslušníků atd.)?  

100% společností odpovědělo, že mají zkušenosti s tím, že dohodnutou práci 

vykonávají i rodinný příslušníci. Což má neblahý vliv nejen na kvalitu, ale i dodržování 

BOZP a případné řešení vzniklých úrazů. 

 

7. Bude pro vaši společnost homeworking ekonomicky výhodný i při dalším 

zvyšování minimální mzdy?  

72% společností uvedlo, že i při dalším zvyšování minimální mzdy bude ekonomicky 

přijatelné řešení ve využívání zaměstnávání zaměstnanců formou homeworkingu. Nicméně 

nikdo neuvedl, do jaké hodnoty bude forma homeworkingu pro společnosti výhodná, 

přijatelná. 

 

8. Chtěli byste vědět, v jakých časech zaměstnanec pracuje? (Sobota, pozdě večer 

atd.)  

U této otázky odpovědělo 58% společností, že není potřeba vědět, zda-li zaměstnanec 

pracuje v sobotu či o víkendu. Vychází z toho, že si zaměstnanec sám určuje pracovní dobu.  

 

9. Školíte domácí pracovníky na BOZP (bezpečnost a ochrana zdraví při práci, jak 

zacházet s věcmi, přípravky atd.)?  

Všech 100% společností řádně školí zaměstnance na podmínky BOZP při práci a školí 

je i z pohledu dodržení pracovních procesů při výrobě či sestavování polotovarů do formy 

výstupu, do formy hotového výrobku. Společnosti jsou si dobře vědomy, že proškolení a 

průběžné školení hlavně na BOZP je důležité, protože zákon říká, že zaměstnavatel musí řešit 

pracovní úrazy vzniklé na domácím pracovišti. Jenom musí zaměstnanec přesně doložit, že se 

mu pracovní úraz stal právě při pracovní činnosti. 

 



 

   52 

10. Měla by vaše společnost zájem spíše o pracovníky se živnostenských listem nebo 

na HPP? (kvůli odvodu soc. a zdrav. pojištění)  

Na tuto otázku odpovědělo 57% dotázaných společností, že by upřednostnila 

pracovněprávní vztah postavený na živnostenském oprávnění žadatelů o práci.  Je to dané 

díky požadavkům na flexibilitu a rychlé přizpůsobení se potřebám a požadavkům 

vycházejících z trhu. 

6.2.1. Zhodnocení výzkumu z pohledu zaměstnavatelů 

Výhody  

Společnosti uvedly níže uvedené hlavní výhody homeworkingu: 

 

a. flexibilita 

b. zakázková výroba 

c. práce na DPP 

d.  může ji dělat kdokoliv po řádném proškolení 

e. nemusí řešit pracovní prostor ve firmě 

f. nemusí řešit docházku 

Úskalí  

Mezi hlavní úskalí, které uvedly společnosti jsou: 

g. není zcela podchycena v legislativě, nejsou jasně vytýčeny právní rámce 

h. nemožnost kontrolovat, zda práci odvádí daný zaměstnanec 

i. někdy i horší kvalita 

j. velká fluktuace zaměstnanců 

k. neustálý růst minimální mzdy, který nepokrývá již dříve zasmluvněné 

kontrakty 

l. jasná definice, podle jakých pracovních smluv můžeme zaměstnávat 

m. průběžná kontrola pracoviště zaměstnance a kontrola identity (často pomáhají 

rodinní příslušníci, kteří nejsou proškoleni) 

n.  průběžná kontrola kvality (často pomáhají rodinní příslušníci, kteří nejsou 

proškoleni) 

o. dohodnutou práci vykonávají i rodinný příslušníci 
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7. Pozitiva a negativa práce na dálku formou homeworkingu 

 

 Vyhodnocení pozitiv práce na dálku definujeme z pohledu zaměstnanců a 

zaměstnavatelů. Výsledky budou mít mírně odlišný charakter od vyhodnocení pozitiv 

v případě využívání práce na dálku formou homeoffice.  

 

Vyhodnocení negativ práce na dálku definujeme z pohledu zaměstnanců a 

zaměstnavatelů. Výsledky budou mít podobný charakter od vyhodnocení negativ v případě 

využívání práce na dálku formou homeoffice. 

 

7.1. Pozitiva homeworkingu z pohledu zaměstnanců 
 

 

Z pohledu zaměstnanců je vyhodnocení pozitiv relativně složité, protože vychází 

primárně ze subjektivního posuzování aktuálního stavu emočních požitků, které touto formou 

z pracovněprávního vztahu dostávají a zažívají. Avšak všeobecně práce z domova je velmi 

lákavá pro svou flexibilní pracovní dobu, kterou si zaměstnanec určuje zcela sám. Dalším 

zmiňovaným pozitivem je odpadnutí stresu vstáváním do práce, zajištěním dopravní 

obslužnosti do sídla společnosti. Možnost naplňovat práci prakticky odkudkoliv, tedy všude 

tam, jak je definováno v pracovní smlouvě. Dalším pozitivem je skloubení pracovního a 

osobního života.  

Nicméně při posuzování vhodnosti práce na dálku musíme brát zřetel, pro koho, 

respektive, pro jaké profese je práce na dálku vhodná. Všeobecně se využívá u zaměstnanců 

na manažerských postech. Dále u profesí používajících pro naplnění pracovněprávního vztahu 

duševně smyslové podněty. Tyto zaměstnance zařazujeme do skupiny zaměstnanců 

pracujících na dálku ve formě homeoffice, teleworking či hotdesking. V neposlední řadě práci 

na dálku využívají zaměstnanci používající pro naplnění pracovněprávního vztahu manuální 

zručnosti s fyzickou zátěží. Tito zaměstnanci se zařazují do skupiny zaměstnanců pracujících 

na dálku, pracujících z domova, tedy do formy homeworkingu.  

Z rozdílnosti skupin, z rozdílnosti mentálních či fyzických požadavků na zaměstnance 

pro naplnění pracovněprávního vztahu, je i odlišné vnímání pozitiv. Díky rozvoji 

informačních technologií, digitalizaci, automatizaci a robotizaci, tedy další průmyslové 

revoluci označované jako „Průmysl 4.0“ je využívání práce na dálku především ve formě 
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homeoffice, tedy postavené na duševně smyslovém vnímání pojetí pracovní závislé činnosti. 

A v tomto pojetí očekáváme další rozvoj. Z toho dnes pramení i standardní definice výhod.  

My doplníme výhody o pozitiva definaná zaměstnanci pracujícími ve formě 

homeworkingu.  

 

 

7.1.1. Flexibilní plánování pracovního času 

 

Zaměstnanec si určuje sám časový harmonogram závislé činnosti. Ten si přizpůsobuje 

dle osobních potřeb a požadavků. Tuto výhodu upřednostňují mladí lidé, zaměstnanci pečující 

o děti. Přizpůsobují pracovní závislou činnost osobním a rodinným potřebám v rámci zajištění 

nákupů, zajištění návštěvy lékařů nebo dopravě, vyzvednutí dětí ze školky či školy. 

Zaměstnanci musí být pouze dostupní v případě předem dohodnuté videokonference a 

dostupnosti na telefonu. U zaměstnanců pracujících ve formě homeworkingu musí být 

k dispozici na předem dohodnuté kontrole třeba BOZP, která je předem definována 

v pracovní smlouvě.  

 

7.1.2. Úspora času 

Je statisticky ověřeno praxí, že každý zaměstnanec tráví denně od půl hodiny do dvou 

hodin na cestě do práce a na cestě z práce. Tato ztráta času je jasně definovaný náklad, 

respektive ztráta času zaměstnance na úkor jeho osobního odpočinku či volna. Z pohledu žen 

jsou další ztráty času dané líčením nebo výběrem oblečení. Práce z domova je velkou úsporou 

času pro zaměstnance, protože zaměstnanec prací z domova získává mnoho času pro osobní 

odpočinek, regeneraci a osobní volno. 

 

7.1.3. Úspora cestovních nákladů 

Ruku v ruce s úsporou času je samotná úspora cestovních nákladů. Práce z domova má 

pozitivum v tom, že zaměstnanec nemusí každý den cestovat do sídla zaměstnavatele. Jen 

v předem dohodnutých dnech. Tedy v případě dopravy do sídla zaměstnavatele osobním 

automobilem ušetří nemalé náklady na PHM nebo v případě využívání veřejné dopravy.  

 

7.1.4. Starost o své děti 

V dnešní uspěchané době je možnost se starat a vychovávat děti velmi vyhledávaným 

benefitem. Zde však musí zaměstnavatel mít osobní disciplínu a osobní zodpovědnost, aby 
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mu starost o děti nenarušila pracovní povinnosti.  Vše taky záleží na věku dětí. Podle toho 

bude vypadat časová náročnost péče o děti. Třeba v době nemoci se jednodušše dá pracovat 

v čase spánku, sledování televize či hraní.  

 

7.1.5. Možnost přebírat zásilky i v dopoledních hodinách ať už osobní nebo 

pracovní dopisy  

 

7.1.6. Možnost si rozvrhnout domácí práce dle časových dispozic rodiny 

Podle rodinných potřeb, nebo dělat domácí práce v dopoledních hodinách, tedy v době 

vhodné dle osobních dispozic (děti ve školách aj.) nebo může závislou pracovní činnost 

vykonávat v odpoledních či večerních hodinách. 

 

7.1.7. Možnost dělat práci, která naplní očekávaní, tedy práce je zároveň koníčkem 

Nesmírnou výhodu mají ti lidé, pro které se stala práce koníčkem, respektive 

koníčkem je práce. Ti nikdy nebudou mít problémy s osobní disciplínou, ví, co a kdy musí 

udělat. Dokáží predikovat, kdy se jim bude dělat nejlépe a hlavně již mají zavedený životní 

cyklus, ve kterém se dokáží jednodušše pohybovat a dokáží flexibilně měnit časový 

harmonogram, aniž by to mělo vliv na samotnou práci. 

 

7.1.8. Možnost si najít přivýdělek k hlavní činnosti 

Tato možnost nebude platit pro zaměstnance využívající formu homeoffice, 

hotdeskingu či teleworkingu. Tito zaměstnanci mají tuto formu jako hlavní pracovní činnost. 

Jako přivýdělek je práce na dálku vhodná pro formu homeworkingu. Jedná se o jednoduché, 

manuálně zručné pracovní procesy postavené na jemné motorice horních končetin. Tyto lze 

vykonávat v jakýkoliv denní či večerní čas v domácím prostředí.  

 

7.1.9. Možnost pracovat dle vlastních nastavených pravidel a možností  

To vše souvisí s nastavením osobní odpovědnosti a osobní disciplínou. Díky vlastnímu 

prostředí si zaměstnanci sami nastavují vlastní pravidla plnění pracovního výkonu. Může se 

jednat o rozdělení pracovního času do několika časových pásem v průběhu dne, s jakou 

rychlostí se práce vykonává a to tak, aby byla dodržována požadována kvalita. Zaměstnanec 

si sám určuje tempo pracovní činnosti.   
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7.1.10. Možnost využívat neformální oděv 

Zaměstnanec se nemusí oblékat do společensky formálního oblečení, ve kterém se 

nemusí cítit komfortně. Má tedy výhodu chodit v oblečení, ve kterém se cítí komfortně. 

Vyjma oficiálních návštěv sídla společnosti či předem domluvených návštěv v místě bydliště. 

 

7.1.11. Možnost práce pro širokou škálu sociální sféry 

Práce na dálku ve formě homeworkingu je skutečně určena pro širokou škálu lidské 

populace a nezáleží, z jaké sociální sféry pochází. Homeworking může vykonávat každý, kdo 

se naučí manuálně zpracovávat předem definovaný výrobní proces a je zároveň manuálně 

zručný a splňuje základní kritéria zaměstnavatele. Výhodou je, že se pracovní činnost 

postavená na homeworkingu dá dohodnout na několik způsobů kooperace postavené na 

různých pracovněprávních vztazích. Například na HPP, na živnost, na DDP či DPČ. 

 

7.1.12. Možnost práce pro invalidní důchodce 

Jak každý ví z praxe, najít invalidům pracovní uplatnění je opravu těžké a bude ještě 

těžší se zaváděním prvků Průmyslu 4.0. I z tohoto důvodu jsou společnosti nabízející 

homeworking vyhledávanou alternativou pro přivýdělek nebo dokonce jako hlavní výdělek. 

Jedna z dalších výhod je začlenění invalidních lidí do sociální skupiny, být součástí celku, což 

přináší i další vnitřní uspokojení invalidních zaměstnanců. 

 

7.2. Pozitiva homeworkingu z pohledu zaměstnavatelů 

 

Z pohledu zaměstnavatelů je práce na dálku výhodná podobným způsobem jako pro 

zaměstnance. Nicméně práce na dálku není určena pro všechny. Jestli chtějí společnosti 

využívat tuto formu pracovněprávního vztahu, musí mít k tomu přizpůsobený produkt, ať 

nabízenou službu či výrobek. Homeoffice dnes může vykonávat pouze počítačově a digitálně 

gramotní zaměstnanci, kteří se umí pohybovat a využívat technologickou vyspělost dnešní 

doby. Naopak homeworking dnes může vykonávat každý zaměstnanec dostatečně manuálně 

zručný se standartní výbavou počítačové gramotnosti spojené s gramotností ovládání chytrých 

mobilních zařízení. Podmínkou dnešní technologické gramotnosti je kopírovat technologický 

vývoj a rozvoj inovací nejen v průmyslovém odvětví. 
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7.2.1. Úspora nákladů na zřízení pracoviště 

Zaměstnavatel ušetří náklady na zřízení pracovního místa v sídle společnosti. Pro 

homeoffice je to ušetření na kancelářských prostorech a kancelářském nábytku, nemusí se 

zřizovat nebo pronajímat kancelářské prostory. A u homeworkingu je to ušetření nákladů na 

zřízení a provozování výrobního pracoviště. Využíváním této formy zaměstnávání se ušetří 

náklady na rozvoj společnosti z pohledu rozšiřování výrobních prostor. Mohou své firmy 

alokovat do dnešních brownfieldů a tím ušetřit i provozní náklady. 

 

7.2.2. Zvyšující se produktivita zaměstnanců 

Díky tomu, že si zaměstnanec může sám navrhnout časový harmonogram pracovní 

činnosti, může lépe využívat tuto dobu a hledá možnosti, jak zjednodušit a zrychlit pracovní 

proces. Nemá kolem sebe mnoho rušivých elementů, které se vyskytují na pracovišti v sídlech 

společností. Dále i čas, který by strávil na cestě do práce a na cestě z práce lépe využije pro 

samotnou práci. 

 

7.2.3. Ze zvýšené produktivity vyplývá i ochota pracovat přesčas 

Zaměstnanec se v domácím prostředí se svou osobní disciplínou naučí vnímat hodnotu 

času a praxí si zdokonalí organizaci práce vůči rodinnému životu a zjistí, že neodchází od 

rozdělané práce, že čas věnovaný pracovní činnosti je někdy vyšší, než požadovaný. 

Výsledkem je, že zvládne více práce. 

 

7.2.4. Omezení vlivů pracovního prostředí na pracovišti v sídle společnosti 

Dnešním moderním trendem jsou psychické nemoci vyplývající ze změny pracovního 

zatížení. A to se často projevuje tzv. blbou náladou, kterou si zaměstnanec nese do práce. 

Stávají se z nich notoričtí stěžovatelé a jako takoví jsou označováni za destruktivní ničitele 

kolektivu. Díky využívání práce na dálku se těmto stavům společnosti vyhýbají, a to díky 

tomu, že se věčný stěžovatel nedostane každý den do pracovního týmu, se kterým sdílí 

pracovní úkol. 
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7.2.5. Možnost získat levnou pracovní sílu 

Tato možnost je dána především pro homeoffice. Zaměstnavatelům je skutečně jedno, 

jestli vykonává například programátorskou práci v Praze, v Brně nebo v Beskydech. Z toho 

vyplývá, že v případě naplnění požadavků na pracovní místo, zaměstná zaměstnavatel raději 

uchazeče z Beskyd, který bude požadovat za stejnou práci menší finanční ohodnocení. Toto 

se nedá praktikovat v případě nabídky homeworkingu, kde je nutno zajistit dovoz polotovarů 

a odvoz hotových výrobků a z toho hlediska zaměstnavatel nabízející homeworking hledá a 

nabízí práci v nejbližším okolí sídla společnosti. Ale i zde v době ekonomické konjuktury 

může zaměstnavatel vybírat podle několika kritérií a jedno z toho může být kritérium 

finančního ohodnocení. 

 

7.2.6. Snížení nemocnosti zaměstnanců 

Zaměstnanec pracující v místě bydliště statisticky nevykazují tolik nemocenských jako 

zaměstnanci pracující v sídle společnosti. Zaměstnanci pracující doma si dokáží v případě 

nemoci práci přizpůsobit dle vážnosti zdravotního stavu. 

 

7.2.7. Vykonávání práce v případě nepřízně počasí 

V případě nahodilých nepřízní počasí v sídle společnosti může zaměstnanec vykonávající 

závislou činnost formou práce na dálku i nadále kontinuálně vykonávat pracovní činnosti. 

Tímto způsobem zaměstnavatel eliminuje případné možné výpadky v dodávkách díky 

nepřízní počasí. 
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7.3. Negativa homeworkingu z pohledu zaměstnanců 

 

Z pohledu zaměstnanců je toto vyhodnocení negativ vycházející ze subjektivního 

posuzování aktuální stavu emočních požitků, které touto formou z pracovněprávního vztahu 

dostávají. Většina negativ je postavena na sociálních faktorech ve vztahu k zaměstnavateli a 

kolegům v práci a především na sociální vyváženosti jednotlivých rolí rodinných příslušníků 

v domácnosti, tedy v rodinném kruhu. 

Soubor negativ, který může ovlivnit pracovní výkon zaměstnance: 

 

7.3.1. Osobní disciplína 

Udržet osobní disciplínu a zodpovědnost je velmi náročné a může docházet k jejím výpadkům 

s následky neslučitelnými s požadavky zaměstnavatele. Osobní disciplína se dá naučit, 

nicméně musí mít zaměstnanec dostatečnou vůli ji dodržovat.  

 

7.3.2. Rušivé faktory 

Ruku v ruce s osobní disciplínou jdou faktory, které jsou rušivé a zapřičiňují odvádění 

pozornosti na práci. Zaměstnanec musí kolem svého pracoviště vytvořit takové prostředí, aby 

nebyl v průběhu pracovní činnosti rušen vnějšími vlivy. 

 

7.3.3. Rodinné zázemí 

Ne vždy má rodina pochopení pro tuto formu práce na dálku. Je jiné pracovat formou 

homeoffice a homeworkingu. Větší vliv na rodinné zázemí má homeworking z důvodu 

omezení prostoru pro pracovní materiál a pomůcky. Dále jsou zde aspekty práce přesčas, 

které rodina může chápat jako narušení rodinné suverenity. 

 

7.3.4. Ztráta kontaktu s kolegy 

Práce v sídle společnosti, respektive na přiděleném pracovišti zaměstnavatele pracující 

a komunikující s kolegy a vytváří sociální prostředí, které zaměstnanec pracující z domova 

ztrácí. 

 

7.3.5. Zvýšení nároků na komunikaci 

Pro práci z domova je nutno zabezpečit takové komunikační nástroje, které budou 

umět komunikovat s kolegy on-line. Mobilní telefon a elektronická pošta nejsou těmi nástroji, 
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které nahrazují způsob komunikace v pracovním kolektivu, kde stačí jít do druhé kanceláře a 

zeptat se kolegy. Jsou zde kladeny na zaměstnance větší nároky na komunikační gramotnost. 

 

7.3.6. Náklady na pracovní prostředí 

Vykonávat práci v místě bydliště je vyhledávanou formou, nicméně má i úskalí ve 

formě rodinných nákladů na přizpůsobení pracovního prostředí v prostorech domácnosti či 

rodinného domu vedoucí k vytvoření komfortního pracovního prostředí. Pokud se 

zaměstnanec nedomluví se zaměstnavatelem na profinancování definovaných změn 

pracovního prostředí. 

 

7.3.7. Kariérní postup 

U této formy pracovní činnosti nelze počítat s kariérním postupem vyjma globálních 

společností postavené na struktuře pracovněprávních vztahů ve formě homeoffice. Ale 

v běžném pracovněprávním vztahu nelze očekávat postup v kariéře. 

 

7.3.8. Představa veřejného mínění 

Práce z domova je stále chápána v pojetí široké veřejnosti jako zaměstnanecký benefit. 

Veřejnost a okolí je často přesvědčena, že vlastně tito zaměstnanci doma nic nedělají. 

Nicméně i toto pojetí se bude v čase měnit díky většímu využívání této formy pracovní 

činnosti. 

 

7.3.9. Normy plnění 

V případě homeworkingu dochází k neplnění nastavených norem. Tady to záleží 

zaměstnanec od zaměstnance, tedy o jeho nasazení, o jeho kvalitách, o jeho zkušenostech, o 

jeho zaškolení a mnoha další prvků ovlivňujících dosahování pracovních norem. 

 

7.4. Negativa homeworkingu z pohledu zaměstnavatelů 

 

Homeworking je z pohledu zaměstnavatele výhodný, nicméně i zaměstnavatelé vidí 

v této formě určitá úskalí, negativa, která nejsou řádně podchycena v právním řádu, 

v zákoníku práce.68 

Ze strany zaměstnavatele musí být udělena velká důvěra v zaměstnance, která se nedá 

popsat v jakékoliv dohodě.  Hlavní negativa pro zaměstnavatele vychází z právních absencí, 

                                                 
68 Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce 
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mezi které můžeme zařadit níže uvedená negativa poskytování práce na dálku ve formě 

homeworkingu. 

 

7.4.1. Vhodné jen pro některé profese 

Práce na dálku, tedy práce v místě bydliště mohou využívat jen omezené pracovní 

profese, zejména u formy homeoffice. U homeworkingu lze využít takové profese, u kterých 

zaměstnanci v průběhu praxe nabyli praktické dovednosti z manuálně zaměřené pracovní 

činnosti.  

 

7.4.2. Zajištění BOZP 

V zákoníku práce chybí BOZP s propojením práce na dálku, na zajištění BOZP, 

v místě závislé činnosti, tedy v místě bydliště zaměstnance. Jelikož zaměstnavatel nemá 

oprávnění kontrolovat BOZP v místě závislé činnosti a zaměstnanec nedovolí kontroly ze 

strany pracovníků BOZP, jsou zaměstnavatelé nuceni vytvářet směrnice či doplnit do 

podmínek pracovní smlouvy informace o plnění BOZP. Tímto se však zaměstnavatel nesmí 

zříkat povinnosti pravidelně proškolovat zaměstnance na BOZP. 

 

7.4.3. Kontrola zaměstnanců 

Zavedením práce na dálku, homeworking, do firemní kultury má neblahý vliv na 

ztrátu kontroly nad zaměstnancem, na což manažeři nebyli zvyklí a jsou často frustrováni 

těmito změnami.  

 

7.4.4. Kontrola kvality 

Na pracovišti v sídle společnosti je plnění kvality průběžně kontrolováno a tím 

dochází k předcházení výroby zmetků. V pojetí homeworkingu dochází ke kontrole kvality až 

v době předání práce, což může mít za následek znehodnocení celého výrobního celku. Stává 

se, že zaměstnanec zapojí do pracovního procesu i členy rodiny, kteří neprošli zaškolovacím 

procesem a vyrábí zmetky. 
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7.4.5. Výběr pracovněprávního vztahu 

V zákoníku práce69 není popsán postup při nastavování pracovněprávních vztahu. Tak 

si musí zaměstnavatelé podle nejlepšího vědomí a svědomí najít svoje normy, které smlouvy 

či dohody využijí pro nabídku homeworkingu i s úskalími, které současné znění nabízí.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
69 Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce 
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8. Aktuální legislativní návrh vlády v Poslanecké sněmovně 

 

Legislativní návrh § 317 zákoníku práce 262/2006 70  z rukou vlády zastoupené 

ministerstvem práce a sociálních věcí, který sice prošel do druhého čtení Poslanecké 

sněmovny, ale nakonec Poslaneckou sněmovnou neprošel dál. Návrh byl především rozšířen 

o zodpovědnost zaměstnavatele za dodržení pracovních podmínek, o dodržování pracovních 

hodin, o úhradě vzniklých nákladů zaměstnanci zaměstnavatelem a o nárocích na mzdu. Dále 

byl návrh rozšířen v §317 b bod 1 pro vrcholové řídící zaměstnance. Všeobecně je návrh 

stylizován pro podmínky práce na dálku, specifické pro homeoffice, teleworking či 

hotdesking. Je zde absence návrhu popisující podmínky pro homeworking a nastavení 

pracovněprávního vztahu pro tuto formu práci na dálku.  

Jeho plné znění je níže: 

8.1. § 317 

(1) Podle podmínek sjednaných v pracovní smlouvě nebo v dohodách o pracích konaných 

mimo pracovní poměr může být práce konána mimo pracoviště zaměstnavatele. 

(2) Zaměstnavatel je povinen při výkonu práce mimo pracoviště zaměstnavatele hradit 

náklady spojené s komunikací mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem a další náklady, které 

vzniknou zaměstnanci při výkonu práce; tyto náklady nesmí být zahrnuty ve mzdě, platu nebo 

odměně z dohody. 

(3) Zaměstnavatel a zaměstnanec mohou sjednat úhradu nákladů uvedených v odstavci 2 

paušální částkou. 

(4) Zaměstnavatel je povinen zajistit, aby zaměstnanci vykonávajícímu práci mimo pracoviště 

zaměstnavatele nebyl odepřen kontakt s ostatními zaměstnanci. Zaměstnavatel je povinen 

umožnit zaměstnanci vykonávajícímu práci mimo pracoviště zaměstnavatele na jeho žádost se 

pravidelně osobně setkávat s ostatními zaměstnanci na pracovišti zaměstnavatele. 

(5) Je-li práce mimo pracoviště zaměstnavatele konána s využitím sítí elektronických 

komunikací, je 

                                                 
70 http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903 
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a) zaměstnavatel povinen zajistit technické a programové vybavení potřebné pro výkon práce 

zaměstnance s výjimkou případů, kdy zaměstnanec vykonává práci pomocí svého vlastního 

vybavení, a zajišťovat, zejména pokud jde o programové vybavení, ochranu údajů, které se 

zpracovávají dálkovým přenosem mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, 

b) zaměstnanec povinen počínat si tak, aby chránil data a údaje související s výkonem jeho 

práce. 

(6) Odstavce 1 až 5 se nepoužijí, pokud zaměstnanec vykonává práci mimo pracoviště 

zaměstnavatele jen výjimečně.“. 

Za § 317 se vkládají nové § 317a a 317b, které znějí: 

8.2. doplnění o § 317a 

(1) Na pracovněprávní vztahy zaměstnance, který́ vykonává práci mimo pracoviště 

zaměstnavatele podle § 317 odst. 1 a zároveň se dohodne se zaměstnavatelem, že pro něj bude 

konat sjednanou práci v pracovní době, kterou si sám rozvrhuje, se vztahuje tento zákon s tím, 

že 

a) se na něj úprava rozvržení pracovní doby, prostojů ani přerušení práce způsobené 

nepříznivými povětrnostními vlivy nepoužije, 

b) při odměňování se nepoužijí § 114, § 115 odst. 1 a 2, § 116 až 118, § 125 až 130, a § 135 

odst. 2 a 3, 

c) při jiných důležitých osobních překážkách v práci mu nepřísluší náhrada mzdy nebo platu, 

nestanoví-li prováděcí právní předpis podle § 199 odst. 2 jinak nebo jde-li o náhradu mzdy 

nebo platu podle § 192. 

(2) Pro účely poskytování náhrady mzdy podle § 115 odst. 3 nebo náhrady mzdy nebo platu 

podle § 192 platí pro tohoto zaměstnance stanovené rozvržení pracovní doby do směn, které 

je zaměstnavatel pro tento účel povinen určit. 
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8.3. doplněný o § 317b 

(1) Na pracovněprávní vztahy vrcholového řídícího zaměstnance se vztahuje tento zákon s 

tím, že 

a) délka pracovní doby, kterou si může zaměstnanec rozvrhnout i na dny pracovního klidu 

podle § 91, nesmí překročit 48 hodin týdně, 

b) § 78 odst. 1 písm. i), § 79, 83, 84, 93 a § 96 odst. 1 písm. a) bod 2 se nepoužijí, 

c) při odměňování se nepoužijí § 114, § 115 odst. 1 a 2, § 116 a 118, 

d) při jiných důležitých osobních překážkách v práci mu nepřísluší náhrada mzdy, s výjimkou 

náhrady mzdy podle § 192. 

(2) Pro účely poskytování náhrady mzdy podle § 115 odst. 3 nebo náhrady mzdy podle § 192 

platí pro tohoto zaměstnance stanovené rozvržení pracovní doby do směn, které je 

zaměstnavatel pro tento účel povinen určit.“. 
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9. Vlastní legislativní návrh  
 

V této kapitole popíši svůj vlastní návrh zákonné úpravy, kde se budu snažit co nejlépe 

vystihnout a zachytit potřeby všech stran využívajících homeworking a dát tomu odpovídající 

a kvalitní rámec v zákonném a paragrafovaném znění včetně důvodové zprávy. 

 

9.1. § 317 Domácí práce 

9.1.1 Pracovní poměr zaměstnance, který vykonává pracovní činnost pro zaměstnavatele 

podle podmínek dohodnutých v pracovní smlouvě v místě bydliště zaměstnance nebo na 

jiném dohodnutém místě, tedy mimo pracoviště zaměstnavatele ( dále jen „homeworking“ ) 

nebo vykonává pracovní činnost pro zaměstnavatele podle podmínek dohodnutých v pracovní 

smlouvě v místě bydliště zaměstnance nebo na jiném dohodnutém místě, tedy mimo 

pracoviště zaměstnavatele s použitím informačních technologií ( dále jen homeoffice ) 

v pracovním čase, který si zaměstnanec sám rozvrhuje, se upravuje tímto zákonem s těmito 

odchylkami: 

a) se na zaměstnance nepoužije úprava rozvržení pracovní doby, prostojů ani přerušení 

práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy 

b) při důležitých osobních překážkách v práci mu nepřísluší náhrada mzdy nebo platu, 

nestanoví-li prováděcí právní předpis podle § 199 odst. 2 jinak nebo jde-li o náhradu mzdy 

nebo platu podle § 192 

c) podle §114 zaměstnanci nenáleží mzda a ani náhradní volno za práci přesčas, 

d) podle §115 zaměstnanci nenáleží mzda a ani náhradní volno za práci v době svátku, 

který se řídí podle zákona č. 245/2000 Sb., o státních svátcích, o významných dnech a o 

dnech pracovního klidu, ve znění pozdějších předpisů, 

e) podle §116 zaměstnanci nenáleží mzda za práci v nočních hodinách, 

f) podle §117 zaměstnanci nenáleží mzda a ani příplatek za ztížené pracovní prostředí, 

nedohodnou-li se obě strany jinak, 

g) podle §118 zaměstnanci nenáleží mzda za práci v sobotu a v neděli, 
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h) podle §125 a §126 zaměstnanci nenáleží příplatek za práci v noci a z práci v sobotu a 

v neděli, 

ch) podle §127 zaměstnanci nenáleží plat nebo náhradní volno za práci přesčas, 

i) podle §128 zaměstnanci nenáleží příplatek za práci ve ztíženém pracovním prostředí, 

nedohodnou-li se obě strany jinak, 

j) podle §129 zaměstnanci nenáleží „zvláštní příplatek“, 

k) podle §130 zaměstnanci nenáleží příplatek za rozdělenou směnu 

l) podle § 135 zaměstnanci nenáleží plat nebo náhradní volno za práci ve svátek. 

9.1.2 Zaměstnavatel přijme pro homeoffice vhodná opatření, která upravuje tento zákon s 

těmito odchylkami: 

a) zaměstnavatel je povinen zajistit technické a programové vybavení potřebné pro 

výkon práce zaměstnance s výjimkou případů, kdy zaměstnanec vykonává práci pomocí 

svého vlastního vybavení, a zajišťovat, zejména pokud jde o programové vybavení, ochranu 

údajů, které se zpracovávají dálkovým přenosem mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, 

b) zaměstnavatel je povinen při výkonu práce mimo pracoviště zaměstnavatele hradit 

náklady spojené s komunikací mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem a další náklady, které 

vzniknou zaměstnanci při výkonu práce; tyto náklady nesmí být zahrnuty ve mzdě, platu nebo 

odměně z dohody, 

c) zaměstnavatel a zaměstnanec mohou sjednat úhradu nákladů uvedených v §317, 

odstavci 2, písmeno b, paušální částkou, 

d) zaměstnanec je povinen počínat si tak, aby chránil osobní data a údaje související s 

výkonem jeho práce v rámci směrnice o GDPR, 

e) informuje zaměstnance o všech omezeních používání technického vybavení a 

programového vybavení, jako o sankcích v případě porušení těchto omezení, 



 

   68 

f) pro účely poskytování náhrady mzdy podle § 115 odst. 3 nebo náhrady mzdy nebo 

platu podle § 192 platí pro tohoto zaměstnance stanovené rozvržení pracovní doby do směn, 

které je zaměstnavatel pro tento účel povinen určit. 

9.1.3 Zaměstnavatel je povinen zajistit, aby zaměstnanci vykonávajícímu práci mimo 

pracoviště zaměstnavatele nebyl odepřen kontakt s ostatními zaměstnanci. Zaměstnavatel je 

povinen umožnit zaměstnanci vykonávajícímu práci mimo pracoviště zaměstnavatele na jeho 

žádost se pravidelně osobně setkávat s ostatními zaměstnanci na pracovišti zaměstnavatele. 

9.1.4 Pracovní podmínky zaměstnance při vykonávaní pracovní činnosti formou 

homeworkingu nebo homeoffice nesmí zvýhodňovat tohoto zaměstnance v porovnání se 

stejným zaměstnancem na pracovišti zaměstnavatele. 

9.1.5 Na pracovněprávní vztahy vrcholového řídícího zaměstnance se vztahuje tento zákon s 

tím, že 

a) délka pracovní doby, kterou si může zaměstnanec rozvrhnout i na dny pracovního 

klidu podle § 91, nesmí překročit 48 hodin týdně, 

b) podle §114 zaměstnanci nenáleží mzda a ani náhradní volno za práci přesčas, 

c) podle §115 zaměstnanci nenáleží mzda a ani náhradní volno za práci v době svátku, 

který se řídí podle zákona č. 245/2000 Sb., o státních svátcích, o významných dnech a o 

dnech pracovního klidu, ve znění pozdějších předpisů, 

d) podle §116 zaměstnanci nenáleží mzda za práci v nočních hodinách, 

e) podle §117 zaměstnanci nenáleží mzda a ani příplatek za ztížené pracovní prostředí, 

nedohodnou-li se obě strany jinak, 

f) podle §118 zaměstnanci nenáleží mzda za práci v sobotu a v neděli, 

g) při jiných důležitých osobních překážkách v práci mu nepřísluší náhrada mzdy, s 

výjimkou náhrady mzdy podle § 192 

h) se nepoužije ustanovení podle §78 odst. 1 písm. i) a písm. j) 

ch) se nepoužije §79, §83, §84, §93 a nepoužije se §96 odst. 1 písm. a) bod 2, 
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k) pro účely poskytování náhrady mzdy podle § 115 odst. 3 nebo náhrady mzdy podle § 

192 platí pro tohoto zaměstnance stanovené rozvržení pracovní doby do směn, které je 

zaměstnavatel pro tento účel povinen určit. 

9.1.6 Zaměstnavatel zajišťuje školení o BOZP u těchto zaměstnanců stejně tak, jako u 

zaměstnanců vykonávající pracovní činnosti v místě zaměstnavatele. 

9.1.7 Zaměstnavatel zajistí řádné školení zaměstnanců vykonávajících pracovní činnost 

formou homeworkingu v rámci pracovních a výrobních procesů. Při každé změně výrobních 

procesů je zaměstnavatel povinen zajistit nové proškolení.  

9.1.8 Zaměstnavatel zajistí řádné školení zaměstnanců vykonávajících pracovní činnosti 

formou homeoffice na firemní IT řešení a pro používání komunikačních technologií. Při 

každé změně IT řešení nebo používání komunikačních technologií musí zaměstnavatel zajistit 

nové proškolení. 

9.1.9 Zaměstnanec musí umožnit zaměstnavateli průběžnou kontrolu domácího pracoviště 

z pohledu dodržování BOZP, pokud se obě strany nedomluví jinak. 

9.1.10 Zaměstnanec musí umožnit zaměstnavateli průběžnou kontrolu domácího pracoviště 

z pohledu dodržování kvality pracovních výstupů a dodržování výrobních procesů, pokud se 

obě strany nedomluví jinak. 

9.1.11 V případě pracovního úrazu na domácím pracovišti zaměstnance je důkazní povinnost 

na straně zaměstnance doložit, že se úraz stal v pracovní době a na pracovišti pravidelně 

kontrolovaném ze strany zaměstnavatele. Dále je povinností zaměstnance objasnit příčiny 

vzniku úrazu za účasti zaměstnavatele.   

9.1.12 Zaměstnavatel může zajistit pracovní poměr pro formu homeworkingu a homeoffice: 

a)  v prvním stádiu pracovněprávního vztahu podle §75 dohodou o provedení práce, 

b)          podle §39 pracovní poměr na dobu určitou 

c)  podle §33 pracovní poměr na dobu neurčitou  

9.1.13 Zkušební doba se řídí podle §35 
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9.1.14 Pracovní poměr vzniká dnem, který byl sjednán v pracovní smlouvě jako den nástupu 

do práce nebo dnem, kdy byl zaměstnancem převzat úkol nebo pracovní materiál a pracovní 

prostředky podložené předávacím protokolem od zaměstnavatele. 

9.1.15 Výpověď a výpovědní doba se řídí jednotlivými paragrafy zákoníku práce podle 

zákona č. 262/2006 Sb.. Zaměstnanec v případě výpovědi podle §50 bod č.3 a podle §66  

doplňujeme do zákoníku práce č. 262/2006 Sb. nový §51 b): 

Byla-li dána výpověď podle §50 bod č.3 a podle §66, skončí pracovní poměr, sjednaný 

formou homeworkingu, předáním rozpracované zakázky, dokončené zakázky, předáním 

všech polotovarů, pracovních prostředků a přípravků, které mu byly předány k výkonu práce. 

Datum předání může být použito jako datum ukončení pracovního poměru, tady datum 

výpovědi. V případě nedokončené zakázky nebo nepředání všech převzatých polotovarů, 

pracovních prostředků a přípravků, náleží zaměstnavateli náhrada za vzniklou škodu 

vyplývající z nedokončené zakázky a nevrácených předmětů.  

9.1.16 Za homeworking a homeoffice se nepovažuje taková práce, kterou zaměstnanec 

vykonává příležitostně nebo za mimořádných okolností se souhlasem zaměstnavatele nebo po 

dohodě sním v domácím prostředí nebo jiném než zavedeném místě výkonu pracovní činnosti 

za předpokladu, že druh práce, který zaměstnanec vykonává podle pracovní smlouvy, to 

umožňuje. 

9.2. Důvodová zpráva vlastního legislativního návrhu 
 

Legislativní návrh je doplnění a rozšíření stávajícího §317 zákoníku práce 262/2006. 

Tento legislativní návrh vznikl na základě aktuálních potřeb a požadavků pracovního trhu a 

zaměstnavatelů. Současné řešení §317 pouze popisuje výjimky postavené na obecných tezích, 

které částečně pokrývají pouze jednu problematiku zaměstnávání na dálku, a to je pouze pro 

formu homeoffice. V současné době zaměstnavatelé i státní úřady stále tápou, podle jakých 

nařízení a paragrafů se mají orientovat, podle jakých paragrafů zákoníku práce se mají řídit. 

V aktuálních popisech práce na dálku se spojuje tento název s terminologií jako 

atypická forma zaměstnávání. Díky velmi rychlému rozvoji technologií a zrychlení 

komunikačních kanálů se změnila i forma zaměstnávání. Z atypické formy zaměstnávání se 

stala standardní forma zaměstnávání. Bohužel se potvrzuje pravda, že technologie a inovace 

jsou natolik rychlé svým zaváděním, že se státní správa nedokáže přizpůsobit aktuálním 

trendům. A realita je taková, že se zákony a paragrafy vždy zavádí ex post. V našem případě 
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vláda vytvořila §317 s aktuálním legislativním návrhem na doplnění znění §317, který se 

dostal do druhého čtení Poslanecké sněmovny.71 Jelikož se vláda chtěla rychle přizpůsobit 

změnám a aktuálním trendům v zaměstnávání, vytvořila §317 narychlo a ukvapeně, aby 

dokázala alespoň popsat výjimky pro rychle se rozšiřující zaměstnávání formou homeoffice, 

které se rozšířilo v době rozvoje informačních technologií. Nicméně zde stále opomněli ještě 

na jednu formu zaměstnávání. 

A to je homeworking, který je v naší zemi velmi rozšířený a má dlouholetou tradici, 

ale vůbec se o něm nemluví. Nemluví se o něm, protože tzv. „nějak funguje“, nějak se našla 

mezi zaměstnavateli, zaměstnanci a státní správou nepsaná pravidla. Ale toto se právě musí 

změnit a zakomponovat do Zákoníku práce. 

Zaměstnavatelé a zaměstnanci potřebují pravidla, podle kterých mohou vytvářet 

pracovněprávní vztah založený na zákonném ustanovení Zákoníku práce 262/2006 Sb. s jeho 

přepracovaným paragrafem §317.   

 

a) Předkládaným návrhem zákona, se mění právní předpis Zákona č. 262/2006 Sb., §317. 

Přijetím zákona uvedeného v důvodové zprávě dojde k obsahové změně současného 

Zákonu č. 262/2006 Sb., a jeho §317. 

 

b) Navrhovaná změna §317 je ve slučitelnosti s právními úpravami a předpisy Evropské 

unie. Předpis Evropské komise pro práci na dálku je datován ke dni 16.7.2002. V toto 

datum Evropská komise prostřednictvím UNICE vydala „Rámcovou dohody o práci 

na dálku“.72 Tato dohoda popisuje všechny aspekty práce na dálku, podle kterých se 

mají řídit členské státy EU. Současný legislativní návrh, který postoupil do druhého 

čtení Poslanecké sněmovny73
, si z Rámcové dohody o práci na dálku vzal jenom 

podklady k řešení právního předpisu pro zaměstnávání formou homeoffice. Slovenská 

republika implementovala z této dohody více návrhů, a to se projevilo ve znění 

Slovenského zákoníku práce §52, SZP.  

 

c) Navrhované řešení je v souladu s ústavním pořádkem České republiky. 

 

d) Navrhovaná změna §317 v legislativním návrhu vychází z předpisů Evropské unie a 

ze stávajících zákonů a je v souladu s mezinárodními smlouvami, jimiž je Česká 

                                                 
71 Sněmovní tisk 903Novela z. - zákoník práce - EU, http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903 

72 https://www.spcr.cz/cz/eu/esd/esd_telework.pdf). 

73 Sněmovní tisk 903Novela z. - zákoník práce - EU, http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903 

http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903
http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903
https://www.spcr.cz/cz/eu/esd/esd_telework.pdf
http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903
http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903
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republika vázána. Navrhované znění odpovídá principům, z nichž vychází „Evropská 

dohoda zakládající přidružení mezi Českou republikou na jedné straně a Evropskými 

společenstvími a jejich členskými státy na straně druhé“, publikovaná ve Sbírce 

zákonů České republiky pod č. 7/1995. 

 

e) Z pohledu na hospodářský a finanční dosah navrhované právní úpravy nemá vliv na 

státní rozpočet. A to díky tomu, že pouze dochází k doplnění současného 

legislativního návrhu a přesněji popisuje a upravuje současný stav práce na dálku, do 

kterého se implementovali podmínky pro práci na dálku formou homeworkingu. 

Pozitivní vliv najdeme v jistotě zaměstnavatelů při řešení pracovněprávních vztahů. 

Zaměstnavatelé budou mít větší motivaci zaměstnávat lidi formou homeworkingu a 

tím i zaměstnávat osoby sociálně slabé a osoby se zdravotním postižením. 

Navrhovaný zákon nemá sociální dopady a  ani  dopad na životní prostředí. 

 

f) Z pohledu dopadů navrhovaného řešení k ochraně soukromí a osobních údajů je 

podchyceno v závislosti s aktuálním nařízením o ochranně osobních dat dle 

ustanovení GDPR.  

 

g) Navrhovaná změna §317 nemá vliv na korupční prostředí, tedy nedává prostor pro 

vznik korupčního prostředí a z tohoto důvodu je korupční riziko v pojetí zákona 

nulové. 

 

Zhodnocení souladu navrhované právní úpravy s ústavním pořádkem České 

republiky 

 

Předkládaný návrh zákona je v souladu s ústavním zákonem č. 1/1993 Sb., Ústava 

České republiky, ve znění pozdějších předpisů, dále zejména s čl. 2 a čl. 4 ústavního zákona 

č. 23/1991 Sb., kterým se uvozuje jako ústavní zákon Listina základních práv a svobod 

(Usnesení předsednictva České národní rady ze dne 16. prosince 1992 - č. 2/1993 Sb., 

o vyhlášení Listiny základních práv a svobod jako součásti ústavního pořádku České 

republiky).  Návrh zákona respektuje obecné zásady ústavního pořádku České republiky 

a není v rozporu s nálezy Ústavního soudu České republiky. 

 

Zhodnocení slučitelnosti navrhované právní úpravy s předpisy Evropské unie a 

judikaturou soudních orgánu Evropské unie. 
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Navrhovaná opatření jsou v souladu s právem Evropské unie a aktuální judikaturou   

soudních orgánů Evropské unie. 

 

9.2.1. Odůvodnění návrhu 

 

Současný zákoníku práce 262/2006 Sb. a jeho §317 pouze pojednává o výjimkách 

v ZP. Aktuální legislativní návrh74 rozvíjí paragraf §317, nicméně stále v intencích výjimek. 

Mnou navrhovaná změna v legislativním návrhu je dána změnou ve znění. Při zachování 

paragrafu §317 změním navrhované výjimky v řádný paragraf ZP definující právní 

zákonitosti pro práci na dálku. 

Účelem této úpravy je uvést český právní řád do souladu s aktuálními formami 

zaměstnávání a především s aktuálním právním předpisem EU.  

 

 Odůvodnění k bodům: 

K §317 odstavci 1, písmeno a, b, c, d, e, f, g, h, ch, i, j, k, l,: 

Navrhované body pramení z podstaty práce na dálku a z formy pracovního poměru, podle 

které vykonává pracovní činnost pro zaměstnavatele podle podmínek dohodnutých v pracovní 

smlouvě. Za podmínek, kdy zaměstnanec pracuje mimo pracoviště zaměstnavatele, tedy na 

dohodnutém místě v bydlišti zaměstnance nebo na jiném dohodnutém místě a sám si 

rozvrhuje pracovní dobu. Tyto body upravují podmínky pro uplatnění mzdy a příplatků za 

práci.  

 

K §317 odstavci 2, písmeno a, b,: 

Navrhované podmínky reflektují reálné potřeby pro naplňování pracovní dohody, kdy je 

zaměstnavatel povinen hradit náklady spojené s komunikací, v případě vlastního vybavení 

zaměstnance je povinen hradit náklady spojené programovým vybavením nutným pro 

zajištění výkonu práce. Díky rostoucím požadavkům na technické vybavení musí 

zaměstnavatel zajistit takové technické zařízení, které bude dostatečné pro výkon práce 

zaměstnance. 

 

 

 

K §317 odstavci 2, písmeno c,: 

                                                 
74 Sněmovní tisk 903Novela z. - zákoník práce - EU, http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903) 

http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903
http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?o=7&t=903
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Definuje podmínky k §317 odstavci 2, písmeno b, možnou úhradou těchto nákladů 

dohodnutou paušální částkou, tedy fixním nákladem.  

 

K §317 odstavci 2, písmeno d,: 

Popisuje podmínky o ochraně osobních dat postavené na obecném nařízení na ochranu 

osobních údajů neboli GDPR (General Data Protection Regulation), který je dosud nejvíce 

uceleným souborem pravidel na ochranu dat na světě. Zaměstnavatel je povinný zaměstnanci 

předložit takový návrh podmínek pro zpracování a pro práci s osobními údaji, který bude 

chránit zaměstnance i zaměstnavatele před porušením těchto ustanovení.  

 

K §317 odstavci 3,: 

Pracovat na dálku a pracovat z domova neznamená, že zaměstnanec nemá potřeby se setkávat 

s ostatními zaměstnanci na pracovišti zaměstnavatele. Zaměstnanec pracující z domova musí 

patřit do skupiny, ve které má potřebu se setkávat se stejně smýšlejícími lidmi z pohledu 

zadaného pracovního úkolu. Musí být součástí kolektivu. Tyto požadavky nesmí být 

zaměstnanci odepřeny.  

 

K §317 odstavci 4,: 

Některé organizace uvádějí pracovat na dálku jako benefit. Tedy myšleno jako nějaké 

zvýhodnění. To se však nezakládá na pravdě a zaměstnavatelé musí definovat takové 

podmínky, kterými nesmí zvýhodňovat zaměstnance při práci z domova v porovnání se 

stejnými zaměstnanci na pracovišti zaměstnavatele.  

 

K §317 odstavci 5, písmeno a,: 

Mezi práce na dálku, práci z domova ze své podstaty patří i pracovní náplň vrcholových 

řídících pracovníků. Jelikož byla pracovní dohoda zneužívána z pohledu délky pracovních 

hodin, je zde specifikované podmínka maximální délky pracovního týdne, který zaměstnanec 

za standartních podmínek nesmí překročit. 

 

K §317 odstavci 5, písmeno b, c, d, e, f, g,: 

Tyto body upravují podmínky pro uplatnění mzdy a příplatků za práci definované v Zákonu č. 

262/2006 Sb.  

 

K §317 odstavci 5, písmeno h, ch, k,: 
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Tyto body upravují podmínky pro vyhodnocení pracovních hodin v závislosti na přesčasech, 

na práci o svátcích či nočních hodinách a jsou definované v Zákonu č. 262/2006 Sb. 

 

K §317 odstavci 6: 

Zaměstnavatel je povinen zajistit školení BOZP u všech zaměstnanců, tedy i zaměstnanců 

pracující formou homeworkingu a homeoffice v závislosti na jejich pracovní náplni a 

pracovních procesech. Tato školení je zaměstnavatel v pravidelných periodách opakovat a 

aktualizovat. O těchto školeních je povinen zaměstnavatel vést písemné podklady ve formě 

protokolu. 

 

K §317 odstavci 7: 

Tento bod se zaměřuje na práci formou homeworkingu, kde se v čase mění pracovní procesy. 

Zaměstnavatel je povinen zajistit proškolení zaměstnance na nové pracovní procesy spojené 

s výkonem jeho pracovní náplně a pracovní dohody. O těchto proškoleních je povinen 

zaměstnavatel vést písemné podklady ve formě protokolu. V případě potřeby ze strany 

zaměstnance je zaměstnavatel na jeho žádost povinen provést aktualizované proškolení. 

 

K §317 odstavci 8: 

Tento bod se zaměřuje na práci formou homeoffice a jeho substitutům, kde se v čase mění 

pracovní komunikační prostředí a komunikační pracovní procesy. Zaměstnavatel je povinen 

zajistit proškolení zaměstnance na nové pracovní komunikační prostředí a komunikační 

pracovní procesy spojené s výkonem jeho pracovní náplně a pracovní dohody. O těchto 

proškoleních je povinen zaměstnavatel vést písemné podklady ve formě protokolu. V případě 

potřeby ze strany zaměstnance je zaměstnavatel na jeho žádost povinen provést aktualizované 

proškolení. 

 

K §317 odstavci 9: 

Jestli má zaměstnavatel nést stejnou zodpovědnost za BOZP u zaměstnanců pracujících 

v místě zaměstnavatele stejně tak, jako u zaměstnanců pracujících v místě bydliště nebo na 

jiném dohodnutém místě, je takový zaměstnanec povinen zajistit přístup zaměstnavatele na 

své domácí pracoviště pro zajištění kontroly podmínek BOZP. Nedohodnou-li se jinak ve 

formě vzájemné dohody, kde zaměstnanec pracující v místě bydliště nebo na jiném 

dohodnutém místě, písemně potvrdí, že přebírá plnou zodpovědnost za pracovní podmínky 
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naplňující nařízení BOZP a že nebude v případě nenadálých situací pramenících z nedodržení 

BOZP, uplatňovat jakékoliv náhrady po zaměstnavateli. 

 

K §317 odstavci 10: 

Ze zkušeností firem nabízející zaměstnání formou homeworkingu je podložené, že kvalita 

práce zaostává za nutnou úrovní. Výzkumem a šetřením bylo zjištěno, že snížení kvality je 

často způsobené zapojením rodinných příslušníků do pracovního procesu, kteří nejsou 

proškoleni a ani nemají se společností pracovněprávní vztah. Tímto jednáním vznikají tzv. 

„zmetky“, které jdou na vrub zaměstnavatele, čímž mu vznikají vícenáklady. Z tohoto důvodu 

je nutné, aby zaměstnanec umožnil zaměstnavateli průběžnou kontrolu. Nedohodnou-li se 

jinak ve formě písemné dohody, kdy je zaměstnanec povinen uhradit škodu na produktu 

vzniklou nedodržením kvality a zároveň je povinen uhradit vícenáklady spojené s řešením a 

uzavřením řízení zpracování zmetků podle vnitrofiremních směrnic a předpisů.  

 

K §317 odstavci 11: 

I když zaměstnavatel dodrží všechna nařízení a směrnice u zaměstnance pracujícího na dálku 

formou homeworkingu a homeoffice, nemůže zaměstnavatel v případě nahlášeného 

pracovního úrazu brát důkazní povinnost. V případě, že zaměstnanec pracující formou 

homeworkingu nebo homeoffice v místě bydliště nebo na jiném dohodnutím místě požaduje 

náhradu za újmu z důvodu pracovního úrazu, musí tento zaměstnanec převzít důkazní 

povinnost pro objasnění příčiny vzniku pracovního úrazu. 

 

K §317 odstavci 12: 

Jelikož zákon nikde nedefinuje pracovněprávní vztah pro domácí práce, tento odstavec 

definuje ze zkušeností obchodních společností nabízejících práci formou homeworkingu a 

homeoffice a z provedeného výzkumu tři pracovněprávní vztahy pro uzavření pracovní 

dohody mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem.  

 

K §317 odstavci 12, písmeno a,: 

Je definován pracovněprávní vztah podle §75 dohodou o provedení práce (DPP). Tento návrh 

vzešel ze zkušeností především ze zaměstnávání formou homeworkingu, kde je v prvním roce 

pracovněprávního vztahu téměř 40% fluktuace zaměstnanců. A DPP vychází jako ideální 

pracovněprávní vztah pro zjištění, zda-li je zaměstnanec ztotožněn s pracovními podmínkami 

a pracovním prostředím a zda-li, daná pracovní náplň naplnila očekávání zaměstnance. 
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K §317 odstavci 12, písmeno b,c,: 

Zaměstnavatelé využívají pracovní poměr podle § 33 a podle §39 u zaměstnanců, kteří 

prokázali patřičné dovednosti a sami chtějí pokračovat v pracovněprávním vztahu. 

Z výzkumu a ze zkušeností právnických osob tento pracovní poměr využívá po prvním roce 

již téměř 47% zaměstnanců. 

 

K §317 odstavci 14: 

U homeworkingu vzniká skutečný pracovní poměr dnem převzetí pracovního úkolu včetně 

pracovních pomůcek, pracovních prostředků a hlavně polotovarů a výrobních materiálů a 

součástek potřebných pro pracovní výkon vyplývající z pracovní dohody. 

 

K §317 odstavci 15: 

Pro účely zaměstnávání zaměstnance formu homeworkingu musí být doplněn paragraf §51 o 

písmeno b). Pracovní poměr pro formu homeworkingu reálně končí předáním rozpracované 

nebo dokončené zakázky včetně všech polotovarů, pracovních pomůcek, nástrojů a 

prostředků potřebných k výkonu práce. Datum předání aplikujeme jako datum ukončení 

pracovního poměru. V případě předání nedokončené zakázky vzniknou zaměstnavateli 

vícenáklady s dokončením zakázky. Z tohoto důvodu náleží zaměstnavateli od zaměstnance 

náhrada za vícenáklady spojené s dokončením zakázky. V případě nepředání všech 

převzatých polotovarů, materiálů, nástrojů, pracovních pomůcek, prostředků a přípravků, 

náleží zaměstnavateli náhrada za vzniklou škodu vyplívající z nevrácených věcných 

předmětů.  
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Závěr 

Žijeme v době velkých ekonomických turbulencí, kdy se sinusoida mezi krizí a 

vrcholem konjuktury velmi zkracuje. Před deseti lety byla globální krize způsobená 

americkou hypoteční krizí. Tedy, americký trh a jeho důsledky díky globálnímu propojení 

zasáhly celou zemi a vytvořilo to globální krizi. Po deseti letech se dostáváme do stejné 

situace přehřáté ekonomiky. V polovině roku jsme dosáhli vrcholu konjuktury. Současná 

predikce ekonomů upozorňuje již na snižující se výhledy ekonomického růstu. Zkracování 

času mezi vrcholy sinusoidy je zapříčiněno rychlým rozvojem komunikačních technologií, 

rozvojem datových uložišť, rozvojem počítačových center, zavádění inovací do procesu 

výroby. Rozvoj komunikační technologie stále zvětšuje množství ukládaných dat 

v cloudových centrech a hlavně zrychluje přenos informací. Reálně vidíme, co se teď děje na 

druhé straně planety, žijeme globální reálný život. Zavádění inovací do výrobních procesů 

podporuje implementaci průmyslové digitalizace, automatizace a robotizace, zavádění 

umělých inteligencí. Toto postupné zavádění inovací do procesu výroby a služeb se schovává 

pod tolik proklamované heslo „Průmysl 4.0.“ 

Ruku v ruce se zrychleným rozvojem všech průmyslových odvětví se mění i lidský 

potenciál. Dnes již vidíme pětileté děti s tabletem v ruce. Vidíme žáky prvního stupně 

základní školy ovládat výpočetní techniku. Žáci druhého stupně již zcela podlehli mobilním 

telefonům, mobilním hrám a sledování webových mobilních prohlížečů. Chování současné 

generace se mění v závislosti na dostupnosti komunikačních technologií, v závislosti na 

zavádění inovativních prvků do současných spotřebičů. Často mění zaměstnání, nechtějí se 

vázat a stále hledají naplnění jejich očekávání, podle starší generace neumí pracovat. Ano, 

podle dřívějších standardů neumí pracovat. Ale musíme se podívat, v jakém prostředí 

vyrůstají, v tomto prostředí pracovat umí. Takže rádi pracují z domu, jejich komunikační 

prostředí je na sociálních sítích, dokáží pracovat v úkolech. Tak, jak rychle se mění 

průmyslové odvětví zavádění prvků Průmyslu 4.0, tak rychle se mění pracovní prostředí a 

požadavky na zaměstnání a zaměstnance. Ale bohužel se tak rychle nemění legislativa, 

zákoník práce 262/2006 Sb. 

Evropská komise začala vnímat změnu prostředí a vypracovala doporučení ve znění 

rámcové dohody o práci na dálku z 16.7. 2002 od UNICE. Dohoda popisuje doporučení 

podmínek pro atypické formy zaměstnávání. V České republice se hovoří o atypických 

formách zaměstnávání a flexibilních formách práce, které nejsou standardně zavedené 

instituty pracovněprávního vztahu, jako jsou práce na plný úvazek, práce na dobu určitou či 

práce na dobu neurčitou. V Zákoníku práce 262/2006 Sb. se pamatuje na atypické formy 
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zaměstnání s flexibilní formou práce v paragrafu 317, který popisuje jenom výjimky vůči 

Zákoníku práce 262/2006 Sb. Chybí zde konkrétní paragraf zahrnující podmínky pro všechny 

atypické formy zaměstnávání, vytvoření právních zákonných norem a standardů pro 

zaměstnavatele i zaměstnance. 

V práci jsem popsal několik možností atypických forem zaměstnávání. Pro svou práci 

jsem se zaměřil na nejvíce používané dnešním pracovním trhem a to jsou homeworking a 

homeoffice. Z aktuálního pracovního prostředí pokrývajícího flexibilní formu zaměstnávání 

jsem provedl změnu v popisu rozdílnosti ve vnímání mezi homeworkingem a homeofficem. 

Homeworking je dnes vnímán jako práce postavená na manuální zručnosti spojená s fyzickou 

námahou zaměstnance. Homeoffice je dnes vnímán jako práce lidí pracujících duševní a 

smyslovou formou. Díky jednoduchosti flexibilní formy práce z pohledu homeoffice bylo 

snadné postavit v Zákoníku práce 262/2006 Sb. paragraf 317. Avšak tento paragraf 

nepopisuje podmínky pro práce na bázi homeworkingu. Jelikož nejsou přesné normy a přesné 

definice v Zákoníku práce, tak je atypických forem zaměstnávání a flexibilních forem práce 

velmi málo využíváno oproti zahraničí. Jedním z důvodů, proč není mnoho lidí využívajících 

flexibilní formy práce nebo proč po ní není tak velká poptávka je, že je malá - respektive 

téměř nulová informovanost obyvatel, a z toho plynoucí povědomí, že taková forma 

zaměstnávání vůbec existuje.  

Dalšími důvody nízkého využívání atypických forem zaměstnání a flexibilních forem 

práce je především dominance typických forem zaměstnávání jako jsou práce na dobu 

neurčitou a na plný úvazek a na druhé straně je to míra sociálního zabezpečení a sociálního 

státu, který je v České republice nastaven tak mírně, že lidé necítí potřebu a důvod hledat si 

nové zaměstnání.75 

Cílem práce bylo vypracovat legislativní návrh na změnu paragrafu 317 Zákoníku 

práce podložený důvodovou zprávou definující normy pro atypické formy zaměstnávání a 

právní zákonné rámce pro flexibilní formy práce. Pro tuto práci jsem si zpracoval výzkum pro 

zjištění aktuálních přání a potřeb. Oslovil jsem jak zaměstnance, tak zaměstnavatele. 

Podstatou výzkumu bylo zjištění, co jim vadí, co se jim líbí, co jim vyhovuje a co chtějí 

změnit. Důležitou informací pro homeworking je, kdo využívá tuto flexibilní formu práce. 

Jedná se především o matky na mateřské dovolené, invalidní lidé, důchodce a v současné 

době nezaměstnatelné lidi, tedy lidi, kteří nemají současnému pracovnímu trhu co nabídnout. 

Z výzkumu z pohledu zaměstnanců se hlavně líbí vlastní nastavení pracovní doby, že mohou 

pracovat z domova. Jako jedno z hlavních úskalí uvedli, že u některých prací jsou ostře 

                                                 
75 Atypické formy zaměstnání, Mgr. Ing. Miloslav Kaše, CSc., RIGORÓZNÍ PRÁCE) 
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nastaveny normohodiny. Ze strany zaměstnavatelů je toho více, protože přebírají větší 

zodpovědnost v daném pracovněpravním vztahu nejen vůči státní správě, ale i sami vůči sobě 

z pohledu odvedené práce zaměstnanci. Největší úskalí je u využití formy homeworkingu ve 

fluktuaci zaměstnanců. Výzkum nám ukázal, že v prvním roce pracovněprávního vztahu musí 

firmy průměrně obměnit 39% zaměstnanců. Což je neuvěřitelný nápor nejen na 

administrativu, ale na náklady spojené s náborem nových zaměstnanců. 

Dalším úskalím, které zaměstnavatelé uvádějí, je otázka BOZP se zavedením 

pravidelných kontrol na pracovišti zaměstnance. A to souvisí s otázkou řešení pracovního 

úrazu v tomto pracovněprávním vztahu. 

Zamyslel jsem se, jestli současné flexibilní formy práce jsou ještě atypické formy 

zaměstnávání. Jestli s postupem času, díky změně pracovního prostředí a tím i změně 

pracovního trhu, je nezařadit do standardních forem zaměstnávání. Nutnost flexibility 

v pracovním právu a na pracovním trhu je v poslední době velmi nutná, kdy se všechny věci, 

poptávky, zakázky a práce sama vysokým tempem zrychluje a nároky zvyšují, proto tyto 

flexibilní formy zaměstnávání mají velký potenciál rozvoje i v dalších letech. 

Dává to totiž jak na straně zaměstnavatele, tak na straně zaměstnance 

v pracovněprávním vztahu jistou volnost a flexibilitu, kdy práce z domova a atypické formy 

zaměstnávání obecně dovolují elegantněji skloubit pracovní, soukromý a rodinný život. 

Dokonce i při zdravotních komplikacích je práce z domova jistou výhodou, jak pro 

zaměstnance, tak i zaměstnavatele. 

Atypické formy zaměstnávání a flexibilní formy práce určitě nejsou všelékem na 

nezaměstnanost, zvláště proto, že do budoucna musíme počítat spíše s úbytkem pracovních 

míst.76
 Tuto tezi podporuje i iniciativa Průmysl 4.0, která zdůrazňuje podíl robotizovaných 

prací v budoucnu.
77

  Na druhé straně homeworking, již teď, při relativně vysoké robotizaci v 

odvětví, které homeworking využívají, slušně prosperuje už celá léta. Je to z velmi 

jednoduchých důvodů, kdy některé typy montážních a jiných drobných prací jsou jednoduše 

pro podnikatele stále o mnoho výhodnější, když jsou montované ručně dělníkem, než 

montované strojem. Náklady, které by při nákupu a provozu automatů podnikatelům vznikaly, 

by byly a jsou často nezaplatitelné, ergo pro člověka na trhu nevýhodné. Proto homeworking 

a homeoffice drží své silné postavení u podnikatelů využívajících těchto forem zaměstnávání 

a domnívám se, že tomu tak bude i nadále.  

                                                 
76 MAREŠ, Petr. Od práce emancipující k práci mizející. Sociologický časopis/Czech Sociological Review, 

Praha, Sociologický ústav Akademie věd ČR, 2004, Vol. 40, No. 1–2, str. 37–48, 0038-0288 

77 KORBEL, Petr. Roboti místo lidí: Průmyslová revoluce 4.0, Ekonom č. 20, 2015, str. 38–40 
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V praxi pak práce z domova příznivým způsobem ovlivňuje míru nezaměstnanosti, 

kdy jí pomáhá snižovat a pak se můžeme „chlubit“, že ji máme jednu z nejnižších, kdy je k 8. 

měsíci roku 2018 3,1%.78Atypické formy zaměstnání a flexibilní formy práce samy o sobě 

nezaměstnanost nesnižují, nicméně mají vliv na zaměstnanost tím, že nenarůstá počet 

nezaměstnaných.
79

  

Pokud bychom se bavili pouze o homeworkingu, na který je tato práce primárně 

zaměřena, tak je jí využíváno především ke krátkodobějším přivýdělkům, kdy více než třetina 

zaměstnanců dělá homeworking do délky jednoho roku a přes 45% si homeworkingem 

přivydělává v délce jednoho až čtyř let. Institut homeworkingu, totiž využívají více než ze 

dvou třetin ženy. Často jsou to ženy na mateřské dovolené nebo ženy ve starobních a 

invalidních důchodech, kdy jim sociální dávky a příspěvky nestačí a chtějí si přivydělat. Na 

hlavní, a pro zaměstnance, jediný pracovní poměr domácích zaměstnanců moc není. Je to 

z důvodu nízkých sazeb za normohodinu práce, které jsou relativně těžce zvládnutelné Tzn. 

práci, která by měla trvat 8 normohodin, dělají domácí dělníci kolikrát i dvakrát déle. Původ 

to má jednoduchý, kdy normohodina práce vychází ze strojem vytvořené normy práce za 

hodinu a zaměstnanci, pokud práci nedělají dostatečně dlouho, nemohou takovou porci práce 

stihnout v limitu. Proto potom vzniká nespokojenost s danou prací a zaměstnanci odchází, 

fluktuace domácích zaměstnanců je tudíž vysoká, což plyne z mého výzkumu, a je pro 

zaměstnavatele náročné permanentně zaškolovat, nabírat a hledat nové pracovníky z domova.  

Ve své závěrečné práci jsem se snažil popsat a detailně analyzovat většinu nám 

známých prací konaných z domova. I takové, které na vnitrostátním trhu v podstatě neexistují 

nebo se kterými společnosti teprve „experimentují“. Na práce z domova (homeworking, 

homeoffice, hotdesking, teleworking atd.) jsem se snažil nahlédnout z obou nejdůležitějších 

pohledů, tedy ze strany zaměstnanců (i odborových orgánů, které zastupují 

v pracovněprávních otázkách zaměstnance) i ze strany zaměstnavatelů, kteří všechny tyto 

druhy „nově“ vznikajících pracovních typů vítají a rádi užívají.  

Pracovní právo by pak mělo upravovat a regulovat legislativní rámec a hranice pro 

tyto práce z domova, kdy ale nadále bude plnit svou ochrannou funkci ve vztahu 

k zaměstnancům. Zároveň jde tedy o to, aby Zákoník práce stanovil určitou rovnováhu a jistý 

manipulační prostor mezi zaměstnavateli a zaměstnanci, kdy si mohou dále domlouvat jisté 

                                                 
78 https://www.kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanost/. 

79 DOUŠOVÁ, Jana. Několik poznámek ke zkrácenému pracovnímu úvazku, sdílenému zaměstnání a práci z 

domu z pohledu subjektů pracovněprávních vztahů. Str. 134. In: PICHRT, Jan., MORÁVEK, Jakub. (eds.) 

Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti? Praha: Wolters Kluwer, 2015, 336 s. ISBN 978-80-7478-

975-5 

https://www.kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanost/
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individuální a specifické pracovněprávní vztahy ve formě jedinečných dodatků v jejich 

pracovněprávních smlouvách. 

Problémem nejen u prací z domova, ale u všech atypických forem zaměstnání je jejich 

praktické využití. Je zcela zřejmé, že atypické formy zaměstnání a flexibilní formy práce se 

neustále vyvíjejí. Nicméně, spíše než taxativní vyjmenování všech jednotlivých atypických 

forem zaměstnání nebo všech konkrétních flexibilních forem práce v pracovněprávních 

předpisech. Bylo by ideální, kdyby zákony vymezovaly jasné hranice smluvní volnosti při 

zakládání pracovního poměru.80 

Česká pracovněprávní úprava nevěnovala doposud atypickým formám zaměstnání a 

flexibilním formám práce ve srovnání se zahraničními právními řády dostatečnou pozornost. 

O to více se jak u nás, tak i v zahraničí o jejich rozvoj a užití zasloužila samotná praxe. 

Klasickým příkladem je homeworking – práce z domova, který se, ač v tuto chvíli neupraven 

v Zákoníku práce, stal běžným pracovněprávním vztahem mezi zaměstnavateli a zaměstnanci. 

Přitom ani zaměstnavatelé ani zaměstnanci nemají pocit, že by v případě homeworkingu měla 

být posílena ochranná funkce Zákoníku práce. Naopak, možnost práce z domova je většinou 

zaměstnanců považována za jeden z nejžádanějších benefitů, které zaměstnavatel svému 

zaměstnanci poskytuje. Proto je otázkou, v jaké míře a do jaké hloubky by se případná novela 

Zákoníku práce měla věnovat regulaci práce z domova, například v oblastech technických a 

organizačních požadavků na domácí pracoviště, respektive v požadavcích na pravidelný 

pracovní styk mezi jednotlivými zaměstnanci, a zda případná nepřiměřeně velká a necitlivá 

zákonná regulace by ve svých důsledcích nevedla k opaku, tedy k nezájmu a odmítání práce 

z domova.
81

  

Proto se domnívám, že úprava domácí práce by měla rámcově určit, co domácí prací 

je, jak se zakládá, kam spadá v obecném systému pracovního práva a jaká práva a povinnosti 

z toho vyplývají pro zaměstnance a zaměstnavatele. Věci jako, hrazení internetového 

připojení a energií mi osobně přijdou jako až přílišné zacházení do detailů. Na druhé straně je 

diskutované téma odpovědnosti za škodu při práci z domova. Bylo by proto podle mě vhodné, 

aby zaměstnavatel (pokud se strany v pracovní smlouvě nedohodnou jinak) věděl, kdy 

zaměstnanec pracuje a kdy nikoliv. Případný spor to potom vyřeší o poznání rychleji, protože 

by pak bylo jasné, jestli zaměstnanec pracoval pro zaměstnavatele, nebo vykonával jinou 

                                                 
80 Atypické formy zaměstnání, Mgr. Ing. Miloslav Kaše, CSc., RIGORÓZNÍ PRÁCE 

81 PICHRT, Jan. Některé aspekty atypických zaměstnání a zaměstnanosti z pohledu individuálního i 

kolektivního pracovního práva. Str. 18–19. In: PICHRT, Jan., MORÁVEK, Jakub. (eds.) Atypická zaměstnání – 

cesta k vyšší zaměstnanosti? Praha: Wolters Kluwer, 2015, 336 s. ISBN 978-80-7478-975-5 
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činnost. Takovéto detailnější úpravy bych v zákoně viděl rád. Jde tu totiž často o zdraví (při 

úrazech) a majetek (při škodách) zaměstnanců a zaměstnavatelů. 

Rizika jsou spojená i s některými flexibilními formami zaměstnání ve vztahu k 

důchodovému systému. Flexibilní formy zaměstnávání sice pozitivně statisticky snižují 

nezaměstnanost, ale na druhé straně přinášejí riziko nezískání zákonem stanovené doby 

pojištění započitatelné pro nárok starobního důchodu a snížení výše dávkového plnění v 

důsledku nižších příjmů.82
  

V souvislosti s atypickými formami zaměstnání a flexibilními formami práce je 

problematické nastavení dávek systému sociálního zabezpečení a minimální mzdy. Minimální 

mzda v roce 2015 byla ve výši 9 200 Kč, přičemž hranice chudoby byla ve výši 10 220 Kč pro 

jednotlivce. Výše uvedené disproporční nastavení fakticky znamená, že zaměstnancům pracujícím 

za minimální mzdu, respektive zaměstnancům s nízkými platy, které souvisejí s prací na kratší 

úvazek, se pracovat nevyplatí, nebo musí být kombinována mzda a sociální dávky. Pro tuto 

disproporční situaci se vžil pojem „pracující chudoba“83
    

Od 1. ledna 2018 se zvýšila sazba minimální mzdy oproti roku 2017 o 1 200,- Kč na 12 200,- 

Kč za měsíc.84  

Ruku v ruce se zvyšováním minimální mzdy jde vždy nesouhlas zaměstnavatelů, pro které to 

vytvoří velké náklady navíc, a i když je pak díky tomu zájem o práci z domova za tuto vyšší 

sazbu větší, tak zájem z druhé strany zaměstnavatelů je zase naopak nižší. Kdy zaměstnavatel 

mnohdy rozmýšlí, jestli se mu již nevyplatí zaplatit pracovníka přímo na jeho pracovišti. 

Proto je důležité vytvořit primární rovnováhu při odměňování těchto prací, aby pokryly přání 

a požadavky pro obě zúčastněné strany.  

Všechny tyto práce z domova a atypické formy zaměstnání sice statisticky snižují 

nezaměstnanost, nicméně z pohledu důchodů a jejich vyměřování a jejich výše, jsou často 

spojovány s nezapočítáváním doby potřebné k přiznání nároku na starobní důchod a 

samozřejmě s nižšími příjmy, které přímo ovlivňují výši starobního důchodu. 

Závěrem lze tedy říci, že všechny formy práce z domova potřebují, pro své zdravé 

fungování, adaptibilní a schopné zaměstnance a zaměstnavatele, kteří jsou připraveni 

přizpůsobovat se aktuálnímu pracovnímu trhu a stát, který jim vytvoří základní zákonný 

rámec a podmínky k efektivnímu provozování jejich činností.  

                                                 
82 HOLEČKOVÁ, Romana. Atypické formy zaměstnání v kontextu českého důchodového pojištění. Str. 69–75. 

In: PICHRT, Jan., MORÁVEK, Jakub. (eds.) Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti? Praha: 

Wolters Kluwer, 2015, 336 s. ISBN 978-80-7478-975-5 

8383 VAVROŇ, Jiří., Pracující chudoba. Nový termín pro 160 tisíc Čechů, Právo [on-line], [cit. 2016-09-12], 

Dostupné z: https://www.novinky.cz/domaci/414070-pracujici-chudoba-novy-termin-pro-160-tisic-cechu.html 

84 https://www.mpsv.cz/files/clanky/31800/Informace_o_MMe_od_1_ledna_2018_na_web_MPSV.pdf 
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A rozhodně lze jednoznačně doporučit vytvoření seznamu českých zaměstnavatelů 

nabízejících atypické formy zaměstnání a flexibilní formy práce.85 

  

                                                 
85 Best 100 Canada Companies for Flexible Jobs [on-line], [cit. 2016-05-30], Dostupné z: 

https://www.flexjobs.com/company-guide/canada   
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Shrnutí 

Předmětem této diplomové práce je objasnit a zhodnotit aktuální pohled na různé 

druhy práce z domova, tedy objasnit a popsat atypické formy zaměstnávání 

v kontextu flexibilních forem práce. Diplomová práce se blíže věnuje dnes tolik diskutované 

atypické formě zaměstnávání konkrétně zaměřené na homeworking a homeoffice. Dále se 

zaměřuje na porovnání podstaty samotné náplně práce homeworkingu a homeofficu, zamýšlí 

se nad změnou popisu terminologie mezi homeworkingem a homeofficem. Tato práce se 

věnuje a popisuje i další atypické formy zaměstnání, jako jsou teleworking a nově 

vstupujícími formami na pracovní trh jako je hotdesking či jobsharing a další. Dále se práce 

zabývá výhodami a nevýhodami z pohledu zaměstnanců a zaměstnavatelů při výkonu těchto 

prací a v neposlední řadě porovnává úpravy domácí práce mezi Českem a Slovenskem. 

Popisuje aktuální potřeby a přání jak zaměstnavatelů, tak zaměstnanců. Pro aktuální 

relevantní data jsem zpracoval výzkum, který přesně definuje požadavky obou zúčastněných 

stran. Diplomová práce směřuje k předložení legislativního návrhu paragrafu „Domácí práce“ 

v zákoníku práce č. 262/2006 Sb.  Návrh je předložen v aktuálním dodatku § 317 Zákoníku 

práce č. 262/2006 Sb. aktuálně definující výjimky pro flexibilní formy práce ze Zákoníku 

práce č. 262/2006 Sb. Legislativní návrh je řádně podložen důvodovou zprávou vycházející 

z praktických zkušeností obou zúčastněných stran.  

Práce je členěna na úvod, závěr a deset hlavních kapitol, které jsou pak rozděleny na 

další podkapitoly. 

V první části je vymezen pojem domácí práce. Je zde popsána definice, co si pod 

pojmem domácí práce můžeme představit. Je zde proveden rozbor jednotlivých typů 

atypických forem zaměstnávání a podrobnějším popisem flexibilních forem práce. Popisuje 

rozdíly mezi jednotlivými formami a představuje současné možnosti ve využívání atypických 

forem zaměstnávání. Podkapitoly se potom věnují jednotlivým druhům práce z domova. 

Další kapitola probírá právní prameny práce z domova, tedy jednotlivé zákony a to 

primárně zákon č. 262/2006 Sb., Ústavu, Listinu základních práv a svobod, ale i mezinárodní 

dohody, kde primárně pracuje s rámcovou dohodou o práci na dálku od UNICE. 

Následující část se zabývá zakotvením termínu domácí práce v českém právním řádu, 

kdy je popsán aktuální a nedostačující stav v poměru s tím, jak často je tento institut 

využíván. Je zde popsáno, kde všude se v našem právním řádu s tímto termínem můžeme 

setkat a signifikantnější část této kapitoly se zabývá paragrafem 317 Zákoníku práce. 

Další kapitola je věnována komparaci úprav domácí práce mezi Českou a Slovenskou 

republikou. I když Česko využívá více a již po delší dobu atypické formy zaměstnávání, tak 
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jeho právní ukotvení v Zákoníku práce č. 262/2006 není řádně definované. Naopak Slovensko 

v jeho zákoníku práce s tímto pojmem pracovat umí, zná ho a definuje ho. 

Velkou následující částí je výzkum, který jsem v rámci této práce zpracoval. Je 

zaměřen především na zjištění reálného stavu a čísel, jak domácí práce funguje v České 

republice. Zaměřoval jsem se především na výhody a nevýhody z pohledu zaměstnance a 

zaměstnavatele při využívání tohoto institutu. Dále jsem zjišťoval poměry žen a mužů 

v těchto pracovněprávních vztazích, jejich věk, fluktuaci a jak dlouho využívají prací 

z domova ve svém životě. Zjištěny byly i důvody proč těchto prací z domova využívají, stejně 

tak jestli jsou tyto práce jejich hlavním či vedlejším příjmem (přivýdělkem). Zjištěna byla i 

čísla, kolik procent zaměstnaných je lidí ve starobním důchodu, invalidním důchodu, matek 

na mateřské dovolené a jiných. 

Další dvě kapitoly se zabývají výčtem jednotlivých positiv a negativ práce na dálku 

formou homeworkingu z pohledu obou zúčastněných stran. 

Následující část hodnotí aktuální legislativní návrh v Poslanecké sněmovně. Věnuje se 

zde pozornost především znění návrhu, a co doplňuje do stávající úpravy. 

Poslední důležitou kapitolou je můj legislativní návrh vytvářející zákonné právní 

mantinely pro jasně čitelné podmínky využívající institut „Domácí práce“ jak ze strany 

zaměstnavatelů, tak ze strany zaměstnanců. Legislativní návrh je opřen o výsledky získané 

rozsáhlým výzkumem, zkušenostmi a znalostmi nabytými v rámci svého zaměstnání v oboru 

a této práce. Ve svém návrhu pokrývám vše, co institut práce z domova obsahuje a nabízí. 

Tedy vše, co musí zákon obsahovat, aby zaměstnavatelé a zaměstnanci měli jasné zákonné 

mantinely při vykonávání těchto prací. 

Další kapitola obsahuje důvodovou zprávu k mému legislativnímu návrhu, kdy 

esenciální součástí každého návrhu je zdůvodnění jednotlivých bodů legislativního návrhu. 

V důvodové zprávě tedy pojednávám o tom, jaké znalosti, dovednosti a zkušenosti mě vedly 

upravit jednotlivá ustanovení v takovém znění, jaké jsem navrhl. 
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Summary 

The subject of this dissertation thesis is to clarify and evaluate current view on 

different forms of work from home, so to describe atypical forms of employment in context 

with flexible forms of work. Dissertation thesis is focusing on todays hot topic and highly 

discussed atypical forms of work in homeworking and homeoffice. This thesis is also 

dedicated and describes other forms of atypical forms of work like teleworking or hotdesking 

and jobsharing which are entering the market just now. This work also looks in advantages 

and disadvantages of these kinds of work from the employers and employees point of view, 

last but not least it focuses on comparing the statutes about homeworking and homeoffice 

between Czech republic and Slovak republic. It describes current needs and wishes of 

employers and employees. For current and relevant data I prepared and processed research in 

this topic that clearly defines needs of both interested parties. The thesis is aiming to present a 

legislative proposal of new section called „work from home“ in our statute nb. 262/2006, 

labour code. The proposal is presented as amendment to our § 317 of labour code. The 

legislative proposal of mine is duly supported by explanatory memorandum which originates 

from experience and long time of practising these types of work from both interested parties. 

The thesis is structured as an introduction, conclusion and ten sections further divided 

into subsections. 

In first section the term work from home is defined. We can find definition of it here 

and also what can we imagine under this term. Breakdown of individual terms of atypical 

forms of work with detailed describtion of flexible types of work. The section also describes 

the differences between individual forms and intruduces current choices in using atypical 

forms of employment. Subsections are further dedicated to specific types of work from home. 

Next section focuses on sources of law in the work from home institute. So individual 

statutes and primarily the nb. 262/2006, labour code, constitution of czech republic, charter of 

fundamental rights and freedoms and international agreements where I work mostly with 

European Framework Agreement on Telework created by UNICE. 

Next section is about anchoring the home work term in the czech legal order, where 

current and underwhelming state is described in contrast how often these institutes are used 

daily by the companies and individuals. This section also says where can we find the term and 

larger portion of this section talks about § 317 of labour code. 

Moving forward, another part of thesis looks into comparing two legal orders of work 

from home, between czech republic and slovak republic.  And eventhough czech republic is 

using these atypical forms of employment for a long time we do not have a dedicated section 
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for it in our labour code as slovaks do, who know how to work with this term and their law 

defines it well. 

The biggest and also next part of my thesis is the research I made. Research was 

mainly focused to provide necessary and more importantly real numbers and state of how 

working from home works in czech republic. Mostly focusing on advantages and 

disadvantages for employer and employees when using this istitute. Nextly I gathered 

informations about gender usage in these employment relationships, ages, fluctuation and 

how long people tend to use forms on work in their lifes. Even facts like why people are using 

work from home were found, aswell as if these types of work are their main or side source of 

income. Research also gave us numbers and percentages how many of employees ( working 

from home ) are in retirement pension, disability pension or on maternity leave or others. 

Next section provides individual listing of positives and negatives when using 

homeworking from employers and employees point of view. 

The next part evaluates current legislative proposal in Chamber of Deputies and draws 

attention to definition of law of this proposal and what new it brings to the existing statutory 

regulations. 

The last big and important section is my legislative proposal that will create legal 

boundaries and clear conditions for employers and employees when using work from home 

institute. Legislative proposal is supported by the numbers and knowladge gained from the 

research and also by the experience from working in the field that uses it. In my proposal I am 

covering everything what this intitute contains and offers. Thus everything what statute needs 

to cover to provide clear boundaries for employers and employees while using these types of 

work. 

Next section contains explanatory memorandum to my legislative proposal, because 

essential part of every proposal is to explain each individual point of the legislative proposal. 

In explanatory memorandum I discourse  about what skill, knowladge and experince led me 

to tailor each statement the way I did. 
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Abstrakt 

Šimon Ravlyk, Domácí práce, Diplomová práce, Univerzita Karlova v Praze, 

Právnická fakulta, Katedra pracovního práva a práva sociálního zabezpečení, Praha, 2018. 

Počet stran diplomové práce 101. 

Tématem diplomové práce je pohled na diskutované téma „Domácí práce“, které 

vychází ze souboru atypických forem zaměstnání a flexibilních forem práce, který v českém 

pracovním právu není v zákoníku práce podchycen jako relevantní právní paragraf popisující 

právní základy pro nastavení standardů jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele. Vybrané 

téma vychází ze současných potřeb pracovní trhu, tedy potřeby ze strany firem, 

zaměstnavatelů, tak z potřeb zaměstnanců. Tyto potřeby vychází ze změn a implementací 

nových podmínek pro práci mimo pracoviště zaměstnavatele, vychází z potřeb současné 

mladé generace na volnost a pružnost v pracovněprávním vztahu. Jde to v ruku v ruce 

s rozvojem informačních technologií a implementací inovací do průmyslu podložené 

přicházející průmyslovou revolucí Průmysl 4.0  

Práce se zamýšlí nad změnou zavedených pojmů atypických forem zaměstnávání, 

zdali jsou v současné době flexibilní formy práce stále atypické nebo zdali jsou již součástí 

zavedených standardů nabídky pracovněprávních vztahů. Tato práce popisuje aktuální 

atypické formy zaměstnávání a vzájemně je porovnává. Dále se zaměřuje na porovnání 

pracovněprávních zákonných úprav v našem zákoníku práce se slovenskou pracovněprávní 

úpravou. Práce se zaměřuje na přesné definice forem zaměstnávání na dálku se specifickým 

zaměřením na domácí práce. Z pohledu domácích prací popisuje rozdíly v pojetí mezi 

homeworkingem a homeofficem. Díky výzkumu a získaných aktuálních relevantních 

informací o potřebách a úskalích z pohledu zaměstnanců a zaměstnavatelů využívající 

atypické formy zaměstnávání s využitím pracovněprávním vztahu formou práci na dálku jsem 

vytvořil návrh na změnu a doplnění zákoníku práce z pohledu současného paragrafu 317 

zákoníku práce č.  262/2006 Sb. 

Práce zahrnuje vytvořený návrh důvodové zprávy reflektující návrh na změnu 

paragrafu 317 opřený o reálná čísla a zkušenosti získané výzkumem. Práce popisuje důvody a 

motivace zavedení právních úprav v zákoníku práce. 

Klíčová slova: atypické formy zaměstnání, flexibilní formy práce, flexicurita, work – 

life balance, homeworking, homeoffice, job sharing, domácí práce 
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Abstract 

Šimon Ravlyk, Homeworking, Dissertation thesis, Charles University in Prague, 

Faculty of Law, Department of Labor Law and Social Security Law, Prague, 2018. Number of 

pages 101. 

The topic of this dissertation thesis is a debated issue called „homeoffice and 

homeworking“, which originates from „atypical and flexible forms of work/employment“, 

which are not captured in our labour code as a relevant section that describes legal foundation 

for setting up standards for employees, nor the employer. The Selected topic comes out of 

current needs of labour market, ergo needs from the companies, employers and employees. 

These needs are rising from changes and implementations of new terms and conditions for 

working out of employers work place, it also originates from demands of young population 

for more flexible and „free“ working time. It comes hand in hand with industry revolution 

called Industry 4.0. 

The thesis is brainstorming about changing the established terms of atypical forms of 

work, if they even still are „atypical“ or did they become a new standard for employment 

relations. Dissertation thesis describes to date atypical forms of employment and mutually 

compares them together. It is also focusing on comparing labour law in our labour code and 

the labour code of Slovak republic. Next the thesis is focusing on very precise definitions of 

work at distant place with very specific focus on homeworking. It describes the differences 

between homeworking and homeoffice very deeply. Thanks to the research that has been done 

and the informations gained from it about actual and relevant needs and hardships of 

employees and employers that are using this institute of atypical forms and employment I 

created a new  law proposal for changing and adding necessary things to our labour code in 

section 317. The proposal is supported by real numbers and demands, all gained from 

research. 

This thesis also includes explanatory memorandum that answers to the questions of 

changing the section 317 of labour code. The work describes reasons and motivations behind 

implementation of changes to our labour code. 

Key words: atypical forms of employment, flexible types of work, flexicurity, work – 

life balance, homeworking, homeoffice, jobsharing, work from home 
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