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Úvod

Postavení těhotných žen v pracovněprávních vztazích představuje jedno z významných 

a současně mimořádně citlivých témat,  která  se  dotýkají  nejen oblasti  pracovního práva,  ale 

i širších společenských hodnot a základních principů demokratického právního státu, zejména 

rovnosti,  ochrany  zdraví,  lidské  důstojnosti  a  sociální  spravedlnosti.  Těhotenství,  ačkoliv  je 

přirozenou  a  biologicky  danou  součástí  života  mnoha  žen,  může  v  pracovním  prostředí 

představovat období zvýšené zranitelnosti a právní nejistoty. Ženy se v této životní fázi často 

potýkají s problémy, které mohou mít původ nejen v biologických aspektech těhotenství, ale i ve 

společenském vnímání role žen, ekonomickém tlaku a nedostatečné právní či faktické ochraně.

Pracovní právo v moderních demokratických státech představuje prostředek,  jímž stát 

zajišťuje  nejen  rovnost  mezi  muži  a  ženami,  ale  i  reálné  podmínky  pro  sladění  pracovního 

a rodinného života.1 V České republice je ochrana těhotných zaměstnankyň zakotvena především 

v zákoně  č.  262/2006  Sb.,  zákoník  práce  (dále  jen  „zákoník  práce“)  a  představuje  jednu 

z klíčových složek právní ochrany zaměstnanců. Právní úprava se soustředí zejména na zákaz 

výpovědi  v  době  těhotenství2,  vyloučení  okamžitého  zrušení  pracovního  poměru  ze  strany 

zaměstnavatele3,  povinnost  zaměstnavatele přizpůsobit  pracovní podmínky zdravotnímu stavu 

těhotné  ženy,  nárok  na  mateřskou  a  rodičovskou  dovolenou  a  právo  na  přiměřenou  úpravu 

pracovní doby či pracovního prostředí. Ochrana však není pouze otázkou zákonných ustanovení, 

její  skutečná  účinnost  závisí  také  na  přístupu  zaměstnavatelů,  odborových  organizací  a  na 

celkovém povědomí společnosti o významu rovného zacházení.4

V evropském kontextu je právní ochrana těhotných žen dlouhodobě předmětem unijní 

regulace. Základní rámec poskytuje směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. 10. 1992, o zavedení  

opatření na podporu zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň, 

zaměstnankyň  krátce  po  porodu  nebo  kojících  zaměstnankyň  (dále  jen  „směrnice  Rady 

92/85/EHS“) která ukládá členským státům povinnost přijmout opatření k zajištění bezpečnosti

a ochrany zdraví těhotných zaměstnankyň, zaměstnankyň krátce po porodu a kojících žen. Dále 

směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. 7. 2006 o zavedení zásady rovných 

příležitostí  a  rovného zacházení  pro muže a  ženy v oblasti  zaměstnání  a  povolání  (dále  jen 

1 EUROPEAN COUNCIL. Work-life balance for parents and carers: New EU rules on work-life balance for parents 
and carers aim to provide more equal opportunities for women and men in the workplace and at home. In:  European 
Council  Council  of  the  European  Union [online].  2024,  11.1.2024.  [cit.  11.  11.  2025].  Dostupné  z: 
https://www.consilium.europa.eu/en/policies/work-life-balance/?utm_source=chatgpt.com
2 Viz § 53 odst. 1 písm. d) zákoníku práce. Výjimky z tohoto zákazu jsou uvedeny v § 54 zákoníku práce.
3 Viz § 55 odst. 2 zákoníku práce.
4 Viz § 239, § 195, § 196 a § 241 zákoníku práce.
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„směrnice Rady 2006/54/ES“) zdůrazňuje zásadu rovného zacházení a rovnosti příležitostí mezi 

muži a ženami v pracovních záležitostech. Česká právní úprava byla v souladu s těmito předpisy 

harmonizována, nicméně v praxi lze stále pozorovat určité mezery a nejednotnosti při aplikaci 

jednotlivých  ustanovení  unijních  směrnic.  Právě  tato  napětí  mezi  právní  teorií,  normativním 

rámcem a každodenní realitou pracovního života tvoří jeden z klíčových problémů, jimiž se tato 

práce bude zabývat.

Cílem práce je proto analyzovat postavení těhotných žen v pracovněprávních vztazích, 

zhodnotit  rozsah  a  efektivitu  ochrany,  kterou  český  právní  řád  těmto  ženám  poskytuje,

a porovnat ji s požadavky vyplývajícími z unijního práva. Pozornost bude věnována zejména tomu, 

zda jsou české právní mechanismy v souladu s evropskými standardy, jakým způsobem jsou 

aplikovány v praxi a zda poskytují ženám dostatečnou a účinnou ochranu. Analýza je systematicky 

strukturována do pěti vzájemně provázaných částí. V první části práce budou představeny základní 

teoretická východiska právní ochrany těhotných žen, která jsou nezbytným podkladem pro další 

analýzu. Následující část se zaměří na detailní rozbor české právní úpravy, její ústavní zakotvení 

a vazby na mezinárodní a evropské právo. Třetí část práce bude zkoumat konkrétní praxi, slabá 

místa právních předpisů i nejčastější problémy, které se objevují při jejich uplatňování. Další část 

práce je věnována tomu, zda současná právní úprava adekvátně reflektuje nové společenské výzvy, 

jakými jsou flexibilní  formy zaměstnávání,  práce na dálku či  tlak na zvyšování  ekonomické 

efektivity pracovního procesu. Tyto trendy často vyvolávají napětí mezi snahou zaměstnavatele 

o udržitelný a efektivní výkon práce a právem zaměstnankyně na ochranu zdraví a rodinného 

života. V neposlední řadě se práce zaměří na konkrétní formy procesního uplatňování právních 

nároků, jež těhotným ženám vznikají ze zákona. V závěru práce budou představeny úvahy de lege 

ferenda, s cílem přispět ke zkvalitnění ochrany těhotných zaměstnankyň a k tomu, aby právní 

úprava lépe odpovídala současným potřebám společnosti a pracovního prostředí. 
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1 Teoretická východiska ochrany těhotných žen v pracovněprávních vztazích

Základním východiskem je ochranná funkce pracovního práva5, jejímž cílem je zmírňovat 

nerovnost mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. V případě těhotných žen je tato nerovnost 

umocněna nejen fyziologickými aspekty těhotenství, ale také společenským vnímáním role ženy 

a  dlouhodobě  přetrvávajícími  stereotypy.  Dopady  tohoto  nerovného  postavení  se  mohou 

projevovat  v  přístupu  k  zaměstnání,  ve  výkonu  práce  i  v  rozhodování  zaměstnavatele 

o organizačních změnách.6

Dalším klíčovým teoretickým pilířem je princip rovnosti a zákazu diskriminace, který 

představuje základní interpretační vodítko při výkladu pracovněprávních norem vztahujících se 

k ochraně těhotných zaměstnankyň. Tento princip se promítá jak do tvorby právní úpravy, tak do 

její  aplikace  v  praxi,  zejména  při  posuzování  přípustnosti  rozdílného  zacházení 

v pracovněprávních vztazích.7

Pracovní právo se podílí na podpoře zdraví, důstojnosti a sociální stability zaměstnanců. 

U těhotných žen se tyto hodnoty projevují ještě výrazněji, protože odpovídající právní ochrana 

může mít dopad nejen na postavení samotné zaměstnankyně, ale také na hladký průběh těhotenství 

a na možnost sladění práce a rodinného života.8

Následující  podkapitoly  si  kladou  za  cíl  vymezit  základní  východiska,  na  nichž  stojí 

ochrana těhotných žen v pracovněprávních vztazích. 

1.1 Diskriminace a rovné zacházení 

Těhotenství může být důvodem nerovného zacházení v pracovněprávních vztazích, a proto 

je považováno za zvlášť chráněný stav. Pro skutečné zapojení těhotných žen do pracovního života 

je nutné kombinovat zákaz diskriminace s konkrétními ochrannými opatřeními.9

5 Ochranná  funkce  pracovního  práva  spočívá  v  poskytování  zvýšené  ochrany  zaměstnanci  jako  slabší  straně 
pracovněprávního vztahu, zejména prostřednictvím minimálních pracovních standardů a omezení smluvní volnosti.  
Viz Pichrt, J., a kol., Pracovní právo, 2. vydání, C. H. Beck, 2025.
6 Janečková, Eva. Postavení těhotných žen v pracovním právu. Řízení školy [online]. 2. 1. 2013 [cit. 13. 11. 2025]. 
Dostupné  z:  https://www.rizeniskoly.cz/casopisy/rizeni-skoly/postaveni-tehotnych-zen-v-pracovnim-
pravu.m-949.html
7 DAMS, Lorna; WINTERBOTHAM, Mark; OLDFIELD, Katie; M cLEISH, Jenny; LARGE, Alice; STUART, 
Alasdair; ROSSITER, Helen; SELNER, Sam. Pregnancy and maternity-related discrimination and disadvantage: 
Experiences of mothers. London: IFF Research on behalf of the Department for Business, Innovation & Skills & 
Equality  and  Human  Rights  Commission,  2016  [online]. [cit.  13.  11.  2025].  Dostupné  z: 
https://www.equalityhumanrights.com/sites/default/files/mothers_report_-_bis-16-146-pregnancy-and-maternity-
related-discrimination-and-disadvantage-experiences-of-mothers_1.pdf
8 MEZINÁRODNÍ ORGANIZACE PRÁCE. Maternity and paternity at work: Law and practice across the world 
[online].  Geneva:  International  Labour  Office,  2014.  [online]. [cit.  14.  11.  2025].  Dostupné  z: 
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40dgreports/%40dcomm/documents/publication/
wcms_242617.pdf
9 EUROPEAN UNION AGENCY FOR FUNDAMENTAL RIGHTS. Article 21 – Non-discrimination [online].  
Vienna: FRA, [cit. 17. 11. 2025].  Dostupné z: https://www.fra.europa.eu/en/eu-charter/article/21-non-discrimination
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Je nutno rozlišovat mezi diskriminací a nerovným zacházením. Diskriminace představuje 

nepřípustné  zacházení  motivované  zakázaným  diskriminačním  důvodem,  v  tomto  případě 

pohlavím, jehož biologickým projevem je těhotenství.10 Naproti tomu nerovné zacházení může být 

přípustné, pokud sleduje legitimní cíl. Ochranná opatření poskytovaná těhotným zaměstnankyním 

nepředstavují za podmínky dodržení přiměřenosti a nezbytnosti podle zákona č. 198/2009 Sb., 

o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých 

zákonů (dále jen „antidiskriminační zákon“) nepřípustné zvýhodnění, ale jsou uznávanou formou 

diferencovaného zacházení, jehož cílem je ochrana zdraví a důstojnosti.11

Soudní dvůr Evropské unie (dále jen „SDEU“) dlouhodobě judikuje, že jakékoli nepříznivé 

zacházení z důvodu těhotenství představuje přímou diskriminaci na základě pohlaví, přičemž též 

potvrzuje  legitimitu  zvláštních  ochranných  opatření.  Těhotenství  chápe  jako  stav  vyžadující 

zvýšenou právní ochranu nejen pro zdraví ženy, ale i pro zachování její rovné účasti na trhu 

práce.12

1.2 Těhotenství jako právně relevantní stav

Těhotenství  je  období  od  početí  až  do  porodu  dítěte,  které  se  v  lékařském prostředí 

označuje jako gravidita nebo gestace.13 V tomto období se v těle ženy vyvíjí embryo a následně 

plod,  až do stádia,  kdy je  dítě  schopné samostatného života.  Obvyklá  délka těhotenství  činí 

přibližně 280 dní, tedy zhruba devět měsíců. Protože přesné určení okamžiku početí není vždy 

možné, vychází se v právní praxi z lékařského posudku. Ten je rozhodující jak pro samotné 

potvrzení těhotenství, tak pro stanovení pravděpodobného termínu porodu.14 Lékařský posudek je 

zpravidla  nezbytný  také  v  situacích,  kdy  zaměstnankyně  uplatňuje  určité  nároky  či  zvláštní 

zacházení podle zákoníku práce – například při požadavku na převedení na jinou práci, úpravě 

pracovní doby nebo při čerpání mateřské dovolené. V těchto případech je zaměstnavatel oprávněn 

posudek  vyžadovat,  aby  mohl  posoudit  splnění  zákonných  podmínek  a  zajistit  odpovídající 

zacházení.15

Ačkoli jde o zcela fyziologický stav, těhotenství přináší řadu změn, které mohou ovlivňovat 

schopnost ženy vykonávat práci v určitém režimu. V raných fázích se často objevuje nevolnost

10 § 2 odst. 3 antidiskriminačního zákona
11 § 6 odst. 5 zákona antidiskriminačního zákona
12 Srov. zejména rozsudky SDEU C-177/88, Dekker, bod 12; C-32/93, Webb, bod 26; C-394/96, Brown, body 24–27; 
C-207/98, Mahlburg, body 20–27.
13 BRITSKÁ LÉKAŘSKÁ SPOLEČNOST. Rodinná encyklopedie zdraví. 1. vyd. Euromedia Group, 1998, s. 989. 
ISBN 80-7176-872-3.
14 NZIP  –  NÁRODNÍ  INFORMAČNÍ  ZDRAVOTNICKÉ  PORTÁLY.  Rejstříkový  pojem  5130  [online]. 
[cit. 17. 11. 2025]. Dostupné z: https://www.nzip.cz/rejstrikovy-pojem/5130
15 § 41 odst. 1 písm. b), § 238 a § 239 odst. 1 zákoníku práce
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a zvýšená únava, později dochází k větší zátěži pohybového aparátu i  k vyšším nárokům na 

oběhový a dýchací systém. Během těhotenství se také mohou objevovat další obtíže, například 

bolesti  zad, otoky končetin, poruchy spánku či  infekce močových cest.16 Z těchto důvodů je 

nezbytné pracovní podmínky těhotných žen upravit tak, aby odpovídaly jejich zdravotnímu stavu 

a neohrožovaly ani matku, ani vyvíjející se plod. Je však třeba zdůraznit, že průběh těhotenství je  

velmi individuální a vždy závisí na zdravotním stavu ženy i charakteru její práce.17

1.2.1 Oznámení těhotenství

Co se týče oznamování těhotenství zaměstnavateli, zákoník práce nestanoví povinnost, 

podle níž by žena musela tuto skutečnost sdělit. Směrnice Rady 92/85/EHS však výslovně uvádí, 

že zaměstnankyně požívá ochrany jako těhotná, kojící či žena krátce po porodu, tehdy, pokud 

zaměstnavatele o svém stavu informuje v souladu s vnitrostátními pravidly či zavedenou praxí.18

Český zákoník práce poskytuje těhotné zaměstnankyni zvláštní ochranu již od okamžiku 

otěhotnění, aniž by tuto ochranu podmínil povinností zaměstnankyně těhotenství oznámit. Zákoník 

práce  totiž  pracuje  s  kategorií  „těhotné  zaměstnankyně“  bez  stanovení  jakéhokoli  okamžiku 

vzniku tohoto statusu,  takže ochrana vzniká od chvíle,  kdy těhotenství  fakticky nastane,  což 

znamená, že se vztahuje na ženu od samotného počátku těhotenství. Relevantními ustanoveními 

jsou například § 41 odst. 1 písm. b) zákoníku práce, který upravuje převedení na jinou práci, 

§ 53 odst. 1 písm. d) zákoníku práce upravující zákaz výpovědi, či § 239 zákoníku práce, jenž 

stanoví povinnost zaměstnavatele převést těhotnou ženu na jinou práci v případech jí zakázaných 

prací.19 V tomto ohledu je tedy česká právní úprava vstřícnější než právo Evropské unie. Na druhou 

stranu zaměstnavateli vznikají vůči těhotné zaměstnankyni určité povinnosti, zejména v oblasti 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, a to paradoxně i v době, kdy o jejím těhotenství objektivně 

nemůže vědět.20 

Lze  tedy  říct,  že  ačkoliv  zákon  těhotné  zaměstnankyni  neukládá  povinnost  oznámit 

zaměstnavateli svůj stav, je včasné sdělení této skutečnosti v zájmu obou stran pracovněprávního 

vztahu. Pro zaměstnankyni představuje základní předpoklad pro plné využití zvláštní zákonné 

16 BINDER,  Tomáš,  et  al. NEMOCI  V TĚHOTENSTVÍ  a  řešení  vybraných  závažných  peripartálních  stavů. 
1. vydání. Praha: Grada, 2020. s. 368. ISBN 978-80-271-1802-1
17 INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION. Maternity protection at work. Geneva: International Labour 
Office, 2014 [cit. 2026-02-16]. Dostupné z: https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@africa/
@roabidjan/documents/instructionalmaterial/wcms_388232.pdf
18 Směrnice Rady 92/85/EHS, čl. 2 písm. a) – c).
19 Vyhláška č. 180/2015 Sb., o pracích a pracovištích, které jsou zakázány těhotným ženám, kojícím ženám, matkám 
do konce devátého měsíce po porodu a mladistvým osobám.
20 Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1975/2018 ze dne 28. 8. 2018.
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ochrany, zejména pokud jde o úpravu pracovních podmínek či převedení na jinou práci z důvodu 

ochrany zdraví jejího i zdravého vývoje plodu.21

21 § 239 odst. 1 zákoníku práce
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2 Právní rámec ochrany těhotných žen v České republice

Ochrana těhotných zaměstnankyň je v českém právním prostředí pevně zakotvena a tvoří 

jeden z pilířů pracovněprávní regulace. Její základ se nachází v ústavním zákoně č. 2/1993 Sb., 

o vyhlášení Listiny základních práv a svobod jako součásti ústavního pořádku České republiky 

(dále jen „Listina základních práv a svobod“), který v čl. 32 zaručuje ženám zvláštní ochranu 

v době těhotenství a mateřství.22 Tato východiska jsou dále konkretizována v zákoníku práce 

a dalších právních předpisech, které upravují pracovní podmínky, bezpečnost práce či sociální 

zabezpečení. Česká právní úprava je současně do značné míry reflexí mezinárodních závazků 

státu a evropského práva, zejména směrnic, které ukládají státům povinnost vytvářet pro těhotné 

zaměstnankyně  takové  pracovní  podmínky,  jež  neohrožují  jejich  zdraví  ani  postavení 

v zaměstnání.23

Vnitrostátní  právní  úprava  přitom není  izolovaná,  ale,  jak  výše  uvádím,  navazuje  na 

mezinárodní standardy a evropské právo. Z nich vyvěrá obecný princip, že těhotenství nesmí vést 

k ohrožení zdraví zaměstnankyň ani k oslabení jejich pracovního postavení.24

Systém ochrany těhotných žen představuje součást pracovněprávní úpravy vycházející ze 

zásady rovnosti a zákazu diskriminace. Jeho účelem je vytvořit podmínky umožňující účast žen 

na  pracovním  životě  při  současném  zohlednění  ochrany  zdraví  a  důstojnosti  v  období 

těhotenství.25

2.1 Mezinárodní právo

 Zkoumanému tématu se věnuje řada lidskoprávních dokumentů, jež společně vytvářejí 

mezinárodní  standard,  od  něhož  se  odvíjí  právní  postavení  těhotných  zaměstnankyň.  Mezi 

nejvýznamnější  dokumenty  patří  Všeobecná  deklarace  lidských  práv,  konkrétně  její  článek 

22 Srov. čl. 32 Listiny základních práv a svobod
„(1) Rodičovství a rodina jsou pod ochranou zákona. Zvláštní ochrana dětí a mladistvých je zaručena.
(2) Ženě v těhotenství je zaručena zvláštní péče, ochrana v pracovních vztazích a odpovídající pracovní podmínky.
(3) Děti narozené v manželství i mimo ně mají stejná práva.
(4) Péče o děti a jejich výchova je právem rodičů; děti mají právo na rodičovskou výchovu a péči. Práva rodičů mohou 
být omezena a nezletilé děti mohou být od rodičů odloučeny proti jejich vůli jen rozhodnutím soudu na základě zákona.
(5) Rodiče, kteří pečují o děti, mají právo na pomoc státu.
(6) Podrobnosti stanoví zákon.“
23 JANEČKOVÁ, Eva. Pracovní právo a mateřství. Praha: Wolters Kluwer Česká republika, 2013, s. 22.
24 Srov. Směrnice Rady 92/85/EHS o ochraně těhotných zaměstnankyň; Úmluvu MOP č. 183 o ochraně mateřství;  
čl. 11 odst. 2 Úmluvy o odstranění všech forem diskriminace žen
25 NTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION. Maternity and paternity at work: Law and practice across the 
world. Geneva: International Labour Office, 2014, Executive summary, s. i–ii; Chapter 1 — Introduction, s. 1–6  
[cit.  2026-02-16].  Dostupné  z:  https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@dgreports/
@dcomm/@publ/documents/publication/wcms_242615.pdf
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25 odst. 226, který zakotvuje, že „matky a děti mají právo na zvláštní péči a pomoc“, čímž vytyčuje 

základní hodnotové východisko pro následující mezinárodní smlouvy i vnitrostátní legislativu.

Klíčovou  úpravu  dále  poskytuje  Mezinárodní  pakt  o  hospodářských,  sociálních 

a kulturních právech (dále také jako „Pakt“), jehož článek 10 odst. 227 ukládá státům povinnost 

poskytnout ženám během těhotenství a po porodu zvláštní ochranu. 

Významným dokumentem je Úmluva OSN o odstranění všech forem diskriminace žen, 

která ve svém článku 11 odst. 228 výslovně zakazuje diskriminaci na základě těhotenství a závazně 

ukládá smluvním státům povinnost zajistit rovnoprávné pracovní podmínky. Státy jsou povinny 

přijímat taková opatření, která zabrání tomu, aby těhotenství vedlo k propouštění, nepřijetí do 

zaměstnání či jinému znevýhodnění.

Specifickou kategorii mezinárodních pramenů tvoří úmluvy Mezinárodní organizace práce 

(dále jen „MOP“), především Úmluva č. 183 o ochraně mateřství a doporučení č. 191. Tyto 

dokumenty  obsahují  podrobné standardy upravující  bezpečné  pracovní  podmínky,  minimální 

délku mateřské dovolené, zákaz práce, která by mohla ohrozit těhotenství, a zákaz propuštění 

během těhotenství  a  po porodu.  Úmluvy MOP nejsou jen deklarativní,  ale  detailně upravují 

konkrétní povinnosti zaměstnavatelů a států.29

Mezinárodní  právo  dlouhodobě  formuluje  pravidla  směřující  k  ochraně  těhotných 

zaměstnankyň v pracovněprávních vztazích, zejména prostřednictvím požadavků na bezpečné 

pracovní podmínky, právní jistotu a ochranu před diskriminací.  Tato pravidla se zaměřují  na 

zajištění kontinuity pracovního uplatnění žen v období těhotenství a na prevenci nepříznivého 

zacházení z tohoto důvodu.30

26 „Mateřství a dětství mají nárok na zvláštní péči a pomoc. Všechny děti, ať manželské nebo nemanželské, požívají  
stejné sociální ochrany.“
27 „Zvláštní ochrana by měla být poskytována matkám v průběhu přiměřeného období před a po narození dítěte.  
Během tohoto období by pracujícím matkám měla být poskytnuta placená dovolená nebo dovolená s odpovídajícími  
požitky ze sociálního zabezpečení.“
28 „Za účelem zabránění diskriminace žen z důvodů manželství nebo mateřství a zajištění jejich reálného práva na  
práci přijmou státy, smluvní strany, veškerá příslušná opatření:
a) k zákazu, pod hrozbou uvalení sankcí, propouštění z důvodů těhotenství nebo mateřské dovolené a diskriminace při 
propouštění z důvodů manželského stavu;
b)  k  zavedení  mateřské  dovolené  s  platem  nebo  se  srovnatelnými  sociálními  výhodami  bez  ztráty  dřívějšího  
zaměstnání, služebního postavení nebo sociálních příspěvků;
c)  k  prosazení  poskytování  nezbytných  doplňkových  sociálních  služeb,  umožňujících  rodičům spojovat  rodinné  
povinnosti s pracovními povinnostmi a účastí na veřejném životě, zejména podporováním zřizování a rozvoje sítě  
zařízení péče o děti;
d) k poskytování zvláštní ochrany těhotným ženám v druzích práce, jež se ukázaly být pro ně škodlivé.“
29 INTERNATIONAL  LABOUR  ORGANIZATION.  Conventions,  Protocols  and  Recommendations  [online]. 
[cit.  2026-02-16].  Dostupné  z:  https://www.ilo.org/international-labour-standards/conventions-protocols-and-
recommendations
30 Srov. Směrnice Rady 92/85/EHS o ochraně těhotných zaměstnankyň; Úmluvu MOP č. 183 o ochraně mateřství; 
čl. 11 odst. 2 Úmluvy o odstranění všech forem diskriminace žen
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2.2 Prameny práva Evropské unie

Právo Evropské unie představuje významný rámec pro ochranu těhotných zaměstnankyň 

a tvoří jeden z hlavních zdrojů, z nichž česká právní úprava vychází. Evropská unie dlouhodobě 

zdůrazňuje potřebu zajištění bezpečných pracovních podmínek, rovného zacházení a ochrany před 

diskriminací v souvislosti s těhotenstvím, mateřstvím a rodičovstvím. Právní regulace na unijní 

úrovni tak významně doplňuje ústavní a zákonnou úpravu jednotlivých členských států a vytváří 

minimální standard ochrany, který musí být vnitrostátním právem respektován.31

Právní  základ  představuje  nejen  již  výše  částečně  zmíněné  sekundární  právo 

(zejm. v podobě směrnic), ale také primární právo EU. Jde zejména o čl. 157 Smlouvy o fungování 

Evropské unie (dále jen „SFEU“)32, který zakotvuje zásadu rovného odměňování mužů a žen. 

Zásada rovného odměňování má pro právní postavení těhotných zaměstnankyň význam zejména 

jako prostředek ochrany před znevýhodněním, které může v pracovním životě vznikat v souvislosti 

s těhotenstvím a mateřstvím. Zakotvení této zásady v čl.  157 SFEU tak posiluje širší  rámec 

rovného  zacházení  a  přispívá  k  tomu,  aby  ekonomické  důsledky  rodičovství  nedopadaly 

nepřiměřeně pouze na ženy.33 Dalším důležitým a pro práci relevantním pramenem primárního 

práva EU je Listina základních práv EU (dále jen „Listina“), jejíž čl. 2334 deklaruje rovnost žen 

a mužů ve všech oblastech, včetně zaměstnání. Listina rovněž v čl. 33 odst. 235 zakotvuje zvláštní 

ochranu  těhotných  žen  a  žen  v  období  bezprostředně  následujícím  po  porodu  v  oblasti 

pracovněprávních  vztahů.  Právní  úprava  jim  proto  zajišťuje  nejen  ochranu  před  skončením 

pracovního poměru, ale také nárok na mateřskou dovolenou spojenou s peněžitým zabezpečením. 

31  Směrnice Rady 92/85/EHS; SFEU, čl. 288; § 363 odst. 1 zákoníku práce.
32 „1. Každý členský stát zajistí uplatnění zásady stejné odměny mužů a žen za stejnou nebo rovnocennou práci.
2."Odměnou" ve smyslu tohoto článku se rozumí obvyklá základní či minimální mzda nebo plat a veškeré ostatní  
odměny, jež zaměstnavatel přímo nebo nepřímo, v hotovosti nebo v naturáliích vyplácí zaměstnanci v souvislosti se  
zaměstnáním.
Rovnost odměňování mužů a žen bez diskriminace na základě pohlaví znamená, že:
a) se odměna za stejnou práci vypočítává při úkolové mzdě podle stejné sazby;
b) časová odměna za práci je stejná na stejném pracovním místě.
3. Evropský parlament a Rada řádným legislativním postupem po konzultaci s Hospodářským a sociálním výborem  
přijímají opatření k uplatnění zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v otázkách práce a  
zaměstnanosti včetně zásady stejné odměny za stejnou nebo rovnocennou práci.
4. S ohledem na zajištění úplné rovnosti mezi muži a ženami v profesním životě nebrání zásada rovného zacházení  
členskému státu zachovat nebo zavést opatření poskytující zvláštní výhody pro usnadnění profesní činnosti méně  
zastoupeného pohlaví nebo pro předcházení či vyrovnávání nevýhod v profesní kariéře.“
33 EUROPEAN COMMISSION.Equal pay for equal work or work of equal value between men and women — 
Landmark  case-law  of  the  CJEU  [online].  2024,  část  „Case-law“  [cit.  2026-02-16].  Dostupné  z: 
https://commission.europa.eu/document/download/8b22c8de-ffef-47ae-ab21-b0eb12efea75_en
34  „Rovnost žen a mužů musí být zajištěna ve všech oblastech včetně zaměstnání, práce a odměny za práci.
Zásada rovnosti nebrání zachování nebo přijetí opatření poskytujících zvláštní výhody ve prospěch nedostatečně 
zastoupeného pohlaví.“
35  „V zájmu zachování souladu mezi rodinným a pracovním životem má každý právo na ochranu před propuštěním z 
důvodu spojeného s mateřstvím a právo na placenou mateřskou dovolenou a na rodičovskou dovolenou po narození  
nebo osvojení dítěte.“
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Tyto instituty zároveň odrážejí základní hodnotová východiska, na nichž je vystavěna unijní právní 

regulace v oblasti ochrany rodičovství.36

Základním pramenem sekundárního práva v oblasti ochrany těhotných žen je směrnice 

Rady 92/85/EHS. Tato směrnice ukládá členským státům povinnost zajistit, aby zaměstnankyně 

nebyly vystaveny pracovním podmínkám, které by mohly ohrozit jejich zdraví nebo vývoj plodu, 

a  aby v  případě  potřeby byly  převedeny na  jinou práci.  Zakotvuje  rovněž  zákaz  propuštění 

těhotných zaměstnankyň, vyjma výjimečných případů nesouvisejících s jejich stavem, a stanoví 

minimální délku mateřské dovolené.37

Významnou roli má také směrnice Rady 2006/54/ES. Tato směrnice představuje základní 

normativní  rámec  pro  zákaz  diskriminace  v  pracovněprávních  vztazích  a  výslovně  směřuje 

k odstranění nerovností vyplývajících z tradičního rozdělení rolí mezi muži a ženami na trhu práce. 

K  ochraně  těhotných  zaměstnankyň  přispívá  rovněž  Směrnice  Rady  2000/78/ES  ze  dne 

27. 11. 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání (dále 

jen  „směrnice  2000/78/ES“),  a  která  posiluje  zákaz  diskriminace v  oblasti  pracovněprávních 

vztahů.

Vedle těchto normativních východisek hraje v systému unijní ochrany rovného zacházení 

klíčovou roli  také judikatura SDEU. Ten prostřednictvím svého výkladu sekundárního práva 

i primárních zásad unijního práva dlouhodobě formuje obsah a rozsah ochrany před diskriminací 

a zajišťuje jejich jednotnou aplikaci ve všech členských státech. Rozhodovací praxe SDEU má 

proto  zásadní  význam  nejen  pro  výklad  unijních  směrnic,  ale  i  pro  jejich  promítnutí  do 

vnitrostátních právních řádů, včetně českého pracovního práva.38

Právě  judikatura  Soudního  dvora  EU  dovodila,  že  jakékoli  nepříznivé  zacházení

v souvislosti s těhotenstvím představuje přímou diskriminaci na základě pohlaví. Tento výklad se 

stal  pevným  interpretačním  východiskem  pro  aplikaci  směrnice  2006/54/ES  i  dalších 

antidiskriminačních  předpisů  a  výrazně  přispěl  k  posílení  právního  postavení  těhotných 

zaměstnankyň v celé Evropské unii. Rozsudky jako Dekker ze dne 8. 11. 1990 (C-177/88, bod 

36 Srov. Smlouva o fungování Evropské unie, čl. 157; Listina základních práv Evropské unie, čl. 23 a čl. 33 odst. 2;  
Směrnice Rady 92/85/EHS.
37 čl. 4, 5, 8 a 10 Směrnice Rady 92/85/EHS 
38 viz. FELLEROVÁ Palkovská, Iva. Vliv judikatury Soudního dvora EU na unijní právo. Právník, 2020, roč. 4, s.  
342–357.  ISSN  0231-6625.  [cit.  1.  12.  2025].  Dostupné  z: 
https://www.ilaw.cas.cz/upload/web/files/pravnik/issues/2020/4/3.Fellerová_342-357_4_2020.pdf 
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12)39, Webb ze dne 14. 7. 1994 (C-32/93, bod 26)40 či Mahlburg ze dne 3. 2.  2000 (C-207/98, bod 

27)41 opakovaně potvrzují,  že odmítnutí zaměstnání, propuštění nebo jiné znevýhodnění ženy 

z  důvodu  těhotenství  je  neslučitelné  s  unijním  právem.  Soudní  dvůr  EU  zároveň  připouští 

legitimitu zvláštních ochranných opatření, jejichž cílem je zajistit faktickou rovnost a zamezit 

znevýhodnění těhotných žen v pracovněprávních vztazích.

2.3 Vnitrostátní právní úprava

V českém právním řádu má ochrana těhotných žen pevnou oporu již na ústavní úrovni, 

konkrétně je  zakotvena v  Listině  základních práv a  svobod.  Relevantními  jsou,  jak již  bylo 

zmíněno výše, zejména její  čl.  32 odst.  1,  který garantuje zvláštní ochranu žen v souvislosti  

s těhotenstvím a mateřstvím a čl. 29 odst. 142, který mimo jiné stanoví, že ženy mají právo na 

zvýšenou ochranu zdraví. 

Navazující  úprava  na  úrovni  zákonů  a  podzákonných  právních  předpisů  proto  nejen 

vyvažuje potřeby zaměstnankyně a provozní zájmy zaměstnavatele, ale zároveň naplňuje ústavní 

závazek státu chránit mateřství a rodinu jako hodnoty hodné zvláštního zřetele.43

Na zákonné úrovni je ochrana těhotných žen v pracovním prostředí upravena především 

zákoníkem práce.  Právní  úprava  reaguje  na  specifika  těhotenství  a  mateřství  a  stanoví  řadu 

ochranných opatření, která mají zabránit tomu, aby výkon práce ohrozil zdraví zaměstnankyně 

nebo vývoj nenarozeného dítěte. Opatření se zaměřují jak na povinnosti zaměstnavatele, tak na 

zákazy určitých činností a vytvoření vhodných pracovních podmínek.44

39 Rozsudek Soudního dvora EU ze dne 8. 11. 1990, C-177/88, Dekker, bod 12:
 „V tomto směru je třeba poznamenat, že odmítnutí přijmout do zaměstnání z důvodu těhotenství lze použít pouze proti  
ženám a představuje tedy přímou diskriminaci na základě pohlaví. Avšak odmítnutí přijmout do zaměstnání kvůli  
finančním důsledkům plynoucím z nepřítomnosti ženy v práci z důvodu jejího těhotenství musí být považováno za  
odmítnutí  založené  především na  skutečnosti  těhotenství.  Tato  diskriminace  nemůže  být  ospravedlněna  důvody  
finanční  újmy zaměstnavatele vzniklé v  případě přijetí  těhotné ženy do zaměstnání  v  době trvání  její  mateřské  
dovolené.“ 
40 Rozsudek Soudního dvora EU ze dne 14. 7. 1994, C-32/93, Webb, bod 26:
 „Dále, na rozdíl od tvrzení Spojeného království, nelze propuštění těhotné ženy přijaté na dobu neurčitou odůvodnit  
důvody souvisejícími s její neschopností splnit základní podmínku pracovní smlouvy. Ačkoli je pro zaměstnavatele  
dostupnost zaměstnance nezbytným předpokladem řádného plnění pracovního poměru, ochrana, kterou unijní právo  
poskytuje ženě během těhotenství a po porodu, nemůže být závislá na tom, zda je její přítomnost na pracovišti  
během mateřství nezbytná pro řádné fungování podniku, v němž je zaměstnána. Jakýkoli opačný výklad by zbavil  
ustanovení směrnice jejich účinnosti.“
41 Rozsudek Soudního dvora EU ze dne 3. 2. 2000, C-207/98, Mahlburg, bod 27:
 „Z uvedené judikatury tedy vyplývá, že uplatňování ustanovení o ochraně těhotných žen nesmí vést k nepříznivému  
zacházení při přístupu k zaměstnání, a že proto není přípustné, aby zaměstnavatel odmítl přijmout těhotnou ženu z  
důvodu, že zákaz zaměstnávání vyplývající z těhotenství by jí znemožnil vykonávat od počátku a po dobu těhotenství  
práci na obsazovaném místě s pracovním poměrem na dobu neurčitou.“
42 Článek 29
„(1) Ženy, mladiství a osoby zdravotně postižené mají právo na zvýšenou ochranu zdraví při práci a na zvláštní  
pracovní podmínky.“
43 Čl. 32 odst. 1 Listiny základních práv a svobod 
44 BOGNÁROVÁ, Věra. § 238–241. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník práce. 4. vyd. Praha: 
C. H. Beck, 2023, s. 1060–1068.
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Z uvedeného je patrné, že ochrana těhotných zaměstnankyň je v českém právním řádu 

vystavěna  jako  vícestupňový  systém,  jenž  stojí  na  pevných  ústavních  základech  a  je  dále 

rozpracován zákoníkem práce i prováděcími předpisy. Listina základních práv a svobod stanoví 

základní hodnotový rámec, zákonná úprava jej konkretizuje prostřednictvím pracovněprávních 

institutů a podzákonné normy doplňují technické požadavky a vymezují specifické podmínky 

výkonu práce. Tato vícestupňová regulace tak zajišťuje, že ochrana těhotných žen není pouze 

formální deklarací, ale představuje skutečně funkční mechanismus, který umožňuje sladit jejich 

pracovní postavení s požadavky ochrany zdraví a bezpečnosti práce.

2.4 Konkrétní instituty ochrany práv těhotných žen

Speciální  úprava  v zákoníku  práce  navazuje  na  výše  zmíněný  ústavně  zakotvený 

požadavek  zvýšené  ochrany  těhotenství  a  mateřství  a  promítá  jej  do  konkrétních  pravidel 

týkajících se organizace práce, pracovních podmínek i zachování pracovněprávního vztahu.45

Těmito instituty jsou zejména převedení těhotné zaměstnankyně na jinou práci46, zákaz 

výpovědi  v  ochranné  době47,  zákaz  okamžitého  zrušení  pracovního  poměru48,  zákaz  výkonu 

určitých prací49, zákaz pracovní cesty bez souhlasu zaměstnankyně 50 a zákaz práce v noci51.

Následující podkapitoly se zaměří na jednotlivé výše uvedené instituty podrobněji, a to jak 

z hlediska jejich smyslu a účelu, tak i z pohledu jejich praktického uplatňování, přičemž bude 

poukázáno na vyvažování ochrany zaměstnankyň s legitimními zájmy zaměstnavatele.

2.4.1 Převedení na jinou práci

Zaměstnavatel má podle § 41 odst. 1 písm. b) zákoníku práce povinnost převést těhotnou 

zaměstnankyni na jinou práci, pokud vykonává práci, která je těhotným ženám zakázána, nebo 

pokud podle lékařského posudku není pro výkon této práce zdravotně způsobilá. V případech 

uvedených  v  §  239  zákoníku  práce  však  nejde  vždy  o  povinnost  zaměstnavatele  převést 

zaměstnankyni na jinou práci z vlastní iniciativy. Zatímco v některých situacích je převedení 

obligatorní, v případě výkonu noční práce se uplatní režim podle § 41 odst. 1 písm. f) zákoníku 

práce, podle něhož vzniká povinnost zaměstnavatele převést těhotnou zaměstnankyni na jinou 

práci až na základě její žádosti. Zaměstnavatel je pak povinen této žádosti vyhovět, nikoli však 

jednat bez jejího podnětu. Pokud je těhotná zaměstnankyně převedena na jinou práci, která je hůře 

45 Čl. 32 odst. 6 Listiny základních práv a svobod
46 § 41 odst. 1 písm. b) zákoníku práce
47 § 53 odst. 1 písm. d) zákoníku práce
48 § 55 odst. 2 zákoníku práce
49 § 238 zákoníku práce
50 § 240 zákoníku práce
51 § 239 zákoníku práce
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finančně ohodnocena,  náleží  jí  podle  § 239 odst.  3  zákoníku práce ve spojení  s příslušnými 

ustanoveními  zákona  č.  187/2006  Sb.,  o  nemocenském  pojištění,  vyrovnávací  příspěvek 

v těhotenství a mateřství.  Účelem tohoto příspěvku je kompenzace rozdílu mezi dosavadním 

a novým příjmem po dobu převedení.52

V praxi by mohla nastat situace, kdy zaměstnavatel uvažuje o skončení pracovního poměru 

těhotné zaměstnankyně, například s odkazem na nemožnost jejího dalšího pracovního uplatnění.53 

Takový  postup  však  není  v  souladu  se  zákonnou  úpravou.  Podle  §  41  zákoníku  práce  je 

zaměstnavatel povinen usilovat o převedení zaměstnankyně na jinou práci, a to nejen v rámci 

sjednaného druhu práce, ale případně i na práci jiného druhu, pokud to povaha situace vyžaduje.54 

Takové převedení je však možné pouze na práci, která je pro zaměstnankyni vhodná s ohledem na 

její zdravotní stav, schopnosti a kvalifikaci.55 Nález Ústavního soudu sp. zn. Pl. ÚS 31/24 ze dne 

13. 3. 2024 v této souvislosti poukazuje na to, že i přes skutečnost, že institut převedení na jinou 

práci je dlouhodobě kritizován jako významný zásah do původně sjednaného obsahu pracovního 

poměru  a  autonomie  zaměstnance,  je  jeho  ústavní  akceptace  dána  jako  součást  komplexní 

rovnováhy pracovního práva mezi ochranou zaměstnance a potřebou pružné organizace práce na 

straně zaměstnavatele. Z hlediska těhotných zaměstnankyň to znamená, že institut nelze považovat 

za nepřípustný, avšak jeho uplatnění v konkrétní situaci musí být citlivě vyváženo s ohledem na 

jejich specifickou ochranu a osobní situaci.56

Není-li převedení těhotné zaměstnankyně na jinou vhodnou práci objektivně možné, nejde 

o důvod k rozvázání pracovního poměru, nýbrž o vznik tzv. jiné překážky v práci na straně 

zaměstnavatele ve smyslu § 208 zákoníku práce. V takovém případě náleží zaměstnankyni náhrada 

mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku.57

2.4.2 Zákaz výpovědi v ochranné době

Ochrana těhotných zaměstnankyň se projevuje mimo jiné zákazem výpovědi ze strany 

zaměstnavatele.  Dle § 53 odst.  1 písm. d) zákoníku práce nesmí zaměstnavatel dát výpověď 

těhotné zaměstnankyni, neboť se nachází v tzv. ochranné době. Smyslem této úpravy je zajistit 

52 § 239 odst. 3 zákoníku práce
53 VEŘEJNÝ OCHRÁNCE PRÁV. Těhotenství a mateřství na pracovišti [online]. 2023, s. 11–12. [cit. 2026-02-16].  
Dostupné z: https://www.ochrance.cz/uploads-import/ESO/30-2023-DIS_MŠ-final.pdf
54 § 41 odst. 3 zákoníku práce
55 § 41 odst. 6 zákoníku práce
56 K závěrům nálezu srov. Ústavní soud, Tisková zpráva ÚS TZ 94/25 ze dne 3. 12. 2025, Ústavní soud, Brno, 2025.
57 PICHRT, Jan. § 208 [Náhrada mzdy nebo platu]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník práce. 
4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 964.
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stabilitu pracovního poměru v období těhotenství a zabránit případům, kdy by těhotenství mohlo 

být důvodem pro ukončení pracovního poměru.58

Výpověď daná těhotné zaměstnankyni v rozporu s tímto ustanovením je relativně neplatná. 

To  znamená,  že  neplatnosti  výpovědi  se  musí  zaměstnankyně  aktivně  dovolat.  Judikatura 

Nejvyššího soudu přitom vychází z koncepce objektivní ochrany těhotenství, podle níž je pro 

uplatnění zákazu výpovědi rozhodující existence těhotenství v době doručení výpovědi, nikoli 

vědomost zaměstnavatele o tomto stavu. Tento výklad potvrzuje např. rozsudek Nejvyššího soudu 

sp. zn. 21 Cdo 1975/2018 ze dne 28. 8. 2018, podle něhož ochrana těhotné zaměstnankyně působí 

i  tehdy,  pokud  zaměstnavatel  o  těhotenství  nevěděl.  Uvedený  výklad  dále  rozvíjí  rozsudek 

Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1957/2022 ze dne 16. 8. 2023, který akcentuje nejen ochranný 

účel právní úpravy, ale i její preventivní funkci. Právní úprava tak není koncipována pouze jako 

nástroj  sankcionující  zjevně diskriminační jednání,  ale  jako systém objektivní  ochrany slabší 

strany  pracovněprávního  vztahu,  jehož  cílem  je  vyloučit  jakékoli  obcházení  ochranných 

ustanovení  prostřednictvím formálních  nebo  procesních  konstrukcí.  Ústavní  soud  v  usnesení 

sp. zn. III.  ÚS 2081/22 ze dne 23. 8.  2022 zároveň zdůraznil  ústavněprávní rozměr ochrany 

těhotenství jako součásti ochrany lidské důstojnosti, soukromého a rodinného života. Ochrana 

těhotných zaměstnankyň tak není  vnímána pouze jako dílčí  pracovněprávní  institut,  ale  jako 

součást širšího ústavněprávního rámce ochrany mateřství a rodiny. Tento přístup posouvá výklad 

právní úpravy směrem k materiálnímu pojetí ochrany, v jehož rámci je rozhodující skutečný účel 

normy, spočívající v ochraně zdraví a důstojnosti ženy a nenarozeného dítěte, nikoli její formální 

aplikace.

Zákon nicméně připouští několik výjimek ze zákazu výpovědi těhotné zaměstnankyni. 

Výpověď je možná pouze v případě, že dochází ke zrušení zaměstnavatele nebo jeho části59, 

popřípadě tehdy, kdy existuje důvod, pro který by zaměstnavatel mohl pracovní poměr okamžitě 

zrušit, například pokud by byla zaměstnankyně pravomocně odsouzena k nepodmíněnému trestu 

odnětí  svobody na  dobu  delší  než  jeden  rok  nebo  by  se  dopustila  zvlášť  hrubého  porušení 

pracovních povinností.60

Specifickou  situaci  představuje  případ,  kdy  zaměstnankyně  otěhotní  až  v  průběhu 

výpovědní  doby.  Byla-li  výpověď dána před počátkem ochranné doby,  po dobu těhotenství, 

mateřské a rodičovské dovolené výpovědní doba neběží. Pracovní poměr tak skončí až po skončení 

58 PTÁČEK, Lubomír. § 53 [Zákaz zaměstnavatelovy výpovědi v ochranné době]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, 
Ljubomír a kol. Zákoník práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 376.
59 § 54 písm. a) zákoníku práce
60 § 55 zákoníku práce
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těchto  dob  a  po  uplynutí  zbývající  části  výpovědní  doby.61 Zaměstnankyně  však  může 

zaměstnavateli sdělit, že na prodloužení pracovního poměru netrvá, a v takovém případě může 

pracovní poměr skončit dříve. Naopak doba čerpání dovolené mezi mateřskou a rodičovskou 

dovolenou ochrannou dobou není, a výpovědní doba tedy v tomto období pokračuje.62

2.4.3 Zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru

Zákaz  okamžitého  zrušení  pracovního  poměru  je  dalším  projevem  zvýšené  ochrany 

těhotných zaměstnankyň ve sféře skončení pracovního poměru.  Dle § 55 odst. 2 zákoníku práce 

platí, že zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní, a to ani 

v případech, kdy by jinak byly splněny zákonné podmínky pro tento mimořádný způsob rozvázání 

pracovního poměru. Smyslem tohoto ustanovení je především ochrana těhotné zaměstnankyně 

před náhlou ztrátou zaměstnání, která by mohla mít negativní dopady nejen na její existenční 

jistoty, ale i na ochranu zdraví matky a nenarozeného dítěte. Zákonodárce zde zjevně vychází 

z  předpokladu,  že  v  období  těhotenství  je  postavení  zaměstnankyně  na  trhu  práce  oslabené

 a vyžaduje zvýšenou míru právní ochrany.63

Ochranný charakter § 55 odst. 2 zákoníku práce je potvrzen rovněž ustálenou judikaturou 

Nejvyššího soudu. V rozsudku sp. zn. 21 Cdo 1619/2017, ze dne 6. 9. 2017, Nejvyšší soud dovodil, 

že  okamžité  zrušení  pracovního  poměru  provedené  v  rozporu  se  zákazem  stanoveným  v 

§ 55 odst. 2 zákoníku práce je neplatné, a to i v případech, kdy by jinak byly splněny hmotněprávní 

předpoklady pro tento mimořádný způsob rozvázání pracovního poměru. Současně zdůraznil, že 

ochrana těhotné zaměstnankyně se uplatní i v situaci, kdy je těhotenství zjištěno nebo prokázáno 

až  dodatečně.  Tento  výklad  potvrzuje  rovněž  rozsudek  Nejvyššího  soudu  sp.  zn.  21  Cdo 

4762/2015, ze dne 21. 11. 2016, v němž soud vyložil zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru 

vůči  osobám  uvedeným  v  §  55  odst.  2  zákoníku  práce  jako  absolutní  zákonné  omezení 

dispozičního oprávnění zaměstnavatele, které se uplatní nezávisle na intenzitě porušení pracovních 

povinností ze strany zaměstnance.

Zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru s těhotnou zaměstnankyní tak vyjadřuje 

snahu zákonodárce vyloučit použití nejtvrdšího zásahu do pracovního postavení ženy v období 

těhotenství. Právní úprava tímto způsobem zajišťuje zvýšenou míru stability pracovního vztahu

61 § 53 odst. 2 zákoníku práce
62  Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1440/2003 (C 2508) ze dne 5. 2. 2004: PTÁČEK, Lubomír. § 53 [Zákaz 
zaměstnavatelovy výpovědi v ochranné době]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník práce. 4.  
vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 378.
63 PUTNA, Mojmír. § 55 [Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, 
Ljubomír a kol. Zákoník práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 388.
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 a chrání těhotnou zaměstnankyni před náhlou ztrátou zaměstnání, která by mohla mít zvlášť tíživé 

sociální i existenční důsledky. 

2.4.4 Zákaz určitých prací a noční práce

Zvýšená ochrana zaměstnaných žen se dále projevuje zákazy určitých druhů prací. Právní 

úprava zakazuje výkon činností, které by mohly ohrozit zdraví těhotné ženy nebo plodu. Jedná se 

zejména o práce spojené s nadměrnou fyzickou zátěží, vystavením hluku, vibracím, chemickým 

látkám či jiným škodlivým faktorům pracovního prostředí.64 

Právní úprava obsažená v § 238 zákoníku práce, systematicky zařazeném do části věnované 

pracovním podmínkám zaměstnankyň obecně, zakotvuje omezení výkonu takových prací, které 

by mohly nepříznivě ovlivnit mateřství. Na základě zmocnění uvedeného v § 238 odst. 1 zákoníku 

práce  Ministerstvo  zdravotnictví  vydalo  prováděcí  předpis,  jenž  konkretizuje  okruh  prací 

a pracovišť, jejichž výkon je pro těhotné zaměstnankyně, kojící ženy a ženy v období do devíti  

měsíců  po  porodu  nepřípustný.  Tímto  předpisem  je  vyhláška  č.  180/2015  Sb.,  o  pracích 

a pracovištích, které jsou zakázány těhotným ženám, kojícím ženám, matkám do konce devátého 

měsíce po porodu a mladistvým osobám (dále jen „vyhláška o zakázaných pracích“). Vyhláška 

o zakázaných pracích konkretizuje jednotlivé činnosti, pracoviště a faktory pracovního prostředí, 

které mohou představovat zvýšené riziko pro těhotnou ženu nebo plod – jedná se například o práce 

s chemickými látkami, fyzicky nadměrně náročné práce, práce ve zvýšeném tlaku či v riziku 

pádu.65

Ústavněprávní rovina této ochrany byla potvrzena již v nálezu Ústavního soudu sp. zn. Pl. 

ÚS 13/94 ze dne 23. 11. 1994 v němž Ústavní soud konstatoval, že zvýšená ochrana zaměstnaných 

žen představuje legitimní projev ochranné a sociální funkce pracovního práva a není v rozporu 

s principem rovnosti, neboť vychází z objektivních biologických a sociálních rozdílů a sleduje 

legitimní cíl ochrany zdraví a mateřství. Ústavní soud tímto rozhodnutím potvrdil, že zvláštní 

ochranná  opatření  ve  prospěch  žen  nejsou  projevem  nepřípustné  diskriminace,  ale  ústavně 

akceptovatelným nástrojem sociální ochrany.

Pokud jde o noční práci, globální zákaz jejího výkonu ženami byl v souladu s Úmluvou 

Mezinárodní organizace práce č. 171 zrušen. Přesto však zákoník práce ukládá zaměstnavateli 

povinnost převést těhotnou ženu nebo matku dítěte mladšího než devět měsíců na denní práci, 

pokud o to požádá, což koresponduje s čl. 7 Úmluvy MOP č. 171, který ukládá státům zajistit, aby 

64 § 238 zákoníku práce; nařízení vlády č. 361/2007 Sb., o podmínkách ochrany zdraví při práci.
65 BOGNÁROVÁ, Věra. § 238 [Zakázané práce]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník práce. 
4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 1060. 
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těhotné ženy nebyly povinny vykonávat noční práci a aby jim bylo na jejich žádost umožněno 

převedení na práci denní.66

2.4.5 Zákaz pracovní cesty bez souhlasu zaměstnankyně

Zvláštní právní ochrana těhotných žen se promítá i do úpravy vysílání na pracovní cesty. 

Dle § 240 zákoníku práce může být těhotná zaměstnankyně vyslána na pracovní cestu pouze 

tehdy, udělí-li s tím výslovný souhlas. Tento souhlas se vyžaduje pro každé jednotlivé vyslání 

zvlášť a nelze jej nahradit dříve uděleným obecným souhlasem, který by byl obsažen například

v  pracovní  smlouvě.67 Smyslem této  úpravy  je  zohlednit  specifika  těhotenství  a  poskytnout 

zaměstnankyni možnost rozhodnout, zda se pracovních cest, které mohou být spojeny se zvýšenou 

fyzickou  nebo  psychickou  zátěží,  zúčastní.  Zákon  tak  chrání  těhotnou  ženu  před  možnými 

negativními dopady, aniž by jí současně zcela znemožňoval účast na pracovních cestách, pokud 

o ni sama projeví zájem.68

Ústavněprávní rovina této úpravy byla vymezena v nálezu Ústavního soudu sp. zn. Pl. ÚS 

13/94, v němž soud konstatoval, že absolutní zákaz vysílání těhotných žen na pracovní cesty by 

představoval  diskriminaci  z  hlediska  pracovních  příležitostí  a  podmínek výkonu zaměstnání. 

Právní úprava proto není koncipována jako zákaz absolutní,  ale jako ochranný mechanismus 

založený na autonomii vůle těhotné zaměstnankyně. Těhotná zaměstnankyně se tak může sama 

svobodně rozhodnout, zda chce být na pracovní cestu vyslána, popřípadě se vzhledem ke svému 

zdravotnímu stavu rozhodnout, že se na pracovní cestu necítí a odmítnout ji, a to bez uvedení 

jakéhokoliv důvodu, neboť zákonným důvodem je již samotné těhotenství.69

Souhlas těhotné zaměstnankyně se vysláním na pracovní cestu není vázán na konkrétní 

formu, může být tedy udělen písemně, ústně nebo jiným jednoznačným projevem vůle. V praxi je 

však vhodné, aby byl zaznamenán písemně, a to z důvodu právní jistoty obou smluvních stran.70

Zákoník práce tedy nestanoví absolutní zákaz pracovních cest těhotných zaměstnankyň, 

ale vytváří mechanismus, který zajišťuje dobrovolnost jejich účasti a respektuje potřebu zvýšené 

ochrany v období těhotenství. Opatření obsažené v § 240 zákoníku práce představuje konkrétní 

66 § 239 odst. 1 zákoníku práce
67 Ministerstvo práce a sociálních věcí. XI.4.2.2 Pracovní cesta (§ 240 zákoníku práce) [online]. [cit. 11. 11. 2025].
Dostupné z: https://ppropo.SUI.cz/XI422Pracovnicesta
68 Ministerstvo práce a sociálních věcí. XI.4.2.2 Pracovní cesta (§ 240 zákoníku práce) [online]. [cit. 11. 11. 2025].
Dostupné z: https://ppropo.mpsv.cz/XI422Pracovnicesta
69 BOGNÁROVÁ, Věra. § 240 [Omezení u pracovních cest]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol.  
Zákoník práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 1065.
70 DANDOVÁ, Eva. Otazníky kolem pracovní cesty [online]. Daně pro lidi, 20. 1. 2023. [cit. 11. 11. 2025]. Dostupné 
z: https://www.daneprolidi.cz/aktualita/otazniky-kolem-pracovni-cesty-ak.htm
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projev zásady zvláštní ochrany žen v těhotenství a mateřství, zakotvené v čl. 32 odst. 1 Listiny 

základních práv a svobod.

2.4.6  Informační povinnost zaměstnavatele a úprava pracovního prostředí

Významnou roli  rovněž  hrají  obecné povinnosti  zaměstnavatele  v  oblasti  bezpečnosti 

a  ochrany  zdraví  při  práci.  Dle  zákoníku  práce  je  zaměstnavatel  povinen  poskytovat 

zaměstnancům informace a pokyny o rizicích práce, pracovních podmínkách a způsobech ochrany 

zdraví,  a  to  zejména při  přijetí  do zaměstnání,  při  změně pracovních podmínek,  pracovního 

prostředí,  technologií  a  pracovních  postupů.  O  těchto  informacích  je  zároveň  zaměstnavatel 

povinen vést dokumentaci.71

Výklad  těchto  povinností  je  v  judikatuře  pojímán materiálně,  nikoli  pouze  formálně. 

Nejvyšší soud v rozsudku sp. zn. 21 Cdo 1771/2011, ze dne 24. 1. 2012, zdůraznil, že informační 

povinnost zaměstnavatele v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci nelze naplnit pouhým 

formálním seznámením zaměstnance  s  riziky,  ale  vyžaduje  reálné,  srozumitelné  a  konkrétní 

informování o rizicích práce a způsobech jejich minimalizace.

Zaměstnavatel je dále povinen těhotným zaměstnankyním, zaměstnankyním, které kojí, 

a zaměstnankyním-matkám do konce devátého měsíce po porodu, přizpůsobovat na pracovišti 

prostory pro jejich odpočinek. Tato úprava rozšiřuje ochranu těhotných žen nad rámec obecných 

povinnosti v oblasti ochrany zdraví při práci a zakotvuje povinnost aktivní úpravy pracovního 

prostředí,  nikoli  pouze  pasivní  prevenci  rizik.  Právní  úprava  tímto  způsobem  zdůrazňuje 

preventivní charakter ochrany těhotných zaměstnankyň a vyjadřuje důraz na vytváření bezpečných 

a důstojných pracovních podmínek.72

Tyto  povinnosti  zaměstnavatele  společně  vytvářejí  základní  rámec  informačních 

a ochranných mechanismů ve vztahu k těhotným zaměstnankyním v oblasti pracovních podmínek 

a  pracovního prostředí.  Jejich  význam spočívá  především v  preventivní  rovině  a  v  podpoře 

bezpečného výkonu práce v období těhotenství. 73

71 § 103 odst. 1 písm. h) zákoníku práce
72 § 103 odst. 4 zákoníku práce
73 DOKUMENTACE BOZP. Bezpečnost  práce a řízení rizik těhotných a kojících zaměstnankyň [online].  2023 
[cit. 2026-02-16]. Dostupné z: https://www.dokumentacebozp.cz/aktuality/tehotne-kojici-zamestnankyne/
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3 Aplikační praxe a nové výzvy pracovního trhu

Aplikační praxe v oblasti ochrany těhotných zaměstnankyň ukazuje, že právní úprava, ač 

založená na poměrně stabilních principech, se musí neustále přizpůsobovat dynamickým změnám 

na trhu práce. Tradiční koncepce pracovního poměru, z níž vychází zákoník práce i jeho prováděcí 

předpisy,  byla  vytvořena  v  době  relativně  předvídatelných  pracovních  podmínek  a  jasně 

vymezených  pracovních  rolí.  Současné  pracovní  prostředí  je  však  mnohem  flexibilnější, 

různorodější  a méně stabilní,  což ovlivňuje i  způsoby, jakými se práva těhotných žen reálně 

uplatňují.74

Mezi nejvýraznější trendy patří digitalizace práce, rozmach práce na dálku a hybridních 

forem výkonu práce,  nárůst  atypických pracovněprávních vztahů či  větší  důraz  na  flexibilní 

podmínky výkonu práce. Tyto tendence odpovídají i odborné literatuře, která flexibilní formy 

zaměstnání označuje za jeden z klíčových strukturálních rysů současného trhu práce v České 

republice.  Odborná literatura  v  této  souvislosti  poukazuje  na  postupný odklon od tradičního 

modelu  standardního  pracovního  poměru  ve  prospěch  různorodých  forem  výkonu  práce, 

založených na flexibilním uspořádání místa, času a organizace práce, což zásadně proměňuje 

i  podmínky  výkonu  zaměstnání  a  požadavky  na  právní  regulaci  pracovněprávních  vztahů.75 

Současně se s těmito změnami pojí nové možnosti slaďování pracovního a rodinného života, ale 

také vznik nových typů rizik a problémových situací. Při práci mimo pracoviště zaměstnavatele 

vznikají otázky ohledně povinností zaměstnavatele při hodnocení pracovních rizik, zajišťování 

ergonomických podmínek nebo sledování psychosociální zátěže. Právě tato oblast zatím není 

v českém právu ani v praxi jednotně vymezena, což může vést k nerovnému zacházení nebo 

nedostatečnému zabezpečení těhotných žen. 76

V aplikační  praxi  se  často  objevují  i  sporné  momenty  související  s  požadavkem  na 

převedení těhotné zaměstnankyně na jinou práci, stanovením vhodných pracovních podmínek 

nebo přizpůsobením pracovní doby. Zaměstnavatelé někdy narážejí na problém, že právní úprava 

přesně neodpovídá aktuálnímu charakteru jejich pracovního prostředí, což vede k rozdílnému 

výkladu povinností.77 

74 VEJVODOVÁ, Alžběta. Trh práce v pohybu. Zvládá české pracovní právo podchytit moderní trendy? [online]. 
Česká justice, 12. 11. 2025. [cit. 4. 12. 2025]. Dostupné z: https://www.ceska-justice.cz/2025/11/trh-prace-v-pohybu-
konference/ 
75 HŮRKA, Petr; KOMENDOVÁ, Jitka; SMEJKAL, Martin; KADLUBIEC, Vojtěch. Flexibilní formy zaměstnání v 
České republice. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2025, s. 66–67.
76 HŮRKA, Petr; KOMENDOVÁ, Jitka; SMEJKAL, Martin; KADLUBIEC, Vojtěch. Flexibilní formy zaměstnání v 
České republice. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2025, s. 11-13.
77 BROŽOVÁ, Natálie. Novela zákoníku práce a jak se změní home office [online]. ManpowerGroup.cz, 2023.  
[cit. 1. 12. 2025]. Dostupné z: https://www.manpowergroup.cz/novela-zakoniku-prace-home-office/
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Judikatura  soudů  pro  absenci  jasných  odpovědí  na  výše  nastíněné  problémy  v textu 

právních předpisů nabývá na významu, neboť pomáhá vyjasnit povinnosti zaměstnavatele, práva 

zaměstnance  a  stanoví  kritéria  pro  posouzení,  zda  byl  zajištěn  dostatečný standard  ochrany. 

Z rozhodovací činnosti soudů vyplývá, že těhotné ženy musejí být chráněny nejen před zjevnými 

formami diskriminace, ale i před subtilními projevy nerovného zacházení, které se v současných 

podmínkách výkonu práce mohou projevit například odmítnutím upravit pracovní režim nebo 

nepřijetím opatření k zamezení rizik.78

Vliv proměn pracovního trhu se promítá také do legislativních změn. Novelizace zákoníku 

práce se snaží reflektovat aktuální trendy např. prostřednictvím zavedením úpravy práce na dálku, 

posílením práv  zaměstnanců  pečujících  o  děti  či  stanovením jasnějších  pravidel  pro  úpravu 

pracovní doby. Tyto změny sledují nejen cíl modernizovat právní úpravu, ale také posílit faktickou 

rovnost žen v pracovních vztazích.79 

3.1 Flexibilní formy práce a jejich vliv na postavení těhotných zaměstnankyň

Flexibilní  formy  práce  představují  jeden  z  nejvýznamnějších  trendů  současného 

pracovního trhu, který umožňuje přizpůsobit výkon práce individuálním potřebám zaměstnance

i zaměstnavatele. Flexibilita v pracovněprávních vztazích není zpravidla normativně vymezena 

jako samostatný institut, ale je realizována prostřednictvím dispozitivních právních norem, které 

poskytují smluvním stranám prostor pro autonomní úpravu jejich vzájemných vztahů. Právní řád 

tak flexibilitu zpravidla nekonstruuje jako nárokové oprávnění, ale jako možnost založenou na 

dohodě či dispozitivním právním rámci. Současně však není vždy jednoznačné, v čí prospěch má 

být flexibilita uplatňována, což může vést k napětí mezi principem smluvní volnosti a ochrannou 

funkcí pracovního práva.80 V praxi se tak flexibilita realizuje prostřednictvím různých režimů, 

mezi něž patří zejména pružná pracovní doba, kratší pracovní doba, výkon práce z jiného místa 

(typicky formou home office) nebo také práce konaná na základě dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr.81

78 Srov. Rozsudek Městského soudu v Praze 8 Ad 8/2014-100 ze dne 26. 4. 2019; rozsudek Nejvyššího soudu 21 Cdo 
1148/2022; Stanovisko Veřejného ochránce práv sp. zn. 8798/2022/VOP ze dne 11. 7. 2022.
79 Srov. důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákoník práce a důvodová zpráva k zákonu č. 
285/2023 Sb., kterým se mění zákoník práce v souvislosti s transpozicí směrnice (EU) 2019/1158 o rovnováze mezi 
pracovním a soukromým životem rodičů a pečujících osob.
80 HŮRKA, Petr; KOMENDOVÁ, Jitka; SMEJKAL, Martin; KADLUBIEC, Vojtěch. Flexibilní formy zaměstnání v 
České republice. Praha: C. H. Beck, 2025, s. 2–3.
81 SVAZ průmyslu a dopravy ČR. Flexibilní formy práce v ČR. Praha: VÚPSV, 2022 [online]. s. 21–22. [cit. 29. 11. 
2025]. Dostupné z: https://www.spcr.cz/images/pdf/2022_Flexibilni_formy_prace_v_CR.pdf
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3.1.1 Pružná pracovní doba 

Pružná  pracovní  doba  představuje  flexibilní  formu  organizace  pracovní  doby,  která 

kombinuje základní  pracovní  dobu,  v  níž  musí  být  zaměstnanec  na  pracovišti  přítomen, 

a volitelnou  pracovní  dobu,  v  jejímž  rámci  si  zaměstnanec  určuje  začátek  a  konec  směny. 

Zaměstnanec  je  povinen  v  rámci vyrovnávacího  období,  které  může  trvat  nejvýše  26  týdnů 

odpracovat celou svou stanovenou nebo sjednanou týdenní pracovní dobu. Kolektivní smlouva 

může vyrovnávací  období  stanovit  až na 52 týdnů po sobě jdoucích.82 Hranicí,  kterou nelze 

překročit, je maximální délka směny 12 hodin.83

Institut pružné pracovní doby se neuplatní ve specifických situacích, například při pracovní 

cestě,  čerpání  dovolené,  při  naléhavých provozních důvodech nebo při  osobních překážkách 

v práci na straně zaměstnance, jakými jsou dočasná pracovní neschopnost, karanténa, mateřská či 

rodičovská dovolená. V těchto případech se aplikuje zaměstnavatelem pevně stanovený rozvrh 

směn.84 Při překážkách v práci na straně zaměstnance se jako výkon práce posuzuje pouze doba, 

která zasáhla do základní pracovní doby.85 Naopak překážky v práci na straně zaměstnavatele se 

hodnotí jako výkon práce v rozsahu průměrné délky směny. Práce přesčas se při pružném rozvržení 

zjišťuje pouze tehdy, pokud zaměstnanec pracuje nad rámec stanovené týdenní pracovní doby a 

zároveň nad rámec základní pracovní doby.86

Tato úprava může mít pro těhotné zaměstnankyně významný pozitivní dopad, protože jim 

umožňuje lépe reagovat na změny zdravotního stavu, potřebu pravidelných lékařských prohlídek 

i zvýšenou únavu spojenou s těhotenstvím. Flexibilnější rozvržení pracovní doby rovněž přispívá 

k prevenci pracovních rizik, protože umožňuje upravit pracovní rytmus tak, aby lépe odpovídal 

individuálním fyziologickým potřebám zaměstnankyně.87

Celkově  lze  říct,  že  pružná  pracovní  doba  představuje  efektivní  nástroj  podporující 

bezpečné  setrvání  těhotné  ženy  ve  výkonu  práce,  minimalizuje  zdravotní  rizika  a  přispívá 

k naplnění zásady rovného zacházení, neboť umožňuje přizpůsobení rozvržení pracovní doby 

jejím aktuálním potřebám. Tento aspekt koresponduje i s § 241 odst. 2 zákoníku práce, který 

82 Srov. § 85 odst. 4 ve spojení s § 78 odst. 1 písm. m) zákoníku práce
83 § 85 odst. 3 zákoníku práce
84 Srov. § 85 odst. 3 zákoníku práce a VRAJÍK, Petr. Pružná pracovní doba [online]. 2020 [cit. 2026-02-16]. Dostupné 
z: https://www.akvrajik.cz/uploads/files/pp-2020-9-10-3.pdf
85 § 85 odst. 5 a 6 zákoníku práce
86 Ministerstvo práce a sociálních věcí. VIII.3.3 Pružná pracovní doba (§ 85 zákoníku práce) [online]. [cit. 1. 12.  
2025]. Dostupné z: https://ppropo.mpsv.cz/VIII33Pruznapracovnidoba
87 Srov. LESHCHENKO, Olga; STRAUSS, Susanne. Flexible working time arrangements and work-life conflict: The 
role  of  gender  and  housework  [online].  Journal  of  Family  Research,  2025  [cit.  2026-02-16].  Dostupné  z:  
https://ubp.uni-bamberg.de/jfr/index.php/jfr/article/view/1186. a INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION. 
Maternity protection at work [online]. Geneva: ILO, 2014 [cit. 2026-02-16]. Dostupné z: https://www.ilo.org.
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zakotvuje právo těhotné zaměstnankyně domáhat se úpravy pracovní doby, nebrání-li tomu vážné 

provozní důvody. Díky své flexibilitě napomáhá překlenout období zvýšených životních nároků, 

aniž by byla narušena pracovní jistota či kontinuita pracovního poměru.

3.1.2 Kratší pracovní doba

Institut kratší pracovní doby představuje jednu z forem flexibilního uspořádání pracovní 

doby, jejímž cílem je přizpůsobit rozsah vykonávané práce individuálním potřebám zaměstnance 

nebo provozním požadavkům zaměstnavatele. Zákoník práce umožňuje sjednat kratší pracovní 

dobu již při vzniku pracovního poměru, případně ji upravit v jeho průběhu na základě dohody 

smluvních stran.88

Zvláštní význam má kratší pracovní doba u zaměstnanců, kteří v určitém období potřebují 

snížit pracovní zatížení, typicky z důvodu péče o dítě, zdravotního stavu nebo jiných osobních 

okolností.  Klíčovým ustanovením je  již  shora  zmíněný §  241 odst.  2  zákoníku práce,  který 

těhotným zaměstnankyním poskytuje právo požadovat kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou 

úpravu pracovní doby, přičemž zaměstnavatel je povinen žádosti vyhovět, nebrání-li tomu vážné 

provozní důvody.  Za vážné provozní důvody lze dle judikatury považovat pouze takové okolnosti, 

které  by  vyhověním  žádosti  o  úpravu  pracovní  doby  objektivně  ohrozily  řádný  provoz 

zaměstnavatele (např. nemožnost zastupitelnosti či nutnost nepřetržité přítomnosti), nikoli však 

pouhou organizační, administrativní či ekonomickou nevýhodnost.89

Samotné  zkrácení  pracovní  doby se  promítá  zejména  do výše  mzdy či  platu,  ostatní 

pracovněprávní nároky však zůstávají zachovány. Zaměstnanec má nadále právo na dovolenou, 

přestávky v práci i ochranu v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, a na pracovněprávní 

vztah se  vztahují  veškerá  pravidla  týkající  se  bezpečnosti  a  ochrany zdraví  při  práci.  Kratší 

pracovní  doba  proto  neznamená  slabší  právní  postavení,  ale  pouze  jiný  rozsah  sjednaného 

pracovního závazku.90

Kratší pracovní doba tak představuje významný nástroj slaďování pracovního a osobního 

života a v případě těhotných zaměstnankyň plní i funkci preventivní ochrany zdraví. Současně je 

však limitována možnostmi konkrétního provozu, a proto může být její uplatnění odůvodněně 

odmítnuto tam, kde by provozní podmínky její výkon neumožňovaly.91

88 § 80 zákoníku práce
89 Srov. Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 7. 2006, sp. zn. 21 Cdo 612/2006 a rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 
21. 4. 2004, sp. zn. 21 Cdo 1561/2003.
90 Srov. § 80, § 88, § 101 a násl., § 212 až § 223 zákoníku práce
91 Srov. § 241 odst. 2 zákoníku práce
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3.1.3 Práce na dálku

Práce na dálku představuje stabilní a plnohodnotnou součást současného pracovního práva. 

Upravuje výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele,  typicky z domova, ale také z jiného 

sjednaného místa.  Právní  úprava  vychází  z  toho,  že  práci  na  dálku lze  vykonávat  pouze na 

základě písemné dohody mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Tato dohoda musí obsahovat 

zejména ujednání  o  místě  výkonu práce,  způsobu přidělování  úkolů a  komunikace,  způsobu 

kontroly práce i podmínkách úhrady nákladů, které zaměstnanci při práci na dálku vznikají.92

Současná úprava zároveň počítá s tím, že některé skupiny zaměstnanců mají zvýšenou 

potřebu flexibility, a proto jim přiznává zvláštní právo požadovat úpravu pracovní doby či způsobu 

výkonu práce, zejména pokud žádají o práci na dálku z důvodu péče o dítě nebo z vážných 

zdravotních  důvodů.  Mezi  tyto  zaměstnance  patří  také  těhotné  ženy,  které  mohou  požádat 

o možnost  výkonu práce mimo pracoviště.  Pokud zaměstnavatel  žádosti  nevyhoví,  musí  své 

rozhodnutí  písemně  zdůvodnit,  čímž  je  posilována  transparentnost  i  předvídatelnost 

rozhodování.93

Ustanovení § 241a zákoníku práce přitom vychází z unijní právní úpravy, konkrétně ze 

Směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 ze dne 20. 6. 2019 o rovnováze mezi 

pracovním a soukromým životem rodičů a pečujících osob a o zrušení směrnice Rady 2010/18/EU, 

která zakotvuje právo zaměstnanců na informace o pracovních podmínkách a posiluje principy 

předvídatelnosti a rovnováhy mezi pracovním a soukromým životem. Na tento původ § 241a 

zákoníku práce upozorňuje rovněž Stanovisko Czech Employment Lawyers Association (CzELA) 

k právním otázkám práce na dálku, které v této souvislosti výslovně poukazuje na jeho vazbu na 

unijní koncepci work-life balance.94

Pro  těhotné  zaměstnankyně  může  práce  na  dálku  představovat  významný  nástroj 

usnadňující výkon zaměstnání. Umožňuje jim vyhnout se fyzické zátěži spojené s každodenním 

dojížděním na pracoviště, lépe rozvrhnout pracovní čas s ohledem na zdravotní stav a sladit práci 

s  pravidelnými  lékařskými  prohlídkami.  Z  hlediska  ochrany  zdraví  může  práce  na  dálku 

představovat vhodnější prostředí, zejména pokud je těhotná žena na běžném pracovišti vystavena 

zvýšenému stresu, infekčnímu riziku nebo jiným faktorům, které by mohly být v těhotenství 

nevhodné. Současně je však třeba zohlednit, že výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele 

92 § 317 zákoníku práce
93 § 241a zákoníku práce
94 Česká společnost pro pracovní právo a právo sociálního zabezpečení (CzELA). Stanovisko k právním otázkám 
práce na dálku – aktualizovaná verze (transpoziční novela 2023), část 5.1. 09. 04. 2025. [online]. [cit. 4. 12. 2025]. 
Dostupné  z:  https://www.czela.cz/stanoviska/stanovisko-czela-k-pravnim-otazkam-prace-na-dalku-aktualizovana-
verze-zohlednujici-mj-transpozicni-n.html
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přináší i specifické aplikační problémy, zejména v oblasti zajišťování bezpečnosti a ochrany zdraví 

při práci, hodnocení pracovních rizik, kontroly pracovních podmínek a ochrany dat. Právní úprava 

v těchto oblastech z velké části vychází z obecného pracovněprávního rámce, který nebyl primárně 

koncipován pro distanční výkon práce, což klade zvýšené nároky na zaměstnavatele při vytváření 

bezpečných a vhodných pracovních podmínek i mimo jeho dispoziční sféru.95

Součástí systému práce na dálku je také úprava náhrad nákladů. Zaměstnavatel může hradit 

skutečně prokázané výdaje nebo poskytovat paušální částku pokrývající dodatečné náklady na 

energie či telekomunikační služby.96

Práce  na  dálku  tak  představuje  flexibilní  nástroj,  který  umožňuje  reagovat  na  různé 

individuální potřeby zaměstnanců, aniž by byl ohrožen plynulý chod pracovního procesu.97 Pro 

těhotné ženy může znamenat významnou úlevu, protože jim umožňuje setrvat v pracovněprávním 

vztahu za podmínek, které lépe odpovídají jejich aktuální životní situaci. Současně právní rámec 

zajišťuje, aby výkon práce na dálku probíhal za předvídatelných a bezpečných podmínek, které 

respektují práva obou stran pracovního vztahu.

3.1.4 Práce konaná na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr

Dohody o pracovní činnosti a dohody o provedení práce (v této podkapitole souhrně také 

jako „dohody“) tvoří vedle pracovního poměru doplňkové formy pracovněprávních vztahů. Jejich 

účelem je umožnit zaměstnavateli zajistit výkon prací menšího rozsahu, které vykazují znaky 

závislé práce, avšak jejichž zajištění prostřednictvím pracovního poměru by nebylo efektivní nebo 

vhodné. Zákoník práce vychází z principu, že těžiště zaměstnávání má spočívat v pracovním 

poměru, přičemž dohody mají sloužit spíše jako výjimka.98

Oproti pracovní smlouvě je pracovní závazek vymezen užším způsobem, zaměstnanec se 

zavazuje  k  určité  činnosti  nebo k  provedení  konkrétního úkolu.  Tato  flexibilita  je  vyvážena 

povinností zaměstnavatele poskytovat zaměstnancům pracujícím na dohody určitou míru právní 

jistoty. V návaznosti na implementaci směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1152 

ze dne 20. 6. 2019 o transparentních a předvídatelných pracovních podmínkách v Evropské unii 

jsou  zaměstnavatelé  povinni  rozvrhovat  pracovní  dobu  písemně  a  seznámit  zaměstnance 

s  rozvrhem nejpozději  tři  dny před začátkem směny,  nebo období,  na něž je  pracovní  doba 

95 HŮRKA, Petr; KOMENDOVÁ, Jitka; SMEJKAL, Martin; KADLUBIEC, Vojtěch. Flexibilní formy zaměstnání v 
České republice. Praha: C. H. Beck, 2025, s. 67–69.
96 Srov. § 190a zákoníku práce a vyhlášku MPSV č. 467/2023 Sb., o paušální částce náhrady při práci na dálku.
97 WELLS,  John  et  al.  Remote  working  –  Impact  on  health  [online].  Workplace  Health  &  Safety,  2023  
[cit. 2026-02-16]. Dostupné z: https://pmc.ncbi.nlm.nih.gov/articles/PMC10612377/
98 BĚLINA, Tomáš. § 74 [Obecné ustanovení]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník práce. 4. 
vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 505.
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rozvržena, není-li sjednáno jinak. Tento rozvrh pracovní doby je zároveň podkladem pro stanovení 

náhrady odměny při dočasné pracovní neschopnosti.99 

Na zaměstnance pracující na základě dohod se subsidiárně použije většina právní úpravy 

příslušející zaměstnancům v pracovním poměru, zejména v oblasti pracovní doby, odpočinku, 

evidence  pracovní  doby  a  překážek  v  práci.  Zákoník  práce  však  současně  stanoví  výjimky, 

například v oblasti převedení na jinou práci, přeložení, odstupného, cestovních náhrad či skončení 

pracovního poměru.  Zaměstnancům nenáleží  náhrada odměny při  jiných důležitých osobních 

překážkách v práci ani při překážkách z důvodu obecného zájmu, pokud není stranami dohodnuto 

nebo ve vnitřním předpise zaměstnavatelem stanoveno jinak.100

Dohody lze ukončit dohodou, výpovědí bez uvedení důvodu s patnáctidenní výpovědní 

dobou,  nebo,  pokud  tak  bylo  sjednáno,  okamžitým  zrušením  v  případech  obdobných  jako 

u pracovního poměru.101 

Dalším  problematickým  aspektem  je  úprava  skončení  právního  vztahu  založeného 

dohodou. Dohody je možné ukončit podstatně snadněji než pracovní poměr, zejména proto, že 

výpověď lze dát bez uvedení důvodu a výpovědní doba činí pouze patnáct dnů, počínaje dnem 

doručení výpovědi. Ačkoli musí být výpověď učiněna písemně a zaměstnanec může požádat o její 

písemné odůvodnění, možnost rychlého a jednoduchého ukončení dohody zůstává zachována. To 

v  praxi  znamená,  že  zaměstnavatel  může  namísto  úpravy  pracovních  podmínek  těhotné 

zaměstnankyně zvolit ukončení dohody jako administrativně nejméně náročné řešení.102

Zůstavají však plně zachovány povinnosti zaměstnavatele v oblasti bezpečnosti a ochrany 

zdraví při práci. Ty se uplatní i v případě zaměstnankyň pracujících na základě dohod o pracích 

konaných  mimo  pracovní  poměr,  neboť  nejsou  ustanovením  §  77  odst.  2  zákoníku  práce 

vyloučeny.  Zaměstnavatel  proto  nesmí  těhotné  ženě  přidělovat  práce,  které  jsou  těhotným 

zakázány, a musí zajistit takové pracovní podmínky, aby nedocházelo k ohrožení jejího zdraví. 

V praxi to může znamenat i potřebné přeorganizování práce, ačkoli formální institut převedení na 

jinou práci se na dohody nepoužije.

Celkově je tedy postavení těhotných žen pracujících na základě dohod jednoznačně slabší. 

Buď  se  na  ně  určité  ochranné  instituty  vůbec  nevztahují,  nebo  jejich  uplatnění  může 

zaměstnankyni fakticky znevýhodnit. Na druhé straně však dohody poskytují vyšší míru časové 

flexibility, což může být pro některé těhotné ženy výhodou. Pokud však žena usiluje o plnou právní 

99 § 74 zákoníku práce
100 § 77 odst. 2 a 3 zákoníku práce
101 § 77 odst. 4 a 5 zákoníku práce
102 § 77 odst. 4 a 5 zákoníku práce
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ochranu spojenou s těhotenstvím, je pro ni příznivější výkon práce v pracovním poměru, byť za 

cenu nižší časové volnosti.
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4 Procesní a institucionální ochrana práv těhotných zaměstnankyň

Procesní  a  institucionální  ochrana  představuje  samostatnou  a  nezastupitelnou  rovinu 

pracovněprávní  ochrany  těhotných  zaměstnankyň.  Vedle  hmotněprávních  institutů,  které 

vymezují konkrétní práva a povinnosti účastníků pracovněprávních vztahů, vytváří procesní rámec 

podmínek  pro  jejich  prosazení  a  kontrolu  dodržování  v  situacích,  kdy  může  dojít  k  jejich 

porušení.103 Bez  existence  těchto  mechanismů  by  ochrana  poskytovaná  právními  normami 

zůstávala pouze formální a nebyla by způsobilá plnit svůj ochranný účel. 

Klíčovou  roli  v  tomto  ohledu  sehrává  soudní  ochrana,  jež  umožňuje  autoritativní 

rozhodnutí o porušení práv a poskytnutí odpovídající právní ochrany dotčené zaměstnankyni.104 

Vedle soudní cesty se uplatňují také institucionální kontrolní mechanismy, zejména činnost orgánů 

inspekce práce, jejichž úkolem je dohlížet na dodržování pracovněprávních předpisů a předcházet 

porušování práv zaměstnanců prostřednictvím kontrolní a sankční činnosti.105

Specifické postavení v rámci tohoto systému zaujímá antidiskriminační ochrana, která 

reaguje  na  případy  nerovného  zacházení  související  s těhotenstvím.  Antidiskriminační  právo 

poskytuje nejen prostředky k ochraně individuálních práv, ale zároveň posiluje preventivní funkci 

pracovního práva tím, že ukládá zaměstnavatelům povinnost zdržet se jednání, která by mohla vést 

k přímé či nepřímé diskriminaci. Procesní pravidla spojená s touto ochranou, zejména v oblasti  

dokazování, mají zásadní význam pro praktické uplatnění práv těhotných zaměstnankyň.106

Význam procesních a institucionálních mechanismů ochrany nelze posuzovat odděleně, 

ale  pouze  v  souvislosti  s  celkovým  nastavením  pracovněprávní  regulace.  Jejich  existence 

a  vzájemné  působení  tvoří  rámec,  v  němž  se  hmotněprávní  úprava  promítá  do  konkrétních 

pracovních vztahů a kde se rozhoduje o tom, zda jsou práva těhotných zaměstnankyň skutečně 

chráněna  v  každodenní  praxi.  Vymezení  těchto  mechanismů  proto  představuje  důležité 

východisko pro následné hodnocení účinnosti právní úpravy a úvahy o jejím dalším směřování.107

103 Srov. BĚLINA, Miroslav. § 1a [Základní zásady pracovního práva]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír 
a kol. Zákoník práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 23, § 10 Antidiskriminačního zákona, § 1 zákona č. 
251/2005 Sb., zákon o inspekci práce a § 21a zákon č. 349/1999 Sb., o veřejném ochránci práv
104 RANGLOVÁ, Jana;  VANČUROVÁ,  Kateřina;  SCHEU,  Lenka.  Mechanismy právní  obrany  zaměstnance  v 
případě mobbingu, bossingu a staffingu [online]. Praha: Výzkumný ústav bezpečnosti práce, 2022 [cit. 2026-02-16].  
Dostupné  z:  https://vubp.cz/soubory/produkty/publikace-ke-stazeni/mechanizmy-pravni-obrany-zamestnance-v-
pripade-mobbingu-bossingu-a-staffingu.pdf
105 § 3 zákona č. 251/2005 Sb., zákon o inspekci práce
106 Ministerstvo práce a sociálních věcí. Vybrané zásady pracovněprávních vztahů a základní sociální práva, definice 
závislé práce [online]. [cit. 17. 12. 2025]. Dostupné z: https://ppropo.mpsv.cz/IIVybranezasadypracovnepravnichv
107 ABDERHALDEN-ZELLWEGER, Alessia et al. Protecting pregnancy at work: Normative safety measures and 
employees’ safety strategies in reconciling work and pregnancy [online]. Safety Science, 2021, roč. 142 [cit. 2026-
02-16]. Dostupné z: https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0925753521002319
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4.1 Soudní ochrana

Soudní ochrana představuje cestu, jejímž prostřednictvím dochází k autoritativnímu řešení 

sporů vzniklých z  pracovněprávních vztahů.  Pracovněprávní  spory nejsou v České republice 

svěřeny pracovním soudům ani jiným zvláštním orgánům, nýbrž jsou projednávány a rozhodovány 

obecnými soudy v rámci občanskoprávního řízení. Tento postup vyplývá z ustanovení § 7 odst. 1 

zákona č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád (dále jen „občanský soudní řád“).108

Z hlediska systematiky pracovněprávních sporů je přitom třeba rozlišovat  mezi  spory 

individuálními a kolektivními, přičemž pro další výklad jsou relevantní především individuální 

pracovněprávní  spory.  Ty  vznikají  mezi  zaměstnancem  a  zaměstnavatelem  v  souvislosti 

s  uplatňováním  nároků  vyplývajících  z  konkrétního  pracovněprávního  vztahu.  Právě 

prostřednictvím  individuálního  nároku  uplatněného  u  příslušného  soudu  se  mohou  těhotné 

zaměstnankyně  domáhat  ochrany  svých  práv  vůči  zaměstnavateli.109 Soudní  ochrana  tak 

představuje rozhodující prostředek prosazení individuálních práv zaměstnance v situacích, kdy 

nedojde  k  jejich  uspokojení  mimosoudní  cestou,  což  platí  i  ve  vztahu  k  těhotným 

zaměstnankyním.110

V řízeních souvisejících s ochranou těhotných zaměstnankyň se uplatní specifické procesní 

instituty, jež reflektují jejich znevýhodněné postavení v pracovněprávním vztahu, zejména pokud 

jde  o  rozložení  důkazního  břemene  a  posuzování  tvrzené  diskriminace.  Právě  tato  procesní 

specifika mohou zásadním způsobem ovlivnit  reálnou vymahatelnost  hmotněprávních nároků 

a efektivitu soudní ochrany jako takové.111

4.1.1 Žaloba na určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru

Rozvázání pracovního poměru může být stiženo takovou vadou, která má za následek jeho 

neplatnost, a současně zakládá možnost soudní obrany zaměstnankyně. Pro správné posouzení 

právních účinků je však nezbytné rozlišovat mezi neplatným a zdánlivým rozvázáním pracovního 

poměru. Zatímco v případě zdánlivého právního jednání se k tvrzenému rozvázání pracovního 

poměru vůbec nepřihlíží a pracovní poměr nadále trvá112, neplatné rozvázání pracovního poměru 

108 TOMŠEJ, Jakub. Spory o skončení pracovního poměru. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2024, ISBN 978-80-7400-
985-3., s. 7–8.
109 BĚLINA, Miroslav. Pracovněprávní spory a jejich řešení. In: BĚLINA, M., PICHRT, J. a kol. Pracovní právo. 7. 
vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 442.
110 MORAIS, Pedro; GOMES, Ana. Labour proceedings in the judicial system: A comparative analysis [online].  
Comparative Labor Law & Policy Journal, 2023 [cit. 2026-02-14]. Dostupné z: https://www.cplj.org/publications/12-
4-labour-proceedings-in-the-judicial-system-a-comparative-analysis
111 TOMŠEJ, Jakub. Spory o skončení pracovního poměru. Praha: C. H. Beck, 2024, ISBN 978-80-7400-985-3., s. 7
–8.
112 § 551–554 zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník
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je právním jednáním formálně existujícím, jehož účinky však závisí na tom, zda se oprávněná 

strana jeho neplatnosti dovolá.113

Z hlediska ochrany těhotných zaměstnankyň je třeba zvláštní pozornost věnovat situacím, 

kdy zaměstnavatel  rozváže pracovní poměr výpovědí v situaci,  která je § 53 zákoníku práce 

označena za tzv. ochrannou dobu.114 Výpověď daná v rozporu s tímto ustanovením je neplatná, 

avšak určení její neplatnosti se zaměstnankyně musí aktivně dovolávat. Rozhodující je přitom 

existence  těhotenství  v  době  doručení  výpovědi,  nikoli  vědomost  zaměstnavatele  o  této 

skutečnosti.115

Zaměstnankyně, která sporuje platnost rozvázání pracovního poměru, je povinna podle 

§ 69 zákoníku práce oznámit zaměstnavateli, že trvá na dalším zaměstnávání. Možnost domáhat 

se soudního určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru je podmíněna podáním žaloby podle 

§ 72 zákoníku práce ve lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit. Tato lhůta 

má prekluzivní povahu a její  marné uplynutí  má za následek zánik práva domáhat se určení  

neplatnosti jednání, kterým dochází k rozvázání pracovního poměru, přičemž původně neplatné 

rozvázání pracovního poměru se nadále považuje za platné se všemi právními účinky.116

Ustanovení § 72 zákoníku práce představuje zvláštní procesní úpravu vůči obecné určovací 

žalobě podle občanského soudního řádu117, neboť zaměstnanec není povinen prokazovat existenci 

naléhavého právního zájmu. Posouzení platnosti či neplatnosti rozvázání pracovního poměru se 

přitom vždy odvíjí od okolností existujících v době, kdy byl rozvazovací úkon učiněn.118

Soud žalobě na určení neplatnosti  rozvázání pracovního poměru vyhoví tehdy, bylo-li 

rozvázání  pracovního  poměru  řádně  doručeno  a  současně  je  stiženo  vadou  způsobující  jeho 

neplatnost, přičemž žaloba byla podána v zákonem stanovené lhůtě. V opačném případě může 

soud dospět k závěru, že rozvázání pracovního poměru je třeba považovat za platné, případně že 

k rozvázání pracovního poměru vůbec nedošlo, pokud šlo o jednání zdánlivé. Posouzení platnosti 

či neplatnosti rozvázání pracovního poměru se vždy odvíjí od skutkových okolností existujících 

v době, kdy bylo rozvazovací jednání učiněno.119

113 § 69–72 zákoníku práce
114 Viz kapitola 2.4.2. „Zákaz výpovědi v ochranné době“
115 Usnesení Ústavního soudu ve věci sp. zn. I. ÚS 3678/18 ze dne 10. 3. 2020, odst. IV.
116 Srov. Ministerstvo práce a sociálních věcí. VI.8.1 Neplatné rozvázání pracovního poměru ze strany 
zaměstnavatele [online]. [cit. 17. 12. 2025]. Dostupné z: https://ppropo.mpsv.cz/VI81Neplatnerozvazanipracovnihop, 
§ 69 odst. 1 a § 72 zákoníku práce
117 § 80 občanského soudního řádu
118 Rozsudek Městského soudu v Praze ze dne 20. 11. 2020, č. j. 62 Co 322/2020-76, bod 22.
119 DRÁPAL, Ljubomír. § 69–72 [Neplatné rozvázání pracovního poměru]. In: BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník 
práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 483–493.
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4.2 Role orgánů inspekce práce

Vedle soudní ochrany se na prosazování pracovněprávních předpisů podílejí rovněž orgány 

inspekce  práce,  jejichž  úkolem  je  dohlížet  na  dodržování  povinností  vyplývajících 

z  pracovněprávních  předpisů.  Systém inspekce  práce  je  v  České  republice  koncipován  jako 

dvoustupňový.120

Státní  úřad  inspekce  práce  (dále  jen  „SÚIP“)  vystupuje  jako  ústřední  správní  orgán 

v oblasti inspekce práce. Jeho hlavní úlohou je zejména metodické řízení a sjednocování postupů 

inspekce práce, jakož i výkon odvolací pravomoci ve správních řízeních vedených podle zákona 

č. 251/2005 Sb., o inspekci práce (dále jen „zákon o inspekci práce“). SÚIP tak plní především 

koordinační,  metodickou  a  rozhodovací  funkci  ve  druhém  stupni,  nikoli  funkci  orgánu 

provádějícího běžnou kontrolní činnost u zaměstnavatelů.121

Vlastní kontrolní a sankční činnost vůči zaměstnavatelům vykonávají oblastní inspektoráty 

práce, které jsou správními orgány prvního stupně.122 Tyto orgány provádějí kontroly dodržování 

pracovněprávních předpisů přímo na pracovištích zaměstnavatelů, včetně povinností souvisejících 

s ochranou zvlášť zranitelných skupin zaměstnanců, mezi něž patří i  těhotné zaměstnankyně. 

Oblastní  inspektoráty  práce  jsou  rovněž  oprávněny  ukládat  opatření  k  nápravě  zjištěných 

nedostatků a sankce za porušení právních předpisů v oblasti pracovněprávních vztahů.123

Činnost orgánů inspekce práce má charakter jak preventivní, tak represivní charakter, a je 

zaměřena na zajištění dodržování pracovněprávních předpisů jako celku. Na rozdíl od soudní 

ochrany však orgány inspekce práce nerozhodují o individuálních pracovněprávních nárocích 

zaměstnanců ani nenahrazují soudní přezkum platnosti rozvázání pracovního poměru. Její role 

spočívá zejména v kontrole zákonnosti postupu zaměstnavatele a v ukládání opatření a sankcí 

v případech zjištěného porušení právních předpisů.124 Efektivita této sankční činnosti je přitom 

úzce  spojena  s  nastavením  sankčních  mechanismů,  zejména  s  výší  ukládaných  pokut125 

a dostupností nápravných opatření, které ovlivňují preventivní účinek dozoru. 

V  kontextu  ochrany  těhotných  zaměstnankyň  lze  za  relevantní  považovat  zejména 

přestupky zaměstnavatele  spočívající  v  porušení  povinností  vyplývajících ze zákoníku práce, 

120 § 1–3 zákona o inspekci práce
121 § 4 zákona o inspekci práce
122 § 5 zákona o inspekci práce
123 Státní  úřad  inspekce  práce.  Působnost  orgánů  inspekce  práce  [online].  [cit.  20.  12.  2025].  Dostupné  z:  
https://www.suip.cz/pusobnost-organu-inspekce-prace
124 STÁTNÍ ÚŘAD INSPEKCE PRÁCE. Působnost orgánů inspekce práce [online]. [cit. 2026-02-13]. Dostupné z: 
https://suip.gov.cz/web/oip04/pusobnost-organu-inspekce-prace
125 Srov. zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, zejména ustanovení o sankcích a přestupcích a správních deliktech; 
maximální výše pokut se podle konkrétní povinnosti pohybuje v rozmezí 200 000 Kč až 2 000 000 Kč (u některých 
deliktů) a může činit až 2 000 000 Kč pro závažnější pracovní povinnosti.
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sankcionované podle § 25 zákona o inspekci práce. Typicky se může jednat o porušení povinností 

při organizaci pracovní doby, nerespektování zákazu práce přesčas nebo noční práce těhotných 

zaměstnankyň, případně o porušení povinnosti písemně odůvodnit zamítnutí žádosti zaměstnance 

o  úpravu  pracovní  doby,  která  představuje  významný  prvek  transparentnosti  rozhodování 

zaměstnavatele a současně nástroj kontroly jeho postupu. Povinnost odůvodnění totiž neslouží 

pouze  informační  funkci  vůči  zaměstnanci,  ale  má i  širší  systémový význam,  neboť vytváří 

předpoklad  přezkoumatelnosti  rozhodnutí,  posiluje  rovné  zacházení  a  omezuje  prostor  pro 

svévolné či netransparentní rozhodování zaměstnavatele.126

V oblasti ochrany těhotných zaměstnankyň má činnost orgánů inspekce práce význam 

především  z  hlediska  prevence  porušování  pracovněprávních  předpisů  a  kontroly  postupu 

zaměstnavatelů. Roli činnosti orgánů inspekce práce v oblasti ochrany těhotných zaměstnankyň 

lze doložit rovněž prostřednictvím ročních souhrnných zpráv o výsledcích kontrolní činnosti, které 

vydává  SÚIP.  Tyto  zprávy  poskytují  přehled  o  zaměření  kontrol,  nejčastěji  zjišťovaných 

porušeních  pracovněprávních  předpisů  a  o  ukládaných opatřeních  a  sankcích.  Ačkoli  nejsou 

zpravidla zaměřeny výlučně na ochranu těhotných zaměstnankyň, obsahují údaje vztahující se k 

dodržování pracovních podmínek, zákazu diskriminace a rovného zacházení, tedy oblastem, které 

jsou z hlediska ochrany těhotných zaměstnankyň klíčové. Roční souhrnné zprávy tak představují 

vhodný empirický doplněk k teoretickému vymezení kontrolní a preventivní funkce inspekce 

práce,  přičemž  vybrané  relevantní  závěry  z  nich  budou  podrobněji  analyzovány 

v kapitole 5.2.127

4.3 Antidiskriminační ochrana

Antidiskriminační ochrana umožňuje reagovat na takové formy porušení práv, které se 

neprojevují  pouze  ve  skončení  pracovního  poměru,  ale  zasahují  i  do  dalších  rozhodnutí 

zaměstnavatele, například v oblasti pracovních podmínek, odměňování či kariérního postupu.128 

Konkrétní procesní nástroje této ochrany jsou upraveny v antidiskriminačním zákoně, na který 

zákoník práce v této souvislosti výslovně odkazuje. Zatímco orgány inspekce práce se na ochraně 

před diskriminací podílejí pouze v rovině veřejnoprávní kontroly a sankcionování porušení zákazu 

126 TINTĚRA, Tomáš. Odpověď zaměstnavatele na žádost zaměstnance o zaměstnání v pracovním poměru. Právní 
rozhledy, 2023, č. 23-24, s. 838. 
127 Státní úřad inspekce práce. Roční souhrnné zprávy o výsledcích kontrolních akcí [online]. [cit.  20. 1. 2026]. 
Dostupné z: https://www.suip.cz/o-vysledcich-kontrolnich-akci
128 ADVISORY,  CONCILIATION  AND  ARBITRATION  SERVICE  (ACAS).  Pregnancy  and  maternity 
discrimination  [online].  [cit.  2026-02-16].  Dostupné  z:  https://www.acas.org.uk/pregnancy-and-maternity-
discrimination
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diskriminace, právní prostředky ochrany před diskriminací podle § 10 antidiskriminačního zákona 

jsou uplatňovány soudní cestou jako soukromoprávní nároky diskriminované osoby.129

Domnívá-li se zaměstnankyně, že došlo k porušení práva na rovné zacházení, může se 

podle § 10 odst. 1 antidiskriminačního zákona domáhat upuštění od diskriminačního jednání, 

odstranění  jeho  následků  a  poskytnutí  přiměřeného  zadostiučinění.  Tím může  být  například 

omluva, avšak v případech závažnějšího zásahu do důstojnosti či dobré pověsti zaměstnankyně 

připadá v úvahu i náhrada nemajetkové újmy v penězích.130

V souvislosti se skončením pracovního poměru založeném na diskriminačním důvodu má 

zaměstnankyně možnost obrátit se buď nejprve na zaměstnavatele s požadavkem nápravy, nebo 

se přímo domáhat ochrany u soudu. Procesní postavení žalobce je však v těchto sporech specifické, 

neboť prokázání diskriminačního motivu bývá v praxi obtížné. Z tohoto důvodu právní úprava 

stanoví zvláštní pravidla pro rozložení důkazního břemene.131

Dle  občanského  soudního  řádu  postačuje,  aby  zaměstnankyně  tvrdila  a  prokázala 

skutečnosti, z nichž lze dovodit, že s ní bylo zacházeno méně příznivě než s ostatními zaměstnanci. 

Prokáže-li tyto okolnosti, přechází důkazní břemeno na zaměstnavatele, který musí prokázat, že 

k porušení zásady rovného zacházení nedošlo, případně že rozdílné zacházení bylo odůvodněno 

jiným než diskriminačním důvodem. Diskriminační motiv se v tomto ohledu presumuje, přičemž 

tato domněnka je vyvratitelná.132

Uvedená úprava odpovídá požadavkům práva Evropské unie, které vychází z koncepce 

tzv.  diskriminace  prima  facie.  Zaměstnankyně  tedy  nemusí  prokazovat  samotnou  pohnutku 

zaměstnavatele, nýbrž pouze existenci neobvyklého či znevýhodňujícího zacházení. Teprve poté 

je na zaměstnavateli, aby v řízení prokázal, že jeho postup byl legitimní a nediskriminační.133

129 § 16 a 17 zákoníku práce
130 Ministerstvo práce a sociálních věcí. Vybrané zásady pracovněprávních vztahů a základní sociální práva, definice 
závislé práce [online]. [cit. 20. 12. 2025]. Dostupné z: https://ppropo.mpsv.cz/IIVybranezasadypracovnepravnichv
131 MATZNER,  Jiří.  Dokazování  v  civilním  řízení  a  obrácení  důkazního  břemene  [online].  Právní  prostor.  
[cit.  20.  12.  2025].   Dostupné  z:  https://www.pravniprostor.cz/clanky/procesni-pravo/ht-dokazovani-v-civilnim-
rizeni-a-obraceni-dukazniho-bremene 
132 § 133a občanského soudního řádu
133 Srov. Veřejný ochránce práv. Sborník stanovisek – Diskriminace. Kancelář veřejného ochránce práv, 2019, s. 171. 
ISBN 978-80-7598-431-9. a KÜHN, Zdeněk. Komentář k § 10. In: BOUČKOVÁ, Pavla; HAVELKOVÁ, Barbara; 
KOLDINSKÁ, Kristina; KÜHNOVÁ, Eva; KÜHN, Zdeněk; WHELANOVÁ, Markéta. Antidiskriminační zákon. 
Komentář. 2. vyd. Praha: C. H. Beck, 2016, s. 369–405.
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5 Hodnocení účinnosti právní úpravy a návrhy de lege ferenda

Právní úprava ochrany těhotných zaměstnankyň v České republice představuje komplexní 

institut pracovního práva, který vychází z kombinace ústavních principů, pracovněprávních zásad, 

mezinárodních závazků a požadavků práva Evropské unie. Současný právní rámec lze hodnotit 

jako  poměrně  obsáhlý  a  systematicky  vystavěný,  nicméně  samotná  existence  normativních 

pravidel ještě automaticky nezaručuje, že jejich cíle jsou v praxi vždy plně naplněny.

Právní úprava pracuje s  řadou institutů,  jejichž aplikace je založena na individuálním 

posouzení konkrétních okolností případu. Ochrana těhotných zaměstnankyň, jak již bylo zmíněno, 

je  koncipována  zejména  prostřednictvím  mechanismů  převedení  na  jinou  práci,  posuzování 

pracovních rizik, zajištění bezpečných pracovních podmínek a zvláštní úpravy pracovní doby, 

včetně omezení  noční  práce a  práce přesčas.  Účinnost  těchto ochranných nástrojů  je  přitom 

podmíněna správným výkladem a aplikací příslušných ustanovení zákoníku práce v konkrétních 

pracovněprávních vztazích.134

Současně je zřejmé, že právní úprava stojí před výzvami, které v době její tvorby nebyly 

plně předvídány. Moderní pracovní trh se vyznačuje větší mírou flexibility, nárůstem atypických 

forem práce, možností výkonu práce na dálku či výraznější dynamikou pracovních procesů. Tyto 

změny mohou pro těhotné zaměstnankyně představovat nová zdravotní i organizační rizika, ale 

zároveň vytvářejí prostor pro účinnější a individualizovanější formy ochrany, pokud na ně právní 

úprava dokáže adekvátně reagovat. Otázkou rovněž zůstává, zda současné nástroje dostatečně 

odstraňují reálné překážky, s nimiž se těhotné ženy na pracovišti setkávají – například obtížné 

prosazování  práv vůči  zaměstnavateli,  nedostatečnou komunikaci  o  pracovních rizicích nebo 

stereotypní vnímání jejich schopností vykonávat určité druhy práce. Analýza účinnosti právní 

úpravy proto musí reflektovat nejen její text a formální strukturu, ale také sociální realitu, která 

ovlivňuje skutečný dopad těchto pravidel. 

V následujících  podkapitolách tak bude pozornost  věnována tomu,  jak  právní  úprava 

funguje v praxi, jak je vykládána soudy a kontrolními orgány, a které její části se ukazují jako 

problematické.  Na základě  těchto  poznatků pak budou formulovány návrhy de lege  ferenda, 

jejichž cílem není nutně rozšiřovat právní ochranu kvantitativně, ale především posílit její reálnou 

efektivitu, odstranit identifikované nedostatky a přizpůsobit právní rámec měnícím se potřebám 

trhu práce i samotných zaměstnankyň.

134 BOGNÁROVÁ, Petra. Komentář k § 238–241. In: BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 4. vyd.  
Praha: C. H. Beck, 2023, s. 1062–1064. ISBN 978-80-7400-951-8.
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5.1 Pozitivní aspekty právní úpravy

Současná právní úprava ochrany těhotných zaměstnankyň se pozitivně projevuje zejména 

v  rozsahu  konkrétních  právních  nástrojů,  které  reagují  na  potřebu  přizpůsobení  pracovních 

podmínek v souvislosti s těhotenstvím. Právní řád tak vytváří rámec umožňující individuální řešení 

situací, v nichž je nezbytné zohlednit zdravotní stav zaměstnankyně, a to zejména prostřednictvím 

institutů převedení na jinou práci, omezení rizikových činností a zvýšené ochrany před skončením 

pracovního poměru.

Za  další  kladný  aspekt  lze  považovat  také jednoznačné  vymezení  povinností 

zaměstnavatele,  zejména v otázkách převádění  těhotných žen na jinou práci,  zákazu výkonu 

určitých  druhů  činností,  omezení  noční  práce  či  zákazu  práce  přesčas.  Tato  pravidla  jsou 

koncipována preventivně a mají vytvářet takové pracovní prostředí, které předchází možnému 

ohrožení zdraví zaměstnankyně i plodu. Pozitivní je rovněž skutečnost, že právní úprava poskytuje 

těhotným zaměstnankyním silné  procesní  postavení,  zejména  tím,  že  jim  umožňuje  požádat 

o  převedení  na  jinou práci  nebo o  úpravu pracovní  doby bez  nutnosti  složitého dokazování 

zdravotních důvodů, neboť samotné těhotenství je právním předpisem považováno za dostatečný 

důvod pro uplatnění těchto nároků.

Český právní řád je v této oblasti v souladu s požadavky práva Evropské unie, zejména se 

směrnicí  Rady  92/85/EHS,  která  vyžaduje  dostatečná  opatření  na  ochranu  zdraví  těhotných 

pracovníků. Harmonizace s unijním právem zajišťuje vysokou míru standardizace ochrany a brání 

tomu,  aby česká  úprava  zaostávala  za  evropskými trendy.  Pozitivní  roli  zde  sehrává  rovněž 

judikatura  Soudního  dvora  EU,  která  výklad  těhotenství  jako  chráněného  stavu  dlouhodobě 

posiluje.

Celkově lze tedy shrnout, že právní úprava poskytuje těhotným zaměstnankyním poměrně 

silný  a  ucelený  systém právních  garancí,  jehož  záměrem je  minimalizovat  zdravotní  rizika, 

zabránit nerovnému zacházení a zajistit takové pracovní podmínky, které umožní ženě pokračovat 

v pracovním životě bez nepřiměřeného ohrožení či omezení. Tato systematika tvoří pevný základ, 

na němž je možné stavět další rozvoj právní úpravy.

5.2 Nedostatky právní úpravy a její aplikace

Jedním  z  nejvýraznějších  problémů  současné  právní  úpravy  je  skutečnost,  že 

zaměstnavatelé své povinnosti ne vždy plní dostatečně důsledně a jednotně, zejména pokud jde 

o správné vyhodnocení pracovních rizik a případně i následné převedení těhotné zaměstnankyně 

na vhodnější a bezpečnější práci. Z ročních souhrnných zpráv Státního úřadu inspekce práce 

vyplývá, že kontrolní činnost v oblasti pracovních podmínek a bezpečnosti a ochrany zdraví při 

práci dlouhodobě odhaluje nedostatky zejména ve vyhodnocování pracovních rizik a v přijímání 
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odpovídajících  preventivních  opatření.  Tato  kontrolní  zjištění  se  dotýkají  i  zaměstnanců 

náležejících  ke  zvlášť  chráněným  skupinám,  mezi  něž  právní  předpisy  řadí  rovněž  těhotné 

zaměstnankyně, u nichž je kladen zvýšený důraz na přizpůsobení pracovních podmínek jejich 

zdravotnímu stavu. Souhrnné zprávy současně poukazují na nesoulad mezi formálně zpracovanou 

dokumentací  zaměstnavatele  a  skutečnými  podmínkami  výkonu  práce  na  pracovišti  a  na 

skutečnost, že možnosti přizpůsobení pracovních podmínek mohou být v některých provozech 

omezeny  charakterem vykonávané  práce  a  organizační  strukturou  zaměstnavatele,  což  může 

ztěžovat praktické uplatnění ochranných opatření i ve vztahu k těhotným zaměstnankyním.135

Dalším  nedostatkem  je obtížnější  vymahatelnost  práv ze  strany  samotných  těhotných 

zaměstnankyň.  Uplatnění  těchto  práv může být  spojováno s  obavami z  možného dopadu na 

pracovní vztahy nebo další profesní uplatnění zaměstnankyně. Tímto způsobem se snižuje reálná 

účinnost právní úpravy, která je sice formulována poměrně jednoznačně, avšak její  praktické 

prosazení  je  bez  aktivního  přístupu  zaměstnavatele  či  bez  efektivních  a  rychle  dostupných 

prostředků  nápravy  často  komplikované.  Tento  stav  souvisí  například  s  obecnou  koncepcí 

flexibility v pracovním právu, která je v české právní úpravě zpravidla založena na dispozitivních 

normách a smluvní autonomii stran, nikoli na absolutních nárokových oprávněních zaměstnance. 

Flexibilita  je  tak  právně  konstruována  spíše  jako  možnost  založená  na  dohodě,  nikoli  jako 

vymahatelný nárok, což se zvláště u zranitelných skupin zaměstnanců může projevit oslabením 

jejich reálného postavení.

Významným problémem je také nedostatek jasných interpretačních vodítek pro některé 

části právní úpravy. Ne všechny pojmy, jako například „jiná vhodná práce“, „riziková práce“ nebo 

„vážné provozní důvody“, jsou v zákoně vymezeny s dostatečnou přesností a jejich obsah je 

dotvářen zejména výkladem odborné literatury a judikaturou.136 Problematiku výkladu pojmu 

„vážné provozní důvody“ ilustruje i šetření Veřejného ochránce práv sp. zn. 211/2012/DIS, které 

se sice vztahovalo k žádostem o úpravu pracovní doby rodičů pečujících o děti, jeho závěry jsou 

však analogicky použitelné i na těhotné zaměstnankyně. Veřejný ochránce práv zdůraznil,  že 

vážné provozní důvody nelze vykládat extenzivně a nelze je ztotožňovat s pouhou organizační 

nebo ekonomickou nepohodlností pro zaměstnavatele. Tento přístup podporuje restriktivní výklad 

výjimek z ochranných práv zaměstnanců a posiluje jejich reálnou vymahatelnost. Tyto výkladové 

nejasnosti mohou v praxi vyvolávat právní nejistotu jak na straně zaměstnavatelů, tak na straně 

těhotných zaměstnankyň, a ztěžovat jednotnou aplikaci ochranných ustanovení zákoníku práce.

135 Státní úřad inspekce práce. Roční souhrnné zprávy o výsledcích kontrolních akcí [online]. [cit.  20. 1 2026]. 
Dostupné z: https://www.suip.cz/o-vysledcich-kontrolnich-akci
136 Srov. BOGNÁROVÁ, Petra. Komentář k § 238–241. In: BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 4. 
vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 1062–1064. 
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Dalším problematickým aspektem je omezená schopnost stávající právní úpravy pružně 

reagovat na proměny pracovního trhu a na rozvoj flexibilních forem výkonu práce. Zákoník práce 

sice obsahuje obecnou úpravu práce na dálku a některých flexibilních režimů uspořádání pracovní 

doby, avšak nepracuje se zvláštním postavením těhotných zaměstnankyň v této oblasti a nezakládá 

jim žádný hmotněprávní nárok na využití těchto forem práce. Ani novější právní úprava, včetně 

§ 241a zákoníku práce, nepřiznává těhotným zaměstnankyním subjektivní právo na práci na dálku 

nebo jinou flexibilní  formu výkonu práce,  ale  pouze  zakotvuje  procesní  ochranu spočívající 

v  právu  podat  žádost  a  v  povinnosti  zaměstnavatele  případné  nevyhovění  žádosti  písemně 

odůvodnit. 

Přestože by přitom výkon práce na dálku či flexibilní uspořádání pracovní doby mohly

 v řadě případů významně přispět ke zvýšení ochrany zdraví, bezpečnosti a pracovního komfortu 

těhotných  zaměstnankyň,  jejich  reálné  uplatnění  v  praxi  zůstává  převážně  závislé  na  vůli 

konkrétního zaměstnavatele. Právní úprava tak vytváří prostor spíše pro fakultativní než nárokové 

přizpůsobení pracovních podmínek, které je fakticky ponecháno na individuální dohodě mezi 

zaměstnankyní a zaměstnavatelem, nikoli na jasně vymahatelném zákonném mechanismu.

V souhrnu lze proto konstatovat, že hlavní problémy právní úpravy nespočívají ani tak 

v její samotné textaci, jako spíše v její omezené flexibilitě a absenci jasnějších interpretačních 

a aplikačních pravidel. Tyto nedostatky v konečném důsledku oslabují reálnou ochranu těhotných 

zaměstnankyň v pracovním prostředí a ukazují na potřebu posílení a zpřesnění právního rámce, 

a to zejména ve směru k větší právní jistotě, předvídatelnosti a reálné vymahatelnosti adaptačních 

mechanismů v pracovněprávních vztazích.

5.3 Návrhy de lege ferenda

Na základě identifikovaných nedostatků aplikační praxe lze konstatovat, že právní úprava 

ochrany těhotných zaměstnankyň v České republice je sice v souladu s evropskými standardy, 

avšak její reálné fungování v pracovním prostředí není vždy plně efektivní. Potřeba budoucího 

legislativního vývoje by se proto měla zaměřit  nikoli na dramatické rozšiřování ochrany, ale 

především na její zpružnění, zpřesnění a posílení vymahatelnosti.

Za první oblast vhodnou k úpravě lze označit zpřesnění právních pojmů, které mají zásadní 

význam  při  posuzování  pracovních  podmínek  těhotných  zaměstnankyň.  Judikatura  i  závěry 

Veřejného ochránce práv ukazují, že řada ochranných institutů je v praxi oslabována vágností 

právních pojmů a absencí  jednotných interpretačních kritérií.  De lege ferenda by proto bylo 

vhodné normativně konkretizovat vybrané pojmy, a to buď demonstrativním výčtem kritérií, nebo 

zakotvením metodického testu proporcionality, který by zaměstnavatel musel při rozhodování 

o žádostech zaměstnankyň aplikovat. 
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Zakotvení  takového  testu  by  znamenalo,  že  zaměstnavatel  by  při  posuzování  žádosti 

těhotné  zaměstnankyně  musel  systematicky  zhodnotit  střet  mezi  ochranou  jejího  zdraví  a 

legitimními provozními potřebami. Test by spočíval v posouzení, zda sledovaný cíl je legitimní, 

zda je zvolené opatření vhodné k jeho dosažení, zda neexistuje pro zaměstnankyni méně zatěžující 

alternativa a zda přínosy opatření nepřevažují nad jeho negativními dopady na zaměstnankyni. 

Součástí postupu by měla být i povinnost rozhodnutí odůvodnit, což by umožnilo jeho následný 

přezkum. Takto koncipovaný test by zároveň plnil interpretační funkci, protože by poskytoval 

jednotná kritéria pro naplnění neurčitých právních pojmů a zvyšoval předvídatelnost rozhodování 

v praxi.

Další  významnou oblastí  je  potřeba posílení  kontrolních a donucovacích mechanismů. 

Současné nástroje inspekce práce nejsou vždy dostatečně flexibilní ani dostatečně přísné na to, 

aby efektivně předcházely porušování povinností zaměstnavatelů. Vzhledem k tomu, že povinnost 

převést těhotnou zaměstnankyni na bezpečnější práci či zákaz přidělování rizikových činností 

chrání nejen ženu samotnou, ale i nenarozené dítě, by mělo právo zajistit adekvátní sankční režim. 

Zvážit lze například zvýšení horní hranice pokut, případně zavedení institutu rychlého nápravného 

opatření, podobně jako je tomu v oblasti BOZP, kdy je kladen důraz na okamžité odstranění 

protiprávního stavu.137

Za třetí je namístě uvažovat o změnách v právní úpravě flexibilních forem práce ve vztahu 

k těhotným zaměstnankyním.  De lege ferenda by bylo vhodné zakotvit  jasnější  pravidla  pro 

posuzování žádostí  o práci na dálku a jiné flexibilní  režimy, která by reflektovala specifické 

potřeby vyplývající z těhotenství. Taková úprava by mohla směřovat k vytvoření strukturovaného 

testu  důvodnosti  odmítnutí  žádosti  zaměstnavatelem,  případně  k  vymezení  demonstrativního 

okruhu legitimních provozních důvodů, pro něž nelze flexibilní formu práce umožnit. Cílem by 

nebylo zavedení absolutního nároku, ale posílení předvídatelnosti,  transparentnosti  a rovnosti 

v rozhodovací praxi, čímž by se flexibilní formy práce staly skutečně využitelným nástrojem 

ochrany  těhotných  zaměstnankyň,  nikoli  pouze  fakultativním  benefitem  závislým  na  vůli 

zaměstnavatele.

Neméně podstatná je otázka informovanosti zaměstnankyň. Právní úprava sice vychází 

z obecné informační povinnosti zaměstnavatele v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, 

avšak  nepracuje  s  jednotně  strukturovaným  a  adresným  informačním  rámcem  zaměřeným 

specificky  na  těhotné  zaměstnankyně.  Z  tohoto  hlediska  lze  uvažovat  o  systematičtějším 

137 Inspekce práce je oprávněna ukládat opatření k odstranění nedostatků zjištěných při kontrole, určovat lhůty k jejich 
odstranění a vyžadovat jejich splnění přímo na pracovišti;  viz Státní  úřad inspekce práce. Poučení o právech a 
povinnostech kontrolované osoby [online]. [cit. 22. 12. 2025]. Dostupné z: https://www.suip.cz/web/oip10/pouceni-
o-pravech-a-povinnostech-kontrolovane-osoby
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uspořádání  informací  týkajících  se  pracovního  zařazení,  rizik  spojených  s  výkonem  práce 

a možností úpravy pracovní doby či pracovního místa, například formou souhrnného informačního 

standardu. Tento informační standard by mohl být upraven formou přílohy nařízení  vlády č. 

361/2007 Sb., kterým se stanoví podmínky ochrany zdraví při práci, čímž by se zvýšila přehlednost 

i transparentnost celého procesu. Přílohu by bylo vhodné vložit právě do tohoto nařízení, neboť 

jde o systematicky nejbližší předpis v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, který už dnes 

pracuje s kategorizací rizik a zvláštní ochranou zranitelných skupin zaměstnanců.

V  neposlední  řadě  by  bylo  vhodné  uvažovat  o vytvoření  mechanismů  podporujících 

mimosoudní  řešení  sporů.  Rozhodovací  činnost  soudů  v  oblasti  pracovněprávních  sporů  je 

poměrně pomalá a pro těhotné ženy nemusí soudní ochrana přinášet okamžitou pomoc.138 Zavedení 

rychlého mediačního nebo facilitačního řízení by mohlo významně zefektivnit vynucování práv a 

zároveň odbourat obavy těhotných zaměstnankyň z uplatňování svých nároků.

Celkově lze  dojít  k  závěru,  že  budoucí  vývoj  právní  úpravy by se  měl  soustředit  na 

posilování její praktické funkčnosti, odstranění interpretačních nejasností a na vytvoření takových 

mechanismů, které umožní pružně reagovat na proměny pracovního trhu.  Ochrana těhotných 

zaměstnankyň by tak mohla být v praxi uplatňována nejen deklaratorně, ale skutečně efektivně, 

předvídatelně a v souladu se současnými nároky pracovního prostředí.

138 Ministerstvo spravedlnosti České republiky. Ministerstvo spravedlnosti představilo Výroční statistickou zprávu za 
rok  2024  [online].  18.  7.  2025.  [cit.  23.  1.  2026].  Dostupné  z: 
https://msp.gov.cz/en/web/msp/rozcestnik/-/clanek/ministerstvo-spravedlnosti-predstavilo-vyrocni-statistickou-
zpravu-za-rok-2024-kopirovat-.
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Závěr 

Cílem této práce bylo zhodnotit, jak český právní řád chrání těhotné zaměstnankyně, jak se 

tato ochrana promítá do praxe a zda současná právní úprava odpovídá požadavkům evropského 

práva i proměňující se podobě pracovního prostředí. Provedená analýza ukázala, že právní rámec 

poskytovaný těhotným ženám je relativně stabilní, systematický a v mnoha ohledech srovnatelný 

s evropskými standardy.  Normativní  základ vychází  z  ústavně zakotveného principu zvláštní 

ochrany těhotných žen, je rozveden v zákoníku práce a doplněn závazky vyplývajícími z práva 

Evropské unie, zejména ze směrnic 92/85/EHS a 2006/54/ES. Tento rámec vytváří solidní právní 

základ,  který  umožňuje  těhotným  zaměstnankyním  vykonávat  práci  bezpečně  a  bez 

nepřiměřeného rizika pro jejich zdraví či vývoj plodu.

Zároveň se však ukazuje, že mezi normativní úpravou a jejím každodenním uplatňováním 

přetrvává  určitý  rozpor.  Analýza  potvrdila,  že  účinnost  právní  ochrany  je  často  oslabena 

nedostatečným dodržováním povinností ze strany zaměstnavatelů, především v oblasti hodnocení 

pracovních  rizik,  poskytování  jiné  vhodné  práce  nebo  přizpůsobení  pracovních  podmínek 

individuální situaci zaměstnankyně. V některých odvětvích dochází k tomu, že zaměstnavatel splní 

povinnost  pouze  formálně,  aniž  by  skutečně  reflektoval  individuální  potřeby  těhotné 

zaměstnankyně  nebo  konkrétní  rizika  spojená  s  výkonem  práce.  Přesto  je  povinnost 

zaměstnavatele zajistit ochranu těhotné zaměstnankyně je přitom nesporná a představuje základní 

prvek jeho odpovědnosti v pracovněprávním vztahu.

Dalším  významným  zjištěním  je  omezená  schopnost  současné  právní  úpravy  pružně 

reagovat na dynamické změny pracovního trhu a rozvoj nových forem výkonu práce. Přestože 

digitalizace, práce na dálku či jiné formy flexibilního výkonu práce představují potenciál pro 

posílení ochrany těhotných zaměstnankyň a jejich bezpečné setrvání v pracovním procesu, zákoník 

práce  tyto  změny zakotvuje  pouze  jako  fakultativní  institut,  nikoli  jako závaznou povinnost 

zaměstnavatele.  Aplikační  praxe se  tak často ocitá  v  situaci,  kdy právní  úprava neposkytuje 

dostatečně  jasná  a  předvídatelná  pravidla  pro  nově  vznikající  pracovní  situace,  což  vede 

k nejednotnosti postupů zaměstnavatelů, k rozdílným výkladům právních povinností a k právní 

nejistotě zaměstnankyň.

Judikatura  českých  soudů  i  SDEU  zároveň  potvrzuje,  že  zvláštní  ochranná  opatření 

poskytovaná těhotným ženám nepředstavují nepřípustnou diskriminaci, ale legitimní prostředek 

k  dosažení  faktické  rovnosti  žen  a  mužů.  Praktická  realizace  této  zásady  však  naráží  na 

přetrvávající  stereotypy,  nedostatečnou  informovanost  účastníků  pracovněprávních  vztahů 

a v některých případech i na ekonomické tlaky. Těhotenství tak v očích některých zaměstnavatelů 
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stále představuje spíše komplikaci než běžnou součást pracovního života ženy, což ukazuje, že 

právní úprava sama o sobě nemůže změnit společenské vnímání, pokud není doprovázena kvalitní 

implementací a posílením povědomí o jejím smyslu.

Návrhy de lege ferenda, které práce formulovala, směřují zejména ke zpřesnění právních 

pojmů,  posílení  kontrolních  mechanismů  a  k  rozšíření  práv  těhotných  žen  v  souvislosti 

s flexibilními pracovními režimy. Mám za to, že zvýšení právní jistoty, posílení role inspekce 

práce, jasnější pravidla pro převádění na jinou práci a lepší informovanost zaměstnankyň by mohly 

významně přispět k efektivnější ochraně. 

Lze proto uzavřít,  že  český právní  řád poskytuje  těhotným zaměstnankyním relativně 

komplexní a hodnotově stabilní ochranu, jejíž skutečná účinnost však závisí na kvalitě aplikační 

praxe a na schopnosti právního systému reagovat na měnící se podmínky pracovního života. 

Účinná ochrana vyžaduje nejen precizní a vnitřně konzistentní právní úpravu, ale i odpovědný 

přístup zaměstnavatelů, důsledný dohled veřejné moci,  dostupné mechanismy právní ochrany 

a širší společenské uznání významu ochrany mateřství. Pouze kombinace těchto faktorů může 

zajistit, aby ochrana těhotných zaměstnankyň byla uplatňována důsledně, efektivně a v plném 

rozsahu a aby skutečně podporovala možnost bezpečně sladit pracovní život s mateřstvím.
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Postavení těhotných žen v pracovněprávních vztazích

Abstrakt

Diplomová  práce  se  zabývá  postavením  těhotných  žen  v  pracovněprávních  vztazích 

a analyzuje rozsah právní ochrany, kterou jim poskytuje český právní řád ve vazbě na evropské 

a mezinárodní standardy. Těhotenství představuje období zvýšené zranitelnosti, které je spojeno 

nejen  se  zdravotními  a  biologickými  aspekty,  ale  rovněž  s  významnými  sociálními 

a  ekonomickými  dopady.  Ty  se  mohou  projevit  zejména  zvýšeným rizikem pracovněprávní 

nejistoty,  oslabením  vyjednávací  pozice  zaměstnankyně  a  působením  přetrvávajících 

společenských stereotypů souvisejících s mateřstvím a pracovním uplatněním žen. Tyto faktory 

mohou negativně ovlivňovat reálné postavení těhotných zaměstnankyň na trhu práce, a to i přes 

existenci relativně rozsáhlé právní úpravy.

Cílem  práce  je  posoudit,  zda  stávající  právní  regulace  poskytuje  těhotným  ženám 

dostatečnou,  účinnou a  fakticky vymahatelnou ochranu,  a  současně  zhodnotit,  zda  odpovídá 

současným potřebám pracovního trhu a proměňujícím se formám výkonu práce. Pozornost je 

věnována jak formálnímu nastavení právních institutů, tak jejich praktickému fungování. Práce se 

dále  zaměřuje  na  klíčové  instituty  ochrany  těhotných  zaměstnankyň,  zejména  na  povinnost 

přizpůsobit pracovní podmínky zdravotnímu stavu těhotné ženy, možnost převedení na jinou práci, 

úpravu pracovní doby a nároky související s mateřskou a rodičovskou dovolenou. 

Součástí  práce  je  také  hodnocení  transpozice  směrnice  Rady  92/85/EHS  a  směrnice 

2006/54/ES do českého právního řádu a posouzení jejich praktického uplatnění. Zvláštní pozornost 

je věnována novým formám zaměstnávání, práci na dálku a flexibilním pracovním režimům, které 

přinášejí nové výzvy v oblasti ochrany zdraví, pracovních podmínek a rovného zacházení. Na 

základě provedené analýzy jsou formulována doporučení de lege lata i de lege ferenda směřující k 

posílení právní jistoty a k zajištění efektivní ochrany těhotných žen v pracovněprávních vztazích.

Klíčová slova: těhotenství, těhotná zaměstnankyně, ochrana, pracovněprávní vztah, zvláštní 

pracovní podmínky
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The Status of Pregnant Women in Employment Relations

Abstract

This  diploma  thesis  examines  the  position  of  pregnant  workers  in  employment 

relationships and analyses the scope of legal protection afforded to them under the Czech legal 

system in the context of Pracov Union law and international standards. Pregnancy constitutes

a  period  of  increased  vulnerability,  associated  not  only  with  biological  and  health-related 

aspects, but also with significant social and economic implications. These are particularly reflected 

in an increased risk of employment insecurity, a weakened bargaining position of the worker and 

the persistence of social stereotypes related to motherhood and women’s participation in the labour 

market. These factors may adversely affect the actual position of pregnant workers in the labour 

market, notwithstanding the existence of a relatively comprehensive legal framework.

The aim of the thesis is to assess whether the current legal regulation provides pregnant 

workers  with  sufficient,  effective  and  practically  enforceable  protection  and  whether  it 

corresponds to the contemporary needs of the labour market and evolving forms of work. Attention 

is  paid  both  to  the  formal  structure  of  the  relevant  legal  instruments  and  to  their  practical 

implementation. The thesis further focuses on key protective measures for pregnant workers, in 

particular the obligation to adapt working conditions to the health status of a pregnant worker, the 

possibility of transfer to alternative work, the adjustment of working time, and entitlements related 

to maternity and parental leave.

The thesis also evaluates the transposition of Council Directive 92/85/EEC and Directive 

2006/54/EC into the Czech legal order and examines their practical application. Special attention 

is devoted to new forms of employment, remote work and flexible working arrangements, which 

pose new challenges in the areas of health and safety protection, working conditions and equal 

treatment. Based on the analysis conducted, recommendations de lege lata and de lege ferenda are 

formulated with the aim of strengthening legal certainty and ensuring effective protection of 

pregnant workers in employment relationships.

Key words: pregnancy, pregnant employee, protection, employment relationship, special 

working conditions
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