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Seznam použitých zkratek 

  

AntiDZ zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích 

ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů 

(antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů 

 

BOZP  bezpečnost a ochrana zdraví při práci 

 

GDPR Nařízení Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 

2016 o ochraně fyzických osob v souvislosti se zpracováním osobních 

údajů a o volném pohybu těchto údajů a o zrušení směrnice 95/46/ES 

(obecné nařízení o ochraně osobních údajů) 

 

InfZ zákon č. 106/1999 Sb., o svobodném přístupu k informacím, ve znění 

pozdějších předpisů 

 

krizový zákon zákon č. 240/2000 Sb., o krizovém řízení a o změně některých zákonů 

(krizový zákon), ve znění pozdějších předpisů 

 

LZPS usnesení č. 2/1993 Sb., předsednictva České národní rady o vyhlášení 

Listiny základních práv a svobod jako součásti ústavního pořádku České 

republiky (Listina základních práv a svobod), ve znění pozdějších 

předpisů 

 

novelizace 2024 zákon č. 230/2024 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony 

 

OZ zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů 

 

směrnice 

o rovnosti 

v zaměstnání 

směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví 

obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání 

 

 

 

směrnice WLB Směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 ze dne 20. 

června 2019 o rovnováze mezi pracovním a soukromým životem rodičů 

a pečujících osob a o zrušení směrnice Rady 2010/18/EU 

 

transpoziční 

novela 

zákon č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony 

 

 

ZDP zákon č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, ve znění pozdějších předpisů 

 

ZIP zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů 

 

ZOVZ zákon č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví a o změně některých 

souvisejících zákonů, ve znění pozdějších předpisů 
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ZOZOU zákon č. 110/2019 Sb., zákon o zpracování osobních údajů, ve znění 

pozdějších předpisů 

 

ZPr, zákoník 

práce 

zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů 

 

 

 

Zákonník práce Slovenský zákon č. 311/2001 Z. z., zákonník práce v znení neskorších 

predpisov 

 

ZPr 1965 zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce 

 

ZPSZ zákon č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku 

na státní politiku zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů  
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Úvod 

Výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele představuje téma, které je v posledních 

letech středem pozornosti odborné i laické veřejnosti. Byť je institut součástí našeho právního 

řádu již více než sto let1, jeho význam vzrost zejména v souvislosti s pandemií koronaviru 

a stále větší snahou o slaďování pracovního a soukromého života.  

Na tento stav reagoval i český zákonodárce, který v roce 2023 konečně přijal novou 

právní úpravu. Ta poprvé systematicky stanovila pravidla pro výkon práce na dálku a vymezila 

základní práva a povinnosti obou stran. Přesto však zůstává řada otázek nevyřešena, a lze tedy 

polemizovat nad tím, zda současné znění zákoníku práce skutečně odpovídá potřebám praxe. 

Cílem této diplomové práce je analyzovat recentní právní úpravu práce na dálku, a to 

včetně praktických důsledků, které přináší. Práce se snaží identifikovat hlavní přínosy přijaté 

právní úpravy a zároveň poukázat na její slabiny a limity, které vyvolávají otázky v odborné 

debatě i v aplikační praxi. Zvláštní pozornost je proto věnována oblastem, které se ukazují jako 

nejvíce problematické. Jedná se o bezpečnost a ochranu zdraví při práci, pracovní úrazy 

a nemoci z povolání, možnosti a limity monitorování zaměstnanců a konečně i psychosociální 

aspekty, jakými jsou sociální izolace, technostres či právo na odpojení. 

Struktura práce odpovídá vytyčeným cílům. První kapitola vymezuje základní pojmy 

a přibližuje různé formy výkonu práce mimo pracoviště zaměstnavatele, přičemž ukazuje jejich 

odlišnosti i možné kategorizace.  

Druhá kapitola nastiňuje historický vývoj institutu od období Rakouska-Uherska přes 

úpravu za první republiky až po transpoziční novelu z roku 2023.  

Třetí kapitola tvoří jádro práce a věnuje se recentní právní úpravě, a to zejména dohod 

o práci na dálku, rozvržení pracovní doby, problematiky nákladů práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele a jejich náhrad, žádostí vybraných skupin zaměstnanců o využívání tohoto 

institutu či vymezení přestupků.  

Čtvrtá kapitola pojednává o vybraných problematických aspektech, které platná právní 

úprava dostatečně neřeší a které mají zásadní dopad do praxe. Konkrétně jde o oblast 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání, 

monitorování zaměstnanců a psychosociálních rizik. 

Nutno podotknout, že výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele je relevantním 

tématem nejen v oblasti právní vědy. Jedná se o komplexní fenomén s významnými přesahy do 

 
1 HANZAL, Vojtěch. Historická perspektiva československého, českého a slovenského homeworkingu. In: 

PICHRT, J., MORÁVEK, J. (eds.) Slaďování soukromého a pracovního života. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2023. 

s. 57. ISBN 978-80-7676-881-9. 
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dalších společenských věd, zejména sociologie, psychologie a ekonomie. Tyto disciplíny se 

v souvislosti s tímto institutem zabývají mimo jiné otázkami produktivity práce, prolínání 

pracovního a osobního času, technostresu, problémem sociální izolace či ekonomickými 

dopady pro zaměstnance i zaměstnavatele. Přestože se jedná o mimořádně zajímavá a důležitá 

témata, nelze v rámci jedné diplomové práce věnovat prostor všem.  
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1. Vymezení základních pojmů a kategorizace  

1.1. Vymezení pojmů homeworking, home office a teleworking  

Před vlastním pojednáním o tématu diplomové práce, je vhodné představit několik 

pojmů, které sice nejsou v české legislativě upraveny, nicméně v odborné literatuře, v médiích 

i v běžné mluvě se s nimi lze velmi často setkat. Nutno upozornit, že jejich používání není 

ucelené a často jsou užívány synonymicky, byť autoři odborných publikací opakovaně jejich 

významy vymezují.  

V našem prostředí se často setkáváme s pojmem homeworking. Dle Dandové se jedná 

o anglický název pro trvalou práci z domova.2 Navzdory jeho přesnému překladu se výraz vžil 

nejen pro práci vykonávanou v místě bydliště, ale i na jiném dohodnutém místě.3 

Bez zajímavosti není ani to, že v anglickém jazykovém prostředí se s tímto termínem 

nesetkáme, používá se slovní spojení working from home.4  

Někteří autoři důsledně rozlišují mezi termíny homeworking a home office. 

Komentářová literatura vnímá rozdíl v tom, zda zaměstnanec pracuje ze svého bydliště nebo 

jiného místa zcela (homeworking) nebo zčásti (home office).5 S pojmem home office se 

v angličtině pojí ještě jiný význam. Jedná se o označení segmentu drobných firem – SoHo 

(Small Office Home Office), kdy dotyčný živnostník nebo malá firma vykonává svoji 

podnikatelskou činnost z domova.6 

Dalším hojně využívaným anglicismem v rámci řešeného tématu je teleworking, 

do češtiny překládaný jako telepráce. Pro definici tohoto pojmu lze nahlédnout do slovenského 

zákonníku práce, který tento institut zná a vymezuje jej jako práci vykonávanou s použitím 

informačních technologií, při které dochází pravidelně k elektronickému přenosu dat na dálku.7 

Místo výkonu práce při teleworkingu není omezeno pouze na bydliště zaměstnance, ale počítá 

 
2 Srov. DANDOVÁ, Eva. BOZP, homeworking a home office. In: Práce a mzda [online]. Wolters Kluwer ČR, 

2021, 19.02.2021. ISSN 0032-6208. 

Dostupné z: https://www.aspi.cz/products/lawText/7/289091/1/2?vtextu=Homeworking%20a%20BOZP#lema0 

[cit. 2024-08-15]. 
3 Srov. MORÁVEK, Jakub. Několik poznámek (nejen) k peněžité náhradě při výkonu práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele [online]. Acta Universitatis Carolinae. Iuridica, 2021, roč. 67, č. 2, s. 51. E-ISSN: 2336-6478. 

Dostupné z: https://www-ceeol-com.ezproxy.is.cuni.cz/search/viewpdf?id=985472 [cit. 2024-08-15]. 
4 Srov. MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní právo. 

2. vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 587. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7699-024-1. 
5 Srov. VALENTOVÁ, Klára. § 317 [Výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele]. In: VALENTOVÁ, Klára, 

PROCHÁZKA, Jan, JANŠOVÁ, Marie, ODROBINOVÁ, Veronika, BRŮHA, Dominik a kol. Zákoník práce. 1. 

vydání (1. aktualizace). Praha: C. H. Beck, 2020, marg. č. 1. ISBN 978-80-7400-889-4. 
6 Srov. DANDOVÁ, Eva. BOZP, homeworking a home office. In: Práce a mzda. Online. Wolters Kluwer ČR, 

2021, 19. 02. 2021. ISSN 0032-6208. 

Dostupné z: https://www.aspi.cz/products/lawText/7/289091/1/2?vtextu=Homeworking%20a%20BOZP#lema0 

[cit. 2024-08-15]. 
7 Srov. § 52 odst. 1 písm. b) Zákonníku práce v znení neskorších predpisov. 

https://www.aspi.cz/products/lawText/7/289091/1/2?vtextu=Homeworking%20a%20BOZP#lema0
https://www-ceeol-com.ezproxy.is.cuni.cz/search/viewpdf?id=985472
https://www.aspi.cz/products/lawText/7/289091/1/2?vtextu=Homeworking%20a%20BOZP#lema0


6 

 

i s výkonem práce na jiných místech, například v restauracích a kavárnách. Někdy se lze setkat 

i se synonymem e-working.8  

Výše uvedené výrazy nejsou jedinými, s nimiž autoři pracují. Z dalších lze uvést 

například domácká práce9, remote work10, mobilní práce11 nebo distanční práce12.  

Jak již bylo avizováno, tyto pojmy nejsou v současnosti v českém právním řádu 

upraveny a diplomová práce proto bude nadále pracovat s pojmem práce na dálku, tak jak bude 

vymezen v kapitole 1.3.  

 

1.2. Pracoviště zaměstnavatele a místo výkonu práce  

Pro pochopení problematiky tématu této diplomové práce považuji za stěžejní definovat, 

co je to pracoviště zaměstnavatele. Zákoník práce pojem sice tento pojem používá, ale jeho 

definici nenabízí.  

Nahlédneme-li do komentářové literatury, nalezneme na první pohled nikterak 

překvapivé vysvětlení, že se jedná o „místo, kde zaměstnavatel uskutečňuje prostřednictvím 

svých zaměstnanců svoji činnost“13. S absencí definice pojmu v zákoníku práce se však již 

musela vypořádat i judikatura. 

Nejvyšší soud ve věci sp. zn. 21 Cdo 4596/2014 musel pro své rozhodnutí o dovolání 

proti rozhodnutí Krajského soudu v Ostravě o neplatnosti výpovědi z pracovního poměru tento 

pojem vyložit, zvláště pak vymezit rozdíl oproti místu výkonu práce sjednanému ve smlouvě.14  

Nejvyšší soud v daném rozsudku rozumí pracovištěm „místo, kde zaměstnanec plní 

podle pokynů zaměstnavatele své pracovní úkoly; okruh těchto míst, v nichž může zaměstnavatel 

přidělovat zaměstnanci práci, je dán vymezením místa výkonu práce v pracovní smlouvě“15. 

Tuto definici lze pak rozšířit ustanovením § 274a zákoníku práce společně s judikaturou týkající 

 
8 Srov. DANDOVÁ, Eva. Homeworking a teleworking z pohledu BOZP. Bezpečnost a hygiena práce, 2022, č. 10, 

s. 27. ISSN 0006-0453. 
9 Srov. ŠTEFKO, Martin. Práce z domova podle české úpravy pro zaměstnavatele s daňově uznatelným nárokem 

na stravenky. Právní rozhledy, 2020, č. 22, s. 791-794. ISSN 1210-6410. 
10 Srov. FELCMANOVÁ, Michaela, HÁJEK, Jan a NOVÁKOVÁ, Lenka. Daňověprávní aspekty práce z domova. 

Bulletin Komory daňových poradců České republiky [online]. 2022, č. 1, s. 44 ISSN 1211-9946. Dostupné z: 

https://www.aspi.cz/products/lawText/7/305702/1/2 [cit. 2024-08-15].  
11 Srov. VALA, Jiří. Měnící se svět práce a wellbeing. Bezpečnost a hygiena práce [online]. 2020, č. 3, s. 22. 

ISSN  0006-0453. Dostupné z: https://www.aspi.cz/products/lawText/7/275864/1/2 [cit. 2024-08-15]. 
12 Srov. HŮRKA, Petr a PEŠKAR, Michal. Doručování v pracovněprávních vztazích. Soukromé právo [online]. 

2023, č. 4, s. 5 ISSN 2533-4239. Dostupné z: https://www.aspi.cz/products/lawText/7/317805/1/2[cit. 2024-08-

15]. 
13 PROCHÁZKA, Jan. § 2 [Závislá práce]. In: VALENTOVÁ, Klára, PROCHÁZKA, Jan, JANŠOVÁ, Marie, 

ODROBINOVÁ, Veronika, BRŮHA, Dominik a kol. Zákoník práce. 2. vydání. Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 

2022, s. 16. ISBN 978-80-7400-889-4.  
14 Srov. Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 26. 11. 2015, sp. zn. 21 Cdo 4596/2014. 
15 Tamtéž. 

https://www.aspi.cz/products/lawText/7/305702/1/2
https://www.aspi.cz/products/lawText/7/275864/1/2?vtextu=%22mobiln%C3%AD%20pr%C3%A1ce%22
https://www.aspi.cz/products/lawText/7/317805/1/2?vtextu=%22distan%C4%8Dn%C3%AD%20pr%C3%A1ce%22
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se odpovědnosti zaměstnavatele za pracovní úraz, která pojednává o pracovišti jako o místě, 

které podléhá sféře dispozice zaměstnavatele.16 

Po prolnutí výše uvedeného získáváme komplexnější definici, kdy lze pracovištěm 

zaměstnavatele rozumět „zaměstnavatelem určené místo, v rámci místa výkonu práce 

zaměstnance sjednaného v pracovní smlouvě, ke kterému svědčí zaměstnavateli dispoziční 

oprávnění (je v rámci sféry jeho vlivu), a na kterém zaměstnanec obvykle vykonává přidělené 

pracovní úkoly“17. 

V předcházejících odstavcích byl použit další pojem, kterým je místo výkonu práce 

jakožto podstatná náležitost pracovní smlouvy.18 Dle judikatury „se jím rozumí obec, kraj, 

území ČR, organizační jednotka nebo jinak určené místo, v němž se zaměstnanec v pracovní 

smlouvě zavázal konat práci pro zaměstnavatele“19.  

Z výše uvedeného tedy vyplývá, že místo výkonu práce může být určeno šířeji 

než pojem pracoviště. Typicky u profesí typu montážních, servisních dělníků nebo obchodních 

zástupců se setkáme s velmi širokým vymezením místa výkonu práce, zatímco u jiných profesí 

– například vrátný – plně dostačuje určení místa výkonu práce, které se bude krýt s pracovištěm 

zaměstnavatele. Míst výkonu práce může být v pracovní smlouvě sjednáno i více.20  

 

1.3. Výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele a práce na dálku  

Před transpoziční novelou byl § 317 zákoníku práce nazýván jako výkon práce mimo 

pracoviště zaměstnavatele, nyní jako práce na dálku. Ztotožňuji se s názorem Prunnera, který 

hodnotí zestručnění terminologie pozitivně.21  

Dále lze konstatovat, že současné označení lépe, nikoli však ideálně, odpovídá 

zamýšlenému okruhu situací, na které se má vztahovat. Výkon práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele lze totiž vnímat jako širší pojmem, který neodpovídá ustanovení § 317 

v současném ani předchozím znění, ale zahrnuje širší škálu režimů, kdy zaměstnanec 

nevykonává práci na pracovišti zaměstnavatele. 

 
16 Srov. Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 6. 6. 2006, sp. zn. 21 Cdo 1824/2005 a Usnesení Nejvyššího soudu 

ze dne 5. 4. 2007, sp. zn. 21 Cdo 1487/2006. 
17 MORÁVEK, Jakub. Několik poznámek (nejen) k peněžité náhradě při výkonu práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele [online]. Acta Universitatis Carolinae. Iuridica, 2021, roč. 67, č. 2, s. 51. E-ISSN: 2336-6478. 

Dostupné z: https://www-ceeol-com.ezproxy.is.cuni.cz/search/viewpdf?id=985472 [cit. 2024-08-15]. 
18 Srov. § 34 odst. 1 písm. b) zákoníku práce.  
19 Srov. Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 26. 11. 2015, sp. zn. 21 Cdo 4596/2014. 
20 Srov. BĚLINA, Miroslav. § 34 [Pracovní smlouva]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník 

práce. 4. vydání. Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2023, s. 225. ISBN: 978-80-7400-951-8. 
21 Srov. PRUNNER, Petr. Problémy práce na dálku (home office), které návrh nové právní úpravy (ne)řeší. Právní 

rozhledy, 2023, roč. 31, č. 4, s. 142. ISSN: 1210-6410. 

https://www-ceeol-com.ezproxy.is.cuni.cz/search/viewpdf?id=985472
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Český právní řád nerozlišuje různé režimy výkonu práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele a speciální úpravu v dílčích oblastech poskytuje pouze institutu práce na dálku. 

Legislativní zkratku práce na dálku zavedla transpoziční novela do ustanovení § 190a 

zákoníku práce. Tou se rozumí výkon práce z jiného místa dohodnutého se zaměstnavatelem, 

než je pracoviště zaměstnavatele.22  

Jako zajímavější a zároveň i problematičtější lze vnímat vymezení pojmu po jeho 

obsahové stránce. Prací na dálku totiž není jen práce z domova, jak by se mohlo na první pohled 

zdát nejen z médií23, ale vlastně i ze samotné činnosti zákonodárce, který právní úpravu 

uzpůsobuje právě pro zaměstnance pracující ze svého bydliště. Pod tento institut musíme řadit 

například i práci z coworkingového centra nebo chaty.24 Rozlišeno není ani to, zda zaměstnanec 

práci na dálku využívá trvale25, dlouhodobě či jen občasně. Právě tato univerzálnost, zvláště 

když není brána v úvahu při tvorbě či změně právní úpravy, není nejvhodnějším řešením a může 

způsobovat problémy v různých aspektech například v oblasti BOZP nebo náhrady pracovních 

nákladů.  

Z charakteru současné právní úpravy lze usuzovat, že nemíří na výkon práce 

zaměstnanců, kteří sice pracují mimo pracoviště zaměstnavatele, ale z povahy jejich profese 

nutnost výkonu práce „v terénu“ vyplývá. Jedná se typicky o obchodní zástupce, řidiče 

z povolání, servisní techniky, inspektory a podobně.26 Dle stanoviska CzELA lze jako 

rozlišovací kritérium použít to, zda zaměstnanci vzniká nárok na cestovní náhrady. Pokud ano, 

bude se jednat o pracovní cestu nebo cestu mimo pravidelné pracoviště. Pokud ne, půjde 

zpravidla o výkon práce na dálku.27 

  

 
22 Srov. § 190a odst. 1 zákoníku práce. 
23 V médiích titulky článků o změně ustanovení § 317 zákoníku práce transpoziční novelou často pojednávaly jako 

o novele práce z domova, případně home officu, nikoliv práce na dálku. Např. https://www.dtest.cz/clanek-

10752/home-office-po-novele-zakoniku-prace https://www.e15.cz/finexpert/prace-a-mzda/home-office-prace-z-

domova-podle-novely-zakoniku-1415897. 
24 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 1. ISSN 

1210-6410. 
25 V odborné literatuře se objevuje názor, že současná úprava v § 317 ZPr se nevyužije v případě trvalého výkonu 

práce mimo pracoviště: „neodpovídalo by konceptu racionálního zákonodárce, pokud by u zaměstnance, který 

soustavně a trvale vykonává práci mimo pracoviště zaměstnavatele, byl výkon práce podmíněn písemnou dohodou 

o výkonu práce na dálku, která je navíc (není-li dohodnuto jinak) vypověditelná ze strany zaměstnance i 

zaměstnavatele.“ 

MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní právo. 2. 

vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 596. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7699-024-1. 
26 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 1. ISSN 

1210-6410. 
27 Srov. tamtéž.  

https://www.dtest.cz/clanek-10752/home-office-po-novele-zakoniku-prace
https://www.dtest.cz/clanek-10752/home-office-po-novele-zakoniku-prace
https://www.e15.cz/finexpert/prace-a-mzda/home-office-prace-z-domova-podle-novely-zakoniku-1415897
https://www.e15.cz/finexpert/prace-a-mzda/home-office-prace-z-domova-podle-novely-zakoniku-1415897
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Pro shrnutí jednotlivých možností charakteru vykonávané práce lze použít názorné 

dělení zaměstnanců dle Morávka:  

„1) zaměstnanci, jejichž druh práce z povahy věci předpokládá výkon práce 

mimo pracoviště zaměstnavatele, zaměstnanci, kteří práci nevykonávají 

pravidelně na jednom místě – typicky obchodní zástupci, řidiči dálkové přepravy 

atd.  

Poznámka.: Zde přichází v úvahu jak výkon práce v pracovní době rozvržené 

zaměstnavatelem, tak v pracovní době, kterou si zaměstnanec podle 

dohodnutých podmínek rozvrhuje sám.      

 

2) zaměstnanci vykonávající práci, která se vykonává na pracovišti 

zaměstnavatele, jejíž charakter však nevylučuje výkon i na jiném dohodnutém 

místě mimo sféru vlivu zaměstnavatele (například v bydlišti zaměstnance). 

K výkonu práce se využívají zpravidla obvykle dostupné pracovní prostředky – 

typicky běžná agenda zpracovávaná prostřednictvím PC za využití internetu 

odpovídající pracovní náplni druhu práce fakturant nebo mzdový účetní.  

V rámci této kategorie by bylo dále možné provést dělení z hlediska doby, po 

kterou je práce mimo pracoviště zaměstnavatele vykonávána: 

i) trvalý výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele 

Poznámka: O těchto zaměstnancích lze v kontextu mezinárodní a unijní 

právní úpravy hovořit také jako o domáckých zaměstnancích.  

ii) časově omezený (občasný/příležitostný) výkon práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele. 

Poznámka: Pro všechny případy přichází v režimu v úvahu jak výkon práce 

v pracovní době rozvržené zaměstnavatelem, tak v pracovní době, kterou si 

zaměstnanec podle dohodnutých podmínek rozvrhuje sám. 

 

3) zaměstnanci vykonávající práci, jejíž charakter neumožňuje výkon práce 

na místě odlišném od pracoviště zaměstnavatele, jako je vrátný, tovární dělník 

v pásové výrobě atp. 



10 

 

Poznámka: Pro tyto případy bude typický spíše výkon práce v pracovní době 

rozvržené zaměstnavatelem. Ani samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem 

podle dohodnutých podmínek však není vyloučeno.“28 

 

 Je-li pak vzato v úvahu hledisko místa výkonu práce a rozvrhování pracovní doby, 

nabízí se následující právní režimy:  

„a) výkon práce na pracovišti zaměstnavatele v pracovní době rozvržené 

zaměstnavatelem.  

Tento režim zahrnuje i flexibilní způsoby rozvržení pracovní doby, jako 

je pružné rozvržení pracovní doby a konto pracovní doby.  

b) výkon práce na pracovišti zaměstnavatele v pracovní době, kterou si 

zaměstnanec rozvrhuje podle dohodnutých podmínek sám 

Jedná se o institut zavedený § 87a ZPr. 

c) výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele v pracovní době rozvržené 

zaměstnavatelem.  

Tento režim zahrnuje i flexibilní způsoby rozvržení pracovní doby, jako 

je pružné rozvržení pracovní doby a konto pracovní doby.  

d) výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele v pracovní době, kterou si 

zaměstnanec rozvrhuje podle dohodnutých podmínek sám.  

Jedná se o institut zavedený § 87a ZPr.“29  

Režimy pod body c) a d) jsou obdobné. Zákoník práce30 však stanovuje jisté odchylky 

v právech a povinnostech na úseku rozvržení pracovní doby a v překážkách práci.  

S ohledem na uvedenou širokou škálu režimů, je nutné specifikovat, že se tato diplomová 

práce bude věnovat režimu práce uvedenému pod bodem 2), respektive c) a d) výše uvedených 

dělení.  

 

1.4. Kategorizace práce na dálku 

1.4.1. Práce na dálku jako atypické zaměstnání  

Práce na dálku je vnímána jako jedna z forem atypických zaměstnání. V českém 

právním řádu absentuje definice atypických zaměstnání i jejich vymezení. Ani výkladem 

antonyma typické zaměstnání se nedostaneme k uspokojivému výsledku. Za typické 

 
28 MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní právo. 2. 

vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 589. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7699-024-1. 
29 Tamtéž, s. 588.  
30 Srov. § 87a zákoníku práce.  
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zaměstnání část teorie považuje pracovněprávní vztah sjednaný na plný úvazek na dobu 

neurčitou (některými autory dodáváno též kritérium výkonu práce na pracovišti 

zaměstnavatele). Výkladem a contrario by tedy veškeré ostatní pracovněprávní poměry byly 

považovány za atypické.31  

V českém prostředí se kloníme k poněkud užšímu výkladu, kdy atypickými 

zaměstnáními rozumíme „pracovněprávní vztahy, které se vyznačují spíše menší mírou 

regulace (oproti většinovému modelu) a dávají účastníkům více volnosti v organizaci práce 

a dodržování pracovní doby, bez ohledu na sjednané trvání pracovního poměru a rozsah 

sjednaného úvazku. Na druhé straně jsou tyto vztahy zpravidla však také spojeny s menší rolí 

ochranné funkce pracovního práva v některých aspektech“ 32. 

Konkrétně tedy mezi atypická zaměstnání česká nauka řadí závislou práci, která je 

vykonávána na dálku, práce konané na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní 

poměr, práce v rámci dočasného přidělení a práce v rámci agenturního zaměstnávání. Někteří 

autoři mezi atypická zaměstnání řadí i další druhy pracovněprávních vztahů, jako jsou například 

různá rozvržení pracovní doby, pružná pracovní doba, práce v kontu pracovní doby 

a job sharing.33  

 

1.4.2. Práce na dálku jako flexibilní forma výkonu práce 

Flexibilitu lze vymezit jako pružnost, pohyblivost nebo volnost. V intencích 

soukromého práva, ve kterém převládá dispozitivnost právních norem, ji lze chápat jako právní 

prostor pro realizaci vůle smluvních stran.34 V oblasti pracovněprávních vztahů pak rozlišujeme 

mezi flexibilními formami zaměstnání a flexibilními formami výkonu práce.35 

 
31 Srov. PICHRT, Jan. Několik úvah k budoucímu směřování vývoje atypických zaměstnání. In: Liberalizácia 

právnej regulácie pracovných vzťahov v podmienkach globalizácie : sekcia pracovné právo, slovenská časť : 

zborník príspevkov z medzinárodnej vedeckej konferencie Právo ako zjednocovateľ Európy - veda a prax. 

organizovanej Univerzitou Komenského v Bratislave, Právnickou fakultou v dňoch 21.-23. októbra 2010: pod 

záštitou prezidenta Slovenskej republiky J.E. Ivana Gašparoviča, predsedu Európskeho parlamentu J.E. Jerzyho 

Buzeka a rektora Univerzity Komenského J.M. Františka Gahéra. Bratislava: Univerzita Komenského, 2011, s. 

185. ISBN 978-80-7160-311-5. 
32 Tamtéž, s. 185.  
33 Srov. PICHRT, Jan, Některé aspekty atypických zaměstnání a zaměstnanosti z pohledu individuálního 

i kolektivního pracovního práva. In: PICHRT, J., MORÁVEK, J. (eds.) Atypická zaměstnání – cesta k vyšší 

zaměstnanosti?. Praha: Wolters Kluwer, 2015, s. 16. ISBN 978-80-7478-975-5.  
34 Srov. HŮRKA, Petr. Flexibilní formy zaměstnání v pracovním právu České republiky. In: Sborník příspěvků z 

mezinárodní vědecké konference Pracovní právo 2010 na téma flexibilní formy zaměstnání [online]. Acta 

Universitatis Brunensis, Iuridica, No 382. Brno: Masarykova univerzita, 2010, s. 9. ISBN 978-80-210-5358-8. 

Dostupné z: https://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/files/PracovniPravo2010.pdf [cit. 2024-08-20]. 
35 Srov. HŮRKA, Petr. Flexibilní formy zaměstnání In: PICHRT, J., MORÁVEK, J. (eds.) Atypická zaměstnání – 

cesta k vyšší zaměstnanosti?. Praha: Wolters Kluwer, 2015, s. 77, 78. ISBN 978-80-7478-975-5 

https://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/files/PracovniPravo2010.pdf
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Flexibilními formami zaměstnání se rozumí pracovněprávní vztahy, ve kterých 

převažuje složka flexibility, ve smyslu výše uvedeném, nad složkou stability, často 

označovanou jako security. Takovýto pracovněprávní vztah lze snadno založit, rozvázat a práci 

v něm konat bez větší míry administrativní zátěže a se sníženou ochranou zaměstnance. 36  

Flexibilní formy výkonu práce pak označují situaci, kdy je práce konána pružným 

(flexibilním) způsobem. Reaguje tak na konkrétní potřeby zaměstnanců a zaměstnavatelů 

zejména v aspektech místních a časových.37 Nerozhoduje zde samotná povaha pracovního 

vztahu, nejčastěji se bude jednat o pracovní poměr. Relevantní není ani flexibilita založení či 

rozvázání pracovního poměru, nýbrž flexibilita podmínek samotného výkonu práce. Právě 

do této kategorie spadá práce na dálku.38  

 

1.4.3. Práce na dálku jako prekérní zaměstnání  

Vymezit pojem prekérního zaměstnání není opět lehký úkol, jak uvádí Matějka 

Řehořová: „Obecně jsou prekérní zaměstnání vnímána rozličně široce, jejich společný znak 

nicméně vyplývá již z jejich názvu – určité prekérnosti, která je spatřována zejm. v nižší ochraně 

zaměstnance (za současné zvýšené flexibility a smluvní autonomie daného pracovněprávního 

vztahu).“39 Podle Mezinárodní organizace práce je prekérní práce definována subjektivní 

i objektivní nejistotou v různých segmentech pracovněprávního vztahu. Jedná se zejména 

o délku trvání pracovního poměru, mnohost zaměstnavatelů, zastřenou nebo nejednoznačnou 

povahu pracovního poměru, nedostatečný přístup k sociální ochraně a benefitům 

poskytovaným zaměstnavatelem, nízkou mzdu, překážky vstupu do odborových organizací 

a ztížené kolektivní vyjednávání.40 Mezinárodní organizace práce do kategorie prekérních 

zaměstnání řadí i práci na dálku, stejně jako někteří autoři.  

  

 
36 Srov. tamtéž. 
37 Srov. HŮRKA, Petr. Flexibilní formy zaměstnání v pracovním právu České republiky. In: Sborník příspěvků 

z mezinárodní vědecké konference Pracovní právo 2010 na téma flexibilní formy zaměstnání [online]. Acta 

Universitatis Brunensis, Iuridica, No 382. Brno: Masarykova univerzita, 2010, s. 9. ISBN 978-80-210-5358-8. 

Dostupné z: https://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/files/PracovniPravo2010.pdf [cit. 2024-08-20]. 
38 Srov. HŮRKA, Petr. Flexibilní formy zaměstnání In: PICHRT, J., MORÁVEK, J. (eds.) Atypická zaměstnání – 

cesta k vyšší zaměstnanosti?. Praha: Wolters Kluwer, 2015, s. 78. ISBN 978-80-7478-975-5 
39 MATĚJKA ŘEHOŘOVÁ, Lucie. Work-life balance a prekérní zaměstnání v České republice. In: PICHTR, Jan, 

TOMŠEJ, Jakub (eds.). Balancování na hraně work-life balance a transparentnosti. Praha: Wolters Kluwer ČR, 

2022. s. 30 ISBN 978-80-7676-278-7. 
40 Srov. International Labour Organization. From precarious work to decent work: outcome document to the 

workers' symposium on policies and regulations to combat precarious employment. ilo.org [online]. International 

Labour Office, Bureau for Workers' Activities. - Geneva: ILO, 2012, s. 27 ISBN 978-92-2-126223-7; 978-92-2-

126224-4. 

Dostupné z: https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@actrav/documents/me

etingdocument/wcms_179787.pdf [cit. 2024-09-10]. 

 

https://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/files/PracovniPravo2010.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@actrav/documents/meetingdocument/wcms_179787.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@actrav/documents/meetingdocument/wcms_179787.pdf
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2. Vývoj institutu  

I když by se mohlo zdát, že výkon práce na dálku je spjat až s vývojem moderních 

technologií, rozhodně tomu tak není a institut je v našem právním řádu zakotven již více než sto 

let.41 Trend přesunout výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele se přirozeně objevoval 

a objevuje, pokud jsou pro to vhodné podmínky a důvod.42  

 Charakter práce na dálku byl samozřejmě značně odlišný. Podíváme-li se na definici – 

tehdy institutu s názvem domácká práce – například ve výnosu Ministerstva obchodu 

z 16. 11. 1883, č. 26701 nebo zákona č. 29/1920 Sb., o úpravě pracovních a mzdových poměrů 

domácké práce, zjistíme, že počítá s tím, že se jedná o činnost výrobní nebo o zpracování 

zboží.43 Domácká práce měla totiž v Rakousku-Uhersku a následně po vzniku Československé 

republiky zpravidla manuální charakter a sloužila k obživě zejména v odlehlejších a chudších 

oblastech, kde se nenacházel průmysl.44 

Za první republiky byla domácká práce významným institutem a vysloužila si úpravu 

v samostatném zákoně45. O jeho význačnosti svědčí i to, že v roce 1902 na našem území 

pracovalo 275 000 domáckých dělníků a v roce 1923 byl jejich počet odhadován dokonce 

na půl milionu. Prvorepubliková právní úprava měla za cíl zlepšit poměry domáckých dělníků 

a dbala na jejich ochranu, když stanovila podmínky pro organizaci i evidenci domácké práce.46  

Na deficit v oblasti kolektivního vyjednávání domáckých dělníků právní úprava 

reagovala zavedením systému obvodních a ústředních komisí domácké práce. Obvodní komise 

měly ve své kompetenci například podávat příslušným úřadům a ústředním komisím návrhy 

týkající se řádu domácké práce a návrhy týkající se úpravy domácké práce. Obvodní komise 

byly též smírčími a rozhodčími orgány ve sporech o pracovní a mzdové podmínky výkonu 

domácké práce. Ústřední komise sloužily například ke stanovení minimální mzdy či nejnižší 

ceny, za kterou zboží domáčtí dělníci prodávali podnikatelům.47  

 
41 Srov. HANZAL, Vojtěch. Historická perspektiva československého, českého a slovenského homeworkingu. In: 

PICHRT, J., MORÁVEK, J. (eds.) Slaďování soukromého a pracovního života. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2023. 

s. 57. ISBN 978-80-7676-881-9. 
42 Srov. MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní právo. 

2. vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 590. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 9978-80-7699-024-1. 
43 Srov. ŠTEFKO, Martin. § 317 [Práce na dálku]. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník 

práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 1408. ISBN 978-80-7400-951-8. 
44 Srov. TAUCHEN, Jaromír. Práce a její právní regulace v Protektorátu Čechy a Morava (1939-1945). Praha: 

Wolters Kluwer ČR, 2016. s. 240. ISBN 978-80-7552-304-4. 
45 Jedná se o již zmiňovaný zákon č. 29/1920 Sb., o úpravě pracovních a mzdových poměrů domácké práce. 
46 Srov. PICHRT, Jan. Několik poznámek k pracovním vztahům domovníků, obchodních pomocníků a domáckých 

zaměstnanců v období první republiky. In: BĚLOVSKÝ, Petr, STLOUKALOVÁ, Kamila a kol. Caro amico: 60 

kapitol Michala Skřejpka, aneb, Římské právo napříč staletími. Praha: Auditorium, 2017. s. 322. ISBN 978-80-

87284-64-3. 
47 Srov. tamtéž. 
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V praxi však nebyla úprava dostatečně dodržována, o čemž svědčí i fakt, že během roku 

1921 bylo zřízeno pouze pět ústředních komisí domácké práce a v roce 1922 vzniklo 23 komisí 

obvodních.48 Problémem bylo například i to, že podnikatelé nevedli seznamy domáckých 

dělníků (tito dělníci tedy nebyli pojištěni pro případ nemoci, invalidity či stáří) a nedodržovali 

dělnické řády.49  

Prvorepubliková právní úprava domácké práce zůstala součástí právního řádu 

až do konce roku 196550, kdy byl samostatný zákon o domácké prací zrušen a úprava tohoto 

režimu se smrskla do jediného paragrafu51 ZPr 1965. Toto ustanovení upravovalo odchylky 

pro domácké pracovníky, konkrétně se na ně nevztahovala ustanovení o rozvržení stanovené 

týdenní pracovní doby a o prostojích, při osobních překážkách v práci jim nenáležela náhrada 

mzdy ani jim nepříslušel příplatek za práci přesčas, ve svátek, v noci nebo v neděli.52  

Obecně lze říci, že domácká práce nebyla v souladu s tehdejší ideologií, což vedlo 

k jejímu cílenému potlačování. Zájem o využívání institutu se nezvýšil ani po roce 1989. 

V omezeném množství zkušeností s domáckou prací a tehdejším okrajovém zájmu i odborné 

veřejnosti lze mimo jiné spatřovat příčinu, proč zákonodárce téměř stejné znění přijal 

i do zákoníku práce a až do roku 2023 právní úprava nedoznala významných změn.53  

Je zřejmé, že takováto právní úprava nemohla odpovídat podmínkám 21. století. Již 

v roce 2013 na tuto skutečnost upozorňoval například Kahle, který ve svém článku uvedl, že: 

„Právní úprava v § 317 ZP spíše stále vychází z pracovních podmínek domáckého 

navlékače korálků na Jablonecku v roce 1965 než ze současných podmínek třeba práce 

na počítači z domova.“54. 

Práce na dálku se do povědomí široké veřejnosti dostala zejména při pandemii 

koronaviru, kdy začal být okrajově využívaný institut masivně aplikován u širokého spektra 

zaměstnavatelů. Ti se tak téměř ze dne na den dostali do nezáviděníhodné situace, kdy s prací 

na dálku neměli často žádné zkušenosti a strohá právní úprava v § 317 zákoníku práce 

 
48 Srov. tamtéž.  
49 Srov. TAUCHEN, Jaromír. Práce a její právní regulace v Protektorátu Čechy a Morava (1939-1945). Praha: 

Wolters Kluwer ČR, 2016. s. 240 a 241. ISBN 978-80-7552-304-4. 
50 Vyjma krátkého období za trvání Protektorátu Čechy a Morava, kdy v roce 1942 vstoupilo v účinnost vládní 

nařízení č. 261/1942 Sb., o domácké práci, Vlády Protektorátu Čechy a Morava. Nejzásadnější změnou 

provedenou nařízením bylo zrušení ústředních a obvodních komisí domácké práce a jejich nahrazení tzv. ústřednou 

domácké práce. 
51 Jednalo se o § 267 ZPr 1965. 
52 Srov. § 267 ZPr 1965. 
53 Srov. MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní právo. 

2. vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 591. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7699-024-1. 
54 KAHLE, Bohuslav. Pracovní doba a odměňování, 1. část. Práce a mzda, 2013, č. 8, s. 11. ISSN 0032-6208. 
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stanovovala pouze specifika pro zaměstnance, který pracoval mimo pracoviště zaměstnavatele 

a rozvrhoval si pracovní dobu sám.  

Na potřebu novelizace tak začalo být poukazováno nejenom odbornou veřejností. Ani 

tak však nebyl až do roku 2023 český zákonodárce schopen legislativní změny připravit, 

případně posléze prosadit. Randlová situaci ve svém článku trefně připodobňuje k „čekání 

na Godota“55.  

Nelze též pominout fakt, že ono čekání by zřejmě bylo ještě delší, kdyby Česká 

republika nebyla vázána transpoziční lhůtou směrnice WLB, která se dotýká práce na dálku jen 

velmi okrajově, ale zákonodárce se rozhodl komplexnější změny tohoto institutu přijmout 

„najednou“ v rámci transpoziční novely. Nicméně ani tato lhůta trvající do 2. srpna 2022 

nebyla dodržena a transpoziční novela nabyla účinnosti až 1. října 2023, respektive 1. ledna 

2024 (účinnost byla dělená). Jen slabou útěchou pak může být, že obdobné prodlení bylo 

například i u našich sousedů v Polsku.56  

Vedle nedodržení transpoziční lhůty se předmětná novela potýkala v průběhu celého 

legislativního procesu i s dalšími problémy. Dle připomínek podaných Českou advokátní 

komorou k návrhu novely nemohl tento obstát z hlediska základních kritérií uplatňovaných 

při normotvorbě, konkrétně z hlediska potřebnosti, proporcionality a subsidiarity, právní jistoty 

a srozumitelnosti. Kritika též směřovala k nedostatku širší odborné debaty o návrhu, a tudíž 

i absenci odborné oponentury.57  

  

 
55 RANDLOVÁ, Kateřina. Práce z domova. In: PICHRT, J., TOMŠEJ, J. (eds.) Balancování na hraně work-life 

balance a transparentnosti. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2022. s. 41. ISBN 978-80-7676-278-7. 
56 Srov. KORDOS, Hubert R. Transpoziční novela polského zákoníku práce – vybrané otázky. In: PICHRT, J., 

MORÁVEK, J. (eds.) Slaďování soukromého a pracovního života. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2023. s. 217. ISBN 

978-80-7676-881-9. 
57 Srov. Česká advokátní komora. Připomínky k návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, sněmovní tisk 423/0, s. 2. Dostupné 

z: https://odok.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/ [cit. 2024-09-20].  

https://odok.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/
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3. Recentní právní úprava práce na dálku 

3.1. Dohoda o práci na dálku 

Výkon práce na dálku je možný jen na základě písemné dohody mezi zaměstnavatelem 

a zaměstnancem. Výjimku z tohoto pravidla představují mimořádné situace předpokládané 

v ustanovení § 317 odstavci 3 zákoníku práce, kdy zaměstnavateli náleží právo zaměstnanci 

práci na dálku nařídit.58 O těchto výjimkách bude pojednáno v kapitole 3.2.  

 

3.1.1.  Náležitosti dohody o práci na dálku  

Kromě písemné formy neklade na dohodu o práci na dálku zákon žádné další formální 

ani obsahové požadavky. Absence podstatných (obsahových) náležitostí je v našem právním 

řádu dosti netypická, protože právě ty od sebe odlišují jednotlivé typy smluv a dohod.59 

Podíváme-li se do původního návrhu zákona, zjistíme, že předkladatelův záměr byl jiný. 

Konkrétně stanovil těchto šest povinných obsahových náležitostí: 

a) místo nebo místa výkonu práce na dálku, 

b) způsob komunikace mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, způsob přidělování 

práce a její kontroly,  

c) rozsah konané práce na dálku a bližší podmínky pro rozvržení pracovní doby, 

d) způsob náhrady nákladů vzniklých při výkonu práce na dálku zaměstnavatelem,  

e) dobu, na kterou se dohoda o práci na dálku uzavírá, 

f) způsob zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci zaměstnavatelem, včetně 

její kontroly, a možnosti vstupu zaměstnavatele do místa výkonu práce za účelem 

objasnění příčiny a okolností vzniku pracovního úrazu. 60 

 V připomínkovém řízení bylo toto ustanovení podrobeno velké kritice – zvláště pak 

písmeno f) – pro kterou nakonec obsahové náležitosti v přijatém znění nenalezneme. Nicméně 

zákonodárce se jednotlivých uvedených bodů nehodlal vzdát a přenesl je do důvodové zprávy 

s uvozením: „Dohoda o práci na dálku by každopádně měla upravovat“61. Důvodovou zprávu 

 
58 Srov. § 317 odst. 1 a odst. 3 zákoníku práce.  
59 Srov. MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní právo. 

2. vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 596. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7699-024-1. 
60 Srov. Poslanecká sněmovna Parlamentu České republiky, 9. volební období. Návrh zákona, kterým se mění 

zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, sněmovní tisk 423/0, 

verze do připomínkového řízení. s. 13 Dostupné 

z: https://odok.cz/portal/veklep/material/KORNCJ7DN4N6/KORNCJ7L35OR [cit. 2024-09-20]. 
61 Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, 

ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 77 a 78. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-09-23]. 

https://odok.cz/portal/veklep/material/KORNCJ7DN4N6/KORNCJ7L35OR
https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
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obvykle chápeme jako „nezávazné vodítko osvětlující vůli zákonodárce“62, nikoliv 

jako dokument, který by měl dotvářet právní řád. Ztotožňuji se s názorem vyjádřeným 

například Randlovou, že se jedná o nešťastné řešení, které je v rozporu se zásadou právní 

jistoty. Od adresátů právních norem totiž nelze požadovat ani očekávat, že se mimo znění 

právního předpisu budou seznamovat i s důvodovou zprávou.63 

 Východiskem by mohlo být řešení představené Českou advokátní komorou, dle které 

by potřebě aplikační praxe vyhovovalo stanovení minimálních náležitostí dohody o práci 

na dálku a dalších náležitostí v rámci dispozičních pravidel, která by se použila v případě, že se 

zaměstnanec se zaměstnavatelem nedohodnou jinak.64 Druhé nabízející se řešení, představené 

Morávkem, předpokládá též minimalistickou právní úpravu nezbytných náležitostí dohody 

doplněnou o aktivní intervenci Ministerstva práce a sociálních věcí, které by adresátům právní 

úpravy poskytlo vzorové znění dokumentace.65 

 Nicméně ani v poměrech současné právní úpravy s absentujícími obsahovými 

náležitostmi si nelze představit řádné fungování práce na dálku na základě dohody 

s pouhým označením smluvních stran a ujednáním o možnosti pracovat na dálku. Níže bude 

přestaveno několik náležitostí, které by neměly v dohodě o práci na dálku chybět, popřípadě by 

měly být obsaženy ve vnitřním předpise, na který dohoda odkáže.  

 V dohodě by nemělo absentovat určení místa, případně míst, kde bude zaměstnanec 

práci na dálku vykonávat. Není vyloučeno, aby zaměstnanec vykonával práci například 

i z chaty, kavárny a podobně. Tento aspekt musí být brán v potaz společně s konkrétní situací 

a potřebami obou stran dohody. Pokud bude zaměstnanec pracovat pouze ze svého bydliště, lze 

uvést konkrétní adresu. Případné stěhování by pak v této situaci mělo za následek nutnost 

změny dohody. Nabízí se i obecnější ujednání například města, kraje či celého území 

 
62 MALANÍK, Michal. Důvodové zprávy a úmysl zákonodárce: teoreticko-empirický pohled. Časopis pro právní 

vědu a praxi [online], 2021, č. 2. Dostupné z: https://app-beck-online-

cz.ezproxy.is.cuni.cz/bo/chapterviewdocument.seam?documentId=nrptembsgfpwg4dwobptex3tl4zteni&groupIn

dex=0&rowIndex=0# [citováno 2024-09-23]. 
63 Srov. RANDLOVÁ, Kateřina, Právní úprava práce z domova – konečně?. In: PICHRT, J., MORÁVEK, J. (eds.) 

Slaďování soukromého a pracovního života. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2023. s. 68 a 69. ISBN 978-80-7676-881-

9. 
64 Srov. Česká advokátní komora. Připomínky k návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, sněmovní tisk 423/0, s. 9. Dostupné z: 

https://odok.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/ [cit. 2024-09-23]. 
65 Srov. MORÁVEK, Jakub. Zákoník práce navždy v novelizaci. In: In: PICHRT, Jan, MORÁVEK, Jakub (eds.). 

Pracovní právo a sociální ochrana v nejisté době. Univerzita Karlova, Právnická fakulta, 2022. s. 15. ISBN 978-

80-7630-025-5. 

https://app-beck-online-cz.ezproxy.is.cuni.cz/bo/chapterviewdocument.seam?documentId=nrptembsgfpwg4dwobptex3tl4zteni&groupIndex=0&rowIndex=0
https://app-beck-online-cz.ezproxy.is.cuni.cz/bo/chapterviewdocument.seam?documentId=nrptembsgfpwg4dwobptex3tl4zteni&groupIndex=0&rowIndex=0
https://app-beck-online-cz.ezproxy.is.cuni.cz/bo/chapterviewdocument.seam?documentId=nrptembsgfpwg4dwobptex3tl4zteni&groupIndex=0&rowIndex=0
https://odok.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/
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České republiky, vždy je však nutno vzít na zřetel případné konsekvence týkající se zajišťování 

BOZP, práva na cestovní náhrady, dostupnosti zaměstnance a podobně.66  

 V kapitole věnované vymezení pojmů bylo definováno místo výkonu práce, jakožto 

podstatné náležitosti pracovní smlouvy. V praxi může nastat situace, kdy bude v pracovní 

smlouvě místo výkonu práce sjednáno jako konkrétní obec, kde se nachází pracoviště 

zaměstnavatele, a následně budou zaměstnanec se zaměstnavatelem chtít uzavřít dohodu 

o výkonu práce na dálku, která bude konána z bydliště zaměstnance, které je v jiné obci. Nabízí 

se otázka, zda je z tohoto důvodu třeba dodatkem měnit původní pracovní smlouvu, nebo 

dochází uzavřením dohody o výkonu práce na dálku k automatické modifikaci původního 

závazku. Dle komentářové literatury nastává druhá varianta, tzn. dodatek původní pracovní 

smlouvy již není třeba uzavírat.67 

 V praxi se nejčastěji využívá model, kdy zaměstnanec vykonává práci na dálku 

jen některé dny v týdnu a zbývající dny pracuje na pracovišti zaměstnavatele.68 Tento hybridní 

model by mohl mít potenciál způsobit mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem jisté nejasnosti, 

je proto více než vhodné upravit v dohodě jeho pravidla. Lze si představit stanovení fixních dnů 

v týdnu, kdy bude zaměstnanec vykonávat práci na dálku, případně jakým způsobem může 

zaměstnavatel v tyto dny práci na dálku zrušit. Dalším způsobem úpravy pak může být 

například schvalovací režim, kdy zaměstnavatel předem zaměstnanci dny výkonu práce 

na dálku bude povolovat.69 S tím souvisí i otázka rozvrhování pracovní doby, o níž bude 

v podrobnostech pojednáno v podkapitole 3.3. 

 Pro efektivní fungování práce na dálku lze též doporučit v dohodě nastavit způsob 

komunikace mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, způsob přidělování práce a její kontroly. 

Typicky se tak bude dít prostřednictvím e-mailu, telefonu, aplikací pro videokonference, 

různých cloudových a obdobných rozhraní, která umožňují vzdálený přístup k souborům 

a podobně. V době pandemie koronaviru se ukázalo, že formulovat efektivní pravidla, procesy 

 
66 Srov. KOŠNAR, Michael; BUKOVJAN, Petr; HLOUŠKOVÁ, Pavla; ROUČKOVÁ, Dana; SCHWEINER, Petr 

a kol. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele 2024: 

prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele k 1.10.2023 a 1.1.2024. 17. 

aktualizované vydání. Olomouc: ANAG, 2023. s. 666. ISBN 978-80-7554-398-1. 
67 Srov. tamtéž, s. 667.  
68 Srov. HŮRKA, Petr; RANDLOVÁ, Nataša; DOLEŽÍLEK, Jiří; ROUČKOVÁ, Dana; VYSOKAJOVÁ, 

Margerita; DOUDOVÁ, Soňa; KOŠNAR, Michael; HORNA, Vladimír a kol. Zákoník práce: Komentář [online]. 

Wolters Kluwer, 2024. ISSN 2336-517X. Dostupné z: https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317 

[cit. 2024-09-25]. 
69 Srov. KOŠNAR, Michael; BUKOVJAN, Petr; HLOUŠKOVÁ, Pavla; ROUČKOVÁ, Dana; SCHWEINER, Petr 

a kol. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele 2024: 

prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele k 1.10.2023 a 1.1.2024. 17. 

aktualizované vydání. Olomouc: ANAG, 2023. s. 667. ISBN 978-80-7554-398-1. 

https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317
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a mechanismy komunikace, přidělování práce, kontroly práce, ale například i ochrany osobních 

údajů a dat bylo pro zaměstnavatele problémem. I proto lze kvitovat, že se nejedná o povinnou 

náležitost dohody o práci na dálku, i když se tak předpokládalo v původním návrhu novely 

§ 317 odstavce 2 pod písmenem b) zákoníku práce. Mohlo by totiž dojít k situaci, že i kdyby 

zaměstnanec se zaměstnavatelem projevili shodnou vůli využívat práci na dálku, nebyla by 

dohoda platně uzavřena z důvodu absence jedné podstatné náležitosti.70  

 Mezi další ujednání, která je vhodné do dohody promítnout, patří: délka trvání práce 

na dálku (doba určitá/neurčitá)71, způsob náhrady nákladů, určení věcí neposkytnutých 

zaměstnavatelem k výkonu práce, které budou k výkonu práce využity, a rozsah jejich využití.72 

Důvodová zpráva k transpoziční novele dále zmiňuje úpravu způsobu zajištění bezpečnosti 

a ochrany zdraví při práci zaměstnavatelem, a to včetně průběžné kontroly místa výkonu práce 

za účelem zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví zaměstnanců při práci.73 Blíže bude o těchto 

aspektech pojednáno v následujících kapitolách. Nutno podotknout, že obsah každé dohody 

o práci na dálku je třeba posuzovat individuálně dle potřeb konkrétního zaměstnavatele 

a zaměstnance, tudíž nelze poskytnout žádný komplexní univerzální výčet. 

 

3.1.2.  Uzavření dohody o výkonu práce na dálku  

 Dohoda o práci na dálku může být uzavřena jako samostatné právní jednání, nebo může 

být součástí pracovní smlouvy uzavírané při vzniku pracovního poměru, případně ji lze uzavřít 

ve formě dodatku k již účinné pracovní smlouvě. Totéž platí i pro zaměstnance pracující na 

základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr.74  

 

3.1.3.  Rozvázání dohody o výkonu práce na dálku 

 Závazek z dohody o práci na dálku lze rozvázat dohodou mezi zaměstnancem 

a zaměstnavatelem nebo jednostrannou výpovědí. Dohoda o ukončení práce na dálku musí mít 

písemnou formu a ukončuje závazek ke dni v ní sjednanému. Výpověď též musí být písemná 

 
70 Srov. MORÁVEK, Jakub. Zákoník práce navždy v novelizaci. In: PICHRT, Jan, MORÁVEK, Jakub (eds.). 

Pracovní právo a sociální ochrana v nejisté době. Univerzita Karlova, Právnická fakulta, 2022. s. 14 a 15. ISBN 

978-80-7630-025-5. 
71 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 77 a 78. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-09-26]. 
72 Srov. MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní právo. 

2. vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 597. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7699-024-1. 
73 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 78. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-09-26]. 
74 Srov. tamtéž, s. 77. 

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
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a může být podána z jakéhokoliv důvodu nebo i bez jeho uvedení. Výpovědní doba je stanovena 

dispozitivně na patnáct dní a začíná dnem, v němž byla výpověď doručena druhé smluvní 

straně. Sjednají-li si zaměstnanec se zaměstnavatelem jinou výpovědní dobu (ať již kratší, nebo 

delší), musí být pro obě strany stejně dlouhá. Právní úprava též explicitně nabízí možnost 

dohodu o výkonu práce sjednat jako nevypověditelnou.75  

Pokud byla dohoda o práci na dálku uzavřena na dobu určitou, končí závazek z dohody 

automaticky uplynutím této doby. Na rozdíl od pracovní smlouvy, kterou se zakládá pracovní 

poměr na dobu určitou, se zde neužije žádné omezení opakovaného sjednání závazku, 

tzn. zaměstnanec se zaměstnavatelem mohou dohodu o práci na dálku uzavírat na libovolně 

dlouhou dobu a opakovaně ji prodlužovat, popřípadě vždy uzavírat novou bez ohledu na to, 

kolikrát již byla dohoda prodloužena či sjednána předtím. Není-li v dohodě uvedena doba, 

na kterou je dohoda uzavřena, platí, že se jedná o dobu neurčitou.76  

Od dohody o výkonu práce na dálku lze i odstoupit. Pokud se v rámci této dohody mění 

místo výkonu práce a je tato dohoda uzavřena prostřednictvím sítě nebo služby elektronických 

komunikací, má zaměstnanec právo od takto uzavřené dohody do 7 dnů od doručení písemně 

odstoupit, avšak jen tehdy, pokud ještě nezapočal s faktickým výkonem práce na dálku.77  

Odstoupení od dohody o práci na dálku je možné i z důvodů stanovených v OZ.78 

Zákonodárce v ustanovení § 317 ZPr striktně nevymezuje, že by výpověď byla jedinou 

možností ukončení tohoto závazku a zároveň nelze vnímat možnost odstoupení pro obě strany 

jako rozpornou se základními zásadami pracovněprávních vztahů. Právě proto nelze spatřovat 

problém v uplatnění subsidiarity OZ.79  

Nutno též podotknout, že zánik závazku z dohody o výkonu práce na dálku nemá žádný 

vliv na trvání pracovního poměru, potažmo právního vztahu založeného dohodami o pracích 

konaných mimo pracovní poměr.80 

 

 
75 Srov. § 317 odst. 2 zákoníku práce.  
76 Srov. KOŠNAR, Michael; BUKOVJAN, Petr; HLOUŠKOVÁ, Pavla; ROUČKOVÁ, Dana; SCHWEINER, Petr 

a kol. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele 2024: 

prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele k 1.10.2023 a 1.1.2024. 17. 

aktualizované vydání. Olomouc: ANAG, 2023. s. 669. ISBN 978-80-7554-398-1. 
77 Srov. Ministerstvo práce a sociálních věcí. Transpoziční novela zákoníku práce z roku 2023 (zákon č. 281/2023 

Sb.) [online]. MPSV.cz. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/novela-zakoniku-prace [cit. 2025-08-07]. 
78 Srov. Srov. MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní 

právo. 2. vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 597. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7699-024-1. 
79 Srov. § 4 zákoníku práce. 
80 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 78. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-09-29]. 

https://www.mpsv.cz/novela-zakoniku-prace?utm_source=chatgpt.com
https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
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3.2. Možnost nařídit výkon práce na dálku  

Předchozí právní úprava účinná do konce září 2023 nedávala zaměstnavateli možnost 

práci na dálku svým zaměstnancům nařídit. To se ukázalo jako problematické v době pandemie 

koronaviru. I když vláda svým usnesením ze dne 26. října 2020 č. 1102, o přijetí krizového 

opatření, v článku III nařídila zaměstnavatelům využívat práci na dálku, pokud ji zaměstnanci 

mohou vzhledem k charakteru práce a provozním podmínkám vykonávat v místě bydliště81, 

nemohl její využívání zaměstnavatel proti vůli zaměstnance prosadit.82  

Na tento nedostatek se snažil reagovat již v roce 2021 návrh lidoveckých poslanců, 

sněmovní tisk č. 1167, který předpokládal možnost zaměstnavatele zaměstnanci práci na dálku 

nařídit, „pokud z vážných provozních důvodů či v důsledku nepříznivých povětrnostních vlivů 

či živelné události, anebo opatření nařízených orgánem veřejné moci, nemůže být práce konaná 

zaměstnancem prováděna na pracovišti zaměstnavatele, a to na nezbytně dlouhou dobu“83. 

Zaměstnavatel by byl povinen zaměstnance seznámit s důvody, pro které výkon práce mimo 

pracoviště zaměstnavatele nařídil.84  

 Úprava možnosti nařízení práce na dálku v této podobě nenašla podporu u tehdejších 

členů vlády, kteří k tomuto návrhu připojili nesouhlasné stanovisko. Argumentace spočívala 

zejména v tom, že „sjednání místa výkonu práce představuje jednu ze tří základních náležitostí 

pracovní smlouvy, kterou lze měnit jen dohodou smluvních stran“85. Možnost jednostranného 

nařízení odlišného místa výkonu práce bylo vnímáno za rozporné s Listinou základních práv 

a svobod. Kritizována byla též případná libovůle zaměstnavatele v určení, kdy budou uvedené 

důvody znamenat překážku v práci na straně zaměstnavatele a kdy budou brány jako důvod 

nařízení práce na dálku, a to bez stanovených objektivních kritérií.86  

 Projednávání rozebíraného legislativního návrhu bylo ukončeno s koncem volebního 

období a úprava možnosti nařídit práci na dálku se v zákoníku práce objevila až po transpoziční 

novele. Proti této legislativní úpravě by opět mohla být použita argumentace podobná výše 

 
81 Srov. Čl. III 4. usnesení vlády ČR ze dne 26. října 2020 č. 1102, o přijetí krizového opatření. Dostupné 

z: https://vlada.gov.cz/assets/media-centrum/aktualne/omezeni-volneho-pohybu-1102.pdf [cit. 2024-09-29]. 
82 Srov. VALÍČKOVÁ, Irena; NĚMEČEK, Marek. „Nařízení home office zaměstnavatelem“ v době pandemie 

koronaviru. epravo.cz [online] 3.11.2020. Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/narizeni-home-office-

zamestnavatelem-v-dobe-pandemie-koronaviru-112101.html [cit. 2024-09-29]. 
83 Poslanecká sněmovna Parlamentu České republiky, 8. volební období. Návrh zákona, kterým se mění zákon č. 

262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, sněmovní tisk č. 1167, s. 1 a 2. Dostupné 

z: https://odok.cz/portal/veklep/material/ALBSBYLLWDYI/ALBSBZ7AAB1V [cit. 2024-09-30]. 
84 Srov. tamtéž. 
85 Vláda ČR. Stanovisko vlády k návrhu poslanců Víta Kaňkovského, Marka Výborného, Pavla Bělobrádka, 

Stanislava Juránka, Jana Čižinského, Mariana Jurečky, Jana Bartoška, Ondřeje Benešíka a Pavly Golasowské na 

vydání zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů (sněmovní 

tisk č. 1167). Dostupné z: https://odok.cz/portal/veklep/material/ALBSBYLLWDYI/ [cit. 2024-09-30]. 
86 Srov. tamtéž.  

https://vlada.gov.cz/assets/media-centrum/aktualne/omezeni-volneho-pohybu-1102.pdf
https://www.epravo.cz/top/clanky/narizeni-home-office-zamestnavatelem-v-dobe-pandemie-koronaviru-112101.html
https://www.epravo.cz/top/clanky/narizeni-home-office-zamestnavatelem-v-dobe-pandemie-koronaviru-112101.html
https://odok.cz/portal/veklep/material/ALBSBYLLWDYI/ALBSBZ7AAB1V
https://odok.cz/portal/veklep/material/ALBSBYLLWDYI/
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zmiňované, nicméně tentokrát zákonodárce přišel s řešením o něco sofistikovanějším. 

Pro nařízení práce na dálku je nutno kumulativně splnit několik podmínek: a) stanoví tak 

opatření orgánu veřejné moci podle jiného zákona; b) na nezbytně nutnou dobu; c) povaha 

vykonávané práce to umožňuje a d) místo výkonu práce na dálku bude pro výkon práce 

způsobilé.87  

Jiným zákonem v podmínce pod písmenem a) může být například krizový zákon nebo 

ZOVZ.  

Krizový zákon stanovuje oprávnění vlády v době trvání nouzového stavu na nezbytně 

nutnou dobu a v nezbytně nutném rozsahu nařídit zaměstnavateli, služebnímu orgánu nebo 

služebnímu funkcionáři uložení povinnosti výkonu práce na dálku nebo výkonu služby z jiného 

místa.88 Situacemi, kdy může být vyhlášen nouzový stav, potažmo tedy i nařízena práce 

na dálku, jsou živelní pohromy, ekologické nebo průmyslové havárie, nehody nebo jiná 

nebezpečí, která ve značném rozsahu ohrožují životy, zdraví nebo majetkové hodnoty anebo 

vnitřní pořádek a bezpečnost.89 

 ZOVZ řadí příkaz zaměstnavateli, služebnímu orgánu nebo služebnímu funkcionáři 

ve stanoveném rozsahu nařídit výkon práce na dálku nebo výkon služby z jiného místa 

mezi mimořádná opatření při epidemii a nebezpečí jejího vzniku.90 Mimořádná opatření jsou 

nařizována v nezbytně nutném rozsahu příslušným orgánem ochrany veřejného zdraví, kterým 

je Ministerstvo zdravotnictví, pokud mají být provedena celostátně nebo na území několika 

krajů, v ostatních případech krajské hygienické stanice.91 Tytéž orgány rozhodují i o následném 

ukončení.92 

 Jak již bylo zmíněno v kapitole 3.1, v případě nařízení práce na dálku není nutné 

uzavírat dohodu o práci na dálku. Místo, odkud bude nařízená práce na dálku probíhat, určí 

zaměstnanec. Ten pak na výzvu zaměstnavatele bez zbytečného odkladu písemně sdělí, o jaké 

místo se jedná. Zaměstnavatel by měl posoudit, zda je navržené místo pro práci na dálku 

skutečně vhodné. Zaměstnanec samozřejmě může též sdělit, že žádné vhodné místo k výkonu 

práce na dálku v dispozici nemá.93  

 
87 Srov. § 317 odst. 3 zákoníku práce.  
88 Srov. § 6 odst. 1 písm. e) krizového zákona. 
89 Srov. čl. 5 odst. 1 ústavního zákona č. 110/1998 Sb., o bezpečnosti České republiky, ve znění ústavního zákona 

č. 300/2000 Sb. 
90 Srov. § 69 odst. 1 písm. i) ZOVZ. 
91 Srov. § 69 odst. 2 ve spojení s § 80 odst. 1 písm. g) a § 82 odst. 2 písm. m) ZOVZ. 
92 Srov. tamtéž.  
93 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 77. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-10-21]. 

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
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3.3. Rozvržení pracovní doby 

Zaměstnanci pracujícímu na dálku může být pracovní doba rozvrhována 

zaměstnavatelem nebo si ji může rozvrhovat sám. Přípustná je též kombinace obou režimů 

v jednotlivých dnech (například u pružné pracovní doby dle § 85 zákoníku práce).94  

Práce na dálku v pracovní době rozvržené zaměstnavatelem bude konána na základě 

rozvrhu pracovní doby. Zaměstnavatel určuje začátek i konec směn.95 Na zaměstnance pracující 

v tomto režimu se plně uplatní část čtvrtá zákoníku práce.96 

Při volbě vyhovujícího režimu je třeba vzít v úvahu potřeby zaměstnance 

i zaměstnavatele a charakter vykonávané práce. Nelze si představit, že operátor na zákaznické 

lince, která má fungovat v určité hodiny, si bude moci rozvrhovat pracovní dobu sám, naproti 

tomu například u programátora lze v některých případech předpokládat, že nezáleží na tom, zda 

svou práci vykoná dopoledne, odpoledne či v noci. Pružná pracovní doba je pak řešením 

poskytujícím zaměstnanci částečnou flexibilitu a zaměstnavateli zase jistotu, že v potřebném 

časovém rozmezí bude zaměstnanec dostupný pro komunikaci s ním a kolegy.97  

 

3.3.1.  Rozvrhování pracovní doby zaměstnancem 

Až do konce roku 2024 zákoník práce výslovně předpokládal možnost 

tzv. samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem pouze v případě výkonu práce na dálku.98 

V reakci na stále sílící snahu zvýšit flexibilitu v pracovním právu zákonodárce novelizací 2024 

explicitně stanovil možnost dohody zaměstnavatele a zaměstnance o rozvrhování pracovní 

doby zaměstnancem do směn i při výkonu práce na pracovišti. Nerozhoduje, zda zaměstnanec 

koná práci v pracovním poměru, či na základě dohody o pracích konaných mimo pracovní 

poměr.  

Právní úpravu rozvrhování pracovní doby zaměstnancem nalezneme v ustanovení 

§ 87a zákoníku práce, které je obecné a užije se jak pro práci vykonávanou na pracovišti 

zaměstnavatele, tak i pro práci na dálku.  

 

 
94 Srov. tamtéž. 
95 Srov. § 81 odst. 1 zákoníku práce.  
96 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 77. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-10-21]. 
97 Srov. KOŠNAR, Michael; BUKOVJAN, Petr; HLOUŠKOVÁ, Pavla; ROUČKOVÁ, Dana; SCHWEINER, Petr 

a kol. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele 2024: 

prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele k 1.10.2023 a 1.1.2024. 17. 

aktualizované vydání. Olomouc: ANAG, 2023. s. 667. ISBN 978-80-7554-398-1. 
98 Srov. § 317 odst. 4 zákoníku práce, ve znění účinném do 31. prosince 2024. 

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
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3.3.2. Dohoda o rozvrhování pracovní doby zaměstnancem 

Zaměstnanec si za sjednaných podmínek sám rozvrhuje pracovní dobu do směn 

na základě písemné dohody se zaměstnavatelem. Zákon nestanovuje žádné podstatné 

náležitosti této dohody, nicméně již samotná dikce ustanovení § 87a odst. 1 zákoníku práce 

předpokládá, že zde budou obsaženy podmínky, za kterých bude rozvrhování pracovní doby 

zaměstnancem probíhat.99  

Při samorozvrhování pracovní doby je nutné dodržovat ustanovení týkající se pracovní 

doby a doby odpočinku uvedené v části čtvrté zákoníku práce. Byť uvedené vyplývá přímo 

ze zákona, je vhodné v dohodě stanovit, aby zaměstnanec při rozvrhování svých směn 

postupoval tak, aby byl zajištěn minimální nepřetržitý denní odpočinek a nepřetržitý odpočinek 

v týdnu, byla dodržena přestávka v práci na jídlo a oddech či bezpečnostní přestávka. V dohodě 

si lze stanovit i další omezení, které bude muset zaměstnanec při rozvrhování své pracovní doby 

dodržovat. Může se například jednat o zákaz rozvrhovat pracovní dobu v noci, v sobotu, 

v neděli nebo ve svátky.100 

V dohodě je též záhodno upravit, zda si má zaměstnanec stanovenou týdenní pracovní 

dobu nebo kratší pracovní dobu rozvrhovat rovnoměrně nebo nerovnoměrně, případně jak 

dlouhé bude vyrovnávací období.101 I v tomto režimu však nemůže vyrovnávací období trvat 

déle než 26 týdnů po sobě jdoucích. Jen kolektivní smlouva může toto období prodloužit 

na nejvýše na 52 týdnů po sobě jdoucích.102   

Pro zaměstnavatele může být též praktické si v dohodě vyhradit možnost ve výjimečných 

případech rozvrhnout dobu zaměstnanci standardně a dohodnout si, s jakým předstihem bude 

zaměstnanec seznámen s rozvrhem pracovní doby.103 I zaměstnanci, který si rozvrhuje pracovní 

dobu sám, lze nařídit práci přesčas. Tuto skutečnost je také vhodné upravit v dohodě a sjednat 

podmínky, za kterých se tomu tak bude dít. Pro eliminaci případných sporů lze též doporučit, 

aby dohoda obsahovala zákaz zaměstnanci rozvrhovat si práci přesčas z vlastní vůle. Pokud 

však nastane situace, kdy bude takový postup nevyhnutelný (ke splnění pracovního úkolu 

nepostačuje počet hodin, který lze rozvrhnout do konce vyrovnávacího období), je namístě 

ujednat podmínky, za kterých tak může zaměstnanec konat.104 

 
99 Srov. § 87a odst. 1 zákoníku práce.  
100 Srov. VÁCHA, Jan. K institutu tzv. samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem. Práce a mzda, 2024, č. 

11, s. 7. ISSN 0032-6208. 
101 Srov. tamtéž.  
102 Srov. § 87a odst. 2 písm. b) zákoníku práce ve spojení s § 78 odst. 1 písm. m) zákoníku práce.  
103 Lze ujednat i kratší dobu, než je uvedena v ustanovení § 84 zákoníku práce. 
104 Srov. VÁCHA, Jan. K institutu tzv. samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem. Práce a mzda, 2024, č. 

11, s. 8. ISSN 0032-6208. 
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Zaměstnavateli je zákoníkem práce uložena nepřenositelná povinnost vést evidenci 

pracovní doby, a to i u zaměstnanců, kteří si rozvrhují pracovní dobu sami. Zaměstnavatel je 

v této situaci ve složitější pozici a neobejde se bez součinnosti zaměstnance. Je proto vhodné 

v dohodě upravit způsob, jakým bude zaměstnanec o své pracovní době v jednotlivých dnech 

informovat. Může tomu tak být například prostřednictvím výkazů, které zpětně zaměstnavateli 

poskytnou reálné informace o rozvrhování pracovní doby. Pokud zaměstnavatel bude chtít tyto 

informace dostávat i v reálném čase, lze si sjednat používání určité platformy, programu nebo 

prostředku komunikace, který poskytování takovýchto údajů zprostředkuje. Ujednáno může být 

také to, že zaměstnanec bude zaměstnavatele o rozvržení pracovní doby informovat s určeným 

předstihem.105 

Závazek z dohody o samorozvrhování pracovní doby lze rozvázat dohodou 

zaměstnavatele se zaměstnancem ke sjednanému dni. Zákon též připouští možnost závazek 

vypovědět z jakéhokoliv důvodu nebo i bez jeho uvedení s dispozitivně stanovenou 

patnáctidenní výpovědní dobou. Tato doba počíná plynout dnem, v němž byla výpověď 

doručena druhé smluvní straně. Zaměstnanec se zaměstnavatelem si mohou sjednat kratší nebo 

delší výpovědní dobu, jejíž délka však musí být totožná pro obě strany. Dohoda o rozvázání 

závazku z dohody o rozvrhování pracovní doby zaměstnancem i jeho výpověď musí mít 

písemnou formu.106 Po rozvázání závazku z dohody o rozvrhování pracovní doby 

zaměstnancem pracovní dobu počne rozvrhovat zaměstnavatel. Na trvání samotného 

pracovněprávního vztahu nemá tato skutečnost vliv.107 

 
3.3.3.  Další specifika při rozvrhování pracovní doby zaměstnancem  

Při samorozvrhování se nepoužije úprava rozvržení pracovní doby v hlavě II části čtvrté 

zákoníku práce, vyjma ustanovení § 81 odst. 3 a § 83 zákoníku práce. Jedná se o ustanovení, 

která upravují a) povinnost zaměstnance být na začátku směny na svém pracovišti a odcházet 

z něj až po skončení směny a b) maximální délku směny, která nesmí přesáhnout 12 hodin, 

respektive 24 hodin ve speciálních případech stanovených § 83a zákoníku práce.108   

Není-li dohodnuto jinak, je zaměstnavatel povinen předem určit rozvržení pracovní doby 

do směn (tzv. „záložní rozvrh pracovní doby“, někdy též označovaný jako fiktivní či 

 
105 Srov. tamtéž, s. 7 a 8. 
106 Srov. § 87a odst. 3 zákoníku práce.  
107 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve 

znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, sněmovní tisk 775, s. 37. Dostupné z: 

https://odok.gov.cz/portal/veklep/material/KORND4SE8J9L/ [cit. 2024-11-05]. 
108 Srov. § 87a odst. 2 písm. a) zákoníku práce ve spojení s § 81 odst. 3, § 83 a § 83a zákoníku práce. 

https://odok.gov.cz/portal/veklep/material/KORND4SE8J9L/
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subsidiární109), který se uplatní pro účely překážek v práci, čerpání dovolené, pracovní cesty, 

poskytování plnění podle § 115 odst. 3 a § 135 odst. 1 zákoníku práce (náhrada mzdy/platu 

za směnu, která odpadla z důvodu svátku) a v dalších případech určených zaměstnavatelem.110 

Záložní rozvrh se má co nejvíce blížit realitě, i proto se předpokládá, že se bude 

v odůvodněných případech měnit.111 

Pokud není dohodnuto nebo stanoveno jinak v zákoníku práce, vyhlášce upravující okruh 

a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci112 nebo vnitřním předpisem, nepřísluší při 

jiných důležitých osobních překážkách v práci náhrada mzdy nebo platu.113 Výjimkami, kdy 

náhrada mzdy nebo platu, náleží jsou například svatba, pohřeb, stěhování nebo 

pracovnělékařská prohlídka.114 

 

3.4. Náklady práce na dálku  

Zákoník práce jako jednu z podmínek výkonu závislé práce uvádí to, že musí být 

vykonávána na náklady zaměstnavatele.115 Z povahy práce na dálku vyplývá, že i při ní vznikají 

náklady související například se zvýšenou spotřebou elektrické energie, vody a plynu, nákupem 

spotřebního zboží nutného k práci (například kancelářský papír) či opotřebením 

zaměstnancových vlastních prostředků použitých k výkonu práce.116 Tyto náklady bude 

zpravidla nést zaměstnanec a jejich náhrada zaměstnavatelem bude probíhat v jednom 

ze tří režimů předpokládaných v § 190a zákoníku práce, tj. náhrada skutečně prokázaných 

nákladů, paušální náhrada nákladů nebo bez náhrady nákladů či jejich části. O těchto 

možnostech bude pojednáno níže.  

U zaměstnanců pracujících na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

právo na poskytování náhrady nákladů práce na dálku přímo ze zákona nevzniká. 

Zaměstnavatel se zaměstnancem si však mají možnost sjednat, že zaměstnanci náhrada nákladů 

 
109 CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, VRAJÍK, 

Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 7. ISSN 1210-

6410. 
110 Srov. § 87a odst. 2 písm. c) zákoníku práce.  
111 Srov. Srov. VÁCHA, Jan. K institutu tzv. samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem. Práce a mzda, 2024, 

č. 11, s. 9. ISSN 0032-6208. 
112 Jedná se o nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek 

v práci. 
113 Srov. § 87a odst. 2 písm. d) zákoníku práce.  
114 Srov. Ministerstvo práce a sociálních věcí. Jiné důležité osobní překážky v práci. Příručka pro personální 

agendu a odměňování zaměstnanců. MPSV.cz [online].  

Dostupné z: https://ppropo.mpsv.cz/IX113Jineduleziteosobniprekazkyv [cit. 2026-01-19]. 
115 Srov. § 2 odst. 2 zákoníku práce. 
116 Srov. MORÁVEK, Jakub. Několik poznámek (nejen) k peněžité náhradě při výkonu práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele [online]. Acta Universitatis Carolinae. Iuridica, 2021, roč. 67, č. 2, s. 57. ISSN 0323-0619. 

Dostupné z: https://www-ceeol-com.ezproxy.is.cuni.cz/search/viewpdf?id=985472 [cit. 2024-11-12]. 

https://ppropo.mpsv.cz/IX113Jineduleziteosobniprekazkyv
https://www-ceeol-com.ezproxy.is.cuni.cz/search/viewpdf?id=985472
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náležet bude. V takovém případě se bude postupovat stejně jako u zaměstnanců konajících práci 

v rámci pracovního poměru, tzn. náhradou prokázaných výdajů, náhradou paušální částky, 

případně si též lze sjednat, že v určitém rozsahu nebude část náhrad poskytována.117 

Náhrada nákladů výkonu práce na dálku je plněním se specifickým účelem a je funkčně 

odlišné od mzdy, platu či odměny z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr.118 

Náhrada nákladů není zdanitelným příjmem119 a nepodléhá ani odvodům do pojistných 

systémů.120 

 

3.4.1. Náhrada skutečně prokázaných nákladů  

První možnou variantou je úhrada skutečně prokázaných nákladů. Lze připomenout, že 

zákoník práce před transpoziční novelou explicitně náhradu nákladů práce na dálku 

neupravoval. To však neznamenalo, že by zaměstnavatel nebyl povinen náklady výkonu práce 

zaměstnanci uhradit. Vzhledem k daňovým předpisům tak mohlo probíhat pouze náhradou 

prokázaných skutečných nákladů121, což s sebou neslo v praxi jisté obtíže, které bohužel 

u tohoto způsobu náhrady přetrvávají doposud.122  

Prokázání bude typicky probíhat předložením dokladů za nákup zboží či služeb.123 S tím 

se však pojí jisté problémy spočívající zejména ve složité rozlišitelnosti mezi náklady 

související s výkonem práce a soukromými aktivitami zaměstnance či náklady vzniklými 

z důvodu sdílení prostoru s dalšími členy domácnosti.124  

Pokud by byla vyplacena náhrada vyšší, než je skutečné snížení hodnoty majetku 

zaměstnance, byl by tento rozdíl považován za příjem zaměstnance a tím pádem by podléhal 

veřejnoprávním odvodům.125  

 
117 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 73. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-11-12]. 
118 Srov. tamtéž, s. 71. 
119 Srov. Zápis z jednání Koordinačního výboru s Komorou daňových poradců ČR ze dne 20.11.2019. [online]. 

Dostupné z: https://financnisprava.gov.cz/assets/cs/prilohy/ZAPIS_KV_KDP_11_2019.pdf [cit. 2024-11-12]. 
120 Srov. MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní právo. 

2. vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 599. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7699-024-1. 
121 Srov. tamtéž.  
122 Srov. STOLIČKA, Jáchym. Praktické aspekty náhrady nákladů zaměstnanců pracujících v režimu home office. 

In: PICHRT, J., TOMŠEJ, J. (eds.) Za novelou, před novelou.... Praha: Wolters Kluwer ČR, 2024. s. 29 a 30. 

ISBN: 978-80-7676-949-6. 
123 Srov. tamtéž. 
124 Czech Employment Lawyers Association, z. s., Stanovisko CzELA k právním otázkám institutu home office, 22. 

3. 2021. czela.cz [online]. Dostupné z: https://www.czela.cz/stanoviska/stanovisko-czela-k-pravnim-otazkam-

institutu-home-office-z-22-3-2021.html [cit. 2024-11-13]. 
125 Srov. MORÁVEK, Jakub. Kapitola 25: Distanční formy výkonu práce. In: PICHRT, Jan. a kol. Pracovní právo. 

2. vydání. Praha: C.H. Beck, 2025, s. 599. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7699-024-1. 

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
https://financnisprava.gov.cz/assets/cs/prilohy/ZAPIS_KV_KDP_11_2019.pdf
https://www.czela.cz/stanoviska/stanovisko-czela-k-pravnim-otazkam-institutu-home-office-z-22-3-2021.html
https://www.czela.cz/stanoviska/stanovisko-czela-k-pravnim-otazkam-institutu-home-office-z-22-3-2021.html
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Náhrada skutečně prokázaných nákladů je plněním na výzvu dle ustanovení § 1958 OZ. 

Splatnost těchto náhrad není stanovena, tudíž se nemusí jednat o měsíčně hrazené 

kompenzace.126 

 

3.4.2. Paušální náhrada  

Alternativu k administrativně náročnému režimu prokázání skutečných nákladů 

představuje možnost paušálních náhrad. Jejich poskytování musí být písemně sjednáno nebo 

stanoveno vnitřním předpisem. Ujednání o paušálních náhradách tak může být součástí 

kolektivní smlouvy, pracovní smlouvy či jiného písemného ujednání, například dohody o práci 

na dálku.127 

Paušální náhrada náleží za každou započatou hodinu práce na dálku. Výši paušální 

náhrady stanovuje vyhláškou Ministerstvo práce a sociálních věcí na základě údaje 

zveřejněného Českým statistickým úřadem o spotřebě domácností upraveného pro model práce 

na dálku, a to za jednu dospělou osobu v průměrné domácnosti v České republice za jednu 

hodinu.128 Český statistický úřad v tomto údaji zohledňuje náklady na plyn, elektřinu, pevná 

paliva, dodávky tepla (dálkové vytápění) a centralizované poskytování teplé vody, dodávku 

vody z vodovodů a vodáren a odvádění odpadních vod, odvoz odpadních vod a čištění jímek 

a odvoz komunálního odpadu.129 

Pro rok 2026 činí výše náhrady dle vyhlášky130 4,70 Kč za každou započatou hodinu 

výkonu práce na dálku. Oproti roku 2025 je paušální náhrada o 10 haléřů nižší.131 Úprava výše 

paušální náhrady probíhá vždy v pravidelném termínu od 1. ledna kalendářního roku nebo 

v reakci na aktuální situaci vývoje cen v mimořádném termínu, dojde-li ke zvýšení nebo snížení 

hodnoty údaje zveřejněného Českým statistickým úřadem nejméně o dvacet procent 

v porovnání s paušální částkou naposledy stanovenou vyhláškou. Paušální částka se 

zaokrouhluje na desetihaléře směrem nahoru.132   

 
126 Srov. tamtéž, s. 598.  
127 Srov. HŮRKA, Petr; RANDLOVÁ, Nataša; DOLEŽÍLEK, Jiří; ROUČKOVÁ, Dana; VYSOKAJOVÁ, 

Margerita; DOUDOVÁ, Soňa; KOŠNAR, Michael; HORNA, Vladimír a kol. Zákoník práce: Komentář [online]. 

Wolters Kluwer, 2024. ISSN 2336-517X. Dostupné z: https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317 

[cit. 2024-11-15]. 
128 Srov. §190a odst. 3 zákoníku práce. 
129 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 72. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-11-15]. 
130 Jedná se o vyhlášku Ministerstva práce a sociálních věcí č. 572/2025 Sb., o stanovení výše paušální částky 

náhrady nákladů při práci na dálku pro rok 2026. 
131 Vyhláška Ministerstva práce a sociálních věcí č. 474/2024 Sb., o stanovení výše paušální částky náhrady 

nákladů při práci na dálku pro rok 2025. 
132 Srov. §190a odst. 4 zákoníku práce. 

https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317
https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
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Zaměstnancům v nepodnikatelské sféře133 je nutné poskytnout paušální náhradu přesně 

ve vyhláškou určené výši, a to z důvodu hospodárného nakládání s prostředky veřejných 

rozpočtů. V podnikatelské sféře se od stanovené výše lze odchýlit pouze směrem nahoru. 

Při poskytování vyšší paušální náhrady bude však výsledný rozdíl mezi paušální částkou reálně 

poskytnutou a paušální částkou ve vyhlášce považovaný za příjem zaměstnance, a bude tedy 

podléhat jak dani z příjmů ze závislé činnosti134, tak i odvodům do pojistných systémů.135 

Na rozdíl od náhrady skutečně prokázaných nákladů je u paušální náhrady stanovena 

splatnost. Úhrada musí proběhnout nejpozději v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, 

ve kterém na ni zaměstnanci vzniklo právo.136 

Paušální náhradu s náhradou skutečně vynaložených nákladů nelze vzájemně 

kombinovat. Musí být vybrán výhradně jeden nebo druhý způsob.137  

 

3.4.3. Bez náhrady nákladů  

Právní úprava též dovoluje, aby si zaměstnanec se zaměstnavatelem předem sjednali, že 

náhrada nákladů práce na dálku nebo jejich část zaměstnanci nenáleží.138 Toto ujednání musí 

být zachyceno v písemné formě a může být například součástí dohody o výkonu práce na dálku 

či pracovní smlouvy.139  

Možnost vyloučení náhrady nákladů vzbudila rozporuplné reakce. Předmětem kritiky byl 

rozpor s již zmiňovanou základní podmínkou výkonu závislé práce, kdy ta má být vykonávána 

na náklady zaměstnavatele.140 Zákonodárce v důvodové zprávě k § 190a zákoníku práce v této 

souvislosti uvádí, že „ustanovení je ve vztahu speciality k obecné povinnosti zaměstnavatele 

nést náklady závislé práce uvedené v § 2 odst. 2 zákoníku práce a pro účel práce na dálku 

 
133 Jedná se o kategorii zaměstnanců, kteří jsou odměňováni platem, jejichž zaměstnavatelé jsou uvedeni 

v ustanovení § 109 odst. 3 zákoníku práce. 
134 Srov. § 6 odst. 7 písm. e) ZDP.  
135 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 73. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-11-19]. 
136 Srov. § 190a odst. 5 zákoníku práce.  
137 Srov. HŮRKA, Petr; RANDLOVÁ, Nataša; DOLEŽÍLEK, Jiří; ROUČKOVÁ, Dana; VYSOKAJOVÁ, 

Margerita; DOUDOVÁ, Soňa; KOŠNAR, Michael; HORNA, Vladimír a kol. Zákoník práce: Komentář [online]. 

Wolters Kluwer, 2024. ISSN 2336-517X. Dostupné z: https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317 

[cit. 2024-11-19]. 
138 Srov. § 190a odst. 2 zákoníku práce.  
139 Srov. HŮRKA, Petr; RANDLOVÁ, Nataša; DOLEŽÍLEK, Jiří; ROUČKOVÁ, Dana; VYSOKAJOVÁ, 

Margerita; DOUDOVÁ, Soňa; KOŠNAR, Michael; HORNA, Vladimír a kol. Zákoník práce: Komentář [online]. 

Wolters Kluwer, 2024. ISSN 2336-517X. Dostupné z: https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317 

[cit. 2024-11-21]. 
140 Srov. § 2 odst. 2 zákoníku práce.  

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317
https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317


30 

 

obecné znaky závislé práce mění“141. Randová vnímá nehrazení nákladů práce na dálku jako 

„citelný zásah do jedné ze základních zásad pracovního práva – zvláštní zákonné ochrany 

postavení zaměstnance“142.  

 Naopak například Hospodářská komora již v průběhu přípravy transpoziční novely 

upozorňovala, že práce na dálku může mít v praxi více podob a u některých z nich by a priori 

vůbec náhrada nenáležet neměla.143 Kvitovala tedy, že zákonodárce změnil svůj původní záměr 

povinných náhrad nákladů za všech okolností a připustil možnost dohody zaměstnavatele se 

zaměstnancem, že náhrada nenáleží.144  

 

3.4.4. Náhrada za opotřebení vlastního nářadí, zařízení nebo jiných předmětů  

Lze si představit, že často bude zaměstnanec pracující na dálku využívat k výkonu práce 

své vlastní nářadí, zařízení nebo jiné předměty, jako jsou například tiskárna, pracovní stůl, židle, 

notebook atd. Nutno si však uvědomit, že to s sebou nese jisté důsledky a rizika. Pro účely této 

podkapitoly se zaměříme na náhradu poskytovanou za opotřebení takovéhoto nářadí, zařízení 

nebo jiných předmětů, nicméně zaměstnavatel v souvislosti s jejich užíváním musí řešit i další 

otázky například v oblasti BOZP a informační bezpečnosti.145  

Zákoník práce neobsahuje speciální úpravu pro zaměstnance pracující na dálku, použije 

se tedy úprava v ustanovení § 190 zákoníku práce. Předpokladem poskytnutí náhrady 

za opotřebení vlastního nářadí, zařízení nebo jiných předmětů potřebných k výkonu práce 

zaměstnance je její sjednání individuální nebo kolektivní smlouvou, která musí upravovat 

podmínky, výši a způsob poskytnutí této náhrady.146 Náhradu za opotřebení nářadí, zařízení 

 
141 Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, 

ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 72. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2024-11-21]. 
142 RANDLOVÁ, Kateřina, Právní úprava práce z domova – konečně?. In: PICHRT, J., MORÁVEK, J. (eds.) 

Slaďování soukromého a pracovního života. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2023. s. 72. ISBN 978-80-7676-881-9. 
143 Srov. Hospodářská komora České republiky. Připomínky Hospodářské komory České republiky k návrhu 

zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další 

zákony, sněmovní tisk 423/0, s. 15. Dostupné z: 

https://odok.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/ [cit. 2024-11-21]. 
144 Srov. Hospodářská komora České republiky. Tomáš Prouza: Náhrada nákladů za home office bude věcí dohody 

mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. [online]. 2023. Dostupné z: https://www.komora.cz/blog/tiskove-

zpravy/tomas-prouza-nahrada-nakladu-za-home-office-bude-veci-dohody-mezi-zamestnavatelem-a-

zamestnancem/. [cit. 2024-11-21]. 
145 Srov. VALENTOVÁ, Klára. § 190 [Využívání zařízení zaměstnance]. In: VALENTOVÁ, Klára, 

PROCHÁZKA, Jan, JANŠOVÁ, Marie, ODROBINOVÁ, Veronika, BRŮHA, Dominik a kol. Zákoník práce. 2. 

vydání. Praha: C. H. Beck, 2022, s. 605. ISBN: 978-80-7400-889-4. 
146 Srov. § 190 odst. 1 zákoníku práce.  

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
https://odok.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/
https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/tomas-prouza-nahrada-nakladu-za-home-office-bude-veci-dohody-mezi-zamestnavatelem-a-zamestnancem/
https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/tomas-prouza-nahrada-nakladu-za-home-office-bude-veci-dohody-mezi-zamestnavatelem-a-zamestnancem/
https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/tomas-prouza-nahrada-nakladu-za-home-office-bude-veci-dohody-mezi-zamestnavatelem-a-zamestnancem/
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nebo jiných předmětů je možné poskytovat vedle náhrady nákladů práce na dálku upravené 

v ustanovení § 190a zákoníku práce.147  

Náhrada za opotřebení vlastního nářadí, zařízení nebo jiných předmětů potřebných 

k výkonu práce není považována za příjem zaměstnance, a nepodléhá tak dani z příjmu148 ani 

odvodům do pojistných systémů149.  

 

3.4.5.  Náhrady nákladů shrnutí  

Debata o náhradách nákladů práce na dálku budila velké vášně. Není ani divu, jelikož je 

téměř nemožné najít přiléhavé řešení pro práci na dálku, jež český právní řád zavedl jako institut 

zahrnující mnoho různých podob. Odlišně lze hlavně vnímat potřebu náhrady nákladů 

u zaměstnanců, kteří pracují na dálku výlučně či převážně, a u těch, kteří využívají možnost 

práce na dálku občasně, jakožto benefit poskytovaný zaměstnavatelem.  

Náhrada nákladů by samozřejmě měla náležet zaměstnanci, který nemá na pracovišti 

zaměstnavatele své pracovní místo nebo mu je k dispozici jen občasně, například v režimu 

práce desk-sharing.150 

Naopak má-li zaměstnanec k dispozici plně vybavené pracoviště, k němuž má 

neomezený přístup a je na jeho rozhodnutí, zda bude práci vykonávat na něm, nebo na dálku, 

je namístě nabídnout alternativu k povinnému hrazení nákladů. V opačném případě by 

zaměstnavateli vnikaly dvojí povahou stejné náklady na vybavení a chod pracoviště a zároveň 

náklady práce na dálku. Za těchto okolností by nebylo divu, že by zaměstnavatelé nebyli nadále 

ochotni práci na dálku jakožto benefit poskytovat.151  

Dalším aspektem, který je nutno při úvahách o nákladech práce na dálku brát v potaz, je 

ten, že výkon práce na dálku neznamená pro zaměstnance pouze zvýšené výdaje. V mnoha 

ohledech totiž výkon práce na dálku přináší zaměstnancům úspory peněz i času. Zaměstnanci 

odpadnou náklady na dopravu na pracoviště a zpět, náklady na odívání či dekorativní 

kosmetiku.152  

 
147 Srov. BOGNÁROVÁ, Věra. § 190 [Dohodnuté, stanovené nebo určené podmínky]. In: BĚLINA, Miroslav, 

DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 896. ISBN 978‑80‑7400‑951‑8 
148 Srov. § 6 odst. 7 písm. d) ZDP.  
149 Srov. § 5 odst. 1 zákona ZPSZ ve spojení s § 6 odst. 7 písm. d) ZDP. 
150 Srov. Hospodářská komora České republiky. Připomínky Hospodářské komory České republiky k návrhu 

zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další 

zákony, sněmovní tisk 423/0, s. 15. Dostupné z: 

https://odok.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/ [cit. 2024-12-11]. 
151 Srov. MORÁVEK, Jakub. Zákoník práce navždy v novelizaci. In: PICHRT, Jan, MORÁVEK, Jakub (eds.). 

Pracovní právo a sociální ochrana v nejisté době. Univerzita Karlova, Právnická fakulta, 2022. s. 17. ISBN 978-

80-7630-025-5. 
152 Tamtéž.  

https://odok.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/
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Z výše uvedeného vyplývá, že povinné hrazení nákladů práce na dálku by bylo v jistých 

případech pro zaměstnavatele „nespravedlivé“ a v rozporu s tím, čeho se zákonodárce snaží 

dosáhnout – tedy toho, aby bylo flexibilních institutů pracovního práva dostatečně využíváno.  

Na druhou stranu lze rozumět i názoru některých autorů, že možnosti nehrazení nákladů bude 

zneužíváno a zaměstnanci na takovou dohodu bez delšího váhání přistoupí, jen aby o možnost 

pracovat na dálku nepřišli.153  

Tento aspekt by mohl být promítnut do legislativy (pomineme-li možnost institut práce 

na dálku rozčlenit na více samotných právních režimů) způsobem, jenž nastínil například 

Morávek. 

„Po důsledném zhodnocení by mělo být možné určit mez (například počtem pracovních 

dní v měsíci), při níž jsou negativní a pozitivní důsledky výkonu práce z domova v režimu 

zaměstnaneckého benefitu ještě v rovnováze, či z hlediska zaměstnance dokonce pozitivní, 

a poskytování náhrady není na místě. Cokoli za touto mezí by se mělo odrazit v povinnosti 

zaměstnavatele náhradu poskytnout.“154  

 

3.5. Žádost o výkon práce na dálku některých zaměstnanců a práce na dálku jako 

přiměřené opatření dle AntiDZ 

3.5.1. Recentní právní úprava žádosti o výkon práce na dálku některých zaměstnanců 

Jedním z nejvíce diskutovaných témat pracovního práva stále zůstává slaďování 

pracovního a soukromého života. Zvláště legislativa Evropské unie se snaží přijít s řešeními, 

jak tohoto sladění dosáhnout. Jedním z takových legislativních aktů je směrnice WLB, která 

ve svém recitálu (10) problematiku popisuje následovně: 

„Rovnováha mezi pracovním a soukromým životem však pro mnoho rodičů a pracovníků, 

kteří mají pečovatelské povinnosti, zůstává značným problémem, zejména kvůli stále většímu 

rozšíření prodloužené pracovní doby a měnícím se rozvrhům pracovní doby, což má negativní 

dopad na zaměstnanost žen. Významným faktorem přispívajícím k nedostatečnému zastoupení 

žen na trhu práce je obtížné dosažení rovnováhy mezi pracovními a rodinnými povinnostmi. 

U žen, které mají děti, je pravděpodobné, že budou pracovat méně hodin v placeném zaměstnání 

a trávit více času plněním neplacených pečovatelských povinností. Ukázalo se, že zaměstnanost 

 
153 Srov. např. RANDLOVÁ, Kateřina, Právní úprava práce z domova – konečně?. In: PICHRT, J., MORÁVEK, 

J. (eds.) Slaďování soukromého a pracovního života. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2023. s. 72. ISBN 978-80-7676-

881-9. 
154 MORÁVEK, Jakub. Zákoník práce navždy v novelizaci. In: PICHRT, Jan, MORÁVEK, Jakub (eds.). Pracovní 

právo a sociální ochrana v nejisté době. Univerzita Karlova, Právnická fakulta, 2022. s. 17. ISBN 978-80-7630-

025-5. 
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žen je negativně ovlivněna také tehdy, mají-li nemocného nebo závislého rodinného příslušníka, 

což některé ženy vede k tomu, že odejdou z trhu práce úplně.“155 

Aby tito zaměstnanci, kteří jsou rodiči nebo pečují o osobu závislou na pomoci jiné 

fyzické osoby, setrvávali v pracovněprávních vztazích, mělo by pracovní právo nabízet 

možnost přizpůsobit rozvrh pracovní doby osobním potřebám a preferencím.156 Podle čl. 9 

směrnice WLB za tímto účelem členské státy přijmou nezbytná opatření k zajištění toho, aby 

pracovníci s dětmi do určitého věku, který činí nejméně osm let, a pečující osoby měli právo 

žádat o pružné uspořádání práce za účelem péče.157 Pružným uspořádáním práce se rozumí 

možnost pracovníků přizpůsobit si rozvržení práce, včetně využívání práce na dálku, pružného 

rozvržení pracovní doby nebo kratší pracovní doby.158 

V oblasti práce na dálku byly požadavky směrnice transponovány do ustanovení § 241a 

zákoníku práce. Ten přiznává zaměstnankyním nebo zaměstnancům pečujícím o dítě mladší 

než devět let, těhotným zaměstnankyním a zaměstnankyním nebo zaměstnancům, kteří 

převážně sami dlouhodobě pečují o osobu, která se podle zvláštního právního předpisu159 

považuje za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká závislost), 

ve stupni III (těžká závislost) nebo stupni IV (úplná závislost), možnost písemně požádat 

zaměstnavatele o výkon práce na dálku.160  

Zaměstnanec nemá na kladné vyřízení žádosti nárok. Zaměstnavatel je pouze povinen 

písemně odůvodnit případné nevyhovění.161 Zákon ani důvodová zpráva neuvádí důvody, pro 

které je možné žádost odmítnout. Jak moc legitimní důvod zaměstnavatel bude muset mít a jak 

moc detailně jej bude muset v zamítnutí žádosti rozvést, nám přesně ukáže až aplikační praxe. 

Zaměstnanec, který nebude se zamítnutím souhlasit, se může obrátit na soud.162 Těžko však 

předpokládat, jak moc budou zaměstnanci ochotni řešit věc soudní cestou, jelikož i kdyby byli 

s návrhem úspěšní, ocitli by se nadále v pracovním poměru v nezáviděníhodné situaci.163 

Komentářová literatura se však pokusila nastínit důvody, které mohou v praxi vést 

k odmítnutí žádosti, kdy příkladmo uvádí: 

 
155 Recitál (10) směrnice WLB. 
156 Srov. recitál (34) směrnice WLB. 
157 Čl. 9 směrnice WLB. 
158 Čl. 3 odst. 1. písmeno f) směrnice WLB. 
159 Jedná se o § 8 zákona č. 108/2006 Sb., o sociálních službách, ve znění pozdějších předpisů. 
160 Srov. § 241a zákoníku práce.  
161 Srov. tamtéž.  
162 Srov. JOUZA, Ladislav. Významné změny v zákoníku práce – jaká nová pravidla platí pro práci na dálku a 

dohody. Bulletin advokacie, 2023, č. 10, s. 12. ISSN: 1210-6348 
163 Srov. JOUZA, Ladislav. Pracovní právo 2024: Aktuální kapitoly ze zákoníku práce. Praha: Ústav práva a právní 

vědy, o.p.s. a European Business School SE, 2024. ISBN 978-80-87974-22-3. 
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„- zaměstnanec vykonává práci, která výkon práce na dálku objektivně neumožňuje 

(vrátný) nebo u níž je takový režim z nějakého důvodu nevhodný či z pohledu 

zaměstnavatele problematický (např. viděno optikou BOZP, s realizací dané činnosti 

mimo pracoviště zaměstnavatele jsou spojeny značné finanční náklady atd.), 

- zaměstnanec pracuje u zaměstnavatele příliš krátce (např. se stále nachází ve zkušební 

době), 

- zaměstnanec takto již v minulosti pro zaměstnavatele pracoval, ale tato forma 

spolupráce se neosvědčila,  

- zaměstnavatel výkon práce na dálku obecně u svých zaměstnanců připustit nechce, 

neboť má zkušenost, že zaměstnanci na jeho pracovišti mají vyšší efektivitu, chce mít 

situaci pod kontrolou atd.“164  

Dle výše uvedeného tedy náleží i u této skupiny zaměstnanců zaměstnavatelům 

dispoziční oprávnění, zda výkon práce na dálku povolí, či nikoliv.165 Samozřejmě i zaměstnanci 

neuvedeni v § 241a zákoníku práce o výkon práce na dálku mohou žádat. Rozdíl je tedy pouze 

v tom, že na jejich žádost nemusí být reagováno a případné zamítnutí nemusí být 

odůvodněno.166 V této souvislosti si tedy lze položit otázku, zda se o nějaký rozdíl vlastně vůbec 

jedná za předpokladu toho, že žijeme ve slušné společnosti, kde je normální i bez zákonné 

povinnosti na žádost reagovat a v případě odmítnutí uvést jeho důvod.167  

Korektivem však i v těchto případech zůstává zákaz diskriminace a zásada rovného 

zacházení. Pokud bude zaměstnavatel při povolování výkonu práce na dálku mezi jednotlivými 

skupinami zaměstnanců jakkoli rozlišovat (například nebude povolovat tento režim 

při neuspokojivých pracovních výsledcích), musí být připraven takovýto rozdílný postup řádně 

odůvodnit.168 Žádost nemůže být zamítnuta pouze z některého z diskriminačních důvodů, 

například z důvodu pohlaví, sexuální orientace nebo vyššího věku.169  

 
164 KOŠNAR, Michael; BUKOVJAN, Petr; HLOUŠKOVÁ, Pavla; ROUČKOVÁ, Dana; SCHWEINER, Petr a 

kol. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele 2024: prováděcí 

nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele k 1.10.2023 a 1.1.2024. 17. aktualizované 

vydání. Olomouc: ANAG, 2023. s. 566. ISBN 978-80-7554-398-1. 
165 Srov. tamtéž.  
166 Srov. BOGNÁROVÁ, Věra. § 241a. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník práce. 4. 

vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 1074. ISBN 978‑80‑7400‑951‑8. 
167 Srov. MORÁVEK, Jakub. Zvláštní podmínky některých zaměstnanců. In: PICHRT, J., MORÁVEK, J. (eds.) 

Slaďování soukromého a pracovního života. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2023. s. 34. ISBN 978-80-7676-881-9. 
168 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 3. ISSN 

1210-6410.  
169 Srov. KOŠNAR, Michael; BUKOVJAN, Petr; HLOUŠKOVÁ, Pavla; ROUČKOVÁ, Dana; SCHWEINER, 

Petr a kol. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele 2024: 

prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem po novele k 1.10.2023 a 1.1.2024. 17. 

aktualizované vydání. Olomouc: ANAG, 2023. s. 566. ISBN 978-80-7554-398-1. 
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Zaměstnanec musí svou péči o dítě, osobu závislou nebo své těhotenství prokázat.170 

Způsob, kterým tak má učinit, stanoven není. Autoři článku v odborném měsíčníku Práce 

a mzda nabízejí řešení spočívají v prokázání čestným prohlášením. Zaměstnanec by v něm 

deklaroval, že pečuje o některou z osob uvedených v ustanovení § 241a zákoníku práce. 

Pro ulehčení dokazování může případně osoba, o kterou je pečováno, též formou čestného 

prohlášení tuto skutečnost potvrdit. Prokázat je nutno i stupeň závislosti ošetřované osoby, 

případně věk dítěte a těhotenství.171 

Zákon nestanovuje, jakým způsobem má zaměstnanec docílit obnovení původního 

režimu – tedy práce na pracovišti zaměstnavatele. Jistě lze podat žádost o navrácení 

do původního režimu výkonu práce, nicméně zaměstnavateli neplyne ze zákona žádná 

povinnost na takovou žádost reagovat. Pokud nedojde k domluvě, má každá ze stran, není-li 

ujednáno jinak, vypovědět dohodu o výkonu práce na dálku z jakéhokoliv důvodu i bez jeho 

uvedení ve výpovědní době v délce patnáct dnů.172 

 

3.5.2. Komparace s původním návrhem  

Z výše uvedeného vyplývá, že si výkon práce na dálku nelze na zaměstnavateli vymínit. 

Tento závěr lze učinit i s přihlédnutím k původnímu návrhu, který šel opačným směrem 

a určenému okruhu osob de facto udělat práci na dálku nárokovou v případech, kdy by tomu 

nebránila povaha vykonávané práce. Dalším korektivem by totiž byly vážné provozní 

důvody173, jež judikatura vykládá velmi restriktivně. Rozumí jimi stav znemožnění, narušení 

nebo vážného ohrožení řádného provozu zaměstnavatele.174 Takováto právní úprava by šla nad 

rámec směrnice WLB a zřejmě i proti zamýšlenému účelu. Směrnice WLB recitálu (36) 

stanovuje, že zaměstnavatelé by měli mít možnost při zvažování žádostí zohlednit své zdroje 

 
170 Srov. Vláda ČR. Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s. 57. Dostupné 

z: https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246 [cit. 2025-01-08]. 
171 Srov. RANDLOVÁ, Nataša; KLABAN, Filip. Speciální práva tzv. neformálních pečujících zaměstnanců – 

aneb co jsou povinnosti zaměstnavatele. Práce a mzda, 2024, č. 10, s. 13. ISSN 0032-6208. 
172 Srov. HŮRKA, Petr; RANDLOVÁ, Nataša; DOLEŽÍLEK, Jiří; ROUČKOVÁ, Dana; VYSOKAJOVÁ, 

Margerita; DOUDOVÁ, Soňa; KOŠNAR, Michael; HORNA, Vladimír a kol. Zákoník práce: Komentář [online]. 

Wolters Kluwer, 2024. ISSN 2336-517X. Dostupné z: https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317 

[cit. 2025-01-08]. 
173 Srov. Poslanecká sněmovna Parlamentu České republiky, 9. volební období. Návrh zákona, kterým se mění 

zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, sněmovní tisk 423/0, 

verze do připomínkového řízení. s. 7 Dostupné 

z: https://odok.cz/portal/veklep/material/KORNCJ7DN4N6/KORNCJ7L35OR [cit. 2025-01-09]. 
174 Srov. např. Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1821/2013 ze dne 9. července 2014. 

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
https://www.aspi.cz/products/lawText/13/2000/1/2#pa_317
https://odok.cz/portal/veklep/material/KORNCJ7DN4N6/KORNCJ7L35OR
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a provozní kapacitu k tomu, aby mohli pružné uspořádání práce (vč. práce na dálku) nabízet 

a měli by mít možnost se rozhodnout, zda žádost zaměstnance přijmou, či zamítnou.175 

Nad rámec směrnice chtěl zákonodárce jít, i co se týče okruhu osob, které budou mít 

možnost v tomto režimu o výkon práce na dálku žádat. Konkrétně plánoval toto právo přiznat 

zaměstnankyním nebo zaměstnancům pečujícím o dítě mladší než patnáct let176, přičemž 

směrnice WLB stanoví minimální věkovou hranici na osm let.177  

Jakkoliv nelze zákonodárci upřít snahu zlepšit podmínky práce těmto skupinám, mělo 

by přijetí legislativy v této podobně dost možná opačný efekt. Vysoká míra ochrany určité 

skupiny zaměstnanců totiž může zaměstnavatele od jejich zaměstnávání spíše odpuzovat a vést 

k tomu, že dají přednost jinému zaměstnanci, který pod speciální zákonnou ochranou nebude.178 

 

3.5.3.  Práce na dálku jako přiměřené opatření dle AntiDZ  

V rámci ustanovení o nepřímé diskriminaci AntiDZ věnuje speciální pozornost osobám 

se zdravotním postižením. V jejich případě se nepřímou diskriminací „rozumí také odmítnutí 

nebo opomenutí přijmout přiměřená opatření, aby měla osoba se zdravotním postižením přístup 

k určitému zaměstnání, k výkonu pracovní činnosti nebo funkčnímu nebo jinému postupu 

v zaměstnání, aby mohla využít pracovního poradenství, nebo se zúčastnit jiného odborného 

vzdělávání, nebo aby mohla využít služeb určených veřejnosti, ledaže by takové opatření 

představovalo nepřiměřené zatížení“179.  

 V praxi to pro zaměstnavatele znamená, že musí přijmout vhodná opatření, aby 

zdravotně postižená osoba měla přístup k určitému zaměstnání a k dalším výše zmíněným 

věcem se zaměstnáním spojeným. Každé takové opatření musí být zvoleno individuálně dle 

konkrétního případu a potřeb, z toho důvodu AntiDZ nestanoví konkrétní způsoby, jak těchto 

cílů dosáhnout.180  

 Přiměřená opatření byla do českého právního řádu transponována na základě směrnice 

o rovnosti v zaměstnání, která v recitálu (20) demonstrativně uvádí, že přiměřenými opatřeními 

 
175 Srov. recitál (36) směrnice WLB. 
176 Srov. Poslanecká sněmovna Parlamentu České republiky, 9. volební období. Návrh zákona, kterým se mění 

zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, sněmovní tisk 423/0, 

verze do připomínkového řízení. s. 13 Dostupné 

z: https://odok.cz/portal/veklep/material/KORNCJ7DN4N6/KORNCJ7L35OR [cit. 2025-01-09]. 
177 Srov. Čl. 9 směrnice WLB. 
178 Srov. PRUNNER, Petr. Problémy práce na dálku (home office), které návrh nové právní úpravy (ne)řeší. Právní 

rozhledy, 2023, č. 4, s. 143. ISSN: 1210-6410. 
179 § 3 odst. 2 AntiDZ.  
180 Srov. KÜHNOVÁ, Eva, WHELANOVÁ, Markéta. § 3. In: BOUČKOVÁ, Pavla, HAVELKOVÁ, Barbara, 

KOLDINSKÁ, Kristina, KÜHNOVÁ, Eva, KÜHN, Zdeněk, WHELANOVÁ, Markéta. Antidiskriminační zákon. 

2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, s. 224. ISBN 978-80-7400-618-0. 

https://odok.cz/portal/veklep/material/KORNCJ7DN4N6/KORNCJ7L35OR
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mohou být např. přizpůsobení pracovních prostorů a zařízení, režimu pracovní doby, dělby 

úkolů nebo poskytnutí vzdělávacích nebo zaškolovacích opatření.181 

 Na základě výše uvedeného se lze domnívat, že i práce na dálku může být v některých 

případech vhodným přiměřeným opatřením. Tento názor zastává například Tomšej182 či veřejný 

ochránce práv183.  

 

3.6. Přestupky související s prací na dálku   

Na novou úpravu zákoníku práce musel reagovat i ZIP. Ten inspektorům přiznal 

oprávnění vstupovat i do jiných míst, než je pracoviště zaměstnavatele, je-li tam 

vykonávána práce na dálku. Nicméně se tak může stát pouze v případě, že s tím vysloví souhlas 

samotný zaměstnanec a případně též jiné dotčené osoby, které v daném místě žijí.184 

 

3.6.1. Přestupky na úseku práce na dálku  

ZIP dále musel reflektovat nově stanovené povinnosti zaměstnavatele v ustanovení 

§ 317 zákoníku práce zavedením nových skutkových podstat přestupků, kterých se fyzické 

osoby jako zaměstnavatelé, fyzické osoby podnikající a právnické osoby mohou dopustit. 

Pro tyto osoby jsou shodné jak skutkové podstaty, tak i maximální výše pokut, proto o nich níže 

pojednám společně, navzdory jejich úpravě v samostatných paragrafech.185 

Skutková podstata přestupku je naplněna, pokud zaměstnavatel se zaměstnancem 

v rozporu s § 317 odst. 1 zákoníku práce neuzavře dohodu o práci na dálku písemně. Za tento 

přestupek lze uložit pokutu až do výše 300 000 Kč.186 Při stanovení výše bude zřejmě brán 

zřetel na to, jak často zaměstnanec na dálku pracuje, zdali se jedná o ojedinělý případ, nebo zda 

u zaměstnavatele práce na dálku probíhá bez písemných dohod plošně.187 

Přestupku se zaměstnavatel dále dopustí, pokud nesplní některou povinnost podle § 317 

odst. 2 nebo 3 zákoníku práce, které určují pravidla pro ukončení dohody o práci na dálku (viz 

 
181 Srov. recitál (20) směrnice o rovnosti v zaměstnání.  
182 Srov. např. TOMŠEJ, Jakub. Home-office a problematika bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. In: PICHRT, 

Jan a MORÁVEK, Jakub, (eds.). Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti? Wolters Kluwer ČR, 2015. 

s. 151. ISBN 978-80-7478-975-5. 
183 Srov. např. Veřejný ochránce práv. Nejčastější případy diskriminace na pracovišti a jak se jim vyhnout: 

praktická příručka práva na rovné zacházení pro zaměstnavatele. Doporučení veřejného ochránce práv 2023. 

ochrance.cz [online]. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/uploads-import/ESO/68-21-DIS-HB-1-final.pdf [cit. 

2025-04-11].   
184 Srov. § 7 odst. 1 písm. j) zákona o inspekci práce.  
185 Srov. § 12a a § 25a ZIP.  
186 Srov. § 12a odst. 2 a § 25a odst. 2 ZIP.  
187 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 2. ISSN 

1210-6410. 

https://www.ochrance.cz/uploads-import/ESO/68-21-DIS-HB-1-final.pdf
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kapitola 3.1.3) a podmínky nařízení práce na dálku (viz kapitola 3.2).188 Maximální výše pokuty 

je 300 000 Kč.189 

Ustanovení § 317 zákoníku práce ve znění účinném do konce roku 2024 stanovovalo 

zaměstnavateli povinnost v režimu, kdy zaměstnanec pracuje na dálku v pracovní době, kterou 

si za sjednaných podmínek sám rozvrhuje, předem určit stanovené rozvržení pracovní doby 

do směn, které se uplatní pro účely poskytování náhrady mzdy, platu nebo odměny z dohody 

při dočasné pracovní neschopnosti (karanténě) a čerpání dovolené.190 ZIP proto zavedl 

skutkovou podstatu přestupku také pro případ, kdy zaměstnavatel předem stanovené rozvržení 

pracovní doby do směn neurčí. Skutková podstata byla novelizací k 1. 6. 2025 ze ZIP 

vypuštěna.191 I v tomto v případě bylo možné uložit pokutu až do výše 300 000 Kč.192 

 

3.6.2. Provedené kontroly dodržování povinností na úseku práce na dálku 

Vzhledem k nedávné změně právní úpravy práce na dálku transpoziční novelou se můj 

zájem přirozeně upřel i na to, jakým způsobem zaměstnavatelé stávajícím povinnostem 

dostávají a jaká je ochota zaměstnanců případné nedostatky v této oblasti řešit prostřednictvím 

podání podnětu oblastním inspektorátům práce. Dalším bodem mého zájmu bylo, zda již 

proběhlo v této souvislosti přestupkové řízení, případně jaké pokuty byly uloženy. Žádná data 

doposud veřejně publikována nebyla, přistoupila jsem tudíž k podáním žádostí o informace dle 

InfZ. Všechna data shrnutá níže do tabulek vycházejí z odpovědí na tyto žádosti, které jsem 

od jednotlivých oblastních inspektorátů obdržela. Informace jsou za rozhodné období od 1. 10. 

2023 do 15. 1. 2025. 

 

Oblastní 

inspektorát práce  

Počet 

zahájených 

kontrol  

Počet kontrol 

zahájených 

na základě podnětu 

Počet kontrol 

zahájených 

podle plánu kontrol 

Počet 

ukončených 

kontrol 

Hlavní město 

Praha 

7 6 1 7 

Středočeský kraj 0 0 0 0 

Jihočeský kraj a 

Vysočina  

1 0 1 1 

Plzeňský a 

Karlovarský kraj 

14 1 13 14 

 
188 Srov. § 12a odst. 1 písm. b) a § 25a odst. 1 písm. b) ZIP s § 317 odst. 2 a 3 zákoníku práce.  
189 Srov. § 12a odst. 2 a § 25a odst. 2 ZIP. 
190 Srov. § 317 odst. 4 písm. c) zákoníku práce ve znění účinném do 31.12.2024. 
191 Srov. § 12a odst. 1 písm. c) a § 25a odst. 1 písm. c) ZIP ve znění účinném do 31. 5. 2025. 
192 Srov. § 12a odst. 2 a § 25a odst. 2 ZIP. 
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Ústecký a 

Liberecký kraj 

2 0 2 2 

Královéhradecký 

a Pardubický kraj 

1 1 0 1 

Jihomoravský a 

Zlínský kraj 

11 0 11 10 

Moravskoslezský 

a Olomoucký kraj  

1 1 0 1 

 

Oblastní 

inspektorát práce  

Konstatováno 

porušení ust. 

§ 317 odst. 1 

ZPr 

Konstatováno 

porušení ust. 

§ 317 odst. 2 

ZPr 

Konstatováno 

porušení ust. 

§ 317 odst. 3 

ZPr 

Konstatováno 

porušení ust. 

§ 317 odst. 4 

písm. c) ZPr 

Hlavní město 

Praha 

2 0 0 0 

Středočeský kraj 0 0 0 0 

Jihočeský kraj a 

Vysočina  

0 0 0 0 

Plzeňský a 

Karlovarský kraj 

1 0 0 0 

Ústecký a 

Liberecký kraj 

0 0 0 0 

Královéhradecký 

a Pardubický kraj 

0 0 0 0 

Jihomoravský a 

Zlínský kraj 

1 0 0 0 

Moravskoslezský 

a Olomoucký kraj  

1 0 1 0 

 

Z uvedeného tedy vyplývá, že kontroly probíhaly převážně dle plánu kontrol, nikoliv 

v důsledku podaných podnětů zaměstnanci. Podíváme-li se pak na konstatovaná porušení, 

všechna byla dána absencí písemné dohody o práci na dálku, vyjma jednoho případu, kdy bylo 

oblastním inspektorátem pro Moravskoslezský kraj a Olomoucký kraj konstatováno též 

porušení podmínek nařízení práce na dálku. V žádném z případů nebylo do dne 15. ledna 2025 

zahájeno přestupkové řízení.   

 

3.6.3. Ostatní přestupky související s prací na dálku 

Úpravu rozvrhování pracovní doby do směn samotným zaměstnancem v současnosti 

nalezneme v ustanovení § 87a zákoníku práce, a to nejen pro případy výkonu práce na dálku 

(viz kapitola 3.3.1).193 Mezi přestupky na úseku pracovní doby nalezneme skutkovou podstatu 

 
193 Srov. § 87a zákoníku práce. 
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pro případ, kdy není uzavřena dohoda o rozvržení pracovní doby do směn zaměstnancem nebo 

její změna písemně podle § 87a zákoníku práce, či je porušena povinnost z dohody vyplývající 

anebo je porušena povinnost při rozvázání dohody.194 Za tato porušení lze uložit pokutu 

v maximální výši 300 000 Kč.195  

Jak již bylo pojednáno v kapitole 3.5, zaměstnavateli náleží povinnost odůvodnit 

zamítnutí žádosti o výkon práce na dálku, kterou podá těhotná zaměstnankyně, zaměstnankyně 

nebo zaměstnanec pečující o dítě mladší než devět let nebo zaměstnankyně nebo zaměstnanec, 

kteří převážně sami dlouhodobě pečují o osobu, která se podle zvláštního právního předpisu 

považuje za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká závislost), 

ve stupni III (těžká závislost) nebo stupni IV (úplná závislost). Pokud této povinnosti 

zaměstnavatel nedostojí, lze mu uložit pokutu až do výše 200 000 Kč.196 

Výše uvedené přestupky nejsou samozřejmě jediné, kterých se zaměstnavatel 

v souvislosti s prací na dálku může dopustit. Odpovědnost zaměstnavatele zůstává i při výkonu 

práce na dálku v plném rozsahu zachována, byť je jeho pozice v jistých oblastech velmi ztížena. 

Příkladmo lze uvést povinnosti a odpovědnost v oblasti BOZP (viz kapitola 4.1). 

  

 
194 Srov. § 15 odst. 1 písm. x) a § 28 odst. 1 písm. x) ZIP.  
195 Srov. § 15 odst. 2 písm. a) a § 28 odst. 2 písm. a) ZIP.  
196 Srov. § 18 odst. 1 písm. e) ve spojení s § 18 odst. 2 písm. d) ZIP a § 31 odst. 1 písm. e) ve spojení s § 31 odst. 

2 písm. d) ZIP. 
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4. Vybrané problematické aspekty práce na dálku  

 

4.1. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci, pracovní úrazy a nemoci z povolání  

 
4.1.1. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci 

Speciální pravidla bezpečnosti a ochrany zdraví při práci na dálku v českém právním 

řádu nenalezneme, použije se proto obecná úprava. Zaměstnavatel je povinen zajistit 

zaměstnanci pracujícímu na dálku stejnou úroveň BOZP jako zaměstnanci, který pracuje na 

pracovišti. Zaměstnavatelova pozice je však při zajišťování BOZP u zaměstnanců 

vykonávajících práci na dálku značně ztížena.  

Zaměstnavatel sice bude znát obecně specifika vykonávané práce i rizika, která jsou s ní 

běžně spojena, nicméně pro řádné splnění povinností BOZP (například povinnosti soustavně 

vyhledávat nebezpečné činitele a procesy pracovního prostředí a pracovních podmínek, 

zjišťovat jejich příčiny a zdroje197) bude muset být obeznámen i s konkrétním pracovním 

prostředím a pracovními prostředky zaměstnance vykonávajícího práci na dálku.198 

Řádné splnění této povinnosti si lze těžko představit bez fyzické obhlídky místa, odkud 

je práce vykonávána. Pokud je takovým místem obydlí zaměstnance, nemůže do něj 

zaměstnavatel vstoupit bez souhlasu. V opačném případě by se jednalo o porušení listinou 

garantovaného práva na ochranu obydlí a práva na ochranu před neoprávněným zasahováním 

do soukromého a rodinného života.199 Nutno poznamenat, že dotčena mohou být práva nejen 

zaměstnance, ale i dalších osob, které v obydlí žijí. 

Problém nelze vyřešit ani tak, že by zaměstnavatel podmínil uzavření dohody o výkonu 

práce na dálku tím, že mu zaměstnanec bude umožňovat vstup do obydlí za účelem těchto 

kontrol. Jednou daný souhlas totiž nepůsobí účinky do budoucna a vstup lze pak kdykoliv 

odepřít.200 Nadto lze podotknout, že zaměstnanec nemusí mít právní titul k užívání místa, kde 

se vzdálené pracoviště nachází, a pouze jeho souhlas by zřejmě nepostačoval. 

Alternativou, jak provést hodnocení rizik bez fyzické přítomnosti zaměstnavatele (či 

jiné jím pověřené osoby), může být například fotodokumentace nebo videozáznam, který 

zaměstnanec pořídí na místě výkonu práce na dálku a předloží zaměstnavateli. Pokud 

 
197 Srov. § 102 odst. 3 zákoníku práce.  
198 Srov. TOMŠEJ, Jakub. Home-office a problematika bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. In: PICHRT, J., 

MORÁVEK, J. (eds.) Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti. Praha: Wolters Kluwer, 2015, s. 150. 

ISBN 978-80-7478-975-5. 
199 Srov. čl. 10 a čl. 12 odst. 1 LZPS. 
200 Srov. TOMŠEJ, Jakub. Home-office a problematika bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. In: PICHRT, J., 

MORÁVEK, J. (eds.) Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti. Praha: Wolters Kluwer, 2015, s. 151. 

ISBN 978-80-7478-975-5. 
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zaměstnanec užívá při práci na dálku vlastní zařízení, je vhodné zaměstnavateli předložit návod 

od výrobce.201 

Fotografie a videozáznamy musí mít dostatečné rozlišení, aby z nich byl seznatelný 

reálný stav domácího pracoviště a jeho uspořádání. Na základě nich pak zaměstnavatel posoudí 

a vyhodnotí rizika, případně uloží povinnost přijmout opatření k jejich odstranění. Se souhlasem 

zaměstnance se na odstranění může podílet. Pokud zaměstnanec bude zjištěné nedostatky 

odstraňovat sám, posléze doloží nový aktuální stav domácího pracoviště opět fotkami nebo 

videozáznamem.202 

V praxi se zaměstnavatelé uchylují též k jiným řešením, které však nelze považovat za 

dostačující. Například podmiňují možnost pracovat na dálku tím, že zaměstnanec podepíše 

čestné prohlášení o tom, že jeho pracoviště splňuje podmínky BOZP. Případně žádají 

zaměstnance o potvrzení všech položek na kontrolním listu (check listu), kde jsou jednotlivé 

požadavky z oblasti BOZP na pracoviště stanoveny.203  

Plnění jiných povinností v oblasti BOZP s sebou takové obtíže nenese. Jedná se 

například o proškolení zaměstnance a informování o rizicích spojených s výkonem práce. 

Zaměstnavatel tyto povinnosti bude plnit stejným způsobem jako u zaměstnanců pracujících na 

pracovišti. Obsah školení by měl navíc pouze reflektovat specifika práce na dálku. Dále nečiní 

zásadnější problém zaměstnanci obstarat lékárničku či hasicí přístroj (nenachází-li se již v místě 

výkonu práce či například ve společných prostorách domu).204  

Místem, odkud může být práce na dálku vykonávána, není jen obydlí zaměstnance. Je 

tudíž možné, že zaměstnanec bude chtít svou práci konat například z internetové kavárny. 

U těchto prostor je naprosto vyloučeno, aby zaměstnavatel svým povinnostem v oblasti BOZP 

dostál. Ze strany zaměstnavatele je proto vhodné, aby v dohodě o práci na dálku bylo sjednáno 

konkrétní místo, odkud bude práce na dálku vykonávána, nebo alespoň způsob jeho určení.205  

 
201 Srov. Ministerstvo práce a sociálních věcí. Základní doporučení pro zaměstnavatele pro zajištění bezpečnosti 

a ochrany zdraví při práci z domova. Mpsv.cz. [online]. s.   Dostupné z: 

https://www.mpsv.cz/documents/20142/650267/Rizeni_prace_provadene_formou_home_office.pdf [cit. 2025-

01-19]. 
202 Srov. LANDWEHRMANN Tereza. BOZP v kontextu home office - standardní problémy a jejich možná řešení,  

Praktická personalistika, 2024, č. 9-10. Dostupné z: https://next.codexis.cz/literatura/LT145038 [cit. 2025-01-19]. 
203 Srov. tamtéž. 
204 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 8 a 9. 

ISSN 1210-6410.  
205 Srov. tamtéž, s. 9. 

https://www.mpsv.cz/documents/20142/650267/Rizeni_prace_provadene_formou_home_office.pdf
https://next.codexis.cz/literatura/LT145038
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Po nastínění problematiky, není divu, že si toto legislativní (ne)řešení vysloužilo druhé 

místo v anketě konané pod záštitou Hospodářské komory ČR – Absurdita roku 2019.206 Po 

zaměstnavateli nelze požadovat, aby dostál veškerým povinnostem BOZP při práci mimo 

místo, které má reálnou možnost z hlediska BOZP ovlivnit.207 Dle stanoviska CzELA je situace  

„spolehlivě řešitelná jen změnou právní úpravy, která by omezila povinnosti zaměstnavatele na 

úseku BOZP při práci na dálku především na povinnost proškolení zaměstnance v oblasti BOZP 

a odebrala by tak zaměstnavateli povinnosti ve vztahu ke kontrole a údržbě vzdáleného 

pracoviště“.208 

 

4.1.2. Pracovní úrazy a nemoci z povolání 

V oblasti pracovních úrazů a nemocí z povolání též speciální ustanovení zákona pro 

zaměstnance pracující na dálku neexistují. Použije se tedy obecná právní úprava, což s sebou 

opět přináší řadu problematických aspektů. Zejména může být v praxi sporné to, zda se úraz 

stal v pracovní době, nebo mimo ni či zda k němu došlo při výkonu práce (v souvislosti s ní), 

nebo při výkonu jiné činnosti (například úklidu domácnosti). 

U pracovních úrazů platí, že důkazní břemeno ohledně okolností úrazu leží na 

zaměstnanci. Ten by měl tedy zaměstnavatele informovat o tom, že k úrazu došlo. Na základě 

oznámení zaměstnavatel musí objasnit příčiny a okolnosti vzniku tohoto úrazu. Splnění této 

povinnosti si opět nelze představit bez fyzické obhlídky místa výkonu práce na dálku. 

Zaměstnavatel se stejně jako u výkonu povinností v oblasti BOZP může dostat do rozporu 

s právem na ochranu obydlí a právem na ochranu před neoprávněným zasahováním do 

soukromého a rodinného života.209 I v situaci, kdy zaměstnanec předem udělil souhlas se 

vstupem do obydlí – například v dohodě o práci na dálku –, může následně vstup odepřít. 

V takovém případě tím však ztíží nebo úplně znemožní řádné prošetření úrazu a jeho následné 

odškodnění.210 

 
206 Srov. ČTK. Absurdity roku: pokuty za nečinnost při exekuci a bezpečnost práce u home office. iDnes.cz [online]. 

Praha: Mafra, 2019, 22. května 2019. Dostupné z: https://www.idnes.cz/ekonomika/domaci/absurdita-roku-home-

office-exekuce-stavebni-rizeni.A190522_123329_ekonomika_fih [cit. 2025-01-19]. 
207 Srov. např. MORÁVEK, Jakub. Změna některých výchozích sociálních paradigmat a její reflexe v právní 

úpravě pracovněprávních vztahů a sociálního zabezpečení: Habilitační přednáška. Právník. 2021, č. 2, s. 140. ISSN 

0231-6625. 
208 CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, VRAJÍK, 

Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 8. ISSN 1210-

6410. 
209 Srov. čl. 10 a čl. 12 odst. 1 LZPS. 
210 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 10. ISSN 

1210-6410. 

https://www.idnes.cz/ekonomika/domaci/absurdita-roku-home-office-exekuce-stavebni-rizeni.A190522_123329_ekonomika_fih
https://www.idnes.cz/ekonomika/domaci/absurdita-roku-home-office-exekuce-stavebni-rizeni.A190522_123329_ekonomika_fih
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Oproti pracovnímu úrazu na pracovišti zaměstnavatele též bude méně důkazních 

prostředků. U zaměstnance pracujícího na dálku lze předpokládat, že úrazovému ději 

nepřihlížel žádný nestranný svědek, ani nebyl přítomen jiný prostředek, který by úraz 

osvědčoval (například kamerový systém).211  

Při výkonu práce na dálku není vyloučena možnost vzniku nemoci z povolání. 

Vzhledem k převažujícímu charakteru práce na dálku (nízká rizikovost práce) se však bude 

zřejmě jednat o výjimečné případy. Lze si představit například nemoci z povolání způsobené 

fyzikálními faktory, jako jsou nemoci šlach a kloubů končetin způsobené dlouhodobým 

nadměrným jednostranným přetěžováním.212 

V praxi by opět nastal problematický moment, kdy by případné šetření, zda se jedná 

o nemoc z povolání, muselo probíhat na místě výkonu práce na dálku, které je pod ústavní 

ochranou.213  

 

4.2. Monitorování zaměstnanců při práci na dálku  

Výkon práce na dálku přirozeně omezuje přímou kontrolu zaměstnance v podobě, v jaké 

probíhá na klasickém pracovišti. I proto by mohli někteří zaměstnavatelé pociťovat potřebu 

zvýšeného dohledu nad činností zaměstnanců pracujících na dálku. Nicméně i v těchto 

případech platí stejná pravidla ochrany soukromí jako pro zaměstnance vykonávající práci na 

klasickém pracovišti.214 

 

4.2.1. Předpoklady monitoringu zaměstnanců  

Česká právní úprava monitoringu zaměstnanců je velmi strohá, což s sebou v praxi 

přináší výkladové problémy a nejistotu zaměstnavatelů i samotných zaměstnanců. Právní 

úprava monitorování zaměstnanců je totiž obsažena pouze ve třech odstavcích § 316 ZPr 

a judikatury k tomuto ustanovení existuje omezené množství.215  

 
211 Srov. PRUNNER, Petr. Problémy práce na dálku (home office), které návrh nové právní úpravy (ne)řeší. Právní 

rozhledy, 2023, roč. 31, č. 4, s. 145. ISSN: 1210-6410. 
212 Srov. TOMŠEJ, Jakub. Home-office a problematika bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. In: PICHRT, J., 

MORÁVEK, J. (eds.) Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti. Praha: Wolters Kluwer, 2015, s. 153. 

ISBN 978-80-7478-975-5. 
213 Srov. tamtéž, s. 154. 
214 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 13. ISSN 

1210-6410. 
215 Srov. FORLEX s.r.o, advokátní kancelář. Monitoring zaměstnanců – rozvolnění/úprava pravidel v souladu s 

limity dle evropské legislativy (a v souladu s evropskou judikaturou) [online]. Ostrava: FORLEX, 2024, s. 13–21. 

Dostupné z: https://www.spcr.cz/images/Anal%C3%BDza_KA2_Monitoring_zam%C4%9Bstnanc%C5%AF.pd

f [cit.2025-05-12]. 

https://www.spcr.cz/images/Anal%C3%BDza_KA2_Monitoring_zam%C4%9Bstnanc%C5%AF.pdf
https://www.spcr.cz/images/Anal%C3%BDza_KA2_Monitoring_zam%C4%9Bstnanc%C5%AF.pdf
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Monitoring zaměstnanců může mít různé podoby a „zaměřovat se na několik různých 

oblastí, a to především, zda plní zaměstnanec v pracovní době svoje pracovní povinnosti řádně 

a včas, zda neužívá zařízení zaměstnavatele pro svoji osobní potřebu nebo na monitoring na 

základě závažného důvodu spočívajícím ve zvláštní povaze činnosti zaměstnavatele.“.216 

Monitoring je obecně přípustný, pokud pro něj existuje zákonný́ důvod nebo oprávněný 

zájem zaměstnavatele (například ochrana zdraví nebo majetku). Místem, kde může být kontrola 

prováděna, je pracoviště zaměstnavatele, případně i jiné místo, pokud zde probíhá výkon práce. 

To platí i pro obydlí zaměstnance, byť v omezeném rozsahu.217  

Při monitoringu dochází ke střetu základních práv garantovaných LZPS zaměstnanci 

a zaměstnavateli. Na straně zaměstnance se jedná zejména o právo na soukromí 

a u zaměstnavatele právo vlastnit a chránit svůj majetek.218 Pro oprávněnost kontroly musí 

zájem zaměstnavatele převážit nad chráněnými zájmy zaměstnance. Při poměřování těchto 

zájmů je nutno respektovat princip nezbytnosti a hodnotit i kritérium potřebnosti a vhodnosti. 

Způsob kontroly musí být zvolen v souladu s testem přiměřenosti (proporcionality), jehož 

kritérii jsou vhodnost, nutnost a přiměřenost.219 Morávek uvedené shrnuje v komentářové 

literatuře následovně: 

„Kontrola tedy bude možná jedině tehdy, bude-li zvolený prostředek způsobilý 

k dosažení sledovaného účelu a nebude-li možné realizovat sledovaný účel jinak, nebude-li zde 

jiný, objektivně srovnatelný legální prostředek, který by stejně dobře nebo lépe umožňoval 

dosáhnout sledovaného účelu při stejném nebo menším zásahu do chráněných hodnot, to vše 

za současného splnění podmínky maximálního zachování všech dotčených zájmů (minimalizace 

zásahu do osobnostních práv zaměstnance).“220 

Zaměstnanec musí být zpravidla předem informován o rozsahu kontroly a o způsobech 

jejího provádění, vyjma případů skryté kontroly, které informační povinnost následuje 

bezprostředně po jejím skončení. I v případě skryté kontroly však musí být její možnost alespoň 

rámcově předem deklarována.221 Pokud se má monitoring týkat většího počtu zaměstnanců, je 

zaměstnavatel povinen projednat jeho zavedení s odborovou organizací.222  

 
216 Tamtéž, s.  29. 
217 Srov. tamtéž, s. 20 a 21. 
218 Srov. tamtéž, s. 13–21.  
219 Srov. PICHRT, Jan a kol. Zákoník práce: Praktický komentář [online]. Praha: Wolters Kluwer, stav k 

01.05.2022. ASPI_ID: KO262_p12006CZ. ISSN 2336-517X. [cit. 2025-05-12].  Dostupné z: 

https://www.aspi.cz/products/lawText/13/80/1/2.  
220 Tamtéž. 
221 Srov. tamtéž. 
222 Srov. § 287 odst. 2) písm. g) ZPr. 

https://www.aspi.cz/products/lawText/13/80/1/2


46 

 

Vzhledem k tomu, že při většině forem kontroly bude probíhat zpracování osobních 

údajů zaměstnance, je nezbytné, aby zaměstnavatel rovněž dodržoval povinnosti vyplývající 

z GDPR a ZOZOU.223 

 

4.2.2. Konkrétní formy monitoringu zaměstnanců při práci na dálku  

Vhodným způsobem kontroly zaměstnance vykonávajícího práci na dálku, který 

prakticky nemá potenciál zasáhnout do jeho soukromí, je zpracování přehledu o pracovní 

činnosti224, případně používání elektronických docházkových systémů225.  

Pokud zaměstnavatel usiluje o získání komplexnější a objektivnější představy o využití 

pracovní doby a pracovních prostředků zaměstnancem, nabízí se mu mnoho dalších způsobů, 

jejichž přiměřenost je však přinejmenším sporná a v některých případech nemusí mít 

vypovídající hodnotu. Například pozorování, zda je zaměstnanec aktivní na určité pracovní 

platformě, bude zřejmě přiměřeným způsobem kontroly, nicméně nemusí správně reflektovat 

faktickou situaci. Zaměstnancův neaktivní status na platformě může být způsoben například 

tím, že čte tištěné podklady, zrovna koná přestávku v práci nebo přirozenou potřebu.226  

Na trhu je dostupné množství různých softwarových řešení, které zaznamenávají různé 

údaje, například kdy se zaměstnanec přihlásil do svého profilu, jak dlouho měl zapnutý počítač, 

jaké aplikace byly využívány a mnoho dalších.227 Uhrinová a Menzelová se ve svém článku 

v periodiku Právní prostor k přiměřenosti a používání vyjádřily následovně:  

„Dle našeho názoru mohou i tyto formy sledování být v některých případech přiměřenou 

formou monitoringu zaměstnanců, zejména pokud má zaměstnavatel závažné podezření, 

že zaměstnanec řádně nevyužívá svou pracovní dobu k plnění svých pracovních úkolů. 

V každém konkrétním případě bude nicméně vždy záležet na konkrétním způsobu jejich 

zavedení, fungování a následném využití takto získaných dat. I v případě, že monitoring bude 

přiměřený, zůstává otázkou, jakou mají takto získaná data relevanci a zda údaje získané 

 
223 Srov. ŠTEFKO, Martin. § 316 [Majetek zaměstnavatele; soukromí zaměstnance; nesouvisející informace]. In: 

BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. Zákoník práce. 4. vyd. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 1401. ISBN: 

978-80-7400-951-8. 
224 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 14. ISSN 

1210-6410. 
225 Srov. UHRINOVÁ, Adéla, MENZELOVÁ, Kristýna. Vybrané způsoby monitoringu zaměstnance pracujícího 

z domova a jejich právní mantinely. Právní rozhledy, 2022, č. 13-14, s. 490-497. ISSN 1210-6410. 
226 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 14. ISSN 

1210-6410. 
227 Srov. UHRINOVÁ, Adéla, MENZELOVÁ, Kristýna. Vybrané způsoby monitoringu zaměstnance pracujícího 

z domova a jejich právní mantinely. Právní rozhledy, 2022, č. 13-14, s. 490-497. ISSN 1210-6410.  



47 

 

z takového software mohou být zaměstnavatelem využity např. jako podklad pro skončení 

pracovního poměru zaměstnance.“228 

Jinak je tomu v případě tzv. keyloggerů, tedy nástrojů, které dokážou zaznamenat 

veškeré stisky klávesnice a pohyby myši. Takový systém kontroly lze považovat za 

excesivní.229 K jeho využívání se vyjádřila i pracovní skupina ke zpracování údajů na 

pracovišti, která jej považuje za nepřiměřené a zároveň uvádí, že je velmi nepravděpodobné, 

aby právním základem pro jeho použití mohl být oprávněný zájem zaměstnavatele.230  

Lze předpokládat, že zaměstnavatele bude zajímat také internetová aktivita 

zaměstnance, zejména jaké webové stránky navštěvuje, jak dlouho na nich setrvává a v jakých 

denních hodinách. Zaměstnavateli pro tyto účely může sloužit například záznam historie 

prohlížeče. S tím úzce souvisí i případná kontrola korespondence a e-mailové komunikace 

zaměstnance. Oprávněnost takového monitoringu opět záleží na konkrétních okolnostech 

případu.231 Obecně však platí, že kontrola by měla být omezena pouze na ověření, zda 

zaměstnanec neporušuje zákaz používat zařízení zaměstnavatele pro soukromé účely, nikoliv 

na zkoumání obsahu navštěvovaných webových stránek, odesílaných či přijímaných zpráv a e-

mailů.232  

Zaměstnavatelům lze doporučit, aby například vnitřním předpisem vymezili jasná 

pravidla pro práci s internetem k soukromým účelům, včetně případného úplného zákazu 

takového využití.233  

Nabízí se i další preventivní opatření, kterým je zavedení tzv. blacklistů a whitelistů 

webových stránek. V takovém případě má zaměstnanec omezený přístup – buď jsou některé 

webové stránky zcela blokovány (blacklist), nebo je přístup umožněn pouze k předem určeným 

 
228 Tamtéž. 
229 Srov. FORLEX s.r.o, advokátní kancelář. Monitoring zaměstnanců – rozvolnění/úprava pravidel v souladu s 

limity dle evropské legislativy (a v souladu s evropskou judikaturou) [online]. Ostrava: FORLEX, 2024, s. 13–21. 

Dostupné z: https://www.spcr.cz/images/Anal%C3%BDza_KA2_Monitoring_zam%C4%9Bstnanc%C5%AF.pd

f [cit.2025-05-26]. 
230 Pracovní skupina pro ochranu údajů zřízená podle článku 29. Stanovisko 2/2017 ke zpracování údajů na 

pracovišti [online]. Brusel: Evropská komise, 2017 Dostupné z: 

https://uoou.gov.cz/media/zahranici/dokumenty/ostatni-dokumenty-sboru/stanovisko-2-2017-ke-zpracovani-

udaju-na-pracovisti.pdf [cit. 2025-05-26]. 
231 Srov. UHRINOVÁ, Adéla, MENZELOVÁ, Kristýna. Vybrané způsoby monitoringu zaměstnance pracujícího 

z domova a jejich právní mantinely. Právní rozhledy, 2022, č. 13-14, s. 490-497. ISSN 1210-6410. 
232 Srov. Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 16. 8. 2012, sp. zn. 21 Cdo 1771/2011. 
233 Srov. MORÁVEK, Jakub. Sledování zaměstnanců v kontextu novely zákoníku práce. Právní rozhledy, 2012, 

č. 5, s. 175-181. ISSN 1210-6410. 

https://www.spcr.cz/images/Anal%C3%BDza_KA2_Monitoring_zam%C4%9Bstnanc%C5%AF.pdf
https://www.spcr.cz/images/Anal%C3%BDza_KA2_Monitoring_zam%C4%9Bstnanc%C5%AF.pdf
https://uoou.gov.cz/media/zahranici/dokumenty/ostatni-dokumenty-sboru/stanovisko-2-2017-ke-zpracovani-udaju-na-pracovisti.pdf
https://uoou.gov.cz/media/zahranici/dokumenty/ostatni-dokumenty-sboru/stanovisko-2-2017-ke-zpracovani-udaju-na-pracovisti.pdf
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stránkám (whitelist). Přestože se jedná o technicky realizovatelná opatření, v mnoha případech 

se ukazují jako obtížně proveditelná a v praxi se již jedná spíše o přežitek.234     

 

4.2.3.  On-line jednání při výkonu práce na dálku  

Předmětem diskusí jsou také pravomoci zaměstnavatele v kontextu on-line jednání, 

která u některých pracovních pozic představují nedílnou součást výkonu práce. Zejména 

z pohledu toho, zda lze zaměstnanci účast nařídit, vyžadovat zapnutí kamery či pořizování 

audio nebo videozáznamu. 

Povinnost účastnit se on-line jednání může být uložena, stejně jako je tomu u běžných 

fyzických jednání. Případná neúčast na takovémto povinném jednání znamená porušení 

povinností zaměstnance a mohou z ní být vyvozeny relevantní důsledky.235 

Dle stanoviska CzELA mohou v odůvodněných případech zaměstnavatelé po 

zaměstnancích požadovat, aby strpěli pořízení audiozáznamu z on-line jednání, pokud je 

účelem audiozáznamu ochrana jiných práv nebo právem chráněných zájmů zaměstnavatele či 

jiných osob. Příkladem může být potřeba předání záznamu jednání nepřítomnému kolegovi. 

Zaměstnanec však musí být o pořízení audiozáznamu vždy předem informován.236  

Autoři se ve výše uvedeném stanovisku též vyjádřili k oprávněnosti požadavku na 

zapnutí kamery při on-line jednání. Dle jejich názoru:  

„Není odpověď zcela jednoznačná. Pokud však zaměstnavatel tento požadavek řádně 

zdůvodní, např. usnadněním průběhu týmové porady, zajištěním kontaktu mezi zaměstnanci, 

lepší komunikací s klientem či kontrolou, zda zaměstnanec pracuje z dohodnutého pracoviště, 

bude možné tento požadavek považovat za oprávněný.“237 

Pořizování videozáznamů proti vůli zaměstnance z takovýchto jednání však považují za 

neospravedlnitelné s výjimkou případů, kdy potřeba videonahrávky vychází z povahy dané 

činnosti. Jako příklad uvádí výkon pedagogické činnosti, která je určena 

i k následnému přehrávání.238 

  

 
234 Srov. FORLEX s.r.o, advokátní kancelář. Monitoring zaměstnanců – rozvolnění/úprava pravidel v souladu s 

limity dle evropské legislativy (a v souladu s evropskou judikaturou) [online]. Ostrava: FORLEX, 2024, s. 13–21. 

Dostupné z: https://www.spcr.cz/images/Anal%C3%BDza_KA2_Monitoring_zam%C4%9Bstnanc%C5%AF.pd

f [cit.2025-05-28]. 
235 Srov. CIBULKOVÁ, Markéta, CHLADA, Ondřej, LANDWEHRMANN, Tereza, PROCHÁZKOVÁ, Eva, 

VRAJÍK, Michal. Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 15. ISSN 

1210-6410. 
236 Srov. tamtéž.  
237 Tamtéž. 
238 Srov. tamtéž.  

https://www.spcr.cz/images/Anal%C3%BDza_KA2_Monitoring_zam%C4%9Bstnanc%C5%AF.pdf
https://www.spcr.cz/images/Anal%C3%BDza_KA2_Monitoring_zam%C4%9Bstnanc%C5%AF.pdf
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4.3.  Psychosociální rizika při výkonu práce na dálku  

Výkon práce na dálku s sebou přináší mnoho výhod, ale samozřejmě má i svá negativa. 

Obecně vnímaná pozitiva a negativa institutu shrnul do tabulky Kadlubiec239 v publikaci 

Flexibilní formy zaměstnání v České republice.  

ZAMĚSTNAVATEL ZAMĚSTANANEC 

+ + 

- možné přenesení odpovědnosti za 

rozvrhování pracovní doby na 

zaměstnance 
 

- možná úspora nákladů (na zajištění 

a provoz prostor pro výkon práce atd.) 
 

- možnost oslovení širšího okruhu 

uchazečů o práci se zájmem o výkon 

práce na dálku 
 

- populární benefit mezi zaměstnanci 

(možná zvýšená loajalita, vzájemná 

důvěra atd.) 
 

- možný pozitivní či negativní vliv na 

produktivitu zaměstnance – v závislosti 

na konkrétních okolnostech (podmínky 

v místě výkonu práce, vlastnosti 

a schopnosti zaměstnance atd.) 

- možné efektivnější sladění soukromého 

a pracovního života 
 

- možné lepší uspořádání aktivit (zejména 

při rozvrhování pracovní doby 

zaměstnancem) 

  

- možná úspora nákladů a času (na 

cestování do práce a zpět atd.) 
 

- možné utvoření lepších podmínek pro 

výkon práce 

- - 

- snížená možnost kontroly zaměstnance 

a dohledu nad plněním pracovních úkolů 
 

- obtížnější plnění předepsaných 

povinností (BOZP, evidence pracovní 

doby atd.)  
 

- složitější komunikace se zaměstnancem 

při použití distančních nástrojů 
 

- zvýšené požadavky na ochranu dat atd. 
  

- možný pozitivní či negativní vliv na 

produktivitu zaměstnance – v závislosti 

na konkrétních okolnostech (podmínky v 

místě výkonu práce, vlastnosti a 

schopnosti zaměstnance atd.) 

- možný pocit sociálního vyloučení 

(z pracovního kolektivu) 
 

- možné potíže při organizaci pracovních 

a mimopracovních aktivit 
 

- větší odpovědnost (při rozvrhování 

pracovní doby zaměstnancem atd.) 
 

- ztížená komunikace s dalšími členy 

pracovního kolektivu, vedoucím atd. 

Tab. 1 - Zdroj: Vojtěch Kadlubiec 

 
239 KADLUBIEC, Vojtěch. Kapitola 4. Práce na dálku. In: HŮRKA, Petr, KOMENDOVÁ, Jana, SMEJKAL, 

Michal, KADLUBIEC, Vojtěch. Flexibilní formy zaměstnání v České republice. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 

2025. ISBN 978-80-7400-977-8. 
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Řadě pozitiv i negativ zmiňovaných v tab. 1 byl věnován prostor v předcházejících 

částech diplomové práce. V rámci této podkapitoly bude pojednáno o dalších z nich, konkrétně 

o některých psychosociálních důsledcích, které s sebou může práce na dálku nést a jsou hojně 

diskutovány. Tyto problémy, jako je například sociální izolace, technostres či otázka tzv. práva 

na odpojení představují výzvu nejen pro subjekty pracovněprávních vztahů, ale do budoucna 

i pro zákonodárce.  

 

4.3.1. Sociální izolace 

Jedním z nejvýznamnějších rizik, které se zvyšuje především v případě dlouhodobého 

nebo trvalého výkonu práce na dálku, je sociální izolace zaměstnance.  

Zákonodárce se již v roce 2016 pokoušel na tento jev reagovat a navrhoval stanovit 

zaměstnavateli povinnost zajistit, aby zaměstnanci vykonávajícímu práci na dálku nebyl 

odepřen kontakt s ostatními zaměstnanci, a naopak bylo umožněno pravidelné osobní setkávání 

s ostatními zaměstnanci na pracovišti.240 Podobný koncept přejal i původní návrh transpoziční 

novely241, nicméně nakonec od této úpravy bylo upuštěno. 

Takovéto legislativní řešení tzv. „práva na kamaráda“ je však poněkud problematické. 

Zaměstnavateli vznikají pracovním poměrem jistá oprávnění ve vztahu vůči zaměstnanci, 

nikoliv však oprávnění zasahovat do zaměstnancova soukromého života mimo pracovní dobu 

a pobízet ho k bližší socializaci. Nadto zákonodárce nepodával žádný bližší výklad, jak této 

povinnosti dostát.242  

Podíváme-li se do slovenského zákonníku práce, zde již právní úpravu, která se snaží 

zamezit izolaci, nalezneme. Konkrétně v ustanovení § 52 odst. 8 písm. e), podle něhož:  

„Zamestnávateľ prijme pri domáckej práci alebo telepráci vhodné opatrenia, 

najmä predchádza izolácii zamestnanca vykonávajúceho domácku prácu alebo teleprácu od 

ostatných zamestnancov a umožní mu vstup na pracovisko zamestnávateľa, ak je to možné, za 

účelom stretnutia sa s ostatnými zamestnancami.“243  

 
240 Srov. Poslanecká sněmovna Parlamentu České republiky, 7. volební období. Návrh zákona, kterým se mění 

zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony Sněmovní tisk 903/0. 

Dostupné z: https://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=7&CT=903&CT1=0  [cit. 2025-06-07]. 
241 Konkrétně“ „Zaměstnavatel je povinen zajistit, aby zaměstnanci vykonávajícímu práci na dálku nebyl odepřen 

kontakt s ostatními zaměstnanci.“  

Poslanecká sněmovna Parlamentu České republiky, 9. volební období. Návrh zákona, kterým se mění zákon č. 

262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, sněmovní tisk 423/0, verze do 

připomínkového řízení. s. 13 Dostupné 

z: https://odok.cz/portal/veklep/material/KORNCJ7DN4N6/KORNCJ7L35OR [cit. 2025-06-07]. 
242 Srov. MORÁVEK, Jakub. Zákoník práce navždy v novelizaci. In: PICHRT, Jan, MORÁVEK, Jakub (eds.). 

Pracovní právo a sociální ochrana v nejisté době. Univerzita Karlova, Právnická fakulta, 2022, s. 14. ISBN 978-

80-7630-025-5. 
243 § 52 odst. 8 písm. e) zákonníku práce. 

https://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=7&CT=903&CT1=0
https://odok.cz/portal/veklep/material/KORNCJ7DN4N6/KORNCJ7L35OR
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Ani slovenská úprava neobsahuje žádné bližší vymezení, co se rozumí „vhodnými 

opatřeními“, jak často by měl být kontakt zprostředkován ani zda má zaměstnavatel povinnost 

aktivně organizovat setkání, nebo postačí jeho otevřenost takové možnosti.  

Problematika izolace a s ní spojených rizik si bezesporu zaslouží zvýšenou pozornost. 

Lze očekávat, že se v budoucnu opět stane předmětem diskuse zákonodárců. Nicméně při 

dalším pokusu přijmout právní úpravu „práva na kamaráda“ do zákoníku práce by mělo být 

postupováno uváženěji a systematičtěji. Ztotožňuji se s návrhem postupu, který přestavil 

Morávek:  

„Po komplexní diskusi a úvahách zainteresované odborné veřejnosti (nikoli právnické) 

stavící na studiích a predikcích by měla být formulována doporučení a opatření, jimiž lze 

sociální izolaci a  souvisejícím negativním efektům předejít, a  následně by na jejich podkladě 

a při vydání ministerské metodiky dobré praxe měla být formulována obecná zákonná 

povinnost zaměstnavatele přijmout vhodná opatření k prevenci negativních důsledků používání 

moderních technologií na (fyzické a zejména psychické) zdraví zaměstnance nejen při výkonu 

práce na dálku.“244 

 

4.3.2.  Technostres 

Technostres není nově vniklým pojmem, nicméně jeho význam se postupem času mění. 

V minulosti pojem souvisel především s obavami z neznalosti technologií a práce s nimi. Dnes, 

kdy se tyto staly neoddělitelnou součástí pracovního i osobního života, představuje hlavní 

příčinu technostresu právě tato všudypřítomnost technologií, jejich neustálá dostupnost a tlak 

na okamžitou reakci.245  

V současnosti lze pozorovat snahy do pracovněprávních vztahů přidávat prvky 

flexibility. Nicméně i narůstající fenomén „práce 24/7“ svědčí o tom, že tato flexibilita může 

být často pouze zdánlivá a absence ohraničení pracovní doby a doby odpočinku může pro 

zaměstnance znamenat daleko větší tlak. Zákoník práce sice stanoví pravidla pro pracovní dobu, 

přestávky i dobu odpočinku, jimiž je zaměstnavatel vázán, přesto zaměstnanci často plní 

 
244 MORÁVEK, Jakub. Zákoník práce navždy v novelizaci. In: PICHRT, Jan, MORÁVEK, Jakub (eds.). Pracovní 

právo a sociální ochrana v nejisté době. Univerzita Karlova, Právnická fakulta, 2022, s. 14. ISBN 978-80-7630-

025-5. 
245 Srov. DOLOBÁČ, Marcel: Technostres – ochrana duševného zdravia zamestnanca. In: BARANCOVÁ, 

Helena; OLŠOVSKÁ, Andrea (eds.). Pracovné právo v digitálnej dobe. Praha: Leges, 2017. s. 58. ISBN: 978-80-

7502-259-2. 
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povinnosti nad rámec pracovní doby. Důvodem jsou obavy z reakce zaměstnavatele, pokud by 

na jeho požadavky nereagovali okamžitě.246 

Technostres může mít celou řadu negativních psychických dopadů. Mezi nejčastěji 

uváděné patří: „poruchy paměti, snížená koncentrace, netrpělivost, nepříjemné pocení, 

iritabilita se záchvaty hněvu, obtíže s relaxací a spánkem, noční můry, bolesti hlavy, žaludku, 

dráždivý tračník a další zdravotní problémy, které lze shrnout pod jedním názvem – 

psychosomatické potíže“.247 

Mimo psychických obtíží může být technostres jednou z příčin fyziologických obtíží, 

jako jsou „bolesti zad, potíže z dlouhodobého a jednostranného zatěžování ruky (RSI – 

Repetitive Strain Injury) a syndrom zrakové únavy“248 

V souvislosti s prací na dálku se problém oddělitelnosti pracovního a volného času 

projevuje i v rovině, která se dotýká zejména žen. Zaměstnankyně výkon práce na dálku totiž 

mnohdy vnímají jako nástroj pro usnadnění zvládání péče o domácnost a rodinu – tzv. „druhé 

směny“. Je nutné si „obě směny“ umět dobře rozvrhnout, aby nedocházelo k jejich vzájemnému 

narušování.249 

 

4.3.3. Právo odpojit se  

Výše nastíněného problému si začaly všímat i orgány Evropské unie. Konkrétně 

Evropský parlament již v roce 2021 usnesením250 vyzval Evropskou komisi k tomu, aby došlo 

k přijetí směrnice o právu odpojit se. Příloha usnesení obsahuje i návrh takovéto směrnice. Zde 

je právo na odpojení definováno jako „nevykonávání pracovních úkonů a nevyřizování pracovní 

komunikace prostřednictvím digitálních nástrojů mimo pracovní dobu, a to přímo či 

nepřímo“251.  

Byť zatím na unijní úrovni žádný závazný akt nevznikl, některé členské státy v různých 

podobách do svých právních řádů právo na odpojení zařazují. Jsou jimi například Belgie, 

Chorvatsko, Francie, Řecko, Itálie, Lucembursko, Portugalsko, Španělsko a Slovensko. Rozsah 

 
246 Srov. MÁLEK, Jakub; STOLIČKA, Jáchym. Technostres a možné právní důsledky jeho vytváření pro 

zaměstnavatele. [online]. Pravniprostor.cz, 5. 11. 2019. Dostupné z: https://www.pravniprostor.cz/clanky/pravo-

it/technostres-a-mozne-pravni-dusledky-jeho-vytvareni-pro-zamestnavatele [cit. 2025-06-23]. 
247 ŽIDKOVÁ, Zdeňka. Technostres. Bezpečnost a hygiena práce, 2004, č. 9, s. 11. ISSN 0006-0453. 
248 Tamtéž. 
249 Srov. HOMFRAY, Šárka. ČMOLÍKOVÁ COZLOVÁ, Klára a SKALKOVÁ, Jana. Nástroje slaďování 

osobního a pracovního života z pohledu zaměstnance i zaměstnavatele. Praha: Grada Publishing, a.s., 2022. s.102 

a 103. ISBN 978-80-271-3341-3. 
250 Jedná se o Usnesení Evropského parlamentu ze dne 21. ledna 2021 obsahující doporučení Komisi k právu 

odpojit se (2019/2181(INL)), (2021/C 456/15). 
251 Čl. 2 přílohy k Usnesení Evropského parlamentu ze dne 21. ledna 2021 obsahující doporučení Komisi k právu 

odpojit se (2019/2181(INL)), (2021/C 456/15). 

https://www.pravniprostor.cz/clanky/pravo-it/technostres-a-mozne-pravni-dusledky-jeho-vytvareni-pro-zamestnavatele
https://www.pravniprostor.cz/clanky/pravo-it/technostres-a-mozne-pravni-dusledky-jeho-vytvareni-pro-zamestnavatele
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zaměstnanců, jimž toto právo náleží, se v jednotlivých státech různí. Například v Belgii právo 

na odpojení mají všichni zaměstnanci, kteří pracují pro soukromé podniky s více než 20 

zaměstnanci, v jiných státech je toto právo omezeno jen ti, kteří pracují na dálku (např. 

Slovensko). Rozdílné je též jeho pojetí.252  

Na úrovni společností je právo na odpojení implementováno různými způsoby. Jedná se 

například o školení a zvyšování povědomí zaměstnanců o rizicích pro zdraví a rovnováhu mezi 

soukromým a pracovním životem, která mohou být způsobena nadměrným připojením. Některá 

opatření jsou razantnějšího charakteru a odpojení (alespoň od e-mailové schránky) zaměstnanci 

fakticky zajišťují. Patří mezi ně například nastavení automatického mazání e-mailů v době 

dovolené nebo toho, že e-maily nechodí zaměstnanci v určité nastavené hodiny.253  

Správné zakotvení, reálnou použitelnost a vymahatelnost práva odpojit se lze vnímat 

jako velmi problematické. Už i jen vymezení toho, kdy právo odpojit se vzniká, může činit 

problémy, zvláště u zaměstnanců, kteří si pracovní dobu rozvrhují sami.254  

  

 
252 Srov. EUROFOUND. Right to disconnect: Implementation and impact at company level. eurofound.europa.eu 

[online]. Publications Office of the European Union, Luxembourg 2023 s. 7-9. Dostupné z: 

https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/right-disconnect-implementation-and-impact-company-

level [cit. 2025-06-23]. 
253 Srov. tamtéž, s. 21 a 22. 
254 Srov. STOLIČKA, Jáchym. Právo zaměstnance na odpojení v kontextu právní úpravy home office. In PICHRT, 

Jan, TOMŠEJ, Jakub, Pracovní právo ve víru změn. Praha: Wolters Kluwer, 2023, s. 80 a 81. ISBN 978-80-7676-

875-8. 

https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/right-disconnect-implementation-and-impact-company-level
https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/right-disconnect-implementation-and-impact-company-level
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Závěr  

Institut pro demokracii a ekonomickou analýzu (IDEA) při Ekonomickém ústavu AV 

ČR, v. v. i. představil v lednu roku 2025 studii, podle níž práce z domova zůstala využívána 

i po skončení pandemie koronaviru. Na začátku roku 2023, tedy již po odeznění pandemie, 

pracoval z domova každý desátý zaměstnanec, zatímco před jejím vypuknutím šlo přibližně 

o každého dvacátého.255  

Přestože se od doby sběru dat pro uvedenou studii projevuje trend návratu zaměstnanců 

na pracoviště256, nelze předpokládat, že by práce na dálku pozbyla svého významu v rámci 

pracovněprávních vztahů. Z tohoto důvodu zůstává i nadále jedním z aktuálních témat 

pracovního práva. 

Hlavním cílem této diplomové práce bylo analyzovat recentní úpravu výkonu práce 

mimo pracoviště zaměstnavatele, potažmo práce na dálku, zhodnotit její využitelnost pro praxi 

a současně nabídnout návrhy de lege ferenda k některým jejím problematickým aspektům.  

Analýza ukázala, že nedostatky se objevují již při samotném vymezení výkonu práce 

mimo pracoviště zaměstnavatele i institutu práce na dálku. Právní úprava nerozlišuje jednotlivé 

režimy, v jakých práce mimo pracoviště zaměstnavatele může probíhat, a tím pádem nebere 

v potaz jejich jednotlivá specifika. Tato univerzálnost má za následek, že právní úprava není 

plně přiléhavá ani pro jeden z režimů.  

Další výrazně problematickou oblastí je BOZP. Současná právní úprava zachovává na 

straně zaměstnavatele stejné povinnosti jako při práci na pracovišti, avšak v domácím prostředí 

je jejich reálné naplnění podstatně omezené. Naráží na nedotknutelnost obydlí a na fakt, že 

zaměstnavatel zpravidla nemá faktické ani právní nástroje k systematické kontrole pracovních 

podmínek u zaměstnance doma. Praxe si proto pomáhá nástroji, jako jsou například čestná 

prohlášení zaměstnance, checklisty, fotodokumentace, které však nemají zcela vypovídající 

hodnotu. Ještě složitější je pak situace, kdy zaměstnanec pracuje z jiného místa, než je jeho 

bydliště.  

Navzdory vytýkaným nedostatkům je nicméně nutné hodnotit pozitivně fakt, že po 

letech právního vakua v oblasti práce na dálku byla přijata komplexnější právní úprava. 

Poslední roky ukázaly, že doba je mimořádně dynamická a podmínky na trhu práce se mohou 

 
255 Srov. BIČÁKOVÁ, Alena, KALÍŠKOVÁ, Klára. Od nutnosti k nové realitě: práce z domova po pandemii 

covid-19. Studie 1/2025. Praha: Ekonomický ústav AV ČR, v. v. i., 2025. s. 19. ISBN 978-80-7344-722-9. 

Dostupné z: https://idea.cerge-ei.cz/files/IDEA_Studie_01_2025_Prace_z_domova_0115.pdf [cit. 2025-10-28]. 
256 Srov. Forbes Česko, ČTK. Firmy čím dál více tlačí na návrat do kanceláří. Éra home officů se vypařuje. 

Forbes.cz, 2. 10. 2025. Dostupné z: https://forbes.cz/firmy-cim-dal-vice-tlaci-na-navrat-do-kancelari-era-home-

officu-se-vyparuje/ [cit. 2025-10-28]. 

https://idea.cerge-ei.cz/files/IDEA_Studie_01_2025_Prace_z_domova_0115.pdf
https://forbes.cz/firmy-cim-dal-vice-tlaci-na-navrat-do-kancelari-era-home-officu-se-vyparuje/?utm_source=chatgpt.com
https://forbes.cz/firmy-cim-dal-vice-tlaci-na-navrat-do-kancelari-era-home-officu-se-vyparuje/?utm_source=chatgpt.com
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velmi rychle měnit. Nelze se omezovat jen na již několikrát zmiňovanou pandemii koronaviru. 

Další událostí, která významně zasáhla vývoj nejenom v oblasti pracovněprávních vztahů, je 

například válečný konflikt na Ukrajině a s ním spojené vysoké ceny provozních nákladů 

a migrační vlna.  

Na příkladu institutu výkonu práce na dálku vidíme, jak rychle jej zaměstnavatelé 

i zaměstnanci dokázali začít využívat dle potřeby aktuální situace. Tato pružnost v praxi by 

měla být inspirací i pro zákonodárce, který by měl na změny ve společnosti reagovat s větší 

dynamikou a vytvářet jasný a předvídatelný právní rámec pro uskutečňování pracovněprávních 

vztahů.  
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Výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele 

 

Abstrakt 

 

Diplomová práce se zabývá výkonem práce mimo pracoviště zaměstnavatele, která se 

v posledních letech stala jedním z nejvýraznějších témat pracovního práva. Cílem diplomové 

práce je podat systematický rozbor tohoto institutu v českém právním řádu, nastínit jeho 

historický vývoj, zhodnotit současný stav po přijetí transpoziční novely zákoníku práce 

a poukázat na praktické problémy spojené s jeho aplikací. 

První kapitola diplomové práce se věnuje vymezení pojmu výkonu práce mimo 

pracoviště zaměstnavatele a práce na dálku. Představeny jsou i některé další související termíny, 

se kterými se v kontextu tohoto institutu lze setkat, jako je například homeworking, home 

office, teleworking. Dále je rozvedena i možná kategorizace institutu, rozlišující atypická 

zaměstnaní, flexibilní formy výkonu práce a prekérní zaměstnání. Druhá kapitola nastiňuje 

historii institutu a nejzásadnější milníky v jeho vývoji.  

Těžiště diplomové práce tvoří analýza recentní právní regulace práce na dálku. Každá 

ze samostatných podkapitol je zaměřena na významnou oblast právní úpravy. Postupně jsou 

rozebrány podmínky uzavírání a rozvazování dohod o výkonu práce na dálku, možnost práci 

na dálku ve výjimečných případech nařídit, rozvržení pracovní doby, problematika náhrad 

nákladů vznikajících při práci na dálku a jednotlivé možnosti jejich úhrady, žádosti vybraných 

skupin zaměstnanců o výkon práce na dálku a přestupky, kterých se v této oblasti může dopustit 

zaměstnavatel.  

Ve své poslední části se diplomová práce zaměřuje na vybrané problematické aspekty, 

které nejsou právní úpravou dostatečně řešeny. Konkrétně se jedná o zajištění bezpečnosti 

a ochrany zdraví při práci, o otázky pracovních úrazů a nemocí z povolání, monitoring 

zaměstnanců a také psychosociální rizika, mezi něž patří zejména sociální izolace, technostres 

a problematika práva na odpojení. 

 

Klíčová slova: práce na dálku, zákoník práce, transpoziční novela 
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Work performed outside the employer’s workplace 

 

Abstract 

 

This thesis examines the phenomenon of work performed outside the employer’s 

workplace which has become one of the most prominent topics in labour law in recent years. 

The aim of the thesis is to provide a systematic analysis of this institution within the Czech 

legal system, outline its historical development, assess the current situation following the 

adoption of the transposition amendment to the Labour Code, and highlight practical issues 

associated with its application. 

The first chapter of the thesis focuses on defining the concept of work performed outside 

the employer’s workplace and remote work. It also introduces several terms that frequently co-

occur, such as homeworking, home office, and teleworking. Furthermore, it elaborates on 

a possible classification of the institution, specifically distinguishing atypical employment, 

flexible forms of work performance, and precarious employment. The second chapter outlines 

the history of the institution and the most significant milestones in its development. 

The core of the thesis consists of an analysis of the recent legal regulation of remote 

work. Each subsection addresses a key area of the legal framework. The thesis examines the 

conditions for concluding and terminating agreements on remote work, the exceptional 

situations when remote work may be made mandatory, the organisation of working time, the 

issue of reimbursement of costs incurred during remote work and the available methods of 

compensation, requests by specific groups of employees to perform remote work, and related 

administrative offences the employer may commit. 

In its final part, the thesis focuses on some specific problematic aspects that are not 

sufficiently addressed by the legislation. It deals with ensuring occupational safety and health 

protection, issues related to work injuries and occupational diseases, employee monitoring, and 

psychosocial risks, including social isolation, technostress, and the right to disconnect. 

Key words: remote work, Labour Code, transposition amendment 

 


