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1 Úvod 

Flexibilní formy pracovní doby představují jedno z východisek při řešení problémů 

spojených s rigidním trhem práce, který patří v současné době spolu s dalšími činiteli 

k příčinám světové ekonomické krize. V tomto světle se flexibilní formy pracovní doby jeví 

jako téma velmi aktuální a diskuze s ním spojené jako více než potřebné.  

V souvislosti s mnohými změnami v oblasti pracovního trhu a ekonomiky obecně vzrůstá 

potřeba zvýšení flexibility trhu práce za současné nutnosti zajištění ochrany zaměstnanců. 

Hledání rovnováhy mezi flexibilitou a ochranou trhu práce je velmi složité. V souvislosti s již 

zmíněnou ekonomickou krizí se v posledních letech čím dál tím víc projevují tendence 

k upřednostňování vysoké míry flexibility na úkor ochrany zaměstnanců. Důvod je prostý. 

Flexibilní trh práce může daleko jednodušeji, rychleji a pružněji reagovat na nejrůznější 

problémy, které jej v jakékoliv formě ohrožují. 

I flexibilní formy pracovní doby se těší čím dál větší oblibě, a to zejména ze strany 

zaměstnanců. Umožňují jim lépe skloubit pracovní a osobní povinnosti a pro mnohé 

představují jedinou možnou formu práce. Typickými představiteli zaměstnanců využívajících 

flexibilní formy pracovní doby jsou například ženy na mateřské či rodičovské dovolené, 

osoby zdravotně postižené, senioři či naopak studenti.  

Taxativní výčet všech flexibilních forem pracovní doby je z povahy tohoto institutu 

nemožný. Čistě teoreticky existuje nekonečně mnoho způsobů flexibilního uspořádání 

pracovní doby. Vždy bude záležet pouze na zaměstnavateli a zaměstnanci, jakou formu 

pracovní doby si mezi sebou dohodnou, pochopitelně za předpokladu, že budou v souladu 

s právními předpisy a zásadami. V této diplomové práci se zaměřím na ucelený přehled všech 

flexibilních forem pracovní doby, které jsou přímo upraveny ZP, a dále těch flexibilních 

forem pracovní doby, jejichž výskyt je nejčastější a které se například využívají v jiných 

státech.  

V úvodních kapitolách se vzhledem ke snaze o ucelenost textu a nutnosti pochopení 

širších souvislostí budu věnovat základním pracovněprávním principům a zásadám, které 

velmi silně ovlivňují i samotné flexibilní formy pracovní doby. Důraz přitom bude kladen na 

zásadu „co není zakázáno, je dovoleno“, která představuje základ pro využívání flexibilních 

forem v České republice.  V úvodu této diplomové práce také popíši institut pracovní doby,  

a to, jak v souvislosti s jeho úpravou českými právními předpisy, tak s ohledem na 

mezinárodní aspekty úpravy pracovní doby.  
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Ve čtvrté kapitole se budu věnovat flexibilním formám práce, jakožto institutu ve vztahu 

k flexibilním formám pracovní doby nadřazenému. V této kapitole budou flexibilní formy 

práce rozděleny na flexibilní formy pracovní doby a flexibilní formy zaměstnávání a zmíněny 

budou i další typologie dělení flexibility trhu práce. 

Stěžejní, pátá kapitola, již bude popisovat samotné flexibilní formy pracovní doby. 

V první části této kapitoly budou uvedeny a popsány flexibilní formy pracovní doby, které 

jsou upraveny přímo právními předpisy, v další pak zmíním flexibilní formy pracovní doby, 

které přímo upraveny nejsou, ale patří k formám relativně často využívaným, mnohdy však 

spíše v zahraničí.  

Závěrem je třeba pro upřesnění zmínit, že výraz „flexibilní formy pracovní doby“ je 

autory častěji užíván spíše jako „flexibilní formy organizace a uspořádání pracovní doby“. 

V této diplomové práci tyto pojmy budou používány jako synonyma.   

Diplomová práce je zpracována dle právní úpravy platné a účinné ke dni 1. listopadu 

2010. 
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2 Vymezení pracovního práva jakožto právního odvětví 

„Pracovní právo je nejen v České republice, ale i v naprosté většině ostatních zemí, 

považováno za samostatné právní odvětví. Jeho samostatnost je však relativní v tom směru, že 

všechna právní odvětví jsou navzájem propojena řadou vazeb a vztahů, takže tvoří subsystémy 

jednoho systému, který ve svém souhrnu vytvářejí, a to právního řádu.“1 Je tvořeno souborem 

právních norem, které upravují tři základní oblasti, a to (i) individuální pracovní právo, 

(ii) kolektivní pracovní právo a (iii) právní úpravu zaměstnanosti. 

Pracovní právo zahrnuje prvky jak soukromého, tak veřejného práva. Právní úprava 

zaměstnanosti se zásadně liší od individuálního a kolektivního práva tím, že je upravována 

veřejnoprávními (administrativně-právními) metodami z toho důvodu, že na jedné straně 

právního vztahu vystupuje moc veřejná, tedy stát, resp. státní orgány (tj. úřady práce) a na 

straně druhé soukromoprávní subjekt. Oproti tomu je zejména individuální, a zčásti 

i kolektivní, právo upravováno metodami soukromoprávními, pro které je typické smluvní 

ujednání. Pro oblast soukromého práva je charakteristická rovnost subjektů, která je však 

v oblasti  pracovněprávních vztahů modifikována v okamžiku vzniku pracovního poměru. 

„Pracovní smlouva vytváří vztah nadřízenosti a podřízenosti mezi smluvními stranami“2, tedy 

mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. „Zaměstnavatel je oprávněn dávat zaměstnanci 

pokyny a zaměstnanec je povinen tyto pokyny respektovat. Právní rámec pracovních smluv 

pak vytváří vymezení dominantního postavení zaměstnavatele.“3 To je dáno povahou závislé 

práce, jejíž definice se poprvé objevila v zákoně č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů (dále jen „ZP“), „starý“ zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů (dále jen „Starý ZP“) její úpravu neobsahoval. Za závislou práci 

považujeme práci, která je vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti 

zaměstnance, má charakter výlučného osobního výkonu práce zaměstnance pro 

zaměstnavatele, podle pokynů zaměstnavatele, jeho jménem, za mzdu, plat nebo odměnu za 

práci, v pracovní době nebo době jinak stanovené či dohodnuté, na pracovišti zaměstnavatele, 

popřípadě na jiném dohodnutém místě, na náklady zaměstnavatele a na jeho zodpovědnost. 

V případě, kdy by nebyla některá z těchto podmínek splněna, o závislou práci by se již 

nejednalo. Za závislou práci se považuje též výkon práce zaměstnance agentury práce dočasně 

                                                 
1 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-186-
4 (str. 5) 
2 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-186-
4 (str. 10) 
3 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-186-
4 (str. 10) 
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přiděleného k jinému zaměstnavateli na základě ujednání v pracovní smlouvě nebo v dohodě 

o pracovní činnosti. Závislá práce může být vytvářena výlučně v pracovním vztahu podle ZP, 

není-li upravena zvláštními právními předpisy. Vztah nadřízenosti a podřízenosti, který 

závislou práci definuje, ji tím odlišuje od občanskoprávních a obchodněprávních vztahů. 

2.1 Vztah pracovního a občanského práva 

Pracovněprávní vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli jsou součástí soukromého 

práva, a proto jsou zásadně zakládány smlouvami. Soukromé vztahy jsou v obecné rovině 

podpůrně upraveny zákonem č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů 

(dále jen „občanský zákoník“ nebo „OZ“), který je aplikovatelný i na pracovněprávní 

vztahy.  

Ve Starém ZP byla aplikace občanského práva na pracovněprávní vztahy absolutně 

vyloučena.  

Současná úprava obsažená v ZP oproti tomu přešla od úplné samostatnosti 

k opětovnému sblížení těchto dvou právních odvětví. Normy OZ je možné použít 

v pracovněprávních vztazích subsidiárně a v některých případech na ně ZP přímo odkazuje 

(tzv. princip delegace4). Ustanovení ZP tak mají přednost před ustanoveními OZ s tím, že 

pokud neobsahují řešení určité situace, použije se obecná občanskoprávní úprava.  

Řešení vztahu mezi ZP a OZ je mezi právními teoretiky ostatně již dlouho 

diskutovaným tématem. Například v učebnici pracovního práva se uvádí, že „individuální 

pracovní právo vzniklo z lůna práva občanského a má také k tomuto právnímu odvětví 

nepochybně nejblíže.“5 K postupnému osamostatnění pracovního práva od práva občanského 

docházelo od druhé poloviny 19. století. Vzdalování se těchto dvou právních odvětví bylo 

způsobeno tzv. ochranným či sociálním zákonodárstvím, kdy stát začal svými legislativními 

akty omezovat smluvní svobodu, a to nejen při uzavírání pracovních smluv, ale i v průběhu 

pracovního poměru. Absolutní smluvní svoboda začala být omezována ve prospěch slabší 

smluvní strany, tedy zaměstnance. Tímto omezením byla státem zaměstnancům poskytnuta 

ochrana a zajištěna ochranná funkce pracovního práva.  

                                                 
4 Ústavní soud nálezem č. 116/2008 ze dne 12. března 2008 zrušil ustanovení ZP, na jehož základě se na 
pracovněprávní vztahy použila vyjmenovaná ustanovení OZ s tím, že vztah ZP a OZ má být postaven na 
principu subsidiarity, tedy principu podpůrné působnosti občanského zákoníku. Nezrušená ustanovení ZP 
odkazující na ustanovení OZ se použijí i nadále na základě principu delegace. Aplikace těchto ustanovení je 
stejně jako v případě aplikace na základě subsidiarity omezena základními zásadami pracovního práva. 
5 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-186-
4 (str. 5) 
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K ochranné funkci pracovního práva je nutno uvést, že v současné době, tj. listopad 

2010, se jedná o návrhu novely ZP a dalších souvisejících zákonů, tzv. koncepční novely ZP. 

Ochrana zaměstnanců má být omezena ve prospěch zvýšení flexibility v pracovněprávních 

vztazích, v důsledku čehož by mělo dojít k oživení trhu práce. České pracovní právo bývá 

kritizováno kvůli tomu, že omezuje flexibilitu trhu práce a omezuje tak vytváření více nových 

pracovních míst. V situaci, kdy se svět stále potýká s probíhající ekonomickou krizí, se 

nepochybně jedná z hlediska teorie o zajímavý pokus oživení ekonomiky a trhu práce. Výše 

uvedený návrh vychází z programového prohlášení vlády6, v němž je deklarován záměr vlády 

navrhnout takové úpravy ZP, které povedou k větší flexibilitě pracovněprávních vztahů 

a vyšší motivaci zaměstnavatelů k vytváření nových pracovních míst.  

2.2 Veřejnoprávní prvky v pracovněprávních vztazích 

Navzdory skutečnosti, že vztah mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem je 

soukromoprávním vztahem, jde o natolik citlivou oblast, že není zcela možné její vynětí 

z působnosti veřejnoprávních norem. Právě tyto veřejnoprávní zásahy do smluvních vztahů 

znamenají omezení smluvní volnosti účastníků pracovněprávních vztahů. Pracovní právo od 

počátku svého vzniku vychází z koncepce, že zaměstnance je třeba chránit, protože by pod 

ekonomickým tlakem a snahou zůstat zaměstnaný mohl přistoupit i na nevýhodná smluvní 

ujednání. Zákonodárce tuto ochranu poskytuje především prostřednictvím kogentních 

ustanovení ZP. Jde o taková ustanovení, od kterých se nelze odchýlit ani za předpokladu 

dohody zaměstnavatele se zaměstnancem.  

Kromě veřejnoprávních zásahů ze strany státu považujeme za veřejnoprávní zásahy 

i mezinárodní smlouvy, především smlouvy Mezinárodní organizace práce, která má za úkol 

stanovit minimální standardy práce zaměstnanců. Tyto mezinárodní smlouvy mají ve smyslu 

čl. 10 Ústavního zákona č. 1/1993 Sb., Ústava České republiky (dále jen „Ústava“) přednost 

před zákonem. Určitý základ pro pracovní právo představují také samotné ústavněprávní 

předpisy ve svých zásadách. K těmto zásadám, vztahujícím se k pracovnímu právu, patří 

následující: 

 Nikdo nesmí být podroben nuceným pracím nebo službám. (Čl. 9 odst. 1 Listiny 

základních práv a svobod, vyhlášené usnesením předsednictva ČNR č. 2/1993 – 

dále jen Listina); 

                                                 
6 Programové prohlášení Vlády České republiky ze dne 4. srpna 2010, dostupné online na 
<http://www.vlada.cz/assets/media-centrum/dulezite-dokumenty/Programove_prohlaseni_vlady.pdf> 
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 Každý má právo na svobodnou volbu povolání a přípravu k němu, jakož i právo 

podnikat a provozovat jinou hospodářskou činnost. (Čl. 26 odst. 1 Listiny); 

 Každý má právo získávat prostředky pro své životní potřeby prací. Občany, kteří 

toto právo nemohou bez své viny vykonávat, stát v přiměřeném rozsahu hmotně 

zajišťuje. (Čl. 26 odst. 3 Listiny); 

 Zaměstnanci mají právo na spravedlivou odměnu za práci a na uspokojivé 

pracovní podmínky. (Čl. 28 Listiny); 

 Ženy, mladiství a osoby zdravotně postižené mají právo na zvýšenou ochranu 

zdraví při práci a na zvláštní pracovní podmínky. (Čl. 29 odst. 1 Listiny); 

 Mladiství a osoby zdravotně postižené mají právo na zvláštní ochranu 

v pracovních vztazích a na pomoc při přípravě povolání. (Čl. 29 odst. 2 Listiny); 

 Základní práva a svobody se zaručují všem bez rozdílu pohlaví, rasy, barvy pleti, 

jazyka, víry a náboženství, politického či jiného smýšlení, národního nebo 

sociálního původu, příslušnosti k národnostní nebo etnické menšině, majetku, rodu 

nebo jiného postavení. (Čl. 3 odst. 1 Listiny); 

 Každý může činit, co není zákonem zakázáno, a nikdo nesmí být nucen činit, co 

zákon neukládá. (Čl. 2 odst. 3 Listiny). 

Poslední uvedená zásada bude vzhledem k zaměření této diplomové práce dále 

rozvedena v následující kapitole, a to přímo ve vztahu a souvislosti s pracovním právem. 

2.3 Zásada „co není zakázáno, je dovoleno“ 

„Jedná se o základní princip soukromého práva, který vyplývá z čl. 2 odst. 3 Listiny, 

dle něhož každý může činit vše, co zákon nezakazuje, a nikdo nemůže být nucen konat to, co 

zákon neukládá.“7  

Zásada „co není zakázáno, je dovoleno“ vychází ze zásady autonomie vůle jakožto 

obecné soukromoprávní zásady, podle níž mají účastníci právních vztahů možnost do těchto 

vstupovat zcela svobodně a ze své vlastní vůle, přičemž si v rámci těchto právních vztahů 

sami určují vzájemná práva a povinnosti; to vše za předpokladu, že je v tom nijak neomezují 

zákonná ustanovení. 

Zásada „co není zakázáno, je dovoleno“ je tedy založena na dispozitivním principu 

typickém pro ujednání v rámci soukromého práva. V oblasti pracovněprávních vztahů 

                                                 
7 HŮRKA, Petr. Využití zásady „co není zakázáno, je dovoleno“ v pracovním právu, Právní rozhledy 2007, 24, 
ISSN 1210-6410, s. 883 



 
 

 10

výrazně napomáhá využití smluvní volnosti, což se konkrétně velkou měrou pozitivně 

projevuje při uplatnění flexibilních forem práce. Vzhledem k zaměření této diplomové práce 

je tedy možno tuto zásadu považovat za zcela stěžejní, jelikož mnoho flexibilních forem 

práce, a to jak flexibilních forem organizace pracovní doby, tak flexibilních forem 

zaměstnávání, není v pracovněprávních předpisech nijak upraveno a jejich existence v praxi je 

tedy postavena právě na výše uvedené zásadě. Jejím zavedením mají účastníci 

pracovněprávních vztahů možnost upravit práva a povinnosti jinak, než stanoví zákon, ale 

také možnost upravit to, co ZP neřeší vůbec. 

V souladu s dispozitivní povahou této zásady mohou účastníci svým jednáním 

zakládat, měnit či rušit právní vztahy, resp. konkrétní práva a povinnosti, a to i odchylně od 

právních předpisů. V případě, kdy to právní předpis výslovně zakazuje, to však možné není. 

Jinými slovy mohou účastníci pracovněprávních vztahů činit vše, co není zákonem zakázáno. 

K odchylné úpravě práv nebo povinností může dojít buď smlouvou, nebo za podmínek 

stanovených ZP též vnitřním předpisem. 

Zavedením zásady „co není zakázáno, je dovoleno“ je tedy na jedné straně vytvořen 

značný prostor pro flexibilitu v pracovněprávních vztazích a na straně druhé je v dostatečné 

míře zohledněna ochrana zaměstnance, jež je neodmyslitelnou součástí právní regulace všech 

vyspělých států světa. V ZP je tato ochrana zohledněna ve formě kogentních ustanovení, od 

nichž se nelze odchýlit. V § 2 odst. 1 ZP je stanoveno, že práva nebo povinnosti 

v pracovněprávních vztazích mohou být upravena od ZP odchylně, jestliže to ZP výslovně 

nezakazuje nebo z povahy ustanovení nevyplývá, že se od něj není možné odchýlit. Odchýlení 

od ustanovení uvedených v § 363 odst. 1 ZP, kterými se zapracovávají předpisy Evropských 

společenství, je pak možné pouze ve prospěch zaměstnance. Kogentní povaha některých 

ustanovení je zajištěna buď tak, že v příslušném ustanovení je výslovně uvedeno, že se od 

úpravy stanovené ZP účastníci pracovněprávních vztahů nemohou odchýlit, anebo je 

z konstrukce právní normy patrné, že odchýlení se od  ZP není možné. Jedná se 

o tzv. kategorickou neboli kogentní právní normu. Příkladem mohou být ustanovení týkající 

se rozvázání pracovního poměru.  

Možnost využití dispozitivních právních norem mají všichni zaměstnavatelé bez 

ohledu na charakter jejich činnosti. Pouze „vyjmenovaní zaměstnavatelé, jimiž jsou stát, 

územní samosprávné celky, státní fondy, příspěvkové organizace, jejíž náklady na platy 

a odměny za pracovní pohotovost jsou plně zabezpečeny z příspěvku na provoz poskytovaného 

z rozpočtu zřizovatele nebo z úhrad podle zvláštních právních předpisů nebo školská 
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právnická osoba zřízená podle § 124 školského zákona (§ 109 odst. 3), budou moci zakládat 

práva jen v mezích prostředků, které jim byly stanoveny, pokud v zákoníku práce není 

stanoveno jinak, protože jinými než přidělenými prostředky nebudou disponovat.“8  

Zásada „co není zakázáno, je dovoleno“ byla do českého pracovního práva zavedena 

ZP. Do té doby byl pracovnímu právu přisuzován princip, podle něhož mohli účastníci 

pracovněprávních vztahů konat pouze to, co jim zákon dovoloval, resp. byli povinni plnit, co 

zákon stanovil. Předcházející zákoník práce měl kogentní povahu a vycházel z opačné zásady 

„co není dovoleno, je zakázáno“. Jakékoliv ujednání odchylné od zákona nebylo možné, a to 

ani v případě, kdy by se na něm zaměstnavatel se zaměstnancem dohodli. 

2.4 Další pracovněprávní zásady 

Vymezení obsahu pracovněprávních vztahů vyžaduje, aby byly charakterizovány 

základní principy pracovněprávních vztahů, které budou pro aplikaci pracovněprávních 

předpisů určující. V tomto případě se již nejedná o zásady obecné, ale přímo pracovněprávní. 

Základní zásady pracovního práva, z nichž je třeba vycházet při úpravě pracovněprávních 

vztahů, jsou definovány v ustanovení § 13 a §14 ZP.  

V § 13 odst. 1 ZP je stanovena zásada, dle níž nemohou pracovněprávní vztahy 

vzniknout bez souhlasu fyzické osoby a zaměstnavatele. Tím má být naplněno dodržení 

zákazu nucené práce. V praxi to znamená, že jakákoliv fyzická osoba má konat práci pouze 

v případě, kdy s tím souhlasí. Pokud se jedná o pracovní smlouvu a dohodu o pracích 

konaných mimo pracovní poměr, je souhlas zaměstnance postaven na dvoustranném 

charakteru těchto právních úkonů. V případě vzniku pracovního poměru jmenováním bude 

akceptace zaměstnance zpravidla vyjádřena tím, že se dané funkce ujme.  

Uvedený princip se vztahuje spíše na základní pracovní vztahy, jako je pracovní 

poměr a právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr, nikoliv 

na ostatní pracovněprávní vztahy, které mohou vzniknout i jednostranně, jako jsou například 

odpovědnostní vztahy. 

Další stávající zásady uvedené v ZP chrání postavení zaměstnance pří výkonu práce, 

jedná se o následující zásady: 

 zásada zákazu přenášet riziko z výkonu závislé práce na zaměstnance, 

 zásada rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu diskriminace, 

                                                 
8 Důvodová zpráva k návrhu ZP 
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 zásada poskytování stejné mzdy nebo platu a jiných peněžitých plnění peněžité 

hodnoty, popřípadě odměny za tejnou práci a za práci stejné hodnoty, 

 zásada poskytování informací a projednání, 

 zásada seznámení s kolektivní smlouvou a vnitřními předpisy, 

 zásada zákazu ukládání peněžitých postihů za porušení pracovněprávních 

povinností, 

 zásada zákazu sjednávání zajištění závazku v pracovněprávním vztahu, 

 zásada realizace dočasného přidělení zaměstnance k výkonu práce k jiné právnické 

nebo fyzické osobě jen dle agenturního zaměstnávání, s výjimkou prohlubování 

nebo zvyšování kvalifikace u jiné právnické nebo fyzické osoby. 

K významným zásadám odlišujícím pracovní poměr od dohod o pracích konaných 

mimo pracovní poměr patří ustanovení §13 odst. 3 ZP, dle něhož ke znakům pracovního 

poměru patří právo zaměstnance na stanovenou týdenní pracovní dobu a rozvržení pracovní 

doby, a to před zahájením práce. Výjimku představuje kratší pracovní doba a konto pracovní 

doby, kterým se, jakožto flexibilním formám pracovní doby, v dalších kapitolách budu 

podrobněji věnovat. Podle tohoto pravidla je zaměstnavatel povinen každému zaměstnanci 

v pracovním poměru rozvrhnout práci do pracovních směn. Není tak dosud možné řešit 

v pracovním poměru tzv. práci na zavolanou nebo tzv. nepravidelnou výpomoc. Výše 

uvedený požadavek není kladen na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Další 

povinností je zaměstnanci práci v rozvržené pracovní době skutečně přidělit, a to v rozsahu 

stanovené týdenní doby, nebyla-li sjednána kratší pracovní doba. 

V ustanovení §13 odst. 4 ZP je uvedena zásada, podle které může mít zaměstnanec 

uzavřen u téhož zaměstnavatele další pracovněprávní vztah pouze za předpokladu, jedná-li se 

o práci jiného druhu. ZP však nijak neomezuje počet současně existujících pracovněprávních 

vztahů jednotlivých zaměstnanců. 

§13 odst. 5 ZP ukládá zaměstnavateli povinnost pečovat o vytváření a rozvíjení 

pracovněprávních vztahů v souladu s právními předpisy a dobrými mravy.  

V návaznosti na to jsou v §14 upraveny povinnosti obou stran pracovněprávního 

vztahu. V § 14 odst. 1 ZP je vyjádřena další zásada pracovního práva, a to zákaz účastníků 

pracovněprávních vztahů zasahovat bez právního důvodu do práv a oprávněných zájmů jiného 
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účastníka pracovněprávního vztahu a zákaz rozporu výkonu práv a povinností vyplývajících 

z pracovněprávních vztahů s dobrými mravy.9  

Další zásada, uvedená v §14 odst. 2 ZP, stanoví zákaz postihování nebo 

znevýhodňování zaměstnance jakýmkoliv způsobem proto, že se zákonným způsobem 

domáhá svých práv vyplývajících z pracovněprávních vztahů. Tato práva mohou být 

stanovena jednak právními předpisy a dále kolektivními i individuálními smlouvami 

a interními předpisy zaměstnavatele.  

Poslední zásada, uvedená v §14 odst. 3 ZP, zaručuje zaměstnanci právo a současně 

ukládá zaměstnavateli povinnost projednat se zaměstnancem na jeho žádost s odborovou 

organizací nebo radou zaměstnanců anebo zástupcem pro oblast BOZP jeho stížnost na výkon 

práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů.  

Výše uvedené zásady jsou pouze výčtem povinností zaměstnavatele. Mnohé z nich 

mají spíše proklamativní charakter, jiné jsou konkrétními pravidly týkajícími se pouze určité 

části pracovního práva. To, že se jedná o zásady omezující a zakazující, lze považovat za 

nedostatek, jelikož nevytvářejí rámec pro chování účastníků vztahů a ani jejich chování nijak 

nerozvíjejí, jejich úkolem je naplňování ochrany zaměstnance v pracovním právu.  

                                                 
9 Vymezení pojmu dobré mravy nenajdeme ani v zákoníku práce ani v občanském zákoníku. Podle převažujícího 
výkladu výkon práva v rozporu s dobrými mravy znamená, že se výkon práva ocitá v rozporu s uznávaným 
míněním rozhodující části společnosti, která ve vzájemných vztazích mezi lidmi určuje, jaký má být výkon práva 
tak, aby byl v souladu se základními a obecně respektovanými zásadami mravního řádu demokratické 
společnosti (se zásadou slušnosti, poctivosti, čestnosti, vzájemné úcty, tolerance, důvěry apod.). Dobré mravy, 
tj. zásady mravního řádu společnosti se v souladu se společenským vývojem v určité míře vyvíjejí ve smyslu jak 
časovém, tak i místním. Nejsou tedy v žádném případě neměnnou kategorií a naopak podléhají historickému 
vývoji. Rozpor s dobrými mravy (contra bono mores) spočívá v tom, že výkon práva sice neodporuje zákonu, ale 
ocitne se v rozporu se shora uvedeným, společensky uznávaným míněním, které ve vzájemných vztazích mezi 
lidmi určuje, jaký má být obsah jejich jednání, aby byl v souladu s obecnými morálními zásadami společnosti. 
Aplikace tohoto ustanovení je ovšem možná jen ve výjimečných případech, protože použití této základní zásady 
soukromého práva za účelem dosahování ideje spravedlnosti nesmí na druhé straně vést k oslabování ochrany 
subjektivních práv stanovených zákonem, a tím k nežádoucímu narušování jistoty pracovněprávních vztahů. 
Závěr, že výkon práva je v rozporu s dobrými mravy, musí být vždy v každém jednotlivém případě opřen 
o konkrétní zjištění, lze jej tedy použít jen na výkon již existujících práv a povinností (rozhodně nelze již předem 
předpokládat, že oprávněný snad bude v budoucnu své právo vykonávat v rozporu s dobrými mravy). Typickým 
výkonem práva v rozporu s dobrými mravy je jeho šikanózní výkon. V oblasti pracovního práva to je např. 
mobbing, tj. jednání spočívající v systematickém psychickém pronásledování nebo šikanování zaměstnance, 
které zpravidla směřuje k tomu, aby postižený zaměstnanec ukončil pracovněprávní vztah, jak uvádí literatura. 
(BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-80-
7400-317-2, str. 60). 
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3 Pracovní doba 

Pracovní dobou se rozumí jakákoliv doba, během níž zaměstnanec plní nebo je 

připraven plnit pracovní úkoly. Je jedno, zda je tato doba strávená na pracovišti nebo mimo 

ně. Za předpokladu, že se zaměstnanec nachází na pracovišti a je zde připraven k výkonu 

práce podle pokynů zaměstnavatele, je doba, kdy se tento zaměstnanec na pracovišti za 

daných podmínek nachází, také považována za pracovní dobu. Pracovní dobou však není 

jakákoliv doba přítomnosti zaměstnance na pracovišti, jak bylo judikováno v rozhodnutí ESD 

ve věci C-151/02, Landeshauptstadt Kiel v. Jaeger, bod č. 58 a rozhodnutí C-303/98, Simap, 

bod č. 48. Za pracovní dobu také nelze považovat dobu, kdy zaměstnanec pracuje v rozporu 

s příkazy či zájmy zaměstnavatele pro svou vlastní osobu či jiný subjekt od zaměstnavatele 

odlišný.  

ZP definuje pracovní dobu jako dobu, v níž je zaměstnanec povinen vykonávat pro 

zaměstnavatele práci, a dobu, v níž je zaměstnanec na pracovišti připraven k výkonu práce 

podle pokynů zaměstnavatele s výjimkou doby poskytnuté přestávky v práci na jídlo 

a oddech.10 Pracovní dobou je tedy nejenom doba faktického výkonu práce, ale i doba, kdy je 

zaměstnanec na pracovišti k výkonu práce dle pokynů zaměstnavatele připraven, aniž by tuto 

práci fakticky vykonával. „Do 31. 12. 2006 se připravenost k výkonu práce považovala za 

pracovní pohotovost konanou na pracovišti. S ohledem na vývoj judikatury Evropského 

soudního dvora se pracovní pohotovost na pracovišti zrušila, od 1. 1. 2007 se považuje za 

pracovní dobu a pracovní pohotovost se připouští pouze na jiném se zaměstnancem 

dohodnutém místě odlišném od pracoviště zaměstnavatele.“11  

V této době má být realizován obsah pracovněprávního vztahu, tedy práce sjednaná 

mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem v pracovní smlouvě. Pracovní doba je tak časovým 

úsekem, v němž zaměstnavatel přiděluje práci a zaměstnanec je povinen tuto práci osobně 

konat. Tato definice byla do ZP navržena jako úplná transpozice čl. 2 odst. 1 směrnice 

2003/88/ES, o některých aspektech pracovní doby.   

Právní úprava pracovní doby bezprostředně souvisí s úpravou doby odpočinku, která 

je definována ZP negativním vymezením jako doba, která není pracovní dobou. V rámci 

pracovní doby a doby odpočinku se jedná o vymezení základních pracovních podmínek, za 

                                                 
10 Srov. ustanovení § 78 odst. 1 písm. a) ZP. 
11 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 246). 
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nichž zaměstnanec vykonává práci. Pracovní doba a doba odpočinku jsou časové úseky, 

z nichž se skládá den zaměstnance. 

Součástí pracovní doby je i práce přesčas, protože práva a povinnosti smluvních stran 

pracovněprávního vztahu se realizují také v této době. Jedná se o jednu z flexibilních forem 

pracovní doby, a jakožto taková je nástrojem flexibilního uspořádání vztahů mezi smluvními 

stranami, tedy zaměstnancem a zaměstnavatelem. Současně jsou však zaměstnanci jako slabší 

smluvní strana právní úpravou chráněni tím, že je stanoven maximální možný rozsah konané 

práce přesčas a jsou také stanoveny podmínky, za kterých tato práce může být nařízena, 

případně dohodnuta. Právní úprava tak zajišťuje, aby byl výkon práce realizován pouze 

v rozsahu, který je kogentními právními normami umožněn, a to i proti vůli smluvních stran. 

Je otázkou, nakolik je takové omezení efektivní. V praxi je pochopitelně velmi složité až 

nemožné zajistit, aby dané ustanovení bylo skutečně dodržováno. Jak již bylo zmíněno, práce 

přesčas je považována za jednu z flexibilních forem pracovní doby a dále se jí budu 

podrobněji zabývat. 

Délkou pracovní doby je ovlivněn rozsah přidělené práce jednotlivým zaměstnancům, 

jelikož rozsah přidělené práce musí být délce pracovní doby přiměřený.  

Právní úpravu pracovní doby vztahující se na všechny zaměstnance v pracovním 

poměru obsahuje především ZP a případně další pracovněprávní předpisy. Na jejich základě 

pak úpravu pracovní doby mohou upravovat i kolektivní smlouvy. Výjimku z této obecné 

úpravy představují vyjmenované skupiny zaměstnanců, a to v souladu s § 100 ZP, podle 

kterého stanoví vláda svým nařízením12 odchylky od obecné úpravy pracovní doby a doby 

odpočinku, které se budou týkat zaměstnanců v dopravě. Vládě současně připadá právo blíže 

specifikovat okruh zaměstnanců, na které se dané odchylky vztahují, případně může stanovit 

další povinnosti zaměstnavatele při úpravě pracovní doby a doby odpočinku. 

Odchylky od obecné úpravy pracovní doby a doby odpočinku mohou být nařízením 

vlády stanoveny také pro členy jednotky hasičského záchranného sboru podniku, který je 

složen ze zaměstnanců zaměstnavatele. 

„Podle § 2 ZP je možné obecně práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích 

upravovat odchylně od zákoníku práce, jestliže to tento zákon výslovně nezakazuje nebo 

z povahy jeho ustanovení nevyplývá, že se od něj není možné odchýlit“. 13 S ohledem na toto 

                                                 
12 Nařízení vlády č. 589/2006 Sb., kterým se stanoví odchylná úprava pracovní doby a doby odpočinku 
zaměstnanců v dopravě, ze dne 6. prosince 2009. 
13 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 247). 
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ustanovení je možné upravit rozvržení pracovní doby od ZP rozdílně. Tato rozdílná úprava 

může být obsažena v kolektivní smlouvě, ve vnitřním předpisu zaměstnavatele, případně 

u jednotlivých zaměstnanců přímo v jejich pracovní smlouvě nebo jiné dohodě, kterou se 

zaměstnavatelem uzavřou.   Při takovéto úpravě, která je odchylná od úpravy obsažené v ZP, 

bude však vždy nutné zohlednit kogentní ustanovení ZP, od kterých se odchýlit možné není. 

Jedná se především o stanovení maximální délky pracovní doby, maximální rozsah práce 

přesčas či povinných přestávek v práci. 

Právní úprava pracovní doby zahrnuje: 

 stanovení délky pracovní doby, 

 způsoby rozvrhování pracovní doby, 

 stanovení minimálních dob odpočinku mezi směnami a v týdnu, 

 úpravu práce přesčas, 

 noční práci, 

 úpravu pracovní pohotovosti. 

Pracovní doba se rozvrhuje v pracovních režimech, které mohou být: 

 jednosměnné,  

 dvousměnné,  

 třísměnné nebo  

 nepřetržité (viz dále).  

3.1 Délka pracovní doby 

Základní jednotkou pro určování a počítání pracovní doby je týden. Za týden se 

považuje sedm kalendářních dnů po sobě jdoucích, nikoliv však jakýchkoliv, nýbrž předem 

určených zaměstnavatelem.  „Zákoník práce délku pracovní doby upravuje jako týdenní, 

nikoliv jako denní či měsíční. Při rozvržení pracovní doby však omezuje v závislosti na 

použitém způsobu rozvržení pracovní doby délku směny, a to na maximálně 9 hodin při 

rovnoměrném rozvržení pracovní doby a na 12 hodin při nerovnoměrném rozvržení pracovní 

doby.“14 Směna je důležitým měřítkem při sjednávání pracovní doby a rozumí se jí část 

týdenní pracovní doby bez práce přesčas, kterou je zaměstnanec povinen na základě předem 

stanoveného rozvrhu pracovních směn odpracovat. Zaměstnavatel určí dle harmonogramu 
                                                 
14 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 249). 
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svých směn počátek týdne a určí tím tak následné sedmidenní časové úseky, v nichž se určuje 

stanovená týdenní pracovní doba. „Délka pracovní doby činí nejvýše 40 hodin týdně. Jedná se 

o „čistou“ pracovní dobu. Délka pracovní doby je pro určité skupiny zaměstnanců zkrácena 

pod tuto hranici, a to v závislosti na druhu práce, na formě pracovního režimu nebo 

v závislosti na věku.“15 

Délka týdenní pracovní doby nesmí překročit u zaměstnanců: 

 pracujících v podzemí při těžbě uhlí, rud a nerudných surovin, v důlní výstavbě 

a na báňských pracovištích geologického průzkumu 37,5 hodiny týdně, 

 s třísměnným a nepřetržitým pracovním režimem 37,5 hodiny týdně, a 

 pracujících v dvousměnném pracovním režimu 38,75 hodiny týdně. 

Zkrácení stanovené týdenní pracovní doby bez snížení mzdy pod takto stanovený 

rozsah je možné jen v kolektivní smlouvě nebo vnitřním předpisu při dodržení zásady 

rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu diskriminace. Minimální délka zkrácené pracovní 

doby však stanovena není. Při jejím určení se tedy bude vycházet z dohody v kolektivní 

smlouvě nebo z rozhodnutí zaměstnavatele ve vnitřním předpisu. Stanovenou týdenní 

pracovní dobu představuje spolu s pracovní dobou přímo ZP i tato zkrácená pracovní doba 

stanovená v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu zaměstnavatele. 

„Zkrátit pracovní dobu v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu však lze pouze 

u zaměstnavatelů, kteří provozují podnikatelskou činnost. Zaměstnavatelé uvedení v § 109 

odst. 3 ZP zkrátit stanovenou týdenní pracovní dobu nemohou.“16 Konkrétně se jedná o tyto 

zaměstnavatele: 

 stát, 

 územní samosprávný celek, 

 státní fond, 

 příspěvkovou organizaci, 

 školskou právnickou osobu vznikající na základě zákona č. 561/2004 

o předškolním, základním, středním, vyšším odborném a jiném vzdělávání (dále 

jen „školský zákon“), a 

 veřejné neziskové ústavní zdravotnické zařízení. 

                                                 
15 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 249). 
16 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 250). 
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V případě zaměstnanců mladších 18 let může činit délka pracovní doby nejvýše 40 

hodin týdně a pracovní doba v jednotlivých dnech současně nesmí přesáhnout 8 hodin. Pokud 

má zaměstnanec mladší 18 let sjednaných současně více pracovněprávních vztahů, nesmí ani 

zde souhrnná délka pracovní doby překročit 40 hodin týdně. Jedná se o nejvýše přípustnou 

stanovenou délku pracovní doby bez práce přesčas. „Zákoník práce před novelou účinnou od 

1. ledna 2008 omezoval rozsah stanovené týdenní pracovní doby zaměstnanců mladších 18 let 

na 40 hodin a délku směny na maximálně 6 hodin. Tato úprava však neodrážela společenskou 

poptávku, která vyžaduje, aby i tito mladší zaměstnanci mohli pracovat až 40 hodin týdně. Na 

to reagovala právě zmíněná novela.“17 

Jen pro úplnost je nutno podotknout, že zkrácená pracovní doba je odlišným právním 

pojmem od termínu kratší pracovní doba. Zkrácenou pracovní dobu představuje jakákoliv 

týdenní pracovní doba zkrácená pod zákonný rozsah 40 hodin týdně, která je upravena 

v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu zaměstnavatele. Ke zkrácení pracovní doby 

dochází zásadně bez snížení pracovní mzdy. Kratší pracovní doba je naproti tomu sjednána na 

základě dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Může být sjednána jak na dobu 

určitou, tak neurčitou. Mzda nebo plat v případě kratší pracovní doby náležící zaměstnanci 

odpovídá rozsahu takto sjednané kratší pracovní doby. Kratší pracovní doba je jednou 

z flexibilních forem organizace pracovní doby a v dalších kapitolách se jí budu podrobněji 

zabývat. 

Stanovená týdenní pracovní doba se vztahuje k jednomu pracovnímu poměru 

zaměstnance, v případě existence více současných pracovních vztahů jednoho zaměstnance se 

proto skutečné délky pracovní doby do stanovené délky pracovní doby nezapočítávají (s výše 

uvedenou výjimkou mladistvých zaměstnanců). Zaměstnanec tak může mít souběžně 

uzavřeno více pracovněprávních vztahů, nesmí se však jednat o výkon stejné práce. Jestliže 

však zaměstnanec vykonává práci ve více pracovněprávních vztazích u jednoho a téhož 

zaměstnavatele, je vždy nutné dodržet minimální stanovenou dobu odpočinku zaměstnance. 

„Z důvodu obcházení zákona tak není možné realizovat u téhož zaměstnavatele dobu 

odpočinku v jednom pracovněprávním vztahu. Předmětem ochrany je tak dosud rozsah práce 

konaný zaměstnancem jednom pracovním poměru, potažmo u jednoho zaměstnavatele.“18 

                                                 
17 JOUZA, L.: Průvodce zákoníkem práce po technické novele, START, spol. s r. o., Praha, leden 2008, ISBN 2-
1197.956, (str. 18 – 19). 
18 HŮRKA, Petr.: Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání: Princip flexijistoty v českém pracovním 
právu, Praha: Auditorium, 2009. 192 s. (str. 116) 



 
 

 19

Zaměstnavatel není oprávněn po zaměstnanci požadovat výkon práce nad hranici 

stanovené týdenní pracovní doby. Výjimku představuje pouze práce přesčas. Význam 

institutu stanovené týdenní doby se však nevyčerpává jen v omezení doby, po kterou 

zaměstnanec musí (a současně má právo) pro zaměstnavatele pracovat. „Stanovená týdenní 

pracovní doba je použita pro vymezení práce přesčas, pro výpočet délky dovolené a její 

krácení, pro nárok na dodatkovou dovolenou či přestávky na kojení.“19 

3.2 Rozvržení pracovní doby 

Pro pracovní dobu není důležitá pouze její délka, ale i rozvržení v rámci pracovního 

týdne. Smyslem je regulovat délku směn a jejich množství za určité období, což má přispět 

k ochraně před nárazovým přetěžováním zaměstnanců. Rozvržení pracovní doby je významné 

nejen z hlediska zaměstnance a jeho volného času, ale ještě významnější je z hlediska 

uspořádání pracovních režimů a v návaznosti na to vytváří rozhodující předpoklad pro 

efektivní využití pracovní síly. Pracovní doba se rozvrhuje do pracovních směn, a to zpravidla 

v rámci pětidenního pracovního týdne. Při rozvrhování pracovní doby je nutné přihlížet k řadě 

konkrétních podmínek a nelze jej předurčit centrálně a pro všechny zaměstnavatele stejně. 

Z tohoto důvodu náleží rozvržení pracovní doby a stanovení pracovních režimů do působnosti 

jednotlivých zaměstnavatelů za podmínky respektování pracovněprávních zásad, pravidel 

a omezení. Zaměstnavatel má zejména povinnost dbát na to, aby rozvržení pracovní doby 

bylo v souladu s hledisky bezpečné a zdraví neohrožující práce. Dále je povinen dohlížet na 

dodržování přestávek v práci na jídlo a oddech a bezpečnostních překážek. Jestliže se jedná 

o jednu směnu, je zaměstnavatel dále povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec 

měl mezi koncem jedné směny a začátkem následující směny nepřetržitý odpočinek po dobu 

alespoň 12 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích, jak je stanoveno v ustanovení § 90 odst. 1 

ZP. „Zaměstnavatel není na druhé straně povinen upřednostňovat rovnoměrné před 

nerovnoměrným rozvržením pracovní doby, není ani povinen přihlížet k možnostem 

zabezpečení plynulé dopravy zaměstnanců do zaměstnání, zásobování elektřinou, plynem, 

topnou parou, zájmům obyvatelstva, a aby nebyla narušena činnost navazujících 

zaměstnavatelů.“20 Lze však předpokládat, že mnohá kritéria, která zaměstnavatel nemá 

povinnost zohledňovat, přesto zohledňovat bude, a to z praktických důvodů. 

                                                 
19 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 328). 
20 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 331). 
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Působí-li u zaměstnavatele odborová organizace, musí zaměstnavatel o rozvržení 

pracovní doby rozhodnout po projednání s touto odborovou organizací, případně může být 

tato úprava sjednána v kolektivní smlouvě. Zaměstnavatel, u kterého odborová organizace 

nepůsobí, rozhoduje o rozvržení týdenní pracovní doby samostatně. Jak je uvedeno 

v důvodové zprávě k ZP21, pro zaměstnavatele se tím sleduje zejména úspěšné plnění jeho 

úkolů, účelná organizace práce, vytvoření dobrých pracovních podmínek včetně zajištění 

bezpečnosti práce. Pro zaměstnance je rozvržení pracovní doby významné z důvodů dojíždění 

zaměstnanců do práce a sladění jejich pracovního a osobního života. 

„Rozvržení pracovní doby v sobě zahrnuje rozhodnutí zaměstnavatele o tom, zda 

pracovní doba bude rozvržena rovnoměrně či nerovnoměrně, dále jak dlouhý bude pracovní 

týden, jaký bude pracovní režim, od kdy do kdy bude stanoven počátek a konec pracovních 

směn, jaký bude nepřetržitý odpočinek mezi směnami a v týdnu a kdy a v jakém rozsahu budou 

stanoveny přestávky na jídlo a oddech.“22 V zájmu práv zaměstnance je zaměstnavatel 

povinen rozvrhnout pracovní dobu zaměstnance dopředu tak, aby zaměstnance mohl skloubit 

svůj pracovní a osobní život. Vypracovat harmonogram směn a seznámit s ním zaměstnance 

je zaměstnavatel povinen nejpozději dva týdny před obdobím, na něž se pracovní doba 

rozvrhuje. V souladu se zásadou autonomie smluvní vůle účastníků pracovněprávních vztahů 

je však možné si dohodnout jinou dobu seznámení, a to jak zkrácením, tak prodloužením 

dvoutýdenního období. Se souhlasem zaměstnance lze činit i změny v rozvržení pracovní 

doby, nahrazovat jednoho zaměstnance jiným apod. Jakmile je pracovní doba 

zaměstnavatelem rozvržena, je tímto rozvrhem on i zaměstnanec vázán. Zaměstnavatel je 

v rámci takto rozvržené pracovní doby povinen přidělovat zaměstnanci práci a zaměstnanec je 

povinen být na začátku pracovní směny na pracovišti připraven tuto práci vykonávat, a to po 

celou dobu trvání pracovní směny. „Zaměstnavatel je oprávněn požadovat po zaměstnanci, 

aby vykonal úkony nezbytné před výkonem práce (např. převléknutí se z civilního do 

pracovního oblečení, nasazení ochranných pomůcek, příprava pracoviště k výkonu práce atd.) 

před vlastním začátkem směny.“23 

Jestliže zaměstnavatel v pracovní době zaměstnanci práci přidělovat nebude, jedná se 

o překážku v práci na straně zaměstnavatele a zaměstnanci přísluší náhrada mzdy ve výši 60% 

                                                 
21 Důvodová zpráva k vládnímu návrhu zákona č. 262/2006 Sb., Obecná část, dostupná online 
<http//www.acmn.cz/file.php?nid=1140&oid=830445> 
22 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 251). 
23 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 331 - 332). 
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až 100% průměrného výdělku. Naopak zaměstnance, který není připraven k výkonu práce 

v pracovní době, aniž by mu v tom bránila překážka v práci, se dopouští neomluvené absence, 

která může vést ke zkrácení dovolené, případně až ke skončení pracovního poměru. 

Při rozvržení pracovní doby, ať už rovnoměrném, či nerovnoměrném, je důležitým 

činitelem také přetržitost a nepřetržitost pracovního procesu. V tomto smyslu tedy rozlišujeme 

pracovní procesy nepřetržité a pracovní procesy přetržité. 

Nepřetržitým pracovním procesem je takový proces, který probíhá po celých 24 hodin, 

7 dní v týdnu a po celý rok s výjimkou technických a technologických odstávek výrobního 

zařízení. Při nepřetržitém pracovním procesu může nepřetržitý odpočinek zaměstnance 

v týdnu připadnout i na jiné dny než sobotu a neděli. 

Všechny ostatní procesy, které nesplňují současně výše uvedené podmínky, hodnotíme 

jako přetržité. 

V přetržitých i nepřetržitých pracovních procesech jsou realizovány pracovní režimy 

zaměstnance, tj.: 

1. Jednosměnný pracovní režim, kdy zaměstnanec pracuje stále na jednu směnu. 

Délka stanovené týdenní pracovní doby u těchto zaměstnanců je 40 hodin. Přitom 

je třeba vycházet z toho, že jednosměnný pracovní režim může začínat a končit 

kteroukoliv denní hodinu. 

2. Dvousměnný pracovní režim, kdy se zaměstnanci vzájemně střídají v ranní 

a odpolední směně. Délka stanovené týdenní pracovní doby je u těchto 

zaměstnanců 38,75 hodin. Důraz je kladen na vzájemné střídání ve dvou směnách 

v rámci 24 hodin po sobě jdoucích v ranní a odpolední směně. Ke změně střídání 

ranní a odpolední směny může docházet buď denně, nebo týdně. Obdobně pak 

bude hodnocen pracovní režim, kdy se zaměstnanci střídají v odpolední a noční 

směně. 

3. Třísměnný pracovní režim, kdy se zaměstnanci vzájemně střídají v ranní, 

odpolední a noční směně. Délka stanovené týdenní pracovní doby je u těchto 

zaměstnanců 37,5 hodin. Třísměnný pracovní režim může být realizován jako 

přetržitý, nebo nepřetržitý.  

4. Nepřetržitý pracovní režim může být zajišťován třísměnným režimem práce, nebo 

čtyřsměnným režimem práce. Délka stanovené týdenní pracovní doby u těchto 

zaměstnanců činí 37,5 hodin.  
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U všech uvedených typů pracovních režimů může být uplatněno jak rovnoměrné, tak 

nerovnoměrné rozvržení pracovní doby. Kritériem je pravidelnost (či nepravidelnost) 

v rozsahu odpracovaných hodin za týden ve vztahu ke stanovené týdenní pracovní době. 

3.2.1 Způsoby rozvržení pracovní doby upravené ZP 

Budeme-li vycházet ze zaměření této diplomové práce, můžeme jednotlivé způsoby 

rozvržení pracovní doby rozlišovat podle míry jejich flexibility. Na jedné straně je rozvržení 

pracovní doby, které lze z tohoto pohledu považovat za standardní, „normální“, a tedy 

neflexibilní, a na druhé straně jsou všechny ostatní způsoby rozvržení pracovní doby, které se 

od standardního rozvržení liší právě větší či menší mírou flexibility. Standardním, 

neflexibilním způsobem rozvržení pracovní doby je rovnoměrné rozvržení pracovní doby. 

K flexibilním způsobům rozvržení pracovní doby oproti tomu patří nerovnoměrné rozvržení 

pracovní doby, jiné rozvržení pracovní doby, pružná pracovní doba a konto pracovní doby. 

3.2.1.1 Rovnoměrné rozvržení pracovní doby 

Na základě výše uvedeného z tohoto způsobu rozvržení pracovní doby vycházím při 

rozlišení míry flexibility jakožto z rozvržení základního, standardního a ve své podstatě ve 

vztahu k ostatním způsobům rozvržení pracovní doby neflexibilního. 

Pokud je potřeba práce zaměstnance ve všech pracovních týdnech stejná, bude 

obvykle pracovní doba zaměstnance rozvržena rovnoměrně. Rovnoměrným rozvržením 

pracovní doby se rozumí takové rozvržení, kdy délka pracovní doby v jednotlivých týdnech je 

stejná, nelze tedy jeden týden odpracovat více hodin a jiný týden méně hodin. Základním 

pravidlem pro rovnoměrné rozvržení pracovní doby je dodržení maximální stanovené délky 

pracovní směny zaměstnance, které činí 9 hodin za směnu, počítáno bez poskytnutých 

přestávek na jídlo a oddech. Současně musí být dodržena stanovená délka týdenní pracovní 

doby, tedy 40 hodin za týden, případně sjednaná zkrácená délka týdenní pracovní doby. 

„Práce přesčas se však v obou limitech (tj. limit stejné délky týdenní pracovní doby a limit 

maximální délky směny) nezohledňuje. Definice rovnoměrně rozvržené pracovní doby je 

kogentní a nelze se od ní odchýlit ani dohodou smluvních stran.“24 

3.2.1.2 Další způsoby rozvržení pracovní doby 

Všechny ostatní způsoby rozvržení pracovní doby stanovené ZP považuji pro účely 

této diplomové práce za flexibilní. Oproti rovnoměrnému rozvržení pracovní doby poskytují 

účastníkům pracovněprávních vztahů možnost flexibilního rozvržení pracovní doby. Záleží 

                                                 
24 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 332). 
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vždy na konkrétní dohodě mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, který způsob rozvržení 

pracovní doby si zvolí a jaká konkrétní pravidla a povinnosti v rámci tohoto rozvržení si mezi 

sebou dohodnou, veškerá ujednání však musí být v souladu s pracovněprávními zásadami 

a předpisy.  

K dalším způsobům rozvržení pracovní doby upraveným ZP patří: 

 nerovnoměrné rozvržení pracovní doby, 

 jiné rozvržení pracovní doby, 

 pružná pracovní doba a 

 konto pracovní doby. 

Jelikož jednotlivé flexibilní způsoby rozvržení pracovní doby představují současně 

flexibilní formy pracovní doby ve smyslu tématu a zaměření této diplomové práce, bude 

o nich detailně pojednáno v dalších kapitolách této diplomové práce zabývajícími se 

flexibilními formami pracovní doby.  

3.3 Mezinárodní úprava pracovní doby 

3.3.1 Předpisy EU vztahující se k úpravě pracovní doby 

V souvislosti s přípravami vstupu České republiky do struktur EU koncem 90. let 

minulého století započal také proces sbližování evropského pracovního práva 

s pracovněprávní legislativou České republiky. Vedle nařízení, která jsou ve všech členských 

státech k určitému datu platná a účinná přímo, jsou nejdůležitějším právním nástrojem 

užívaným v rámci EU směrnice, které jsou členské státy povinny začlenit do svého právního 

řádu. Ve vztahu k úpravě pracovní doby je stěžejní směrnice Evropského parlamentu a Rady 

č. 2003/88/ES o některých aspektech úpravy pracovní doby, která stanovuje minimální 

požadavky na organizaci pracovní doby a na bezpečnost a ochranu zdraví při úpravě pracovní 

doby v členských státech EU. Tato směrnice reflektuje změny, které byly provedeny ve 

směrnicích Rady č. 93/104/EEC a Evropského parlamentu a Rady 2000/34/ES v oblasti 

regulace pracovní doby zaměstnanců EU. Jelikož směrnice Evropského parlamentu a Rady 

č. 2003/88/ES značně snižuje flexibilitu trhu práce, patří k nejkontroverznějším směrnicím 

EU.  

Původní směrnice Rady č. 93/104/EEC byla do právního řádu České republiky 

implementována v roce 2000, kdy došlo k začlenění tzv. euronovelou. Tím byl završen proces 

formální implementace.  Z toho důvodu již nebyla nutná další formální implementace 

směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 2003/88/ES.  
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V souvislosti s implementací směrnice Rady č. 93/104/EEC došlo k novelizaci Starého 

ZP zákonem č. 155/2000 Sb. ze dne 18. května 2000 a s účinností od 1. ledna 2001 byla 

provedena zásadní změna úpravy pracovní doby. Tato novela je označována jako 

harmonizační. 

Novela krom jiného posílila postavení slabší strany v pracovněprávních vztazích, tedy 

postavení zaměstnanců, a to díky zavedení základních obecných právních zásad do oblasti 

pracovního práva. Jedná se o zásadu rovného zacházení se všemi zaměstnanci, zásadu zákazu 

diskriminace v pracovněprávních vztazích a povinností komunikace zaměstnavatele se 

zaměstnanci nebo jejich zástupci bez rozdílu jejich organizovanosti. Dále byla pozměněna 

právní úprava BOZP za účelem zajištění vyšší úrovně bezpečnosti práce a ochrany zdraví 

zaměstnanců. 

Došlo i ke změně právní úpravy pracovní doby. S účinností od 1. ledna 2001 se do 

délky pracovní doby nezapočítávaly přestávky na jídlo a oddech, čímž došlo formálně 

k jejímu zkrácení o 2,5 hodiny týdně. Délka pracovní doby byla v souvislosti s přestávkami na 

jídlo a oddech stanovena jako tzv. čistá pracovní doba, tj. doba, v níž je zaměstnanec povinen 

pro zaměstnavatele vykonávat práci.25  

V souladu se zásadou, že povinnosti lze ukládat jen na základě zákona a v jeho 

mezích, byly ve vztahu k úpravě pracovní doby zrušeny veškeré podzákonné právní předpisy, 

které do 31. prosince 2000 upravovaly jednak podrobnosti, ale i zásady rozhodné pro úpravu 

pracovní doby, přičemž některé z těchto zásad byly přejaty do ZP a jiné byly zrušeny.  

Směrnici Evropského parlamentu a Rady č. 2003/88/ES, jak již bylo uvedeno, nebylo 

třeba implementovat do českého právního řádu. Některé dílčí změny v ní obsažené však byly 

v roce 2006 začleněny do ZP. Tak například minimální délka roční dovolené poskytované 

zaměstnanci činila 3 týdny26. Nepřetržitý odpočinek v týdnu musel být nejméně v délce 32 

hodin po sobě jdoucích27. K naplnění definice práce v noci bylo třeba, aby zaměstnanec v této 

době28 odpracoval alespoň 4 hodiny29.  Ve Starém ZP nebyla dále stanovena maximální 

                                                 
25 Ve vztahu k úpravě pracovní doby byla dále například stanovena povinnost zaměstnavatele vypracovat 
písemný rozvrh týdenní pracovní doby i doby odpočinku v průběhu 24 hodin po sobě jdoucích. 
26 ZP stanovuje roční dovolenou v délce nejméně 4 týdnů. 
27 Současná úprava obsažená v ZP stanovuje tuto délku na nejméně 35 hodin po sobě jdoucích.  
28 Tedy mezi 22. a 6. hodinou. 
29 V ZP stačí pro naplnění definice v noci odpracovat alespoň 3 hodiny. 
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celková délka týdenní pracovní doby včetně práce přesčas30 a nebyl stanoven ani maximální 

limit pro práci přesčas31.  

Veškeré české právní předpisy jsou se směrnicí Evropského parlamentu a Rady 

č. 2003/88/ES plně v souladu. Právní úprava pracovní doby obsažená v ZP respektuje znění 

směrnice a vztahuje se na všechny zaměstnance s výjimkou specifických skupin zaměstnanců 

pracujících v oblasti dopravy, jejichž pracovní dobu upravují jiné právní předpisy, které jsou 

taktéž zcela v souladu se směrnicemi EU.   

3.3.2 Úmluvy Mezinárodní organizace práce 

Platná právní úprava pracovní doby v pracovněprávních vztazích obsažená v ZP je 

koncipována tak, aby byla v souladu s mezinárodními smlouvami, jimiž je Česká republika 

vázána. Jedná se o následující mezinárodní smlouvy, které byly vyhlášeny v příslušných 

sbírkách pod čísly v závorce: 

 Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 19/1919, o omezení pracovní doby na 

osm hodin týdně a čtyřicet osm hodin týdně v průmyslových podnicích (č. 80/1922 

Sb.), 

 Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 14/1921, o zavedení týdenního 

odpočinku po práci v průmyslových podnicích (č. 98/1924 Sb.), 

 Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 49/1935, o zkrácení pracovní doby ve 

sklárnách na výrobu lahví (č. 354/1938 Sb.), 

 Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 90/1948, o noční práci mladistvých 

zaměstnanců v průmyslu (č. 460/1990 Sb.), 

 Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 171/1990, o noční práci (č. 230/1998 

Sb.). 

                                                 
30 ZP stanovuje, že celková délka pracovní doby za týden včetně práce přesčas nesmí překročit 48 hodin. 
31 Podle ZP nesmí maximální rozsah práce přesčas za jeden kalendářní rok překročit 150 hodin. 
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4 Flexibilní formy obecně – úvod k flexibilním formám 

Flexibilní trh práce je považován za důležitý předpoklad modernizace trhů práce, který 

umožňuje efektivně a úspěšně řešit současné problémy, které se na trzích práce nejen v České 

republice, ale prakticky ve všech vyspělých státech světa, vyskytují. K těmto problémům patří 

vzrůstající nezaměstnanost a snižující se počet pracovních míst. V souvislosti s ekonomickou 

krizí, která již několik let sužuje světovou ekonomiku, se stále více projevuje potřeba 

flexibilizace trhu práce, a to i za cenu snížení pracovněprávní ochrany zaměstnanců. Touto 

flexibilizací v podstatě rozumíme proces neustále rostoucí adaptivity trhu práce v souvislosti 

s probíhajícími změnami v oblasti ekonomiky. Tyto změny souvisejí s pokrokem, který 

vyžaduje rychle se vyvíjející pracovní dovednosti a rostoucí kvalifikaci zaměstnanců, 

a v současné době také nepochybně s již zmiňovanou ekonomickou krizí, kdy je třeba se 

přizpůsobit novým podmínkám, které v souvislosti s ní vyvstaly. Flexibilizaci trhu práce lze 

považovat za jednu z klíčových strategií v boji s nezaměstnaností. Za velkou míru 

nezaměstnanosti je totiž ve značné míře zodpovědný právě rigidní, nepružný trh práce.  Díky 

flexibilním formám práce lze skloubit zaměstnání s rodinnými záležitostmi, domácími 

povinnostmi, vzděláváním a odpočinkem. Flexibilní formy práce umožňují zapojení na 

pracovní trh lidem, kteří by si to jinak nemohli dovolit, jako například seniorům, ženám 

s malými dětmi, zdravotně postiženým apod. Mladším lidem usnadňují vstup na trh práce 

třeba již během studia a lidem v důchodovém věku umožňují postupné opouštění pracovního 

trhu. Společnosti a organizace tyto formy využívají ke zvyšování efektivity práce. 

V případě všech flexibilních úvazků jde v podstatě o úvazky nestandardní, tedy 

takové, které nejsou standardní a běžné. Vymezit tyto flexibilní, nestandardní úvazky pak 

můžeme právě za pomocí charakterizování úvazků běžných, standardních.  

Jako standardní pracovní úvazek lze tedy charakterizovat pracovněprávní vztah mezi 

zaměstnancem a zaměstnavatelem, který se vyznačuje následujícím: 

1. jedná se o práci na plný úvazek,  

2. plnění pracovních úkolů probíhá v denních hodinách a v pevně stanovenou 

pracovní dobu,  

3. práce je vykonávána na pracovišti zaměstnavatele a pod jeho kontrolou,  
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4. zaměstnanec i zaměstnavatel předpokládají pokračování tohoto pracovněprávního 

vztahu.32 

Z výše uvedené charakteristiky standardního úvazku lze tedy úvazek nestandardní 

vyvodit jako takový, který nesplňuje všechny uvedené základní body, resp. alespoň jeden 

z nich. 

Existuje mnoho typologií flexibility pracovních uspořádání. Pro účely této diplomové 

práce a její zaměření není třeba zmiňovat všechny způsoby dělení flexibility. Jen pro 

zajímavost lze však například uvést typologii dělení s důrazem na hledisko:  

 zaměstnance, kde se užívá například dělení na flexibilitu pozitivní a negativní,33  

 zaměstnavatele, v souvislosti se kterou je autory zmiňována například flexibilita 

ofenzivní či defenzivní.34 

K dalším způsobům dělení flexibility pracovního trhu je možné uvést třeba autory 

velmi často zmiňovanou a užívanou typologii dělení na flexibilitu numerickou a funkční, 

která je mnohdy doplňována ještě flexibilitou mzdovou.35  

V této diplomové práci budu vzhledem k jejímu účelu a zaměření, které se vztahuje 

k flexibilním formám pracovní doby a představuje tedy oproti typologiím vztahujícím se 

k celému trhu práce pouze jednu z jeho součástí, nadále vycházet z dělení na flexibilitu 

zaměstnávání (job flexibility) a flexibilitu časovou (time flexibility)36, v textu dále používané 

jako flexibilní formy zaměstnávání a flexibilní formy pracovní doby, společně pak jako 

flexibilní formy práce. Při následujícím rozdělení vycházím z Analýzy flexibilních forem 

zaměstnávání a organizace pracovní doby v České republice vypracovanou VÚPSV v roce 

2004 (dále jen „Analýza 2004“): 

1. Flexibilní formy pracovní doby se v teorii dělí na klasické, které jsou využívány 

již od 90. let minulého století, a na nové, které se využívají až v posledních letech.  

                                                 
32 Srov. KALLEBERG, Arne L., Barbara F. RESKIN, Ken HUDSON. Bad Jobs America: Standard and 
Nonstandard Employment Relations and Job Quality in the United States, 2000, publikováno v American 
Sociological Review 65 (2): 256-278. 
33 Srov. JEPSEN, Maria 2006. Work Flexibility and the Reconciliation of Family 
and Working Life. What is the Role of Flexicurity? Pp. 159-178 in Reconciling Labour Flexibility with Social 
Cohesion: Ideas for Political Action. Strasbourg: Council of Europe Publishing.   
34 Srov. VIELLE, Pascale, Pierre WALTHERY 2003. Flexibility and Social Protection. Dublin: European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.   
35 Srov. např. ATKINSON, John  1984. Manpower Strategies for Flexible Organizations. Publikováno 
v Personnel Management 16 (8): 28-31; STEWART, Andrew, SPATZ, Leah 1993. Flexibility in the Workplace: 
Some Preliminary Findings. Publikováno v IJES 1 (1): 102-114; GALLIE, Duncan et al. 1998. Restructuring the 
Employment Relationship. Oxford: Clarendon Press.   
36 Srov. ACCORNERO, Aris. Different Kinds of Flexibility: Reconciling Different Interests. Pp. 133-156 in 
Reconciling Labour Flexibility with Social Cohesion: Facing the Challenge. Strasbourg: Council of Europe 
Publishing.   
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 Klasické formy pracovní doby se tradičně využívají především ke 

zvyšování efektivity práce, zajištění nepřetržitého provozu. Patří k nim: 

 směnný provoz, 

 práce přesčas a 

 práce v noci. 

 Nové flexibilní formy pracovní doby reflektují snahu společností 

přizpůsobit se změnám v poptávce a dále ochotu vycházet vstříc 

požadavkům zaměstnanců na skloubení pracovních a osobních povinností. 

Spadá mezi ně: 

 konto pracovní doby, 

 různé rozvržení pracovní doby, 

 zhuštěný pracovní týden, 

 pružná pracovní doba, 

 práce v pracovních skupinách, 

 kratší pracovní doba, 

 sdílená práce, 

 pracovní doba přizpůsobená školnímu roku, 

 vědecké volno, 

 přestávky v práci, 

 dovolená za účelem vzdělávání, a 

 fázovaný nebo částečný odchod do důchodu. 

2. I flexibilní formy zaměstnávání lze dělit na klasické a nové. 

 Klasické, které jsou současně nejznámější a nejvyužívanější, jsou 

následující: 

 samostatná výdělečná činnost, 

 dočasné formy zaměstnávání. 

 Mezi novější flexibilní formy zaměstnávání patří: 

 práce doma, 

 práce na zavolání, 

 střídání pracovního místa, 

 teleworking, a 

 zaměstnávání prostřednictvím zprostředkovatelských agentur. 



 
 

 29

Vzhledem k zaměření této diplomové práce bude v následujících kapitolách věnována 

pozornost již pouze flexibilním formám pracovní doby.  

Jak již bylo výše uvedeno, pro flexibilní formy práce (ať již flexibilní formy pracovní 

doby, tak flexibilní formy zaměstnávání) je v mnohých případech stěžejní pracovněprávní 

zásada „co není dovoleno, je zakázáno“, neboť zákonná úprava pro většinu flexibilních forem 

práce neexistuje, a tak je na jednotlivých zaměstnavatelích, zda takovýto netypický 

pracovněprávní vztah uplatní. Následující kapitola je proto rozdělena na část obsahující 

flexibilní formy pracovní doby, které jsou přímo upraveny českými pracovněprávními 

předpisy, a na část obsahující flexibilní formy pracovní doby, které naopak přímo upraveny 

nejsou a vycházejí především z výše uvedené zásady. Část kapitoly pojednávající 

o flexibilních formách pracovní doby, které nejsou přímo upraveny právními předpisy, bude 

většinou vycházet ze zkušeností zahraničních států a jejich právních úprav těchto flexibilních 

forem pracovní doby, kde se tyto již delší dobu používají a je možné vyvozovat jisté závěry 

týkající se jejich zavádění a širšího využívání i v České republice.  

Je nepochybné, že tendence pro uplatňování nejrůznějších flexibilních forem práce 

obecně, jsou v současné době velmi silné. Prokazují to ostatně i snahy o zvýšení flexibility na 

trhu práce na úkor ochrany zaměstnanců vtělené do aktuálních návrhů novely ZP. 
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5 Flexibilní formy pracovní doby 

Flexibilní formy pracovní doby se mohou vyznačovat jednak flexibilitou délky 

pracovní doby a dále flexibilitou organizace (uspořádání) pracovní doby. Flexibilita pracovní 

doby se v pracovněprávních vztazích ve své tradiční podobě vyskytuje již mnoho let. 

K dlouhodobě využívaným flexibilních formám pracovní doby patří v České republice 

směnný provoz, práce přesčas, práce v noci, pružná pracovní doba, nerovnoměrně rozvržená 

doba a v jejím rámci poměrně nově i konto pracovní doby, které mají oporu přímo v ZP. 

Existuje ale i celá řada dalších flexibilních forem pracovní doby, které se v pracovněprávních 

vztazích objevují na základě pracovněprávní zásady „co není zakázáno, je dovoleno“, neboť 

přímá úprava v ZP v jejich případě dosud chybí. Vždy tak bude záležet na smluvním ujednání 

účastníků pracovněprávních vztahů, kteří si konkrétní pravidla a podmínky v rámci těchto 

zákonem neupravených flexibilních forem pracovní doby a v souladu s výše uvedenou 

zásadou „co není zakázáno, je dovoleno“ budou určovat sami.  

5.1 Flexibilní formy pracovní doby upravené ZP 

5.1.1 Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby 

Pokud pracovní dobu nelze rozvrhnout rovnoměrně, může být zaměstnavatelem 

rozvržena nerovnoměrně. Důvody pro nerovnoměrné rozvržení pracovní doby mohou být 

různé. Může jít například o závislost určitých oborů činnosti na ročních obdobích a úkolech 

zaměstnavatele. „Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby lze použít u všech zaměstnavatelů, 

záleží výhradně na zvážení provozních možností zaměstnavatele a požadavků na denní rozsah 

vykonávané práce.“37 Zaměstnavatel nemusí nerovnoměrné rozvržení pracovní doby určit pro 

všechna svá pracoviště. Naopak je možné, aby byla pracovní doba nerovnoměrně rozvržena 

pouze pro jednotlivé organizační útvary či druhy prací. 

Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby znamená, že pracovní doba je rozvržena 

nerovnoměrně na jednotlivé týdny. V některých týdnech je kratší a v jiných delší než 

stanovená týdenní pracovní doba, avšak v rámci příslušného (vyrovnávacího) období se 

průměrná týdenní pracovní doba rovná délce stanovené týdenní pracovní doby. 

„Nerovnoměrným rozvržením pracovní doby je od 1. 3. 2004 jakékoliv rozvržení pracovní 

doby, kdy má dojít k rozdílnému výkonu práce v jednotlivých týdnech, a to např. i v rozsahu  

1 hodiny. Z důvodu bezpečnosti a ochrany zdraví zaměstnanců a jejich chráněných zájmů 

                                                 
37 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 252). 
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nesmí délka směny u nerovnoměrného rozvržení pracovní doby překročit 12 hodin.“38 Délka 

jedné pracovní směny je omezena pouze horní hranicí. Minimální délka jedné směny 

zákonem stanovena není a není tedy ani nijak omezena. Délka jedné pracovní směny tedy 

může být zaměstnavatelem stanovena například na 8 hodin, stejně tak je délky jednotlivých 

směn možné různě kombinovat. Vždy je však potřeba dbát na to, aby délka jedné směny 

nepřekročila 12 hodin, počítáno bez přestávek na jídlo a oddech. 

Zákoník práce v § 83 odst. 1 ZP stanoví, že průměrná týdenní pracovní doba bez práce 

přesčas nesmí při nerovnoměrném rozvržení pracovní doby na jednotlivé týdny v rozvrhu 

směn přesáhnout stanovenou týdenní pracovní dobu za období, které může činit nejvýše 26 

týdnů po sobě jdoucích. Jen kolektivní smlouva může vymezit toto období nejvýše na 52 

týdnů po sobě jdoucích. 

Délka pracovní doby není vázána stanovenou týdenní dobou pro každý týden, ale 

posuzuje se za období, které nepřesáhne 26, resp. 52 týdnů. Délku období, jeho počátek 

a konec stanoví zaměstnavatel vzhledem k rozvrhování pracovních směn, jakož i vzhledem 

k rozdílné potřebě práce v jednotlivých měsících. Toto období se považuje za vyrovnávací 

období.  

Ve starém ZP bylo vyrovnávací období vymezeno jako 12 kalendářních měsíců po 

sobě jdoucích. Tím docházelo k nesprávnému spojování stanovené týdenní pracovní doby 

s plánovacím kalendářem (tzv. fondem pracovní doby). Tato úprava však vyvolávala 

aplikační problémy, neboť kalendářní rok není plně totožný s 52 týdny (např. může začínat ve 

čtvrtek a končit v úterý) a nebyla proto dána návaznost vůči stanovené týdenní pracovní době. 

Z toho důvodu je ve stávající právní úpravě vyrovnávací období vymezeno v týdnech, čímž je 

zajištěna přímá návaznost stanovené týdenní pracovní doby na průměrnou délku rozvržené 

týdenní pracovní doby ve vyrovnávacím období.  

5.1.1.1 Rozvrh pracovní doby 

Zaměstnavatel je povinen vypracovat písemný rozvrh stanovené týdenní pracovní 

doby a seznámit s ním zaměstnance. Rozvrh pracovní doby musí zaměstnavatel vypracovat 

dopředu na celé jím zvolené období, v němž pracovní dobu nerovnoměrně rozvrhuje. V praxi 

však v případě nerovnoměrného rozvržení pracovní doby dochází k tomu, že dříve vytvořený 

rozvrh směn neodpovídá skutečné situaci. Zaměstnavatel je oprávněn jednostranně změnit 

jednou vytvořený rozvrh směn, pokud si tuto možnost vyhradí předem. Jediné výslovné 

                                                 
38 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 333). 
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omezení v tomto směru platí pro konto pracovní doby a to tak, že jestliže dojde v průběhu 

období, na které bylo konto pracovní doby rozvrženo, ke změně rozvrhu týdenní pracovní 

doby, nesmí být tato změna provedena tak, aby zahrnovala období kratší než 4 týdny po sobě 

jdoucí.  

5.1.1.2 Výhody a nevýhody 

Výhodou nerovnoměrného rozvržení pracovní doby je z pohledu zaměstnavatele 

zejména to, že mzda je zaměstnancům vyplácena podle toho, jak zaměstnavatel rozvrhne 

pracovní dobu. Zaměstnanci v podstatě dostanou mzdu podle toho, kolik hodin odpracují. 

Zaměstnavatel tak může ušetřit náhradu mzdy za překážky v práci, protože v jiném režimu by 

byl povinen vyplácet náhradu mzdy ve výši 100% průměrného výdělku pro jinou překážku na 

straně zaměstnavatele v situaci, kdy nemůže přidělovat zaměstnanci práci v rozsahu týdenní 

pracovní doby. V rámci České republiky není využívání nerovnoměrného rozvržení pracovní 

doby příliš časté, největší zastoupení má v oblasti zemědělství a stavebnictví a obvykle tuto 

formu rozvržení zavádějí spíše velké podniky. 

Podle průzkumu provedeného společností STEM v roce 200339 vidí zaměstnavatelé 

přednosti zavedení této formy rozvržení pracovní doby především z hlediska jejího využití 

v nepřetržitých provozech a dále také z hlediska eliminace přesčasů. Na druhou stranu je však 

zavedení nerovnoměrného rozvržení pracovní doby spojeno s vyššími nároky na organizaci 

práce a také na náklady na režii a administrativu. 

Ze stejného průzkumu dále vyplynulo, že tento pracovní režim je problematický i pro 

zaměstnance, jelikož v rámci něj velmi často dochází ke změnám v organizaci pracovní doby, 

která je pak jen obtížně slučitelná s rodinnými povinnostmi. Zaměstnanci si dále stěžují, že 

tímto způsobem přicházejí o odměny za práci přesčas. 

5.1.2 Jiná úprava pracovní doby 

Účastníci pracovněprávních vztahů si spolu mohou dohodnout i jinou úpravu pracovní 

doby. Vždy je však nutné plně respektovat veškerá kogentní ustanovení obsažená v ZP 

vztahující se k nejvyšší možné délce pracovní doby, tedy ustanovení pojednávající 

o stanovené týdenní pracovní době a maximální délce směny, a dále kogentní ustanovení ZP 

vztahující se k úpravě minimální délky dob odpočinku, tedy k nepřetržitému odpočinku mezi 

dvěma směnami či v týdnu. „Jiná úprava pracovní doby může spočívat např. v ujednání 

                                                 
39 Flexibilní formy zaměstnávání. Zpráva z výzkumného šetření zaměstnavatelů, zaměstnavatelských svazů, 
odborových svazů a úřadů práce. Praha, STEM, 2003. 
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o jiném počátku a konci pracovní doby nebo o zařazení zaměstnanců pouze do určitých 

pracovních směn. Odchylná úprava se může týkat jak stanovené, tak i kratší pracovní doby.“40 

V rámci jiné úpravy pracovní doby se realizuje mnoho flexibilních forem pracovní 

doby. ZP klade při stanovení konkrétních podmínek při sjednávání jiné úpravy pracovní doby 

minimum požadavků, proto poskytuje značnou míru flexibility a umožňuje účastníkům 

pracovněprávních vztahů, aby si spolu dohodli takovou úpravu těchto vztahů, která pro ně 

bude zcela optimální. Jinou úpravu pracovní doby si zaměstnavatel se zaměstnancem mohou 

sjednat v pracovní smlouvě zaměstnance, případně v jiné dohodě, kterou mezi sebou uzavřou. 

5.1.3 Pružná pracovní doba 

V zájmu lepšího využívání pracovní doby a uspokojování osobních potřeb 

zaměstnanců může zaměstnavatel zvolit jako formu rozvržení pracovní doby pružnou 

pracovní dobu. Pružné rozvržení pracovní doby lze použít jak při rovnoměrném, tak 

i nerovnoměrném rozvržení pracovní doby. Pružná pracovní doba představuje spolu s kontem 

pracovní doby výrazný nástroj flexibility při rozvrhování pracovní doby. Pružná pracovní 

doba přesouvá flexibilitu v rozhodování o časovém úseku výkonu práce na zaměstnance, 

konto pracovní doby naproti tomu na zaměstnavatele.  

Právní základ úpravy pružné pracovní doby byl vytvořen novelou Starého ZP 

zákonem č. 188/1988 Sb., ze dne 14. prosince 1988, s účinností od 1. ledna 1989. V tehdejším 

ustanovení § 85b bylo uvedeno:  „Podle zásad schválených vládou ČSSR může Federální 

ministerstvo práce a sociálních věcí stanovit vyhláškou podmínky, za nichž může být pracovní 

doba rozvržena jinak než podle § 87 odst. 2 ZP (pružná pracovní doba), a odchylky nezbytné 

k jejímu zavedení, zejména pokud jde o práci přesčas a překážky v práci s náhradou mzdy. 

O zavedení pružné pracovní doby rozhoduje vedoucí organizace po projednání s příslušným 

odporovým orgánem.“ Podle vládou schválených zásad byla vyhláška Federálního 

ministerstva práce a sociálních věcí č. 196/1989 Sb., o pružné pracovní době, která účinnosti 

nabyla 1. ledna 1990 a platila až do 31. prosince 2000, kdy byla zrušena vyhláškou 

č. 497/2000 Sb., kterou se zrušují některé právní předpisy v oblasti pracovní doby. 

S účinností od 1. ledna 2001 byla právní úprava pružné pracovní doby na základě 

novely zákoníku práce zákonem č. 155/2000 Sb., ze dne 18. května 2000, obsažena ve Starém 

ZP. Důvodová zpráva k zákonu č. 155/2000 Sb. ve vztahu k úpravě pružné pracovní doby 

uváděla: „Navrhuje se do zákoníku práce nově začlenit úpravu pružné pracovní doby, kterou 

                                                 
40 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
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v současné době řeší vyhláška č. 196/1989 Sb., o pružné pracovní době, v souladu s ústavní 

zásadou, že práva a povinnosti mohou být upravena pouze zákonem. Úprava pružné pracovní 

doby, kterou dosud řeší uvedená vyhláška, byla přizpůsobena současným potřebám právní 

úpravy i praxe. Vyhlášku č. 196/1989 Sb. se navrhuje zrušit.“ 

Rozvrhování pracovní doby bylo zcela a bez výjimky až do 31. prosince 1989 na 

rozhodnutí zaměstnavatele. Zaměstnavatel určoval pevný začátek a pevný konec směny. 

Přestože měly tyto pevně stanovené délky směn mnoho variant, vždy se jednalo o pevně 

stanovené intervaly, ve kterých byl pracovní proces realizován. 

V platném ZP si při pružném rozvržení pracovní doby začátek a konec pracovních 

směn v rámci časových úseků určených zaměstnavatelem volí sami zaměstnanci. To 

zaměstnancům umožňuje lépe sladit pracovní a osobní život. Časové úseky určené 

zaměstnavatelem se dělí na základní úsek pracovní doby, kdy je zaměstnanec povinen být na 

pracovišti a vykonávat práci, a úseky volitelné pracovní doby, kdy si zaměstnanec sám volí 

začátek a konec pracovních směn. Základní časový úsek pracovní doby je vždy ohraničen 

dvěma úseky volitelné pracovní doby. Celková délka směny při pružném rozvržení pracovní 

doby nesmí přesáhnout 12 hodin, resp. 9 hodin v případě, že se jedná o rovnoměrné rozvržení 

pracovní doby. Jestliže je uplatněno pružné rozvržení pracovní doby při rovnoměrném 

rozvržení, musí být stanovená délka týdenní pracovní doby dodržena v každém jednotlivém 

týdnu. V případě, že je zaměstnanci rozvržena pracovní doba nerovnoměrně, musí být 

průměrná délka týdenní pracovní doby naplněna nejdéle ve čtyřtýdenním vyrovnávacím 

období. 

ZP uvádí také případy, kdy se pružná pracovní doba, i když je rozvržena, neuplatní, 

a to zejména (výčet je pouze demonstrativní): 

 při pracovní cestě zaměstnanců, 

 při nutnosti zabezpečení naléhavého pracovního úkolu ve směně, jejíž začátek 

a konec je pevně stanoven, nebo brání-li jejímu uplatnění provozní důvody, 

 v době důležitých osobních překážek v práci, po kterou zaměstnanci přísluší 

náhrada mzdy nebo platu podle § 192 ZP nebo peněžité dávky podle předpisů 

o nemocenském pojištění. 

V těchto případech je zaměstnavatel povinen předem určit zaměstnanci stanovené 

rozvržení pracovní doby do směn. „Všechny tyto situace mají společné, že zaměstnanec musí 

plnit pracovní úkoly zaměstnavatele či konat úkony s výkonem práce související, aniž by mohl 

využít volitelnou pracovní dobu. Není vyloučeno, aby zaměstnavatel při stanovení konkrétních 
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podmínek v pracovním řádu nebo jiném vnitřním předpise upravil i další situace, kdy se 

pružná pracovní doba neuplatní.“41 

Pro zaměstnavatele tato flexibilní forma organizace pracovní doby obvykle znamená 

vyšší produktivitu práce ze strany zaměstnanců vzhledem ke skutečnosti, že se některé 

překážky v práci na straně zaměstnance započítávají do stanovené pracovní doby pouze 

v rozsahu, v jakém zasahují do základní pracovní doby, tedy doby, jejíž počátek a konec 

předem pevně určuje zaměstnavatel a jejíž volba tedy není na straně zaměstnance. Tímto je 

pozitivně ovlivněna pracovní doba skutečně odvedeného výkonu práce a současně dochází 

k motivaci zaměstnanců v tom směru, aby byl počet překážek v práci na jejich straně 

omezován. 

Při pružném rozvržení pracovní doby se zásadně vychází z předpokladu, že 

zaměstnavatel zaměstnává zaměstnance k plnění zaměstnavatelem určených a zadávaných 

úkolů, tyto úkoly je pak nutné plnit v termínech a čase opět určených zaměstnavatelem. To 

však v praxi může vyvolávat potíže. Je proto třeba, aby zavedení pružného rozvržení pracovní 

doby zaměstnavatel vždy dobře zvážil, a to zejména v souvislosti s plněním úkolů jím 

zadaných, v čase a termínech jím zadaných, jelikož pružné rozvržení pracovní doby 

umožňuje, aby zaměstnanci úkoly zadané zaměstnavatelem plnili nikoliv v době, kdy 

zaměstnavatel v dané chvíli potřebuje, ale v rámci období, které jim při zavádění pružné 

pracovní doby k plnění zadaných úkolů předem stanovil. 

Pružné rozvržení pracovní doby lze zavést i pouze na některých pracovištích, případně 

pouze u některých stanovených druhů práce, či jen u některých konkrétních zaměstnanců, 

vždy je však třeba dodržet zásadu rovného zacházení se všemi zaměstnanci. Zavedení pružné 

pracovní doby je v podstatě volbou způsobu rozvržení pracovní doby a přísluší zásadně 

zaměstnavateli. Zaměstnanec je oproti tomu povinen toto rozvržení pracovní doby dodržovat. 

Vzhledem k tomu, že při rozhodnutí zaměstnavatele o pružném rozvržení pracovní 

doby se jedná o opatření týkající se hromadné úpravy pracovní doby, je zaměstnavatel 

povinen v případě, že u něj působí odborová organizace, rozhodnutí o zavedení pružné 

pracovní doby s touto organizací předem projednat. Pokud chce zaměstnavatel zavést pružnou 

pracovní dobu u jednotlivých zaměstnanců, učiní tak prostřednictvím individuální dohody, 

kterou s takovýmito zaměstnanci uzavře. 
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Pokud se jedná o volitelnou a základní pracovní dobu, platí, že délka základní 

pracovní doby ZP určena není, proto stanovení její délky bude záviset zcela na rozhodnutí 

zaměstnavatele, zaměstnanec je povinen se takto stanovené délce a určení začátku a konce 

základní pracovní doby přizpůsobit a dodržovat ji a v jejím rámci konat pro zaměstnavatele 

jím zadané úkoly. Jediným omezením pro volbu začátku a konce základní pracovní doby je, 

že vždy musí být vložen mezi dva úseky volitelné pracovní doby. V rámci volitelné pracovní 

doby zaměstnanec pracovat může i nemusí, záleží tedy pouze na něm, jak si uspořádá plnění 

pracovních povinností, vždy však musí splnit úkoly zadané zaměstnavatelem do předem 

určených termínů a v předem určeném čase. Délku volitelné pracovní doby také určuje 

zaměstnavatel, a to určením jejího začátku a konce. Vždy je potřeba vycházet ze zásady, že 

celková délka směny, tedy součet délek volitelných pracovních dob a základní pracovní doby, 

nesmí přesáhnout 12 hodin. Tato zásada souvisí s povinností zaměstnavatele poskytnout 

zaměstnanci nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami v rozsahu nejméně 12 hodin. 

Zaměstnavatel je povinen dále zohlednit skutečnost, že v případě zavedení pružného 

rozvržení pracovní doby neexistuje odchylná úprava přestávek v práci na jídlo a oddech, 

a proto zaměstnavatel i v tomto případě musí zaměstnanci nejdéle po 6 hodinách nepřetržité 

práce poskytnout přestávku na jídlo a oddech v délce trvání nejméně 30 minut. U mladistvých 

zaměstnanců je povinen tuto přestávku poskytnout již po nejdéle 4,5 hodinách nepřetržité 

práce. Přestávka na jídlo a oddech může být určena zaměstnavatelem jednotně pro všechny 

zaměstnance, nebo individuálně, kdy je jednotlivým zaměstnancům uloženo, aby nejdéle po 6 

hodinách nepřetržité práce takovou přestávku čerpal. 

ZP na rozdíl od předchozí úpravy blíže neuvádí, jakým způsobem lze pružnou 

pracovní dobu stanovit, a toto rozhodnutí nechává zcela na uvážení zaměstnavatele. 

Zaměstnavatel musí dodržet pouze jediné konkrétní ustanovení ZP, a to že průměrná týdenní 

pracovní doba může být naplněna nejdéle ve čtyřtýdenním vyrovnávacím období. To 

znamená, že zaměstnavatel nemůže stanovit delší než čtyřtýdenní vyrovnávací období, a to 

dokonce ani za předpokladu, že zaměstnanci poskytuje měsíční mzdu. 

Jako formu pružné pracovní doby může zaměstnavatel zvolit:  

 pružný pracovní den, při němž si zaměstnanec sám volí po domluvě se 

zaměstnavatelem začátek, případně konec pracovní směny. V příslušný pracovní 

den je však povinen odpracovat celou pracovní směnu připadající na tento den, 

volí si pouze jiný počátek a tomu odpovídající konec této směny, 
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 pružný pracovní týden, při němž si zaměstnanec sám volí začátek a konec směn 

v jednotlivých dnech pracovního týdne. Stanovenou délku týdenní pracovní doby 

je povinen odpracovat v tomto konkrétně stanoveném týdnu, 

 pružné čtyřtýdenní období, při němž si zaměstnanec sám volí začátek a konec 

směny a je povinen odpracovat stanovenou týdenní pracovní dobu odpovídající 

čtyřem týdnům v tomto zaměstnavatelem stanoveném čtyřtýdenním období, 

 jiné období, které může zaměstnavatel zvolit, např. dvoutýdenní nebo třítýdenní, 

v praxi se však zpravidla při zavádění pružné pracovní doby delší než jeden týden 

stanovuje čtyřtýdenní vyrovnávací období. 

Do 1. ledna 2008 platilo, že ačkoliv zaměstnavatel nebyl omezen v použití jakékoliv 

formy pružné pracovní doby, a to jak při rovnoměrném, tak nerovnoměrném rozvržení, 

v případě zavedení formy pružného rozvržení pracovní doby v délce více než jednoho týdne, 

se vždy jednalo o nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobu, jelikož zaměstnanec v každém 

týdnu stanoveného vyrovnávacího období skutečně odpracoval zpravidla jiný počet hodin. 

Novelou ZP s účinností od 1. ledna 2008 však bylo umožněno vyrovnávat i při rovnoměrném 

rozvržení pracovní doby pružnou pracovní dobu v delším než týdenním období, maximálně 

však čtyřtýdenním. 

5.1.3.1 Evidence pracovní doby 

Zaměstnavatel je povinen vést u jednotlivých zaměstnanců evidenci pracovní doby, 

což platí jak pro rovnoměrné, tak nerovnoměrné rozvržení pracovní doby, a tedy i pro pružné 

rozvržení pracovní doby. Povinnost zaměstnavatele vytvořit pravidla pro evidenci docházky 

do zaměstnání a vést evidenci pracovní doby v případě pružné pracovní doby obvykle nebude 

realizována prostřednictvím přímé kontroly nadřízenými zaměstnanci, protože by to 

znamenalo, že by tito zaměstnanci museli vždy odpracovat celou volitelnou pracovní dobu, 

aby mohli přímo kontrolovat své podřízené zaměstnance. Volba vhodného způsobu evidence 

docházky bude vždy na zaměstnavateli, který by se při této volbě měl řídit především tím, aby 

zvolený způsob evidence byl dostatečně věrohodný a prokazatelný. 

5.1.3.2 Výhody a nevýhody 

Výhody pružné pracovní doby z pohledu zaměstnavatelů spočívají především 

v možnosti uspořádání pracovní doby tak, aby vyhovovala jak jim, tak potřebám 

zaměstnanců. Naopak za nevýhody této flexibilní formy rozvržení pracovní doby považuji 

obtížnější kontrolu, evidenci a sledování zaměstnance, stejně jako to, že není možné se 

spolehnout na přítomnost zaměstnance vždy, kdy je to potřeba. Ze strany zaměstnanců jsou ve 
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vztahu k možnosti zavedení pružné pracovní doby spatřovány v zásadě jen pozitiva a obecně 

by její častější využívání přivítali. Ze strany zaměstnavatelů však přetrvávají obavy 

z možnosti zneužívání této formy rozvržení pracovní doby zaměstnanci a mnohdy charakter 

práce zavedení pružného rozvržení pracovní doby vůbec neumožňuje. Podle průzkumu 

společnosti Sc&C z roku 2003 uvedeném v Analýze 200442 se pravděpodobný podíl 

zaměstnanců pracujících touto formou organizace práce pohybuje kolem 10% všech 

zaměstnaných. 

5.1.4 Konto pracovní doby 

„Nový zákoník práce připouští od 1. 1. 2007 větší flexibilitu při rozvržení pracovní 

doby, a to zavedením tzv. konta pracovní doby. Tento způsob rozvržení pracovní doby 

umožňuje zaměstnavateli, aby zaměstnanci v pracovním poměru přiděloval práci v takovém 

rozsahu, v jakém to bude odpovídat jeho potřebě, ale zároveň mu vyplácel stálou mzdu.“43  

Konto pracovní doby je nerovnoměrné rozvržení pracovní doby, které umožňuje 

zaměstnavateli ve vyrovnávacím období přidělovat práci dle svých provozních potřeb. 

Zaměstnavatel přiděluje zaměstnanci práci tehdy, pokud ji má, bez ohledu na rozvržení 

pracovní směny. Nepřidělení práce v pracovní směně neznamená automaticky nárok na 

náhradu mzdy, protože zaměstnavatel má možnost místo toho zaměstnanci přidělit práci jindy 

v rámci vyrovnávacího období. Za dobu, kdy práce není, náleží zaměstnanci mzda ve výši 

nejméně 80% průměrného výdělku s tím, že zaměstnanec může ve vyrovnávacím období 

pracovat později, až zase práce bude dostatek. 

Jak popisuje autor Petr Hůrka „jedná se o průlom do dosavadní koncepce pracovního 

práva, dle níž je zaměstnavatel povinen přidělovat zaměstnanci práci v rámci pracovní doby, 

resp. v rámci pracovních směn, které zaměstnanci rozvrhl. Případný nedostatek práce 

v pracovní směně zaměstnance jde k tíži zaměstnavatele a znamená povinnost poskytovat 

zaměstnanci náhradu mzdy.“44 Zavedení konta pracovní doby umožňuje zaměstnavatelům při 

zadávání pracovních úkolů pružněji reagovat na aktuální provozní situaci, jelikož na základě 

tohoto institutu může zaměstnavatel přidělovat jednotlivým zaměstnancům práci v závislosti 

na tom, kdy je potřeba ji vykonávat. 

Podmínkou zavedení konta je ujednání v kolektivní smlouvě, popřípadě stanovení ve 

vnitřním předpise. S účinností od 1. ledna 2008 již není na rozdíl od původní úpravy třeba 

                                                 
42 Viz SC & C Marketing & Social Research: Výzkum zaměstnanců Flexibilní formy práce. Praha:, 2004 
43 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 253). 
44 HŮRKA, Petr. Využití konta pracovní doby. Právní rozhledy. 2006, 19, ISSN 1210-6410. 
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souhlasu jednotlivých zaměstnanců pracujících v kontu pracovní doby se zavedením konta, 

a to i přestože zavedení konta pracovní doby představuje pro takovéto zaměstnance velký 

zásah do jejich pracovní doby a doby odpočinku. Nadále se tedy jakožto podmínka zavedení 

konta pracovní doby vyžaduje pouze ujednání v kolektivní smlouvě za předpokladu, že 

u zaměstnavatele působí odborová organizace, a pokud zde takováto organizace nepůsobí, 

postačuje stanovení o zavedení konta pracovní doby ve vnitřním předpisu zaměstnavatele. Ke 

změně v nutnosti souhlasu všech jednotlivých zaměstnanců, kteří pracovali v kontu pracovní 

doby, s jeho zavedením, došlo zejména z toho důvodu, že splnění této podmínky bylo ze 

strany zaměstnavatelů administrativně velmi náročné. V případě velkých podniků, ve kterých 

takto pracují stovky či dokonce tisíce zaměstnanců, bylo nutno při zavádění konta pracovní 

doby získávat velké množství souhlasů, a v případě menších podniků pak v situaci, kdy konto 

pracovní doby odmítl byť jediný či jen několik málo zaměstnanců, mohlo být ohroženo 

zavedení konta pracovní doby pro celý takovýto podnik. Z tohoto důvodu byla předchozí 

úprava konta pracovní doby v mnoha případech v praxi neaplikovatelná.  

Další změna zavedená novelou ZP s účinností od 1. ledna 2008 se již jako tolik 

pozitivní nejeví. Byla jí značně omezena flexibilita používání konta pracovní doby, jelikož na 

jejím základě nesmí být změny v rozvrhu týdenní pracovní doby provedeny tak, aby 

zahrnovaly období kratší než 4 týdny po sobě jdoucí. S těmito změnami musí zaměstnavatel 

zaměstnance seznámit nejpozději 1 týden před začátkem období, na které se změna v rozvrhu 

konta pracovní doby vztahuje. Tato změna znemožňuje zaměstnavatelům pružně reagovat na 

momentální potřeby a změny poptávky, jelikož nemohou změnit rozvržení pracovní doby 

v rámci konta pracovní doby na dobu kratší než 4 týdny a pokud by potřebovali z jakéhokoliv 

důvodu změnit rozvržení pracovní doby v rámci konta pracovní doby na období v délce kratší 

než 4 týdny, porušovali by tím právní předpisy. 

Toto ustanovení bylo do ZP zavedeno na základě zákona č. 362/2007 Sb., kterým se 

mění ZP a další související zákony, s cílem, aby se rozvrh pracovní doby na celé zvolené 

vyrovnávací období při uplatnění konta mohl měnit v průběhu tohoto období dle potřeby 

zaměstnavatele za podmínky, že změněný rozvrh bude alespoň na 4 týdny. Toto ustanovení se 

však v praxi ukázalo zejména v době zhoršení ekonomické situace jako neflexibilní a ve 

vládním návrhu novely ZP45 se doporučuje jej zrušit s předpokládanou účinností od 1. ledna 

2011. Tím by měla být dána možnost zaměstnavatelům aplikujícím konto pracovní doby 

flexibilně měnit rozvrh pracovní doby zaměstnanců.   
                                                 
45 Dostupný elektronicky na adrese <http://komora.cz/download.aspx?dontparse=true&FileID=4107> 
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Konto pracovní doby nelze zavést u zaměstnavatele, který poskytuje plat. Takovýmto 

zaměstnavatelem je stát, územní samosprávný celek, státní fond, příspěvková organizace, 

školská právnická osoba, veřejná nezisková ústavní zdravotnická zařízení.  

5.1.4.1 Vyrovnávací období 

Při kontu pracovní doby nemusí zaměstnanec odpracovat stanovenou týdenní pracovní 

dobu ani své rozvržené směny, stačí, aby pracovní doba byla odpracována ve vyrovnávacím 

období. Konto pracovní doby vzniká postupnou kumulací kladných, nebo záporných rozdílů 

mezi skutečně odpracovanou pracovní dobou a stanovenou týdenní pracovní dobou. Pro 

vytváření tohoto konta je zaměstnavatelem předem stanoveno vyrovnávací období, po jehož 

uplynutí se zúčtuje přečerpání nebo nedočerpání stanovené týdenní pracovní doby. ZP 

stanovuje délku tohoto vyrovnávacího období na nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích. 

V kolektivní smlouvě je možné ujednat délku tohoto období až na nejvýše 52 týdnů po sobě 

jdoucích. S výjimkou kolektivní smlouvy není možné vyrovnávací období prodlužovat, a to 

dokonce ani se souhlasem zaměstnance. Poté se řeší, jak naložit s rozdílem mezi skutečně 

odpracovanou pracovní dobou a stanovenou týdenní pracovní dobou, přičemž tento rozdíl 

může být, jak je uvedeno výše, kladný, nebo záporný. Pokud bude rozdíl kladný, jedná se 

o práci přesčas, za kterou náleží mzda a příplatek, případně se zaměstnavatel může se 

zaměstnancem dohodnout místo poskytnutí příplatku na poskytnutí náhradního volna. Pokud 

je výsledek záporný, jedná se o překážku v práci na straně zaměstnavatele a zaměstnanci 

náleží za tuto dobu náhrada mzdy ve výši nejméně 80% průměrného měsíčního výdělku. 

Tento výsledek se porovná se stálou mzdou, která byla zaměstnanci vyplácena. Již jednou 

vyplacená mzda zaměstnanci se z důvodu neodpracování týdenní stanovené pracovní doby 

v průměru za vyrovnávací období nevrací. 

5.1.4.2 Administrativní povinnosti zaměstnavatele při zavedení konta 

Zavedení konta pracovní doby je spojeno s mnohými povinnostmi administrativní 

povahy na straně zaměstnavatele. ZP stanoví, že zaměstnavatel je povinen vést účet pracovní 

doby zaměstnance a účet mzdy zaměstnance. Na účtu pracovní doby zaměstnance se 

vykazuje: 

 stanovená týdenní pracovní doba, popř. kratší pracovní doba (tj. kolik hodin má 

zaměstnanec odpracovat dle rozsahu svého pracovního úvazku),   

 rozvrh pracovní doby na jednotlivé pracovní dny včetně začátku a konce pracovní 

směny,   
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 skutečně odpracovaná pracovní doba v jednotlivých dnech a za týden. 

Zaměstnavatel je povinen za každý jednotlivý týden vykazovat rozdíl mezi stanovenou 

týdenní pracovní dobou a skutečně odpracovanou pracovní dobou.  

Na účtu mzdy zaměstnance má zaměstnavatel povinnost vykazovat:  

 mzdu zaměstnance, na kterou má právo podle pracovní smlouvy nebo smlouvy 

jiné, 

 stálou mzdu, kterou představuje mzda, kterou zaměstnavatel zaměstnanci v kontu 

vyplácí bez ohledu na délku výkonu práce. Stálá mzda musí činit nejméně 80% 

průměrného měsíčního výdělku. 

Při současné právní úpravě je zaměstnavatel povinen za každý jednotlivý týden 

vykazovat rozdíl mezi stanovenou týdenní pracovní dobou a skutečně odpracovanou pracovní 

dobou. Tato povinnost se však v dosavadní praxi ukázala jako nadbytečná s ohledem na 

skutečnost, že je zaměstnavatel při použití konta pracovní doby povinen vést evidenci 

odpracované pracovní doby zaměstnance. V souvislosti s tím byl předložen vládní návrh 

novely ZP46, který doporučuje povinnost zaměstnavatele vykazovat každý týden rozdíl mezi 

stanovenou týdenní pracovní dobou a skutečně odpracovanou pracovní dobou zrušit. Tento 

údaj je totiž v případě potřeby možné zjistit z evidence pracovní doby. Tím bude umožněno 

zaměstnavatelům aplikujícím konto pracovní doby flexibilně měnit rozvrh pracovní doby 

zaměstnanců. Současně dojde ke snížení administrativní zátěže zaměstnavatelů, kteří zavedení 

konta pracovní doby zvažují, nebo je již aplikují. 

Zaměstnavatel musí dále určit, na kterých pracovištích bude konto pracovní doby 

zavedeno a současně vypracovat předem písemný rozvrh týdenní pracovní doby pro každého 

jednotlivého zaměstnance pracujícího v kontu pracovní doby a nejpozději 1 týden před 

začátkem vyrovnávacího období s tímto rozvrhem všechny zaměstnance pracující v kontu 

pracovní doby seznámit, pokud se se zaměstnanci pracující v kontu pracovní doby nedohodne 

na jiné době seznámení. 

Konto pracovní doby však ani zdaleka nepředstavuje neomezenou možnost úpravy 

a rozvržení pracovní doby. „Hlavní význam konta pracovní doby – přidělování práce 

zaměstnanci podle měnících se potřeb zaměstnavatele – je nicméně velmi limitován úpravou 

maximální délky směny (12 hod.), jakož i úpravou nepřetržitých odpočinků mezi směnami 

                                                 
46 Dostupný elektronicky na adrese <http://komora.cz/download.aspx?dontparse=true&FileID=4107> 
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(12 hod.) a v týdnu (svátky a limit 35 hod.), která platí i zde.“47 Z kogentních ustanovení ZP 

vztahujících se k úpravě nejvyšší možné délky pracovní doby a minimální délky nepřetržitého 

odpočinku je pochopitelně nutné vycházet i při zavádění konta pracovní doby. 

5.1.4.3 Výhody a nevýhody 

Pokud se jedná o výhody, které v zavedení konta pracovní doby spatřují 

zaměstnavatelé, jedná se především o možnost zaměstnavatelů přidělovat jednotlivým 

zaměstnancům práci v takovém rozsahu, v jakém to bude odpovídat jeho aktuální potřebě. 

Zaměstnavatel tedy ušetří náhradu mzdy za překážky v práci na jeho straně, protože v jiném 

režimu by byl povinen vyplácet náhradu mzdy ve výši 100% průměrného výdělku pro jinou 

překážku na straně zaměstnavatele v situaci, kdy nemůže přidělovat zaměstnanci práci 

v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby. K výhodám, které z využívání konta pracovní 

doby vyplývají pro zaměstnance, patří zejména skutečnost, že po celou dobu je jim 

poskytována stálá měsíční mzda bez ohledu na to, kolik hodin v daném měsíci skutečně 

odpracovali, jelikož počet hodin, který mají dle pracovní smlouvy povinnost odpracovat za 

jeden kalendářní týden, je potřeba dodržet pouze jakožto průměr za 26 týdnů po sobě 

jdoucích, resp. v případě úpravy v kolektivní smlouvě 52 týdnů po sobě jdoucích. V případě, 

že je rozdíl mezi skutečně odpracovanou pracovní dobou a stanovenou pracovní dobou 

v rámci vyrovnávacího období kladný a jedná se tedy o práci přesčas, je zaměstnavatel 

povinen tyto přesčasy doplatit, ale pokud je tento rozdíl naopak záporný a zaměstnanec 

odpracoval méně hodin, než kolik odpovídá jeho pracovní smlouvě, nemusí z již vyplacené 

mzdy nic vracet, což pro zaměstnance pracující v kontu pracovní doby představuje značné 

pozitivum. 

Naopak nevýhodnou se může jevit nutnost úpravy konta pracovní doby v dohodnuté 

a schválené kolektivní smlouvě, popřípadě ve vnitřním předpisu zaměstnavatele. 

Zaměstnavatel je rovněž povinen vést pro každého jednotlivého zaměstnance účet pracovní 

doby a účet mzdy zaměstnance a dále vykazovat každý týden rozdíl mezi stanovenou týdenní 

pracovní dobou a skutečně odpracovanou pracovní dobou. To vše představuje značné zvýšení 

administrativní zátěže ze strany zaměstnavatele. Konto pracovní doby je však v jistém ohledu 

velmi nevýhodné i pro zaměstnance, jelikož zaměstnanec je vždy povinen se dostavit na 

pracoviště v souladu s předepsaným rozvržením směn, nicméně délka jeho setrvání na 

pracovišti v rámci jedné směny bude záviset na aktuální potřebě zaměstnavatele. V praxi tedy 

může nastat jednak situace, že z důvodu nedostatku práce v rámci jedné směny zaměstnanec 

                                                 
47 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 338).  
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z pracoviště odejde na základě rozhodnutí zaměstnavatele již po 2 hodinách, a dále zcela 

odlišná situace, kdy práce bude naopak příliš, a zaměstnanci může být dokonce nařízena práce 

přesčas. Konečně může dojít i k situaci, kdy zaměstnanec na základě instrukcí zaměstnavatele 

po například 3 hodinách výkonu práce z pracoviště odejde, ale během jeho směny vyvstane 

další potřeba jeho pracovní činnosti a zaměstnanec bude na pracoviště znovu povolán. Z toho 

zcela jasně vyplývá, že zavedení konta pracovní doby klade velmi vysoké nároky na 

flexibilitu jednotlivých zaměstnanců, neboť se jedná o zásah do doby jejich odpočinku 

a o nižší míru jistoty při organizaci jejich pracovního dne. 

5.1.5 Práce na směny 

Zaměstnavatel je povinen rozvrhnout směny tak, aby zaměstnanec měl mezi koncem 

jedné směny a začátkem následující směny nepřetržitý odpočinek po dobu alespoň 12 hodin 

během 24 hodin po sobě jdoucích. „Nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami zajišťuje 

zaměstnanci, aby měl mezi koncem jedné směny a počátkem další směny dobu odpočinku. 

Toto právo spolu s omezením maximální délky směny chrání zaměstnance před déletrvajícím 

výkonem práce vcelku.“48 Nepřetržitý odpočinek mezi směnami po sobě následujícími je 

dobou určenou hlavně k regeneraci pracovních sil jednotlivých zaměstnanců. Jedná se 

o kogentní úpravu, kterou je zaměstnavatel při tvorbě rozvrhu směn povinen respektovat. 

Takovýto odpočinek může být podle § 90 odst. 2 ZP zkrácen až na 8 hodin během 

24 hodin po sobě jdoucích zaměstnanci staršímu 18 let za podmínky, že následující odpočinek 

mu bude prodloužen o dobu zkrácení tohoto odpočinku, a to 

 v nepřetržitých provozech, při nerovnoměrném rozvržení pracovní doby a při práci 

přesčas, 

 v zemědělství, 

 při poskytování služeb obyvatelstvu, zejména  

1. ve veřejném stravování, 

2. v kulturních zařízeních, 

3. v telekomunikacích a poštovních službách, 

4. ve zdravotnických zařízeních, 

5. v zařízeních sociálních služeb podle zákona č. 108/2006 Sb., o sociálních 

službách, ve znění pozdějších předpisů, 

                                                 
48 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 262). 
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 u naléhavých opravných prací, jde-li o odvrácení nebezpečí pro život nebo zdraví 

zaměstnanců,  

 při živelních událostech a v jiných obdobných mimořádných případech. 

„Práce, u nichž je zkrácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami možné, ust. § 90 ZP 

vymezuje jednak podle typu pracovního režimu, výjimečnosti (mimořádnosti) charakteru 

práce či druhu vykonávané práce. Jako nejrozsáhlejší výjimku lze pro účely zkrácení 

nepřetržitého odpočinku mezi směnami z důvodu zvýšené potřeby výkonu práce použít 

nerovnoměrně rozvržení pracovní doby a právo nařídit práci přesčas.“49 

ZP umožňuje, aby u sezonních prací v zemědělství nemusela být kompenzace zkrácení 

odpočinku zaměstnanců starších 18 let mezi dvěma směnami realizována ihned při 

následujícím odpočinku, ale aby bylo možné tak učinit až v období následujících 3 týdnů od 

jeho zkrácení. „Stále platí, že prodloužení odpočinku, byť i v době delší, musí odpovídat 

rozsahu zkrácení tohoto odpočinku. Tato výjimka se však týká výhradně sezonních prací 

v zemědělství, nikoliv jiných rezortů a jiných než sezonních prací. Zkrácení doby odpočinku 

mezi směnami se tak u ostatních zaměstnavatelů musí projevit prodloužením ihned následující 

doby odpočinku.“50 Zaměstnavatel však není za žádných okolností oprávněn zkrátit dobu 

nepřetržitého odpočinku pod hranici 8 hodin. Po tuto dobu nemůže zaměstnanec držet ani 

pracovní pohotovost mimo své pracoviště, jelikož by mu zaměstnavatel nemohl nařídit výkon 

práce. Předmětné ustanovení je příkladem aplikace výjimek podle čl. 17 směrnice 

č. 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003, o některých aspektech úpravy pracovní doby. Úprava 

nabyla účinnosti 1. ledna 2008, kdy bylo technickou novelou do ZP vloženo ustanovení § 90a, 

a je kogentní. Rozsah prací, pro které tato výjimka platí, nelze rozšiřovat, a to ani dohodou 

účastníků pracovněprávních vztahů. 

Zásada stanovené minimální délky nepřetržitého odpočinku mezi směnami se vztahuje 

na rozvržení stanovené týdenní pracovní doby, popřípadě kratší pracovní doby, v jednom 

pracovním poměru bez započítání případné práce přesčas s výše uvedenou výjimkou, kdy lze 

odpočinek mezi směnami zkrátit až na 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích mj. i při 

práci přesčas. V případě, že má zaměstnanec uzavřeny dva nebo více pracovních poměrů, 

rozvrhuje každý zaměstnavatel pracovní dobu včetně nepřetržitých odpočinků v týdnu ve 

vztahu k tomuto jednomu pracovnímu poměru. Stanovení minimálního délky nepřetržitého 

                                                 
49 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 344). 
50 BĚLINA, Miroslav, a kol. Pracovní právo. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 612 s. ISBN 978-80-7400-
186-4 (str. 263). 
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odpočinku mezi dvěma po sobě následujícími směnami se vztahuje pouze na ten pracovní 

poměr, v němž se pracovní doba rozvrhuje. 

5.1.5.1 Využívání práce na směny v praxi 

Práce na směny představuje spolu s prací přesčas nejvyužívanější flexibilní formy 

práce v České republice. Podle průzkumu společnosti Paoli – Parent – Thirion51 uvedeném 

v Analýze 2004 bylo ve směnném provozu zaměstnáno v roce 2001 přibližně 23 % 

zaměstnanců, přičemž rozdělení směn bylo následující: 

 0,5 % zaměstnancům se směny měnily denně, 

 0,7 % zaměstnanců pracovalo trvale v nočních směnách, 

 0,6 % zaměstnanců pracovalo trvale v ranních směnách, 

 9,5 % zaměstnanců se střídalo v ranních a odpoledních směnách, 

 4,3 % zaměstnanců se střídalo v denních a nočních směnách, 

 6,4 % zaměstnanců se střídalo v ranních, odpoledních a nočních směnách. 

Práce na směny je tradičně využívána v oblasti průmyslu a v posledních letech 

i v oblasti služeb. Tato flexibilní forma organizace práce může být realizována jednak 

prostřednictvím předem pevně stanovené práce na směny, kdy zaměstnanci pravidelně pracují 

podle jednotného rozvrhu, zpravidla ráno, odpoledne nebo v noci, a dále může docházet 

k jisté pracovní periodicitě, kdy se střídají dvě, tři, čtyři či více směn. 

Z výzkumu společnosti Sc&C provedeného v roce 2003 ve vztahu k zaměstnancům 

vyplývá, že mezi nimi tato forma organizace pracovní doby není příliš oblíbená. 

5.1.6 Práce přesčas 

V ustanovení § 93 odst. 1 ZP je stanoveno, že práci přesčas je možné konat jen 

výjimečně. V dalším odstavci se dále uvádí, že práci přesčas může zaměstnavatel zaměstnanci 

nařídit jen z vážných provozních důvodů, a to i na dobu nepřetržitého odpočinku mezi dvěma 

směnami, případně za podmínek uvedených v § 91 odst. 2 až 4 ZP i na dny pracovního klidu, 

přičemž nařízená práce přesčas nesmí u zaměstnance činit více než 8 hodin v jednotlivých 

týdnech a 150 hodin v kalendářním roce. Nad takto stanovený rozsah může zaměstnavatel po 

zaměstnanci požadovat práci přesčas pouze na základě dohody se zaměstnancem. Literatura 

uvádí, že „zaměstnavatel se může se zaměstnancem dohodnout na výkonu práce nad 150 

hodin ročně, celkový rozsah práce přesčas však nesmí být v průměru více než 8 hodin týdně. 

                                                 
51 Paoli – Parent – Thirion: Working Conditions in Accending and Candidate Countries. The European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2003. 
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V kalendářním roce tak může maximální doba výkonu práce přesčas činit 416 hodin. Po 

odečtení nařízené práce přesčas v rozsahu 150 hodin zbývá tedy maximálně 266 hodin práce 

přesčas, jejíž výkon může být se zaměstnancem dohodnut.“52 Zaměstnanec však zásadně není 

povinen s takovýmto ujednáním souhlasit. Vždy záleží čistě na jeho rozhodnutí, ke kterému 

nesmí být ze strany zaměstnavatele nijak nucen a nelze jej za něj v žádném případě 

jakýmkoliv způsobem postihovat. Dohodu o práci přesčas je možné uzavřít v rámci pracovní 

smlouvy nebo mimo ni v jakékoliv jiné dohodě uzavřené mezi zaměstnavatelem 

a zaměstnancem. Vzhledem k tomu, že rozsah dohodnuté práce přesčas je ZP stanoven vždy 

v rámci určitého dohodnutého vyrovnávacího období, měla by se pro toto období sjednávat 

i dohoda o výkonu práce přesčas nad stanovené limity. Rozsah povolené dohodnuté práce 

přesčas je v kolektivní smlouvě možné stanovit i v nižším rozsahu. 

Při nařizování práce přesčas platí zásada, že celková doba práce přesčas nesmí 

v průměru činit více než 8 hodin týdně za období, které činí nejvíce 26 týdnů po sobě 

jdoucích, resp. 52 týdnů po sobě jdoucích za předpokladu, je-li to dohodnuto v kolektivní 

smlouvě, přičemž do tohoto celkového počtu se nezapočítává práce přesčas, za kterou bylo 

zaměstnanci poskytnuto náhradní volno. 

Práce přesčas tedy představuje práci konanou zaměstnancem na příklad 

zaměstnavatele či s jeho souhlasem nad rozsah stanovené týdenní pracovní doby vyplývající 

z předem stanoveného rozvržení pracovní doby a konanou mimo rámec takto stanovené 

týdenní pracovní doby. Práce přesčas může být nařizována před počátkem pracovní doby 

nebo po skončení pracovní doby. Vždy však v době odpočinku zaměstnance. 

U zaměstnanců s kratší stanovenou týdenní pracovní dobou je prací přesčas práce 

přesahující stanovenou týdenní pracovní dobu. Těmto zaměstnancům však nelze práci přesčas 

nařídit.  

ZP dále vymezuje negativně práci přesčas tak, že prací přesčas není, napracovává-li 

zaměstnanec prací konanou nad stanovenou týdenní pracovní dobu pracovní volno, které mu 

zaměstnavatel poskytl na jeho žádost.  

ZP dále zakazuje práci přesčas nařizovat u některých skupin zaměstnanců. Práci 

přesčas tak nesmí zaměstnavatel nařídit mladistvému zaměstnanci, tj. zaměstnanci do 18 let 

věku. Jedná se o absolutní zákaz, takže mladistvý zaměstnanec nesmí práci přesčas konat ani 

za předpokladu, kdyby s jejím konáním souhlasil. Absolutní zákaz výkonu práce přesčas se 

                                                 
52 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
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vztahuje i na těhotné zaměstnankyně, i u nich se zákaz vztahuje jak na nařízenou, tak 

i dohodnutou práci přesčas. Zaměstnankyním a zaměstnancům, kteří pečují o dítě mladší než 

jeden rok, nemůže být práce přesčas nařízena, po dohodě s nimi ji však konat mohou. Do 

1. ledna 2008 nesměli zaměstnavatelé prací přesčas zaměstnance, kteří pečovali o dítě do 

1 roku věku, zaměstnávat, a to ani za situace, kdy takový zaměstnanec práci přesčas sám 

vykonávat chtěl. Současná právní úprava tak tento paradox odstranila. 

Práci přesčas je možné nařídit i na dobu nepřetržitého odpočinku mezi dvěma 

směnami, popřípadě i na dny pracovního klidu. Na tyto dny však lze nařídit práci přesčas 

pouze za podmínek stanovených v § 90, 91 a 92 ZP53. V tyto dny lze nařídit práci přesčas jen 

po projednání s příslušnou odborovou organizací. Není vyloučeno dohodnutí nařízení práce 

přesčas v kolektivní smlouvě i v tyto dny. V takovém případě by se projednání s příslušnou 

odborovou organizací nevyžadovalo. Jestliže u zaměstnavatele odborová organizace 

nepůsobí, rozhoduje o nařízení práce přesčas i v tyto dny zaměstnavatel sám, přičemž 

povinnost projednat nařízení práce s radou zaměstnanců se na něj nevztahuje. Na základě 

nálezu Ústavního soudu, který byl publikován pod č. 116/2008 Sb., pozbyly odborové 

organizace s účinností od 14. dubna. 2008 právo zakázat výkon práce přesčas z toho důvodu, 

že široká oprávnění odborové organizace odporovala principu rovnosti a přiměřenosti. 

V § 93a ZP je upravena další dohodnutá práce přesčas ve zdravotnictví. „Cílem nové 

právní úpravy je napomoci při řešení akutního nedostatku pracovních sil (a finančních 

prostředků) ve zdravotnictví.“54 Další dohodnutou práci přesčas tak mohou vykonávat: 

 lékař, zubní lékař, farmaceut,  

 zdravotnický pracovník nelékařských zdravotnických povolání pracující 

v nepřetržitém pracovním režimu,  

přičemž práce může být nařízena k plnění pracovních úkolů spojených s příjmem, léčbou, 

péčí nebo se zajištěním přednemocniční neodkladné péče v nemocnicích ostatních lůžkových 

zdravotnických zařízeních a zdravotnických zařízeních zdravotnické záchranné služby 

s nepřetržitým provozem. Další dohodnutou práci přesčas v tomto smyslu představuje práce 

konaná nad rozsah 416 přesčasových hodin ročně. ZP uvádí celou řadu podmínek, které musí 

být splněny, aby mohla být další dohodnutá práce přesčas jednotlivými zaměstnanci 

vykonávána. Jestliže některý zaměstnanec pracující ve zdravotnictví s výkonem další 

                                                 
53 Ustanovení týkající se nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami, dny pracovního klidu a nepřetržitého 
odpočinku v týdnu. 
54 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 353). 
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dohodnuté práce přesčas nesouhlasí, nesmí být ze strany zaměstnavatele k jejímu sjednání 

nijak nucen ani být vystaven jakékoliv újmě. 

5.1.6.1 Výhody a nevýhody 

Práce přesčas obecně představuje klasický typ flexibility, který umožňuje operativně 

reagovat na výkyvy v poptávce. Z tohoto důvodu je využívání přesčasové práce pro 

zaměstnavatele nenahraditelné. V tomto ohledu je však třeba připomenout, že nařídit 

zaměstnanci práci přesčas může zaměstnavatel jen za výše uvedených podmínek.  Pro 

zaměstnance může být práce přesčas atraktivní zejména z důvodu odměny náležející za práci 

přesčas, kterou představuje mzda a příplatek za práci přesčas ve výši 25% průměrného 

hodinového výdělku. Pokud je práce přesčas konána ve dnech nepřetržitého odpočinku 

v týdnu, což je obvykle sobota a neděle, ale také to může být například pondělí a úterý 

v závislosti na rozvrhu stanovené týdenní pracovní doby, pak je přiznán příplatek za práci 

přesčas ve výši 50 % průměrného hodinového výdělku. Tato odměna může být poskytnuta 

i ve formě náhradního volna. 

Práce přesčas je tedy výhodná jak pro zaměstnavatele, tak pro zaměstnance. 

Zaměstnavatelé se využitím práce přesčas mohou vyhnout hledání, najímání a zaučování 

nových pracovníků, jejichž potřeba by byla pouze dočasná. Pro zaměstnance jsou pak 

příplatky za práci přesčas důležitou složkou jejich mzdy. Přesčasová práce představuje pro 

zhruba 10% zaměstnanců nedílnou součást pracovního týdne a považuje se tak za přirozenou 

součást pracovní doby. 

V souvislosti s poskytováním odměn za práci přesčas je však nutno uvést, že v rámci 

České republiky je velmi závažným problémem neproplácení těchto odměn a jejich 

nedostatečná evidence. Z průzkumu provedeného VÚPSV s názvem „Vytváření 

odpovídajících podmínek pro uplatňování pružných forem organizace práce a pracovní doby 

jako součást politiky zaměstnanosti. Zpráva z šetření mezi zaměstnanými. Zpráva z šetření 

u zaměstnavatelů.“55 vyplývá, že polovina pracovníků nebyla za přesčasovou práci nijak 

ohodnocena. Ze stejného průzkumu rovněž vyplývá, že se jedná především o zaměstnance 

s vyšším než středoškolským vzděláním, kteří nepracují manuálně, u nichž však přesčasy 

oficiálně neexistují. Neproplácení přesčasů je časté zejména v menších podnicích, kde 

nepůsobí odborové organizace. Z výzkumu zaměstnavatelů nadto vyplynulo, že zhruba pětina 

malých organizací přesčasy vůbec nesleduje. 

                                                 
55   VÚPSV: Vytváření odpovídajících podmínek pro uplatňování pružných forem organizace práce a pracovní 
doby jako součást politiky zaměstnanosti. Zpráva z šetření mezi zaměstnanými. Zpráva z šetření 
u zaměstnavatelů., dostupný online z <http://praha.vupsv.cz/Fulltext/uloha.pdf> 
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5.1.7 Práce v noci 

Za noční práci se považuje práce vykonávaná zaměstnancem v době mezi 

22. a 6. hodinou. Vzhledem k době konání je zaměstnancům pracujícím v noci poskytována 

speciální ochrana, která spočívá v zákonném omezení délky nočních směn, v lékařské péči 

a v sociálním zajištění zaměstnanců pracujících v noci, neboť práce v noční době je z hlediska 

zdravotního stavu zaměstnance riziková. Zvláště nebezpečný je pravidelný výkon práce 

v noční době. 

Současná právní úprava umožňuje práci v noci bez rozlišení pohlaví, noční práci tedy 

mohou vykonávat jak muži, tak ženy bez omezení tak, jak to odpovídá jejich zdravotnímu 

stavu. Noční práce však naproti tomu nemohou vykonávat mladiství zaměstnanci, tedy 

zaměstnanci mladší než 18 let. Literatura k tomuto zákazu uvádí následující: „Jediná výjimka 

je stanovena pro mladistvé starší 16 let, kteří mohou konat noční práce nepřesahující jednu 

hodinu, jestliže je to třeba pro jejich výchovu k povolání, a to pod dohledem zaměstnance 

staršího 18 let, je-li tento dohled pro ochranu mladistvého zaměstnance nezbytný. Noční 

práce mladistvého zaměstnance musí bezprostředně navazovat na jeho práci připadající 

podle rozvrhu směn na denní dobu.“56 

ZP stanoví v ustanovení § 94 odst. 1, že délka směny zaměstnance pracujícího v noci 

nesmí překročit 8 hodin v rámci 24 hodin po sobě jdoucích. V případě provozních důvodů, při 

nichž by takováto délka směny nepostačovala, je možné, aby zaměstnavatel rozvrhnul 

pracovní dobu tak, aby délka směny nepřesáhla 8 hodin v průměru za období 26 týdnů po 

sobě jdoucích. V takovém případě není přípustné prodloužení období na více než 26 týdnů. 

V obecných případech by délka směny neměla překročit 8 hodin v rámci 24 hodin po sobě 

jdoucích.  

Při výpočtu se vychází z právní fikce, že týden zaměstnance má 5 pracovních dní, 

nikoliv ze skutečného počtu pracovních směn dle rozvrhu.  

K dalším způsobům ochrany zaměstnanců pracujících v noci patří vyšetření lékařem 

vykonávajícím závodní preventivní péči, poskytování přiměřeného sociálního zajištění pro 

noční práci, zejména občerstvení, vybavení prostředky pro poskytnutí první pomoci a zajištění 

prostředků pro přivolání rychlé lékařské pomoci.  

Je třeba rozlišovat zaměstnance, který vykonává práci v noční době, kterému za 

takovouto práci přísluší příplatek ke mzdě, a zaměstnance pracujícího v noci, na kterého se 

                                                 
56 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 353). 
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vztahuje zvláštní péče dle § 92 odst. 257 a 358 ZP vztahující se k nepřetržitému odpočinku 

v týdnu. Za zaměstnance pracujícího v noci se považuje pouze zaměstnanec, který v noční 

době pravidelně odpracuje nejméně 3 hodiny ze své pracovní doby, nikoliv tedy zaměstnanec, 

který pracuje v noční době pouze výjimečně v rámci práce přesčas. Je-li práce konána v době 

mezi 22. hodinou a 6. hodinou, avšak v nižším rozsahu než tři hodiny v rámci 24 hodin po 

sobě jdoucích, jde sice o noční práci, avšak na zaměstnance se nevztahují podmínky jejího 

výkonu. Za zaměstnance pracujícího v noci se považuje takový zaměstnanec, který v době od 

22 hodiny do 6 hodiny odpracuje pravidelně nejméně 3 hodiny ze své pracovní doby v rámci 

24 hodin po sobě jdoucích. Pro účely odměňování má však právo na příplatek za noční práci 

každý zaměstnanec, který pracuje v noční době, a to i výjimečně a ve velmi krátkém časovém 

úseku.  

Rizikovosti dlouhodobému výkonu práce v noci odpovídají také četnost preventivních 

prohlídek. Zaměstnavatel je povinen, aby byl každý jednotlivý zaměstnanec pracující v noci 

vyšetřen lékařem závodní preventivní péče 

 před zařazením na noční práci, 

 pravidelně podle potřeby, nejméně však jednou ročně, 

 kdykoliv během zařazení na noční práci, pokud o to zaměstnanec požádá. 

Úhrada této péče nesmí být na zaměstnanci zaměstnavatelem zásadně požadována. 

„Zaměstnavatel je povinen převést zaměstnance na jinou vhodnou práci, je-li zaměstnanec 

pracující v noci na základě lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče 

uznán nezpůsobilým pro noční práci anebo požádá-li o to těhotná zaměstnankyně, 

zaměstnankyně, která kojí, nebo zaměstnankyně-matka do konce devátého měsíce po porodu, 

která pracuje v noci. V prvním případě se vyžaduje lékařský posudek, kterým se zaměstnanec 

uznává neschopným pro výkon práce v noci, v případě druhém postačí žádost žen, které 

pracují v noci.“59 Podle ustanovení § 239 ZP může dále těhotná zaměstnankyně, 

zaměstnankyně, která kojí, nebo zaměstnankyně – matka do konce devátého měsíce po 

porodu, požadovat převedení na denní práci. „Pojem zařazení na denní práci zahrnuje jak 

výkon stejné práce, avšak pouze v denních směnách, tak i převedení na jinou vhodnou práci 

                                                 
57 „Jestliže to umožňuje provoz zaměstnavatele, stanoví se nepřetržitý odpočinek v týdnu všem zaměstnancům na 
stejný den a tak, aby do něho spadala neděle.“ 
58 „V případech uvedených v § 90 odst. 2 a u technologických procesů, které nemohou být přerušeny, může 
zaměstnavatel rozvrhnout pracovní dobu zaměstnanců starších 18 let pouze tak, že doba nepřetržitého odpočinku 
v týdnu bude činit nejméně 24 hodin, s tím, že zaměstnancům bude poskytnut nepřetržitý odpočinek v týdnu tak, 
aby za období 2 týdnů činila délka tohoto odpočinku celkem alespoň 70 hodin.“ 
59 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 356). 
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ve dne bez ohledu na to, zda jde o převedení v rámci sjednaného druhu práce či mimo tento 

rámec.“60 

Práce v noci je součástí práce v tzv. „nesociální pracovní době“, kam spadá dále práce 

o víkendech a svátcích. Za práci konanou v nesociální pracovní době přísluší zaměstnanci 

dosažená mzda a příplatek nejméně ve výši 10% průměrného výdělku. V kolektivní smlouvě 

lze sjednat jinou minimální výši či způsob stanovení poplatku (např. pevnou sazbou) pro 

všechny zaměstnance. 

5.1.8 Kratší pracovní doba 

Kratší pracovní doba je upravena v § 80 ZP velmi stručně, když se v tomto ustanovení 

stanoví, že jestliže byla sjednána kratší pracovní doba, než je stanovená týdenní pracovní 

doba, přísluší zaměstnanci mzda nebo plat, které odpovídají této kratší době. Jak bylo 

zmíněno výše, je třeba odlišovat kratší pracovní dobu od zkrácené pracovní doby. Zkrácená 

pracovní doba již byla v této diplomové práci popsána v kapitole pojednávající o pracovní 

době. 

Kratší pracovní doba musí být sjednána na základě dohody mezi zaměstnancem 

a zaměstnavatelem. Tato dohoda může být učiněna v pracovní smlouvě, ale i jiné dohodě, 

nebo může být povolena zaměstnavatelem jednostranně na základě předchozí žádosti 

zaměstnance, přičemž toto povolení je zaměstnavatel oprávněn vzít zpět. Oproti tomu však 

nelze opět rozšířit bez souhlasu zaměstnance kratší pracovní dobu sjednanou v pracovní 

smlouvě nebo jiné dohodě. Iniciativa ke kratší pracovní době může tedy vzejít jak ze strany 

zaměstnance, tak i ze strany zaměstnavatele. Kratší pracovní doba může být sjednána na dobu 

určitou i neurčitou a může být rozvržena rovnoměrně i nerovnoměrně, popřípadě jako pružná 

pracovní doba. Zásadně se nejedná o stanovenou týdenní pracovní dobu a z toho důvodu 

přísluší zaměstnanci mzda nebo plat odpovídající takto sjednané kratší době.  

Na sjednání kratší pracovní doby obecně není právní nárok, ale jestliže požádá 

 zaměstnankyně nebo zaměstnanec pečující o dítě mladší než 15 let,  

 těhotná zaměstnankyně nebo  

 zaměstnanec, který prokáže, že převážně sám dlouhodobě soustavně pečuje 

o převážně nebo úplně bezmocnou fyzickou osobu,  

                                                 
60 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-
80-7400-317-2 (str. 356). 
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o kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby, je 

zaměstnavatel povinen takovéto žádosti vyhovět, nebrání-li tomu vážné provozní důvody.61 

Zaměstnanci s kratší pracovní dobou nelze nařídit výkon práce přesčas, lze se s ním 

však na jejím výkonu dohodnout jak předem, tak ve chvíli, kdy potřeba jejího výkonu 

vyvstane. Prací přesčas se v takovém případě rozumí práce konaná nad stanovenou týdenní 

pracovní dobu. 

Na straně zaměstnavatele se mohou vyskytovat pracovní místa, která pro jejich 

zajištění z hlediska pracovní síly nevyžadují celou stanovenou týdenní pracovní dobu, která 

jinak u zaměstnavatele platí. Zaměstnavatelé také ve využívání  této formy pracovní doby 

nacházejí výhody ve finančních úsporách na mzdových nákladech a ve zvýšení produktivity 

a efektivity práce. Naopak zaměstnanec, který například pečuje o děti, které je potřeba ráno 

vypravit a odvést do jeslí či mateřské školy, bude mít z tohoto důvodu zájem o kratší pracovní 

dobu, což je mimo jiné motivováno udržením si kvalifikace a kontaktu s oborem, ve kterém 

pracují, a to i za cenu nižšího výdělku. Pro zaměstnance tedy tato flexibilní forma pracovní 

doby představuje možnost, jak skloubit pracovní a osobní život v situacích, kdy si nemohou 

dovolit pracovat na plný úvazek. Existuje ale i celá řada dalších důvodů, které jsou 

předpokladem pro sjednání kratší pracovní doby. 

Podíl zaměstnanců pracujících v České republice kratší pracovní dobu než je 

stanovená týdenní pracovní doba je dlouhodobě výrazně nižší než podíl zaměstnanců 

pracujících na plný úvazek. Jedná se jen o několik málo procent, přičemž větší zastoupení 

mají ženy. Příčinou nezájmu o tuto formu pracovní doby jsou v první řadě nízké reálné 

výdělky. Dále je důvodem nezájmu o kratší pracovní dobu nastavení sociálního systému. 

V mnoha případech je částečná pracovní aktivita méně výhodná než plná neaktivita. Dávky 

sociální podpory se tak pro mnohé jeví jako lepší alternativa, jelikož jejich výše je srovnatelná 

a někdy dokonce vyšší nežli odměna za práci poskytnutá zaměstnanci pracujícím kratší 

pracovní dobu. Negativem je fakt, že nezaměstnaný ztrácí kontakt se svým oborem, na druhou 

                                                 
61 Nejvyšší soud se ve svém rozhodnutí sp. zn. 21 Cdo 612/2006  k vymezení pojmu provozní důvody na straně 
zaměstnavatele vyjádřil takto: „Pro závěr, zda povolení kratší pracovní doby nebo jiné vhodné úpravy stanovené 
týdenní pracovní doby brání vážné provozní důvody na straně zaměstnavatele, je především rozhodující 
vyhodnocení, jaký (jak významný) by představovala zásah do provozu zaměstnavatele skutečnost, že by 
zaměstnankyni (zaměstnanci) byla povolena požadovaná kratší pracovní doba nebo jiná vhodná úprava pracovní 
doby, ve srovnání se stavem, kdy pracuje (by pracovala nebo by pracoval) po stanovenou týdenní pracovní dobu. 
Pouze v případě, že by byl znemožněn, narušen nebo vážně ohrožen řádný provoz zaměstnavatele, lze dovodit, 
že vyhovění žádosti zaměstnankyně pečující o dítě mladší 15 let nebo těhotné zaměstnankyně nebo zaměstnance 
pečujícího o dítě mladší než 15 let anebo zaměstnance, který prokázal, že převážně sám dlouhodobě soustavně 
pečuje o převážně nebo úplně bezmocnou fyzickou osobu, o kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu 
pracovní doby brání zaměstnavatelovy vážné provozní důvody.“   K vymezení pojmu provozní důvody na straně 
zaměstnavatele se Nejvyšší soud vyjádřil například i v rozhodnutí sp. zn. 21 Cdo 1561/2003. 
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stranu má však neomezené množství volného času. V tomto ohledu je zřejmé, že k růstu počtu 

zaměstnanců pracujících kratší pracovní dobu je nezbytné, aby docházelo k postupnému 

zvyšování reálných výdělků a životní úrovně a k zásahům státu do oblasti sociální politiky. 

Kratší pracovní dobu z pohledu zaměstnanců dobrovolně využívají především ženy 

s dětmi či jinými rodinnými příslušníky vyžadujícími jejich zvýšenou péči a dále zaměstnanci 

v důchodovém věku a zaměstnanci se zdravotním postižením.  

Na straně zaměstnavatelů je zájem o zaměstnávání zaměstnanců pracujících kratší 

pracovní dobu především v oblasti služeb, telekomunikací, poštovních služeb a zemědělství. 

5.1.9 Práce z domova 

Ačkoliv je v literatuře práce z domova často zmiňována jako jedna z flexibilních 

forem zaměstnávání, je možné ji vzhledem k její povaze zařadit k dalším flexibilním formám 

pracovní doby. 

Při práci z domova, tzv. homeworkingu, pracuje zaměstnanec na jiném trvalém místě 

mimo pracoviště zaměstnavatele. Tímto místem mimo pracoviště zaměstnavatele může být 

jedno nebo více míst, které si zaměstnavatel se zaměstnancem dohodne. Tato skutečnost musí 

být součástí pracovní smlouvy. K dalším ustanovením, které by měla pracovní smlouva při 

sjednávání práce z domova obsahovat, patří například: 

 stanovení pracovních podmínek na místě, kde bude práce vykonávána, 

 určení pracovního zařízení a to, zda toto zařízení je ve vlastnictví zaměstnance či 

zaměstnavatele, případně určení náhrady za používání vlastního pracovního 

zařízení, 

 náhrada nákladů vynaložených zaměstnancem za vytápění, osvětlení, 

telekomunikační poplatky, poplatky na energie využívané k pohonu pracovního 

zařízení, apod., 

 podmínky BOZP a možnost kontroly dodržování zásad BOZP ze strany 

zaměstnavatele. 

V § 317 ZP je stanoveno, která ustanovení ZP se na zaměstnance pracující mimo 

pracoviště zaměstnavatele neuplatní: 

 úprava rozvržení pracovní doby, prostojů ani přerušení práce způsobené 

nepříznivými povětrnostními vlivy, 

 při jiných důležitých osobních překážkách v práci mu nepřísluší náhrada mzdy 

nebo platu, nestanoví-li prováděcí právní předpis jinak nebo jde-li o náhradu mzdy 



 
 

 54

nebo platu podle ustanovení § 192 ZP; pro účely poskytování náhrady mzdy nebo 

platu podle ustanovení § 192 ZP platí pro tohoto zaměstnance stanovené rozvržení 

pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel pro tento účel povinen určit, 

 zaměstnanci nepřísluší mzda nebo plat nebo náhradní volno za práci přesčas ani 

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

Práci z domova lze realizovat několika způsoby, a to jako:  

 příležitostnou práci z domova, 

 polovina pracovní doby na pracovišti zaměstnavatele a druhá polovina z domova, 

přičemž obvykle se uplatňují následující režimy: 

 2-3 pracovní dny pracuje zaměstnanec na pracovišti zaměstnavatele 

a 2-3 dny z domova, 

 jeden týden pracuje zaměstnanec na pracovišti zaměstnavatele, 

druhý týden z domova, 

 plná práce z domova. 

Pro zaměstnavatele je tato forma zaměstnávání výhodná z toho důvodu, že při jejím 

využívání dochází z jejich strany k jistým úsporám na režijních nákladech, na výdajích na 

provoz, energie, nájmy kanceláří apod. Na druhou stranu však jen velmi obtížně kontrolují 

kvalitu provedení práce a dodržování pracovní doby. Složitější se jeví také komunikace se 

zaměstnancem, jeho řízení a distribuování práce. 

Zaměstnanci oproti tomu práci doma obvykle hodnotí velmi kladně. Sami si organizují 

pracovní dobu, uspoří náklady a čas při dopravě do zaměstnání. V souvislosti s pracovní 

dobou je není bez zajímavosti, že ačkoliv si zaměstnanci pracující z domova tuto dobu určují 

sami, vykazuje tato skupina zaměstnanců vůbec nejdelší skutečně odpracovanou pracovní 

dobu. 

5.2 Další flexibilní formy pracovní doby, které ZP neupravuje 

Ačkoliv jsou patrné snahy o přizpůsobení pracovněprávních předpisů i pracovního 

práva jako takového aktuálním potřebám a moderním podmínkám trhu práce a zaměstnávání, 

v oblasti flexibilních forem pracovní doby se k zavádění nových forem, které by byly 

upraveny přímo ZP, dosud nepřistoupilo. Výjimkou je pouze konto pracovní doby. 

Významným předpokladem pro využívání flexibilních forem práce obecně je však zásada „co 

není zakázáno, je dovoleno“ na jejímž základě je možné individuálně dohodnout v podstatě 

jakýkoliv smluvní vztah, který bude s touto zásadou v souladu. K využívání moderních 
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flexibilních forem organizace a délky pracovní doby přistupují většinou zahraniční 

společnosti, v jejichž mateřských státech jsou tyto formy mnohdy využívány již řadu let a řadí 

se tak k tradičním formám flexibility a případně jsou v těchto státech i přímo upraveny 

právními předpisy. V době probíhající ekonomické krize se však stále více projevuje snaha 

nacházet východisko z ní i ve formě zavádění různých forem flexibility v oblasti pracovního 

trhu, kam spadají právě i nejrůznější formy organizace a délky pracovní doby. Zaměstnavatelé 

tak více než dosud přistupují k využívání i pro ně netradičních forem flexibilních forem 

pracovní doby, jelikož potřeba pružně se přizpůsobit momentálním podmínkám si vyžaduje 

upřednostnění flexibility i za cenu značného omezení pracovněprávní ochrany zaměstnanců. 

Ze strany zaměstnanců jsou tyto změny přijímány z toho důvodu, že je pro ně zcela jistě 

vhodnější pracovat ve flexibilní formě úvazku, než nepracovat vůbec. 

Vzhledem k tomu, že flexibilních forem pracovní doby existuje celá řada a mnohdy 

jsou využívány ve větší míře jen na určitém území, bude dále v této diplomové práci 

pojednáno pouze o některých formách, které jsou nejznámější a nepoužívanější 

a v podmínkách České republiky snadno aplikovatelné. 

5.2.1 Zhuštěný (stlačený) pracovní týden 

Zhuštěný pracovní týden pochází z anglického výrazu compressed work weeks a svou 

podstatou patří do způsobu rozvržení pracovní doby. Při využití zhuštěného pracovního týdne 

nemusí být pracovní doba mimo nepřetržitý odpočinek v týdnu rozvržena na všechny 

pracovní dny. Jednotlivé pracovní dny jsou při využívání této formy sice delší, na druhou 

stranu je však kratší pracovní týden. Při využití této formy pracovní doby je tedy zaměstnanci 

dána možnost v jednotlivých dnech týdne, které jsou dány osobním plánem, pracovat více 

hodin. To je však možné pouze v rámci zákona, takže v podmínkách právní úpravy platné 

v České republice se bude vycházet z úpravy jiného rozvržení pracovní doby dle § 84a ZP. 

V rámci nerovnoměrného rozvržení pracovní doby je tento způsob často využíván, aniž by byl 

jako zhuštěný pracovní týden označován. Tato forma bývá zpravidla kombinována s rotací 

týdnů/dnů. Není vyloučena ani možnost sjednání zhuštěného pracovního týdne v kombinaci 

s kratší pracovní dobou. 

5.2.2 Práce v pracovních skupinách 

Pracovní skupiny jsou orientovány na splnění úkolu do určitého pevně stanoveného 

termínu, z toho důvodu je jejich pracovní doba různá. Konkrétní úkol či úkoly jsou při této 

flexibilní formě pracovní doby zároveň s pevným termínem ukončení zadány určité skupině 

pracovníků. Organizace pracovního času závisí na jejích členech a vedoucích pracovnících. 
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5.2.3 Sdílení práce, sdílení pracovního místa 

Vychází z anglického výrazu work/job-sharing. Jedná se o takovou organizaci 

pracovní doby, kdy nejméně (avšak zpravidla) dva zaměstnanci dobrovolně sdílejí pracovní 

povinnosti vyplývající z obsahové náplně jednoho pracovního místa. Z toho plyne i vyvážený 

podíl na mzdě a příslušenství vázaných k tomuto místu. Nejde o směnný provoz, pro sdílené 

pracovní místo je typické, že oba (všichni) zaměstnanci, kteří v tomto režimu pracují, mají 

sjednán kratší úvazek, přičemž si sami určují, kdo z nich a ve které době bude pracovat. 

Tento způsob organizace pracovní doby vyžaduje značnou důvěru mezi zaměstnanci, 

kteří spolu pracovní místo sdílejí, musí být zřejmé předávání výsledků práce, informování 

o stavu rozpracovanosti, o dokončených úkolech, o nově zadaných úkolech atd. Zaměstnanci 

sdílející jedno pracovní místo musí být schopni se kdykoliv a o čemkoliv dohodnout. Ať už 

jde o rozdělení úkolů, pracovní doby nebo případné zastoupení a následnou náhradu času. 

Sdílení pracovního místa podle statistik využívají především ženy, jelikož jim tato 

forma organizace práce umožňuje sladit pracovní a rodinné povinnosti a zájmy. Pokud se 

jedná o obory, ve kterých se sdílení pracovního místa uplatňuje nejčastěji, pak bez větších 

komplikací může být tento způsob využíván na úřadech, v případě práce u bankovní překážky 

či ve školství.  

Pro zaměstnavatele nepředstavuje tento způsob organizace pracovní doby mnoho 

výhod, naopak je pro něj spojen se zvýšenými administrativními nároky, za pozitivní přínos 

pro zaměstnavatele se dá však považovat vyšší produktivita práce a flexibilita zaměstnanců se 

sdílením pracovního místa související. 

5.2.4 Pracovní doba přizpůsobená školnímu roku 

Vychází z anglického termínu term-time working. Využívá se především při 

zaměstnávání studentů středních a vysokých škol, zpravidla na základě dohody o pracovní 

činnosti, či v případě zaměstnanců, kterým umožňuje, aby pracovali pouze v době, kdy jeho 

děti chodí do školy a v době jejich školních prázdnin měl volno. 

5.2.5 Vědecké volno 

Vědecké volno, tzv. sabbatical, je zpravidla placené a zaměstnanec má možnost jej 

využít ke svému profesnímu růstu, případně k získání vědecké hodnosti. Týká se především 

akademických a některých dalších profesí. Toto volno bývá relativně dlouhodobé, zpravidla 

se pohybuje v řádech měsíců.  
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Pracovněprávní předpisy v České republice vědecké volno neupravují, v zákoně 

č. 111/1998 Sb., o vysokých školách, je však v ustanovení § 76 upraveno tzv. tvůrčí volno 

tak, že pracovníku vysoké školy se na jeho žádost poskytne tvůrčí volno v délce šesti měsíců 

jedenkrát za sedm let, nebrání-li tomu závažné okolnosti týkající se plnění vzdělávacích úkolů 

vysoké školy, přičemž za toto tvůrčí volno tomuto akademickému pracovníkovi náleží mzda. 

Podle zákona č. 563/2004 Sb., o pedagogických pracovnících, se dále v ustanovení 

§ 24 odst. 7 tohoto zákona stanoví, že těmto pracovníkům přísluší k jejich dalšímu vzdělávání 

volno v rozsahu 12 pracovních dnů ve školním roce, nebrání-li tomu vážné provozní důvody; 

dobu čerpání volna určuje ředitel školy. Za dobu čerpání tohoto volna přísluší náhrada platu, 

která se rovná výši ušlého platu. Trvá-li pracovní poměr jen část školního roku, přísluší za 

každý měsíc trvání pracovního poměru jedna dvanáctina volna podle věty první. Při sjednání 

nebo povolení kratší než stanovené týdenní pracovní doby se úměrně tomu sníží rozsah volna 

podle věty první. Nevyčerpané volno či jeho poměrná část bez dalších nároků zaniká. 

5.2.6 Přestávky v práci 

Anglickým výrazem pro překážky v práci je termín career breaks a při jejich 

využívání se vychází z předpokladu, že v jistých fázích profesního života je pro zaměstnance 

potřebné vzít si z nejrůznějších důvodů přestávku v zaměstnání. Těmito důvody může být 

například snaha získat více volného času na jiné věci nebo na svůj osobní rozvoj. V případě 

vysoce kvalifikovaných zaměstnanců s velmi náročnou prací, kteří jsou pro zaměstnavatele 

velkým přínosem a jsou proto pro ně nedocenitelní a nenahraditelní, budou ze strany 

zaměstnavatelů tyto přestávky poskytovány na více méně formální bázi. 

5.2.7 Dovolená za účelem vzdělávání 

Anglickým ekvivalentem je termín educational leave. Česká právní úprava tuto formu 

flexibilní organizace pracovní doby nezná, v pracovním právu se však vyskytuje institut 

překážky v práci na straně zaměstnance z důvodu školení, jiné formy přípravy nebo studia 

obsažený v ustanovení § 205 ZP. Zde se stanoví, že překážkou v práci na straně zaměstnance, 

za kterou přísluší náhrada mzdy nebo platu, je účast na školení, jiná forma přípravy nebo 

studium, v nichž má zaměstnanec získat předpoklady stanovené právními předpisy nebo 

požadavky nezbytné pro řádný výkon sjednané práce, které je v souladu s potřebou 

zaměstnavatele, pokud tyto zasahují do pracovní doby.  Toto ustanovení obsahuje explicitně 

odkaz na ustanovení části desáté (Péče o zaměstnance) na § 232 ZP (jedná se o část desátou 

pojednávající o péči o zaměstnance). V hlavě II. desáté části ZP je upraven odborný rozvoj 

zaměstnanců, který zahrnuje zejména: 
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 zaškolení a zaučení, 

 odbornou praxi absolventů škol, 

 prohlubování kvalifikace, 

 zvyšování kvalifikace. 

Studijní volno se stejně jako volno vědecké vymyká svým charakterem ostatním 

flexibilním formám organizace pracovní doby. 

Flexibilitu této formy organizace pracovní doby lze spatřovat v tom, že toto volno 

umožňuje sladit zájmy zaměstnavatele, které představuje zejména zájem na kvalifikované 

pracovní síle, se zájmy zaměstnance, který má zájem na svém vyšším či odborném vzdělání. 

Podstatné je tedy to, že studium zaměstnance je v souladu s potřebami zaměstnavatele. 

Dovolená za účelem vzdělávání obecně může být buď placená, nebo neplacená. To se 

bude odvíjet od smluvního ujednání mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, který má zájem 

tuto dovolenou čerpat. Zpravidla je však v rámci této dovolené zaměstnanci garantováno jeho 

pracovní místo, případně opět na základě dohody mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem 

může být sjednáno, že po dosažení vyšší kvalifikace, odborné zkoušky apod. v souvislosti 

s dovolenou za účelem vzdělávání, získá zaměstnanec vyšší pozici. 

5.2.8 Fázovaný nebo částečný odchod do důchodu 

Anglický výraz pro tuto flexibilní formu pracovní doby je  part-time retirement. 

Zaměstnanec v tomto případě pracuje na částečný pracovní úvazek a postupně odchází 

z profesního života do starobního důchodu. 

Dlouhodobá praxe u odchodu do důchodu, která je ještě dnes poměrně strnulá, nabízí 

jako jedinou výhodu jednoduchost a rovnost práva. Nedostatkem, který lpí na tomto systému, 

je to, že nezohledňuje osobní potřeby a přání zaměstnanců. Pružné modely pracovní doby 

však již dnes umožňují pružný odchod do důchodu. 

Jakožto zvláštní forma flexibilních modelů se vytvořila pružná věková hranice 

s přechodným (klouzavým, fázovaným) přechodem do důchodu. Podle tohoto modelu probíhá 

odchod do důchodu v jednotlivých, na sebe navazujících a postupných krocích. Zaměstnanci 

je dána možnost, aby svou pracovní dobu v zadaném časovém rámci od dosažení určité 

věkové hranice podle svého uvážení a rozhodnutí a na vlastní odpovědnost postupně 

zkracoval a tím až do okamžiku definitivního odchodu do důchodu „sklouznul“ z práce na 

plný úvazek k práci na úvazek částečný. 
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6 Závěr 

V podmínkách moderní doby se v oblasti trhu práce stává výraz „flexibilní“ jakousi 

základní proměnnou, která se používá v nejrůznějších souvislostech. Tato skutečnost je 

pochopitelná. I oblast trhu práce prochází v posledních letech mnohými změnami. K těmto 

změnám došlo a stále dochází jednak v souvislosti s ekonomickou krizí, která si žádá rychlé 

reakce a vhodné nástroje a opatření k minimalizaci jejích dopadů, a dále v souvislosti 

s technologickým, vědeckým a společenským pokrokem, který je nepochybně velkým 

přínosem pro všechny oblasti lidského života, tedy i oblasti trhu práce, na druhou stranu si 

však mnohdy klade vysoké požadavky spojené právě s nutností zavedení změn v mnoha 

ohledech.  

Požadavek zvýšené míry flexibility se nevyhnul ani úpravě pracovní doby. Existuje celá 

řada flexibilních forem pracovní doby, z nichž některé upřednostňují spíše zaměstnavatelé, 

jiné zase zaměstnanci.  

České právní předpisy některé z flexibilních forem pracovní doby přímo upravují. Jak se 

ukazuje, konkrétní úprava však v mnohých případech poměrně často doznává změn. V tomto 

ohledu je možné zmínit například úpravu konta pracovní doby, které představuje v rámci 

českých pracovněprávních předpisů relativně mladý institut, přesto však již od jeho zavedení 

s účinností od 1. ledna 2007 došlo v jeho úpravě k několika změnám a další změny 

předpokládá aktuální vládní návrh novely ZP. Je pravděpodobné, že i v následující době bude 

vyvstávat potřeba odchylné úpravy některých současných ustanovení ZP s ohledem na 

poskytnutí zvýšené míry flexibility v pracovněprávních vztazích, jelikož trend směřování 

k vyšší míře flexibility na úkor zajištění ochrany zaměstnanců je již nyní velmi silný 

a vzhledem k plánovaným opatřením v souvislosti s bojem s ekonomickou krizí se dá 

předpokládat, že bude nadále ještě sílit.  

V tomto ohledu se dá očekávat, že i ze strany zaměstnavatelů bude využití flexibilních 

forem pracovní doby častější, než tomu bylo v minulosti. Pro některá odvětví je využití 

flexibilních forem pracovní doby typické. Jedná se především o stavebnictví či zemědělství. 

Vyšší míra využívání flexibilních forem pracovní doby se však čím dál častěji vyskytuje 

i mimo tato odvětví.  

Flexibilní formy pracovní doby nicméně představují i velmi vítanou možnost i pro mnohé 

zaměstnance. Pro některé je některá z flexibilních forem pracovní doby dokonce jedinou 

možností, jak se stát aktivním aktérem trhu práce. Na jedné straně tak stojí zaměstnanci, kteří 

si některou flexibilní formu pracovní doby samo zvolili, ačkoliv mají možnost pracovat i ve 
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formě pracovní dob standardní, na druhé straně pak zaměstnanci, kteří by za daných 

podmínek neměli šanci být ve standardní formě pracovní doby zaměstnáni, a tak je pro ně 

flexibilní forma pracovní doby jediným východiskem. Takových zaměstnanců přibývá zvláště 

v poslední době.  

Zdá se, že současná úprava flexibilních forem pracovní doby je dostatečná. Je zcela 

v souladu s předpisy EU i mezinárodními smlouvami vztahujícími se k úpravě pracovní doby 

a poskytuje značnou možnost pro jejich využití. Zcela jistě lze konstatovat, že není dokonalá, 

nicméně i ona definice dokonalosti se neustále mění a vyvíjí a je samozřejmé, že jiný pohled 

na dokonalou právní úpravu flexibilních forem pracovní doby budou mít například 

zaměstnavatelé a jinou zaměstnanci.  

Vedle flexibilních forem pracovní doby přímo upravených českými právními předpisy 

existuje i celá řada dalších flexibilních forem, které přímo upraveny nejsou, a jejichž aplikace 

bude stát na zásadě „co není zakázáno, je dovoleno“. Mnohé z těchto flexibilních forem 

pracovní doby jsou využívány relativně často, nepochybně ale budou existovat i zcela 

ojedinělé způsoby úpravy uspořádání a organizace pracovní doby, které budou vycházet 

z potřeb a požadavků zaměstnance a/nebo zaměstnavatele, a které si na základě výše uvedené 

zásady mezi sebou dohodnou.  

Věřím, že tato diplomová práce předkládá přehledný výklad pojmu flexibilní formy 

pracovní doby a některých dalších otázek s ním spojených. Vzhledem ke skutečnosti, že 

k tomuto tématu dosud neexistuje mnoho právnické literatury, která by se jím souhrnně 

zabývala, doufám, že se mi podařilo případným čtenářům poskytnout v ucelené formě cenné 

informace, které je jinak třeba vyhledávat v mnoha různých zdrojích.  
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8 Seznam použitých zkratek 

BOZP – bezpečnost a ochrana zdraví při práci 
ESD – Evropský soudní dvůr 
EU – Evropská unie 
VÚPSV – Výzkumný ústav práce a sociálních věcí 
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Abstrakt – Flexibilní formy pracovní doby  

Tato diplomová práce pojednává o flexibilních formách pracovní doby a klade si za cíl 

srozumitelně a souhrnně tuto problematiku popsat. Jedná se o velmi zajímavé a aktuální téma, 

které do značné míry nepodléhá přímé právní úpravě a ponechává smluvním stranám při 

ujednávání jejich pracovněprávních vztahů značnou volnost. Tato skutečnost napomáhá větší 

flexibilizaci pracovního trhu a je významným prostředkem v boji s nezaměstnaností 

i ekonomickou krizí obecně. 

Tato diplomová práce obsahuje šest kapitol. V kapitole první je pojem flexibilní formy 

pracovní doby uveden a je zde stručně popsáno, čím se zabývají následující kapitoly.  

Druhá kapitola vymezuje pracovní právo ve vztahu k jiným právním odvětvím 

a popisuje právní zásady, které se k pracovnímu právu vztahují. 

Následující, třetí kapitola, je věnována úpravě pracovní doby, její délky, způsobům 

rozvržení a její mezinárodní úpravě. 

Čtvrtá kapitola představuje úvod k flexibilním formám pracovní doby. Jsou zde 

nastíněny základní způsoby dělení flexibility ve vztahu k pracovnímu trhu a rozděleny 

jednotlivé flexibilní formy práce podle typologie, ze které v této diplomové práci vycházím. 

Na tuto kapitolu navazuje kapitola pátá, která je nejobsáhlejší a ve které jsou již 

popsány jednotlivé flexibilní formy pracovní doby. Tato kapitola je rozdělena do dvou částí. 

První část popisuje flexibilní formy pracovní doby, které jsou přímo upraveny českými 

pracovněprávními předpisy. Druhá část pojednává o flexibilních formách pracovní doby, 

které českými pracovněprávními předpisy přímo upraveny nejsou a jejich případné využití 

bude vycházet ze zásady „co není zakázáno, je dovoleno“. 

Závěr je obsažen v kapitole šesté. Kromě konečného celkového zhodnocení se zde 

i nachází zhodnocení souladu české právní úpravy s úpravou mezinárodní. 

 

Seznam klíčových slov: Flexibilní formy práce, Flexibilní formy pracovní doby, Pracovní 

doba, Pružná pracovní doba, Konto pracovní doby 
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Abstract – Flexible forms of working hours 
This diploma thesis deals with the flexible forms of working hours and its goal is to 

describe this issue in intelligible and comprehensive way. It is being very interesting and 

current theme which is to a great extent not subject to direct legal regulations and provides its 

contracting parties with a big amount of freedom of contract. This fact assists in bigger 

flexibilization of labour market and represents a significant instrument in the fight against 

unemployment and economic crisis. 

This thesis is composed of six chapters. Chapter One introduces the term flexible 

forms of working hours and briefly describes the content of following chapters. 

Chapter Two delimits the area of labour law in relation to other branches of law and 

describes law principles relating to labour law. 

The following Chapter Three deals with legal regulations of working hours, its length, 

ways of allotment and international legal regulations. 

Chapter Four represents an introduction to the flexible forms of working hours. The 

basic methods of division of flexibility in the relation to the labour market are mentioned here 

as well as flexible forms of work are divided on the basis of typology which is used in this 

diploma thesis.  

This chapter is followed by Chapter Five, which is the most extensive and in which are 

described single flexible forms of working hours. This chapter is dividend into two parts. Part 

One describes flexible forms of working hours directly regulated by Czech labour law. Part 

Two on the other hand deals with flexible form of working hours which are not directly 

regulated by Czech labour law and their usage results from the principle “everything which is 

not forbidden is allowed”. 

The conclusion is drawn in Chapter Six. Besides final general conclusions is there also 

the estimation of conformity of Czech legal regulations with international legal regulations. 

 

The list of the key words: Flexible forms of work, Flexible forms of working hours, Working 

hours, Flexible working hours, Account of working hours 

 

 

 
 
 


