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Úvod 

 Dodržování povinností vždy patřilo k nezbytným předpokladům každé společné 

lidské činnosti. Vymezením povinností se nastavují mantinely lidského chování, a 

zamezuje se tak nežádoucímu jednání osob a případným negativním důsledkům s ním 

spojeným. Bylo by však značně naivní předpokládat, že všichni adresáti povinností je 

budou také dodržovat. Proto bývají nejvýznamnější povinnosti zakotveny v právních 

předpisech, čímž stát poskytuje určitou garanci, že, nebude-li je subjekt plnit 

dobrovolně, bude možné jejich plnění vynutit právními prostředky, resp. uplatnit vůči 

takovému subjektu příslušnou sankci.       

 Jinak tomu není ani v pracovněprávních vztazích. I zde plní povinnosti 

nezastupitelnou roli. I zde však bývají mnohdy porušovány. Problematika porušování 

pracovních povinností zaměstnanců, jíž bych se ve své práci chtěla věnovat, si zasluhuje 

pozornost hned z několika důvodů. Předně porušováním povinností zaměstnanců 

dochází k narušení řádného chodu pracovního procesu, což s sebou zpravidla nese také 

horší pracovní výsledky. Jde tedy nepochybně o negativní jev, jehož důsledky pociťuje 

především zaměstnavatel. Zákoník práce mu proto poskytuje určité možnosti, jak na 

takové porušení reagovat. Ty dosahují v závislosti na závažnosti takového porušení 

různé intenzity, z nichž největší dopad bude mít pro zaměstnance zpravidla ukončení 

pracovního poměru, který může být navíc v nejzávažnějších případech rozvázán ihned 

(tzv. „na hodinu“). Vzhledem k tomu, že jde o následek mající značný vliv na sociální 

postavení zaměstnance, stanoví zákoník práce přesné podmínky, za nichž se může 

zaměstnavatel k tomuto kroku uchýlit. I přesto však bývá tento důvod zaměstnavateli 

často zneužíván k tomu, aby tak rozvázali pracovní poměr se zaměstnancem, kterého již 

nadále nechtějí zaměstnávat. V současnosti poměrně diskutovaným tématem je též 

otázka kontroly zaměstnanců. Prostředky, jichž dnes mohou zaměstnavatelé využít, jsou 

poměrně široké, ne vždy je však zaměstnavatelé používají v souladu s právními 

předpisy, a zasahují tak v nepřípustné míře do soukromí svých zaměstnanců.    

 Tato práce se obsahově člení na čtyři kapitoly.  První kapitola popisuje 

historický vývoj právní úpravy pracovní kázně a vysvětluje význam pojmu porušování 

pracovních povinností, jak jej chápeme dnes dle současné úpravy zákoníku práce. 

Druhá kapitola pak upravuje způsoby založení povinností zaměstnanců a vymezuje 
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jejich obsah. Třetí kapitola se zabývá otázkou posuzování závažnosti porušení 

povinností zaměstnanců. Na ni navazuje následující čtvrtá kapitola, která popisuje 

důsledky, jež mohou zaměstnanci z porušení povinnosti vzniknout, a které jsou závislé 

právě na intenzitě takového porušení. Poslední kapitola je věnována problematice 

kontroly zaměstnanců při plnění jejich povinností.     

 Cílem této práce je poskytnout ucelený pohled na problematiku porušování 

pracovních povinností zaměstnanců, rozebrat současnou právní úpravu a upozornit na 

její případné nedostatky a výkladové problémy. Východiskem přitom bude jak současná 

právní úprava, tak i související judikatura. Zohledněny budou rovněž připravované 

změny legislativy (především připravovaná novela zákoníku práce).   

 Je však třeba zdůraznit, že se jedná o téma poměrně široké, kdy vedle obecné 

úpravy zákoníku práce existuje i celá řada dalších právních předpisů, jež obsahují 

zvláštní úpravu povinností některých zaměstnanců (např. zákon o úřednících územních 

samosprávných celků, zákon o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů 

atd.). Bylo by tak na úkor kvality práce, kdyby měla obsahové pojmout veškerou právní 

úpravu vztahující se k tomuto tématu. Proto bude má práce vycházet převážně z úpravy 

obsažené v zákoníku práce, která má vzhledem šíři svého dopadu největší význam. 

Specifika, které v této oblasti mohou vykazovat zvláštní předpisy, budou ilustrovány 

na podkapitole věnované služebnímu zákonu. 
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1. Pojem pracovní kázeň a vývoj její právní úpravy na území 

dnešní ČR 

Za první významný dokument vydaný na našem území, jenž v sobě zahrnoval 

pracovněprávní úpravu, je považován Horní zákoník Václava II. (Ius regale 

montanorum) z let 1300 – 1305. Tento kodex se skládá ze 4 knih, přičemž nejvíce 

pracovněprávních ustanovení nalezneme v knize první. Právě zde je obsažena také 

úprava práv a povinností horníků (např. zákaz spolčovat se za účelem stávek).
1
 

 S rozvojem měst a podnikatelské činnosti vrchnosti vzrůstá potřeba regulovat 

námezdní práci i dalších skupin zaměstnanců. Práci řemeslníků, včetně jejich 

povinností, upravovaly řády cechovní, práci čeledínů pak upravovaly řády čelední. 

Jednotná úprava pracovněprávních vztahů však nadále chyběla.
2
  

1.1. Všeobecný občanský zákoník z roku 1811 

 První moderní úpravu pracovních vztahů přinesl roku 1811 Všeobecný občanský 

zákoník (ABGB). Ve 26. hlavě nalezneme úpravu námezdní smlouvy, jež byla novelou 

z roku 1916 rozdělena na smlouvu služební a smlouvu o dílo. Povinností zaměstnance 

bylo konat práci dle pokynů zaměstnavatele, a to osobně, ledaže by ve služební smlouvě 

bylo stanoveno, že si může vzít pomocníka či zástupce. Ve výjimečných případech byl 

povinen konat práci přesčas, pokud mu v tom ovšem nebránily závažné důvody. Další 

povinnosti zaměstnance se týkaly loajality vůči zaměstnavateli, resp. povinnosti 

mlčenlivosti.
3
 Některé části ABGB zůstaly v platnosti i po 1. světové válce. Poslední 

ustanovení 26. hlavy zrušil až zákoník práce účinný od 1. ledna 1966.  

 I přes existenci úpravy námezdní smlouvy v ABGB přetrvává v následujícím 

období roztříštěnost pracovněprávní úpravy v řadě předpisů. Některé vztahy byly navíc 

nadále regulovány čeledními řády.
4
 Roku 1857 byl vydán čelední řád pro Prahu, roku 

1866 pro český venkov a o rok později pro venkov moravský. Zde byly stanoveny práva 

a povinnosti jak zaměstnanců, tak zaměstnavatelů. Zaměstnavatelé měli právo 

                                                 
1
 Viz Šimečková, E. in Galvas, M. a kol. Pracovní právo. 2. aktualizované a doplněné vydání. Brno : 

Doplněk, 2004, str. 29, 31. 
2
 Viz Tomandlová, L. in Hůrka P. a kol. Pracovní právo.  Plzeň :  Aleš Čeněk, 2011, str. 43. 

3
 Viz Šimečková, E. in Galvas, M. a kol. Pracovní právo. 2. aktualizované a doplněné vydání. Brno : 

Doplněk, 2004, str. 33 – 34. 
4
 Viz Tomandlová, L. in Hůrka P. a kol. Pracovní právo.  Plzeň :  Aleš Čeněk, 2011, str. 46. 
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zaměstnance tělesně trestat a při odchodu z práce prohledat jejich věci, čemuž 

odpovídala povinnost zaměstnanců výkon těchto práv strpět. Dále byli zaměstnanci 

povinni chovat se uctivě a poníženě a oblékat se a vystupovat skromně a nenápadně.
5
 

1.2. Právní úprava pracovní kázně v letech 1918 – 1948 

 Po vzniku samostatného Československa byla převážná část rakousko-uherských 

předpisů recipována, včetně ABGB. Vzniká též řada pracovněprávních přepisů nových, 

především ochranného charakteru. S hospodářskou krizí však dochází i ke stagnaci 

pracovního zákonodárství, a přijímány jsou tak pouze dílčí úpravy pro jednotlivé druhy 

povolání – např. zákon o soukromých zaměstnancích z roku 1934, zákon o pracovním 

poměru redaktorů z roku 1936 a další.      

 Dosavadní pracovněprávní úprava platila nadále i v období nacistické okupace. 

Nezůstala však zcela beze změny, jelikož do ní byly včleněny některé totalitní prvky – 

zejména nucená práce a rasová a politická perzekuce.
6
    

 Po osvobození našich zemí nebyly předpisy z období okupace převzaty do 

československého právního řádu. Ostatní pracovněprávní předpisy zůstaly v platnosti 

s výjimkou těch ustanovení, jež byla v rozporu s ústavou a ústavními principy.  

1.3. Zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce a jeho úprava socialistické 

pracovní kázně 

 Po únoru 1948 dochází k postupné přeměně právního řádu s cílem vytvořit 

právní řád, který bude postavený na socialistických principech. Tyto změny se 

nevyhnuly ani pracovnímu právu, kde vedle zákonů vydaných po roce 1945 nadále 

platily i některé předpisy z první republiky a Rakouska-Uherska.
7
 Odstranění této 

značně nepřehledné situace a sjednocení roztříštěné úpravy měla zajistit nová 

kodifikace. A tak byl roku 1965 přijat zákoník práce, který přinesl v podstatě první 

jednotnou úpravu pracovněprávních vztahů na našem území.
8
   

 Pracovní kázni zde byla věnována v samostatné hlava. Měla spočívat v 

                                                 
5
 Srov. Štangová, V. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H. 

Beck, 2010, str. 27. 
6
 Viz Tomandlová, L. in Hůrka P. a kol. Pracovní právo.  Plzeň :  Aleš Čeněk, 2011, str. 47 -  49. 

7
 Viz Kalenská M.; Štangová, V. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. 

Praha : C.H. Beck, 2010, str. 31 -  32. 
8
 Viz Tomandlová, L. in Hůrka P. a kol. Pracovní právo.  Plzeň :  Aleš Čeněk, 2011, str. 49, 51. 
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uvědomělém plnění úkolů vyplývajícím zaměstnancům z jejich účasti na společenské 

práci, přičemž jejím základem měla být soudružská spolupráce, vzájemná pomoc a 

uvědomělý poměr k práci. Základní povinnosti zaměstnanců byly vymezeny v § 73 

stZP, základní povinnosti vedoucích zaměstnanců pak v § 74 stZP. Jednalo se 

demonstrativní výčty, které se až na výjimky shodovaly s dnešní úpravou § 301 a § 302 

ZP. Významnou pravomoc a zároveň povinnost vedoucích zaměstnanců představovalo 

ukládání kárných opatření. Jejich účelem neměl být pouze postih zaměstnance, ale také 

výchovné působení, přičemž mohly být uloženy pouze tehdy, došlo-li k závažnému 

nebo opětovnému méně závažnému porušení pracovní kázně. Zda se v daném případě 

jednalo o méně závažné nebo závažné porušení záleželo na konkrétních okolnostech. 

Bylo-li zaměstnanci za porušení pracovní kázně uloženo opatření jiným orgánem nebo 

byl-li za něj pravomocně odsouzen, uložení kárného opatření již nebylo možné.  

 Nejmírnějším postih představovala důtka. Ta byla ukládána v případech, kdy 

zaměstnanec sice porušil pracovní kázeň, ale jinak šlo o zaměstnance aktivního, 

vykazujícího dobré pracovní výsledky. Závažnějším postihem pak byla veřejná důtka. 

Její výchovný vliv se lišil dle způsobu zveřejnění – k tomu mohlo dojít buďto pouze na 

pracovišti, kde zaměstnanec pracoval, nebo, bylo-li to vhodné, i na pracovištích jiných. 

Vedle morálních sankcí, existovala i kárná opatření postihující zaměstnance finančně. 

Zaměstnanci mohly být sníženy či úplně odňaty prémie, odměny nebo jiné složky 

vyjadřující osobní ohodnocení, nebo mu mohla být snížena až o 15 % jeho základní 

mzda. Mohl být také převeden na méně placenou práci. Všechny tyto finanční postihy 

však byly limitovány délkou maximálně 3 měsíců, popř. 6 měsíců, šlo-li o opětovné 

závažné porušení pracovní kázně. Za jedno porušení pracovní kázně bylo možné uložit 

pouze jedno kárné opatření. Nezbytnou podmínkou pro uložení kárného opatření bylo 

spolehlivé zjištění skutkového stavu a poskytnutí možnosti zaměstnanci, aby se hájil. 

Pokud zaměstnanec s rozhodnutím, jímž mu bylo uloženo kárné opatření, nesouhlasil, 

měl možnost podat do 15 dnů ode dne jeho doručení návrh na jeho zrušení rozhodčí 

komisi, popřípadě, nebyla-li u zaměstnavatele rozhodčí komise zřízena, soudu. Proti 

rozhodnutí rozhodčí komise mohli jak zaměstnanec, tak i zaměstnavatel podat námitky, 

o nichž rozhodoval soud. Jeho rozhodnutí již ale bylo konečné.
9
 

                                                 
9
 Srov. Jakubka, J. Kárná opatření. 1. vydání. Praha: Práce, 1989, str. 9, 16 – 19, 22 – 24, 28 – 30. 
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1.4. Pojem pracovní kázeň, resp. povinnosti zaměstnance plynoucí 

z pracovního poměru dle současné úpravy zákoníku práce 

 Po roce 1989 byl zákoník práce z roku 1965 ponechán v platnosti. Prošel pouze 

nezbytnými dílčími změnami souvisejícími s novou politicko-ekonomickou situací.
10

 

V oblasti úpravy pracovní kázně došlo k zrušení kárných opatření. Úprava povinností 

zaměstnanců vymezených v § 73 a § 74 stZP zůstala až na výjimky beze změny. Novela 

z roku 1992 výčet základních povinností zaměstnanců rozšířila o zvláštní povinnosti 

vyjmenovaných státních zaměstnanců a zavedla omezení výdělečné činnosti 

zaměstnance shodující se s předmětem činnosti zaměstnavatele.    

 Pojem pracovní kázeň nebyl sice v zákoníku práce nikde definován, jeho 

dostatečné vymezení však zajistila judikatura.
11

 Dle ustálené judikatury lze pracovní 

kázeň definovat jako plnění povinností stanovených právními předpisy, pracovním 

řádem, popř. jiným vnitřním předpisem, pracovní smlouvou nebo pokynem nadřízeného 

vedoucího zaměstnance. Porušením pracovní kázně se pak rozumí takové jednání, 

kterým se zaměstnanec dopustí porušení pracovních povinností při plnění pracovních 

úkolů nebo v přímé souvislosti s ním, přičemž toto porušení musí být zaměstnancem 

zaviněno alespoň z nedbalosti.
12

 Pokud tedy např. mzdová účetní nevypracuje včas 

mzdové vyúčtování, protože od zaměstnavatele nedostane nezbytné podklady, ač vyvine 

veškeré úsilí k tomu, aby jí je poskytl, o porušení pracovní kázně jít nemůže, jelikož zde 

zavinění chybí.
13

 Stejně tak nemůže jít o porušení pracovní kázně ani v případě, 

dopustí-li se zaměstnanec závadného jednání, v němž nelze spatřovat porušení 

povinností vyplývajících z pracovněprávního vztahu.
14

    

 Ačkoliv k porušení pracovní kázně dochází zpravidla o pracovní době, není 

vyloučeno, aby k němu došlo i mimo ni. Mimo pracovní dobu se jej však zaměstnanec 

může dopustit pouze tehdy, poruší-li povinnost související s výkonem práce, která mu 

vyplývá z právních předpisů. Tak tomu nebylo např. v případě, kdy zaměstnavatel 

(majitel kasina) zakázal svým zaměstnancům návštěvu jiných kasin bez jeho souhlasu. 

                                                 
10

 Viz Kalenská M.; Štangová, V. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. 

Praha : C.H. Beck, 2010, str. 39. 
11

 Viz Bělina, M.; Pichrt, J. Nad návrhem nového zákoníku práce. Právní rozhledy. 2005, č. 11, str. 387. 
12

 Srov. Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 25.10. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1628/2000. 
13

 Viz Jakubka, J. Pracovní kázeň a důsledky jejího porušení. Mzdy a personalistika v praxi. 2004, č. 7, 

str. 25. 
14

 Viz Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 26.3. 1976, sp. zn. 5 Cz 19/76. 
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Jelikož takové omezení z žádného právního předpisu nevyplývá, bylo možné jej 

považovat nanejvýš za požadavek zaměstnavatele nezbytný pro řádný výkon práce.
15

 V praxi často dochází k  zaměňování porušení pracovní kázně s nesplněním 

požadavků zaměstnavatele, a to především s dosahováním neuspokojivých pracovních 

výsledků. Jejich rozlišení je významné především z hlediska výpovědi, jelikož se jedná 

o dva samostatné výpovědní důvody. Zatímco nesplnění požadavků zaměstnavatele 

spočívajících v neuspokojivých pracovních výsledcích je stavem objektivním, kde není 

rozhodné, zda jej zaměstnanec zavinil či nikoliv, při porušení pracovní kázně je naopak 

zavinění nezbytným předpokladem. Dosahování neuspokojivých pracovních výsledků 

bývá zpravidla důsledkem zaměstnancovy neschopnosti či nezpůsobilosti, i když není 

vyloučeno, že neuspokojivých pracovních výsledků bude zaměstnanec dosahovat právě 

proto, že své pracovní povinností neplní, jak má.
16

     

 Nový zákoník práce účinný od 1. ledna 2007 již pojem pracovní kázeň 

nepoužívá a místo něj zavádí poměrně dlouhé slovní spojení „porušení povinnosti 

vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci“. 

Tato legislativní změna byla odbornou veřejností poměrně kritizována. Dostatečné 

argumenty ostatně nepřinesla ani důvodová zpráva. Ta uvádí, že pojem kázeň je 

tradičně používán u vztahů služebních, jež jsou založené na vysoké míře subordinace, a 

není proto vhodný pro vztahy pracovněprávní, které vycházejí ze soukromého základu. 

Přitom však opomíjí, že práce vykonávána v pracovním poměru je tzv. závislou prací, 

jejímž hlavním znakem je právě vztah podřízenosti zaměstnance vůči zaměstnavateli.

 Zavedení nového termínu lze navíc považovat za problematické i z dalšího 

důvodu. Vznikly totiž pochyby, zda zavedením pojmu „porušení povinnosti vyplývající 

z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci“ byl pouze 

nahrazen stávající termín či zda došlo i ke změně obsahového vymezení. Výkladové 

problémy způsobovalo konkrétně spojení „povinnosti vyplývající z právních předpisů“, 

kdy nepanoval jednotný názor ohledně toho, lze-li pod tento pojem podřadit i povinnosti 

vyplývající z vnitřního předpisu, smlouvy a pokynů zaměstnavatele.
17

 Vyskytovaly se 

názory, že záměrem zákonodárce bylo poskytnout zaměstnancům větší ochranu, a proto 

                                                 
15

 Srov. Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 25.10. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1628/2000. 
16

 Srov. Čadová, A. Pracovní kázeň – základní povinnost každého zaměstnance a judikatura. Daňová a 

hospodářská kartotéka. 2007, roč. 15, č. 9, str.  31 – 32. 
17

 Srov. Bělina, M.; Pichrt, J. Nad návrhem nového zákoníku práce. Právní rozhledy. 2005, č. 11, str. 387. 

javascript:open_window(%22http://ckis.cuni.cz/F/DNFRU63YPES7V1P4DFE4PCB2SMYDSL5BXA2IIYQ87GG617DCHD-64863?func=service&doc_number=000615964&line_number=0011&service_type=TAG%22);
javascript:open_window(%22http://ckis.cuni.cz/F/DNFRU63YPES7V1P4DFE4PCB2SMYDSL5BXA2IIYQ87GG617DCHD-64863?func=service&doc_number=000615964&line_number=0011&service_type=TAG%22);
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již nyní nelze dát zaměstnanci výpověď či s ním okamžitě rozvázat pracovní poměr, 

poruší-li povinnost vyplývající mu např. z vnitřního předpisu. Odstranění těchto 

nejasností přinesl až Nejvyšší soud, který ve svém rozhodnutí uvedl, že mezi pojmem 

„pracovní kázeň“ a spojením „porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů 

vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci“ není věcný rozdíl.
18

                                                 
18

 Srov. Bukovjan, P. Kam zmizela "pracovní kázeň". [online]. [citováno 13.6. 2011] Dostupný z: 

<http://www.mzdovapraxe.cz/blog/detail-prispevku/articleid-102-kam-zmizela-pracovni-kazen/>. 

 

http://www.mzdovapraxe.cz/mp/cs/profil-uzivatele/?userid=43325
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2. Pracovní povinnosti zaměstnanců v pracovním poměru 

 Pracovní poměr patří mezi právní vztahy, z nichž oběma subjektům 

(zaměstnanci i zaměstnavateli) vyplývá rozsáhlý soubor práv a povinností, a to 

zpravidla tak, že právu jednoho odpovídá povinnost druhého a naopak – jedná se tedy o 

tzv. synallagmatický vztah.       

 Zvláště významné jsou ty práva a povinnosti zaměstnanců a zaměstnavatelů, 

jejichž realizací dochází k naplnění cíle pracovní smlouvy (popř. jmenování) a jež trvají 

po celou dobu existence pracovního poměru. Souhrn těchto práv a povinnosti nazýváme 

pracovní závazek. Pracovní závazek zahrnuje: 

a) povinnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci od vzniku pracovního poměru 

práci dle pracovní smlouvy, platit mu za ni mzdu nebo plat, vytvářet podmínky 

pro plnění jeho pracovních úkolů a dodržovat ostatní podmínky stanovené 

právními předpisy, smlouvou nebo vnitřním předpisem a  

b) povinnost zaměstnance ode dne vzniku pracovního poměru osobně vykonávat 

práce sjednané v pracovní smlouvě dle pokynů zaměstnavatele v rozvržené 

týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti vyplývající mu z pracovního 

poměru.
19

 

 Vázanost zaměstnance jeho povinnostmi je tak spojena se vznikem pracovního 

poměru. Od tohoto dne je povinen osobně vykonávat sjednané práce a nemůže se při 

jejich výkonu nechat zastoupit jinou osobou (a to ani svým kolegou).
20

 Přestane-li však 

vykonávat svou práci nikoli z vlastního rozhodnutí, ale proto, že mu zaměstnavatel 

přestal přidělovat práci dle pracovní smlouvy, nemůže jít o porušení povinnosti 

osobního výkonu, protože splnění této povinnosti znemožnil sám zaměstnavatel. 

Zaměstnanec není povinen se po dobu trvání této překážky na straně zaměstnavatele 

zdržovat na pracovišti ani docházet do zaměstnání a znovu do práce musí nastoupit až 

poté, co jej zaměstnavatel k tomu vyzve a vyjádří tak ochotu mu práci opět přidělovat. 

Platí totiž, že jen ten z účastníků, který je připraven (resp. ochoten) plnit povinnosti 

                                                 
19

 Viz Vysokajová, M. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : 

C.H. Beck, 2010, str. 176. 
20

 Srov. Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

161. 
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vyplývající mu z pracovního poměru, se může na druhém domáhat odpovídajícího 

plnění.
21

  

Zaměstnanec je povinen konat pouze ty činnosti, které odpovídají druhu práce 

sjednanému v pracovní smlouvě, a jen na místě v pracovní smlouvě dohodnutém 

(existují ale i výjimky – např. převedení zaměstnance na jinou práci dle § 41 ZP). 

Jestliže po něm zaměstnavatel požaduje výkon činnosti, která pod sjednaný druh práce 

podřadit nelze, a zaměstnanec výkon takové práce odmítne, nemůže zaměstnavatel 

takovou situaci posoudit jako porušení povinnosti zaměstnance, a tudíž vůči němu ani 

uplatňovat žádné sankce.
22

          

 Vedle povinností obsažených v pracovním závazku jsou zaměstnanci (i 

zaměstnavatelé) vázáni celou řadou dalších povinností. Většina z nich slouží k zajištění 

bezchybného průběhu pracovního procesu a bývá proto realizována během výkonu 

práce. Nemusí tomu tak však být vždy. Některé povinnosti zaměstnanců se aktivují 

(popř. trvají) po skončení pracovní doby (např. povinnost zaměstnance chovat se na 

veřejnosti a případně i v soukromém životě tak, aby nedošlo k poškození 

zaměstnavatele či prestiže jeho povolání). A existují dokonce i povinnosti, které 

přetrvávají i po skončení pracovního poměru – např. povinnost mlčenlivosti.
23

 

2.1. Vymezení povinností zaměstnanců 

Povinnosti zaměstnanců jsou upraveny na několika místech. V prvé řadě jejich 

úpravu nalezneme v právních předpisech, dále pak v pracovních či jiných 

individuálních smlouvách uzavřených mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, v 

kolektivních smlouvách a ve vnitřních předpisech. V průběhu práce pak bývají dále 

konkretizovány (popř. stanoveny) pokyny či příkazy nadřízených.   

 V praxi ze strany zaměstnavatele často dochází k neúměrnému rozšiřování 

povinností zaměstnanců, které je v rozporu zejména s Listinou základních práv a 

svobod. Do pracovních smluv, kolektivních smluv či vnitřních předpisů tak bývá 

včleňován např. zákaz sdělovat jiným osobám výši své mzdy či vykonávat jakoukoliv 

výdělečnou činnost bez souhlasu zaměstnavatele apod. Zákonnost takovýchto zákazů je 

                                                 
21

 Srov. Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 22.1. 2002, sp. zn. 21 Cdo 90/2001. 
22 Srov. Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

161. 
23 Viz Štangová, V.; Zachariáš, J. Nad pracovněprávními vztahy. Praha : Orac, 1997, str. 28. 
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třeba posuzovat nejen ve vztahu k Listině základních práv a svobod, ale i k základním 

zásadám zákoníku práce (zejména zásadě v § 14 ZP, podle které nesmí výkon práv a 

povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů bez právního důvodu zasahovat do 

práv a oprávněných zájmů účastníků pracovněprávního vztahu a nesmí být v rozporu 

s dobrými mravy) a zvláště pak k § 19 odst. 1 ZP, zakládajícího neplatnost právního 

úkonu, kterým se zaměstnanec předem vzdává svých práv a § 39 OZ zakládající 

neplatnost právního úkonu, jenž se svým účelem příčí zákonu, obchází jej nebo se příčí 

dobrým mravům.
24

 

2.1.1. Právní úprava v Zákoníku práce a souvisejících předpisech 

 Úpravě povinností zaměstnanců je v zákoníku práce věnována samostatná hlava 

v rámci jeho společných ustanovení, která se skládá ze čtyř paragrafů - § 301 ZP 

upravující základní povinnosti všech zaměstnanců, § 302 ZP, jenž upravuje povinnosti 

vedoucích zaměstnanců, § 303 ZP, který vymezuje zvláštní povinnosti taxativně 

stanovených státních zaměstnanců a § 304 regulující povinnosti zaměstnance spojené s 

výkonem výdělečné činnosti za trvání pracovního poměru. Navíc celá řada dalších 

povinností plyne zaměstnancům i z jiných ustanovení zákoníku práce (např. 

z ustanovení o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci, o náhradě škody aj.)  

 Vedle zákoníku práce nalezneme úpravu povinností zaměstnanců i v jiných 

právních předpisech – např. zaměstnanec pracující jako řidič je povinen dodržovat 

povinnosti stanovené zákonem o podmínkách provozu vozidel na pozemních 

komunikacích, zvláštní úpravu pro představitelé jednotlivých profesí obsahují zákon o 

soudech a soudcích, školský zákon, zákon o úřednících územních samosprávných celků 

a další.
25

 

2.1.2. Konkretizace povinností zaměstnance v pracovních řádech a ostatních 

vnitřních předpisech 

Vnitřní předpisem nelze ukládat povinnosti jednotlivým zaměstnancům. Je však 

možné je v něm blíže konkretizovat. Náležitosti vnitřního předpisu upravuje zákoník 

                                                 
24

 Viz Kahle, B. Praktická personalistika po novelách zákoníku práce v roce 2008. Praha : Pragoeduca, 

2008, str. 47, 49. 
25

 Srov. Jakubka, J. in Jakubka, J. a kol. Zákoník práce : prováděcí nařízení vlády a další související 

předpisy : s komentářem k 1.1. 2011. 5. Aktualizované vydání. Olomouc : ANAG, 2011, str. 425. 
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práce v § 305 odst. 2. Dle tohoto ustanovení musí být písemný a nesmí být v rozporu 

s právními předpisy, ani retroaktivní, jinak je zcela nebo v příslušné části neplatný. 

Musí se také vztahovat na skupinu případů stejného druhu a neurčitého počtu.
26

  

 Zvláštním druhem vnitřního předpisu je pracovní řád, jenž je samostatně 

upraven v § 306 ZP. Úkolem pracovního řádu je rozvést ustanovení zákoníku práce, 

popř. zvláštních právních předpisů tak, aby povinnosti zaměstnavatele a zaměstnance 

vyplývající jim z pracovněprávních vztahů, odpovídaly zvláštním podmínkám daného 

zaměstnavatele. Pro zaměstnavatele z rozpočtové sféry (taxativně vymezené v § 303 

odst. 1 ZP) je vydání pracovního řádu povinné. Jejich zaměstnanci jsou totiž vázáni 

zvýšenými povinnostmi uvedenými v § 303 odst. 2 ZP a pracovní řád by je měl tedy 

s ohledem na specifické podmínky daných zaměstnavatelů blíže konkretizovat.
27

 Úprava vnitřního předpisu v zákoníku práce je v mnohých ohledech značně 

problematická. Předně jde o zákaz, aby byly zaměstnancům ve vnitřních předpisech 

ukládány povinnosti. Vzhledem k tomu, že s přiznáním práva bývá zpravidla spojeno i 

uložení povinnosti (např. právo na cestovní náhrady a tomu odpovídající povinnost do 

určitého termínu vyúčtovat zálohu), lze v praxi tento zákaz jen velice obtížně dodržovat. 

Rovněž pravidlo, že působnost vnitřního předpisu se vztahuje na všechny zaměstnance 

zaměstnavatele, nebývá vždy respektováno, jelikož vnitřní předpis bývá často vydáván 

jen pro určitou kategorii zaměstnanců či pracoviště. Jako nadbytečná a matoucí působí i 

další ustanovení, která upravují dobu trvání vnitřního předpisu. A nejasná a zmatečná 

ustanovení se vyskytují i v úpravě pracovního řádu. Kromě obdobného ustanovení jako 

u vnitřního předpisu, dle kterého nesmí ani pracovní řád zakládat nové povinnosti 

zaměstnanců, je kritizována nutnost souhlasu odborové organizace s vydáním nebo 

změnou pracovního řádu, kdy nesplnění této podmínky je sankcionováno neplatností. 

V praxi toto ustanovení zaměstnavatelé mnohdy obcházejí tak, že povinnosti svých 

zaměstnanců upraví v jiných vnitřních předpisech, které nepojmenují pracovní řády. 

Tento zastaralý paragraf tak není ku prospěchu ani odborů ani zaměstnanců, jejichž 

                                                 
26

 Viz Kottnauer, A. in Hochman, J.;  Kottnauer, A.; Úlehlová, H. Nový zákoník práce: s komentářem, 

použitelnou judikaturou a předpisy souvisejícími. 2. aktualizované a přepracované vydání. Praha : Linde, 

2008, str. 739 
27

 Viz Kahle, B. Praktická personalistika po novelách zákoníku práce v roce 2008. Praha : Pragoeduca, 

2008, str. 52 – 53. 
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povinnosti jsou namísto toho, aby byly přehledně upravené v pracovním řádu, 

roztroušené v řadě vnitřních předpisů.
28

  

2.1.3. Stanovení povinností zaměstnance a jejich konkretizace v pracovních 

a jiných smlouvách 

 Povinností zaměstnanců mohou být blíže specifikovány i v pracovních či jiných 

individuálních smlouvách (např. ve smlouvách manažerských). Ty mohou navíc 

povinnosti zaměstnanců nejen dále rozvádět, ale v rámci dispozitivních ustanovení 

zákoníku práce také rozšiřovat.
29

 Do pracovních smluv bývá často zařazován např. 

souhlas zaměstnance s prací přesčas, pracovní pohotovostí, vysláním na pracovní cestu 

či konkurenční doložka.
30

        

 Užší pole působnosti je pak přenecháno kolektivním smlouvám. Zákoník práce v 

§ 23 odst. 1 výslovně zakazuje, aby povinnosti zaměstnanců byly zakládány 

kolektivními smlouvami, nicméně mohou je blíže konkretizovat.
31

  

2.1.4. Stanovení povinností zaměstnance a jejich konkretizace 

prostřednictvím pokynů zaměstnavatele či vedoucího zaměstnance 

Nezbytným nástrojem pro zajištění řádného chodu pracovního procesu, a tedy i 

pro regulaci povinností zaměstnanců, jsou závazné pokyny zaměstnavatele. Ty mohou 

být dle konkrétní potřeby adresovány určitému zaměstnanci, skupině zaměstnanců nebo 

i všem zaměstnancům daného zaměstnavatele (pak jde o tzv. hromadný pokyn). Řadíme 

mezi ně rovněž různé metodické pokyny, interní směrnice apod., pokud ovšem 

nesplňují náležitosti vnitřních předpisů.       

 Převážná většina pokynů nesměřuje k zakládání nových povinností 

zaměstnanců, ale pouze ke konkretizaci povinností, které jim již byly uloženy dříve. 

Vydáním pokynu však může v určitých případech docházet i k založení povinností 

nových, popř. k jejich změně nebo zrušení (např. pokynem o převedení zaměstnance na 

                                                 
28

 Viz Kahle, B. Co novela zákoníku práce nevyřešila. Práce a mzda. 2009, č. 3, str. 34. 
29

 Viz Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

763 – 764. 
30

 Viz Hůrka, P. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání: Princip flexijistoty v českém pracovním 

právu.  Praha : Auditorium, 2009, str. 59. 
31

 Srov. Vysokajová, M. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : 

C.H. Beck, 2010, str. 187. 
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jinou práci podle § 41 ZP). Takové pokyny mají povahu právního úkonu a mohou je 

jménem zaměstnavatele činit pouze zaměstnanci uvedení v § 11 ZP. Ostatní pokyny 

(tedy pokyny sloužící ke konkretizaci práv a povinností) jsou oprávněni vydávat 

vedoucí zaměstnanci, ale vzhledem k tomu, že se nejedná o právní úkon, nemůže být 

předmětem posouzení soudu jejich případná neplatnost (takový sankční následek 

postihuje pouze právní úkony).
32

       

 Jelikož jsou pokyny většinou vydávány na základě okamžité potřeby, aby byl 

určitý úkol, pokud možno, ihned splněn, mívají většinou ústní formu. Jde-li však o 

pokyny závažnějšího charakteru, lze jen doporučit jejich písemné vydání, které 

v případném sporu umožní spolehlivě prokázat nejen jejich existenci, ale i obsah.
33

 

2.2. Seznámení zaměstnanců s jejich právy a povinnostmi 

 Nezbytným předpokladem pro to, aby zaměstnanec řádně plnil své povinnosti, je 

jejich znalost. Zákoník práce proto v § 31 a § 37 upravuje informační povinnost 

zaměstnavatele. Tato ustanovení navazují na obecnou informační povinnost, jež je jako 

jedna ze základních zásad pracovněprávních vztahů zakotvena v § 13 odst. 2 písm. d) a 

e) ZP.
34          

 Podle § 31 ZP je zaměstnavatel před uzavřením pracovní smlouvy (popř. 

jmenováním) povinen seznámit fyzickou osobu ucházející se o zaměstnání s  právy a 

povinnostmi, které by pro ni z pracovní smlouvy (popř. jmenování) vyplynuly, 

s pracovními a mzdovými podmínkami, za nichž má práci vykonávat, a dále 

s povinnostmi, které vyplývají ze zvláštních právních předpisů vztahujících se k práci, 

jež má být předmětem pracovního poměru. Cílem tohoto ustanovení je, aby uchazeči o 

zaměstnání byly poskytnuty veškeré informace nezbytné pro učinění rozhodnutí, zda 

pracovní smlouvu uzavře (popř. zda jmenování přijme) či nikoliv.
35 

 Zaměstnavatel by tak měl uchazeče o zaměstnání, co se týče jeho povinností, 

informovat především o rozsahu pracovní doby, seznámit ho s právními předpisy 

vztahujícími se na práci, jež bude vykonávat, s pracovním řádem a kolektivní smlouvou. 

                                                 
32

 Srov. Galvas, M. in Galvas, M. a kol. Pracovní právo. 2. aktualizované a doplněné vydání. Brno : 

Doplněk, 2004, str. 443 – 444. 
33

 Srov. Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 75. 
34

 Srov. Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

139. 
35

 Srov. Schmied, Z. in Hůrka, P. a kol. Zákoník práce a související ustanovení občanského zákoníku : s 

podrobným komentářem k 1.9. 2008. Olomouc : ANAG, 2008, str. 153. 
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Dále pak s předpoklady, které na výkon povolání kladou právní předpisy (např. řidičské 

oprávnění, osvědčení dokládající dosažené vzdělání apod.) a s požadavky stanovenými 

zaměstnavatelem (jako např. znalost jazyků, práce na počítači apod.).
36

   

 Ačkoliv takto poskytnuté informace mají pouze informativní charakter, 

nedostatečné splnění této povinnosti může mít za následek, že rozkol mezi představou 

uchazeče o jeho budoucím zaměstnání a realitou je natolik zásadní, že povede k jeho 

nespokojenosti a následným sporům se zaměstnavatelem, které nakonec mohou vyústit 

až v rozvázání pracovního poměru.
37       

 Na povinnost zaměstnavatele seznámit zaměstnance s jejich právy a povinnostmi 

již před vznikem pracovního poměru navazuje informační povinnost zaměstnavatele 

vztahující se k obsahu pracovního poměru upravená v § 37 ZP. Dle tohoto ustanovení, 

(které je z převážné části výsledkem implementace směrnice Rady č. 91/533 EEC, o 

povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách pracovní smlouvy 

nebo pracovního poměru) je zaměstnavatel povinen nejpozději do 1 měsíce od vzniku 

pracovního poměru písemně informovat zaměstnance o právech a povinnostech, které 

mu plynou z pracovního poměru, nejsou-li tyto údaje obsaženy v pracovní smlouvě. 

Totéž platí i pro změny těchto údajů.      

 Součástí poskytnutých informací musí být: jméno a příjmení zaměstnance a 

název a sídlo zaměstnavatele (popř. jméno, příjmení a adresa, jde-li o fyzickou osobu), 

údaje blíže specifikující druh a místo výkonu práce, údaje o dovolené, výpovědní době, 

pracovní době, odměňování a o kolektivních smlouvách (zaměstnanec vyslaný 

k výkonu práce do zahraničí musí být navíc předem informován o době vyslání a měně, 

ve které mu bude vyplácena mzda nebo plat).
38

 Mnohé tyto údaje jsou však v našem 

právním řádu upraveny normami kogentní povahy a není zde tudíž prostor pro jakékoliv 

nejasnosti ohledně jejich existence či délky ani pro odchylnou úpravu. Zákoník práce 

proto umožňuje, aby informace o dovolené, výpovědní době, pracovní době a u 

vyslaného zaměstnance též o měně a době vyslání byly nahrazeny odkazem na příslušný 

                                                 
36

 Srov. Kahle, B. Praktická personalistika po novelách zákoníku práce v roce 2008. Praha : Pragoeduca, 

2008, str. 29. 
37

 Srov. Hochman, J. in Hochman, J.;  Kottnauer, A.; Úlehlová, H. Nový zákoník práce: s komentářem, 

použitelnou judikaturou a předpisy souvisejícími. 2. aktualizované a přepracované vydání. Praha : Linde, 

2008, str. 134. 
38

 Srov. Schmied, Z. in Hůrka, P. a kol. Zákoník práce a související ustanovení občanského zákoníku : s 

podrobným komentářem k 1.9. 2008. Olomouc : ANAG, 2008, str. 170. 
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právní předpis, vnitřní předpis či kolektivní smlouvu.
39

 Nic také nebrání tomu, aby, 

považuje-li to zaměstnavatel za vhodné, sdělil zaměstnanci i informace další, u nichž 

povinnost je poskytnout stanovena není. Povinnost písemně informovat zaměstnance o 

jeho právech a povinnostech vyplývajících z pracovního poměru se nevztahuje na 

pracovní poměry, které jsou sjednány na dobu kratší než 1 měsíc.    

 Kromě výše uvedené informační povinnosti zaměstnavatele vyplývající 

z implementace směrnice Rady č. 91/533 EEC
 
je zaměstnavatel navíc povinen seznámit 

zaměstnance při nástupu do zaměstnání s  pracovním řádem, právními a ostatními 

předpisy sloužícími k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, jež musí při práci 

dodržovat, kolektivní smlouvou a vnitřními předpisy.
40

 

2.3. Základní povinnosti zaměstnanců 

Základní povinnosti zaměstnanců vymezuje zákoník práce v § 301. Tato úprava 

byla v zásadě přejata z předešlého zákoníku práce, jehož účinnost skončila 31.12. 2006. 

Současný zákoník práce však již nevychází z demonstrativního výčtu povinností 

zaměstnanců, ale naopak z výčtu taxativního, což vyplývá nejen z vypuštění výrazu 

„zejména“, který celý seznam povinností uvozoval, ale i ze samotné důvodové zprávy. 

Ustanovení § 301 ZP se vztahuje na všechny zaměstnance, bez ohledu na to, zda se 

jedná o řadové zaměstnance nebo vedoucí zaměstnance.
41

 Povinnosti zaměstnanců jsou 

zde upraveny jen ve velmi obecné rovině, což ponechává značný prostor pro jejich 

následnou konkretizaci dle individuálních podmínek zaměstnavatele. 

2.3.1. Povinnost pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností 

Povinnost pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností navazuje na § 38 

odst. 1 písm. b) ZP, dle kterého jsou zaměstnanci povinni osobně vykonávat sjednanou 

práci dle pokynů zaměstnavatele a dodržovat povinnosti vyplývající jim z pracovního 

poměru. Účelem této povinnosti je především zajistit, aby zaměstnanci plnili své úkoly 

                                                 
39

 Viz Gregorová, Z. in Galvas, M. a kol. Pracovní právo. 2. aktualizované a doplněné vydání. Brno : 

Doplněk, 2004, str. 261 – 262. 
40

 Viz Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

139, str. 159 – 160. 
41

 Srov. Kottnauer, A. in Hochman, J.;  Kottnauer, A.; Úlehlová, H. Nový zákoník práce: s komentářem, 

použitelnou judikaturou a předpisy souvisejícími. 2. aktualizované a přepracované vydání. Praha : Linde, 

2008, str. 727. 
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v uloženém rozsahu a v náležité kvalitě.
42

      

 Skutečnost, že ji zákonodárce zařadil mezi povinnosti základní (a to dokonce na 

první místo) jen dokládá, o jak důležitou povinnost jde. Je však třeba zdůraznit, že 

nezbytným předpokladem pro řádné plnění povinností zaměstnance je i aktivní účast 

zaměstnavatele, který k tomu musí zajistit odpovídající pracovní podmínky, což je 

ostatně i jeho základní povinností [§ 38 odst. 1 písm. b)].    

 V praxi může docházet k různým situacím. Může se např. stát, že, i když 

zaměstnanec pracuje řádně podle svých sil znalostí a schopností, na splnění 

objektivních požadavků, které jsou na jeho práci kladeny, to prostě nestačí. Opačným 

případem je pak situace, kdy zaměstnanec sice splňuje stanovené požadavky, ale stačilo 

mu k tomu vynaložení jen části svých sil, znalostí a schopností. Nedostatečné pracovní 

výsledky zaměstnance mohou být rovněž způsobeny čistě jen jeho neochotou plně 

využít své možnosti. Ideální stav, kdy jsou splněny stanovené požadavky při plném 

využití možností zaměstnance, nastává jen zřídkakdy.
43

    

 S povinností zaměstnance řádně pracovat úzce souvisí povinnost k prohlubování 

kvalifikace k výkonu sjednané práce upravená v § 230 odst. 2 ZP. Proto také nesplní-li 

zaměstnanec pokyn zaměstnavatele prohloubit si stanoveným způsobem svou 

kvalifikaci (např. účastí na školení), může být v závislosti na okolnostech takové 

chování posouzeno jako porušení povinností zaměstnance s vyvozením tomu 

odpovídajících následků.
44

  

Otázkou porušení povinností zaměstnance pracovat řádně podle svých sil, 

znalostí a schopností se také několikrát zabývala judikatura. Ta za porušení této 

povinnosti považovala nejen nenastoupení zaměstnance do práce pro jeho indispozici 

způsobenou požitím alkoholu, ale i nenastoupení do práce ve stavu indispozice po požití 

alkoholu, pro niž nebyl k výkonu práce vzhledem k neschopnosti ji odpovědně zastávat 

připuštěn.  

                                                 
42

 Viz Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 74. 
43

 Srov. Barancová, H. Základné práva a povinnosti pracovníka. Bratislava: Práca, 1990,  str. 149 – 153. 
44

 Srov. Schmied, Z. in Hůrka, P. a kol. Zákoník práce a související ustanovení občanského zákoníku : s 

podrobným komentářem k 1.9. 2008. Olomouc : ANAG, 2008, str. 642. 
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2.3.2. Povinnost plnit pokyny nadřízených vydané v souladu s právními 

předpisy 

V průběhu pracovního procesu bývá činnost zaměstnanců usměrňována 

prostřednictvím pokynů zaměstnavatelů, resp. vedoucích zaměstnanců. Ty by měly být 

natolik jednoznačné, srozumitelné a konkrétní, aby zaměstnanci nevznikly pochybnosti 

o tom, co je na něm vlastně požadováno a jak to má učinit.
45

 Zaměstnanec je však 

povinen plnit pouze ty pokyny nadřízených, které nejsou protiprávní. Dostane-li 

zaměstnanec pokyn, jenž je v rozporu s právními předpisy nebo mu ukládá povinnost 

nad rámec zákona (např. pokyn konat práci v jiném místě či jiného druhu, než jaký 

vyplývá z pracovní smlouvy, popř. z § 41 ZP), nemá povinnost takový pokyn splnit. 

Nesplnění takového pokynu není možné kvalifikovat jako porušení povinnosti 

zaměstnance a nesmí za to být jakkoliv sankcionován.
46

 V případě, že zaměstnanec 

tento pokyn splní, posuzuje se takové jednání zaměstnance jako plnění pracovních 

úkolů (§ 273 odst. 1 ZP). To však nemusí nutně znamenat, že je zaměstnanec zbaven 

odpovědnosti za toto jednání. Pokud při plnění protiprávního pokynu způsobí škodu 

třetí osobě, odpovídá za ni sice dle § 420 odst. 2 OZ zaměstnavatel, ten se pak ale může 

v případě, že byly splněny podmínky pro uplatnění obecné odpovědnosti za škodu dle § 

250 odst. 1 ZP, „hojit“ na zaměstnanci. Navíc může být zaměstnanec za toto jednání i 

trestně či správně odpovědný.       

 V praxi také mohou nastat situace, kdy zaměstnanec a zaměstnavatel mají na 

otázku protiprávnosti pokynu odlišný názor. Je-li stanovisko zaměstnavatele takové, že 

pokyn protiprávní není, a toto své stanovisko také zaměstnanci vyloží, má zaměstnanec 

vzhledem k svému podřízenému postavení povinnost jej respektovat a pokyn splnit, 

ledaže by byl v rozporu s kogentními ustanoveními právního předpisu.
47

  K porušení 

povinnosti zaměstnance plnit pokyny nadřízeného však nemůže dojít, jestliže nesplní 

pokyn nadřízeného, který k jeho udělení nebyl vůbec oprávněn.  

                                                 
45

 Viz Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 74 – 75. 
46

 Viz Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

764. 
47

 Viz Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 15.07.2008, sp. zn. 21 Cdo 4467/2007. 
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2.3.3. Povinnost dodržovat zásady spolupráce s ostatními zaměstnanci 

 Povinnost dodržovat zásady spolupráce má především sloužit k vytváření 

dobrých vztahů mezi zaměstnanci.
48

 Její dodržování úzce souvisí s právem na lidskou 

čest a důstojnost, které je jakožto základní lidské právo zakotveno v čl. 10 odst. 1 

LZPS.
49

 Zákoník práce ani jiné předpisy nikde výslovně nedefinují, co je obsahem 

zásad spolupráce s ostatními zaměstnanci, lze však usuzovat, že zahrnují např. slušné 

chování a vystupování, zachovávání dobré pohody na pracovišti, neznesváření 

vzájemných vztahů např. šířením pomluv či závazek chovat se tak, aby nedocházelo 

k napadání či útokům vůči zaměstnancům.
50

 Stejně jako při plnění ostatních povinností 

zaměstnanců i při dodržování zásad spolupráce s ostatními zaměstnanci plní 

nezastupitelnou funkci vedoucí zaměstnanci.     

 Dobrá spolupráce mezi zaměstnanci je také základním předpokladem pro plnění 

ostatních povinností. Porušování této povinnosti může dosahovat různé intenzity i 

formy. Některá z nich mohou dokonce naplnit podstatu trestného činu (např. trestný čin 

pomluvy dle § 184 TZ). Častěji se však vyskytují případy méně závažného porušování 

této povinnosti, jež sice nejsou trestně postihnutelné, ale přesto je jim třeba věnovat 

patřičnou pozornost. Mohou totiž narušit vztahy na pracovišti až do takové míry, že 

zaměstnanec v důsledku toho není schopen plnit své úkoly v náležité kvalitě. 

Specifickými případy jsou pak ty situace, kdy porušením těchto zásad dochází i 

k porušení etických pravidel určitého povolání.
51

     

 K otázce, co lze považovat za porušení povinnosti dodržovat zásady spolupráce 

s ostatními zaměstnanci, se také již několikrát vyjádřila judikatura. Za porušování této 

povinnosti soud považoval např. chování zaměstnankyně, které poté, co se dozvěděla, 

že jí nebudou přiznány podíly na hospodářských výsledcích, napadla svého nadřízeného 

úderem do tváře, častovala ho hrubými nadávkami a dokonce mu vyhrožovala smrtí. 

Dle názoru soudu sice nelze upřít zaměstnankyni, která považuje postup svého 

nadřízeného za nesprávný, právo se vůči takovému jednání bránit, avšak může jej 

uplatnit pouze prostřednictvím prostředků, které připouští právní předpisy. Soud navíc 

zdůraznil, že plnění této povinnosti ze strany podřízeného se neomezuje pouze na dobu 

                                                 
48

 Viz Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 76. 
49

 Srov. Barancová, H. Základné práva a povinnosti pracovníka. Bratislava: Práca, 1990, str. 167. 
50

 Viz Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 76. 
51

 Srov. Barancová, H. Základné práva a povinnosti pracovníka. Bratislava: Práca, 1990, str. 166 – 167. 
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a místo výkonu práce, a tudíž nebylo v posuzovaném případě rozhodné, že k napadení 

nedošlo na pracovišti, při výkonu práce a v pracovní době. V jiném případě soud 

považoval za porušení této povinnosti jednání zaměstnance, který během porady svého 

nadřízeného častoval nevybíravými a hrubými slovy a zcela bezdůvodně jej napadl, což 

nelze v žádném případě považovat za otevřenou kritiku zjištěných nedostatků.  

2.3.4. Povinnost plně využívat pracovní dobu a výrobní prostředky k 

vykonávání svěřených prací, plnit kvalitně a včas pracovní úkoly 

 Dodržování povinnosti zaměstnance plně využívat pracovní dobu je podmíněno 

především jeho včasným příchodem do práce a odchodem z ní až po skončení směny, 

což mu ostatně ukládá již § 83 odst. 3 ZP v rámci ustanovení o pracovní době.
52

 To však 

samo o sobě samozřejmě nezaručuje, že zaměstnanec bude skutečně pracovní dobu plně 

využívat. Plnění této povinnosti totiž do značné míry závisí na zaměstnancově aktivitě a 

iniciativě, a pokud jsou ty nízké, je dochvilnost zaměstnance bezpředmětná.
53

 Důležitou 

úlohu zde hraje i zaměstnavatel (resp. vedoucí zaměstnanec), jenž by měl práci 

zaměstnanců co nejlépe zorganizovat a vytvořit jim odpovídající pracovní podmínky jak 

věcné, tak i časové. Zjistí-li, že na dokončení pracovních úkolů nebude pracovní doba 

stačit, měl by přijmout odpovídající opatření – tedy nařídit, příp. uložit zaměstnanci 

práci přesčas.
54

         

 Povinnost plně využívat pracovní dobu patří k nejčastěji porušovaným 

povinnostem zaměstnanců. Příčin je několik – nedostatečná kontrola a osobní příklad 

vedoucích zaměstnanců a rovněž nedůsledný přístup zaměstnavatelů, kteří neomluvené 

absence zaměstnanců často tolerují, a na místo toho, aby přistoupili k adekvátnímu 

postihu, vyhoví žádosti zaměstnance a poskytnou mu za dobu této absence dovolenou.

 K porušování této povinnosti se rovněž několikrát vyjádřila judikatura, zejména 

pokud jde o otázku neomluvené absence. Soud např. rozhodoval spor o to, zda jednání 

zaměstnankyně, která v rozporu se stanoviskem své nadřízené odešla z pracoviště na 

lékařské vyšetření, může být považováno za porušení povinnosti. Soud ve svém 

rozhodnutí zdůraznil, že mezi povinnosti občanů, které jim jsou uloženy v rámci péči o 

                                                 
52

 Viz Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 76 – 77. 
53

 Srov. Barancová, H. Základné práva a povinnosti pracovníka. Bratislava: Práca, 1990, str. 168 – 170. 
54

 Viz Kottnauer, A. in Hochman, J.;  Kottnauer, A.; Úlehlová, H. Nový zákoník práce: s komentářem, 

použitelnou judikaturou a předpisy souvisejícími. 2. aktualizované a přepracované vydání. Praha : Linde, 

2008, str. 728. 
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zdraví lidu, je také povinnost podrobit se v případech stanovených právními předpisy 

zdravotním prohlídkám, vyšetřením a dalším opatřením. Zaměstnavatel je proto povinen 

poskytnout zaměstnankyni pracovní volno k lékařskému vyšetření, ale jen za 

předpokladu, že by toto vyšetření nebylo možné provést mimo pracovní dobu. 

V rozporu s touto povinností zaměstnavatele by bylo, kdyby volno odmítl bezdůvodně 

poskytnout. Je však třeba zdůraznit, že pracovní nápor může být u některých 

zaměstnavatelů v určité dny vyšší. Kromě naléhavých případů je pak opodstatněný 

požadavek zaměstnavatele, aby zaměstnankyně v rámci možností zdravotnického 

zařízení přesunula termín prohlídky či vyšetření na jiný den nebo se o to alespoň 

pokusila. Odmítne-li zaměstnavatel poskytnout zaměstnankyni pracovní volno 

s poukazem na to, že návštěvu lékaře lze objektivně vyřídit v jiný den, a výslovně jí 

zakáže opustit pracoviště, je zaměstnankyně povinna tento pokyn dodržet. Pokud však 

sjednaný termín přesunout nelze, je příslušný vedoucí zaměstnanec povinen v případě 

nutnosti zajistit za zaměstnankyni náhradu. Tuto povinnost na ni nesmí přenášet, ani její 

uvolnění zajištěním náhrady podmiňovat.
55

      

 Rozhodnutí o tom, zda jde o neomluvenou absenci, náleží zaměstnavateli, který 

tak musí učinit v dohodě s odborovou organizací (§ 348 odst. 3 ZP). Samostatně tedy 

rozhoduje jen tehdy, jestliže u něj žádná odborová organizace nepůsobí. K vázanosti 

soudu tímto rozhodnutím se vyjádřil Vrchní soud v Praze, jež judikoval, že rozhodnutí 

zaměstnavatele o neomluvené absenci nelze považovat za takové opatření, kterým by 

byl soud bez dalšího vázán. Zdůraznil, že je pravomocí soudu posoudit, zda závěr 

zaměstnavatele o neomluvené absenci zaměstnance, je správný.   

 S povinnosti plně využívat pracovní dobu souvisí také problematika stávkování 

zaměstnanců.
 
Právo na stávku je zakotveno v čl. 27 odst. 4 LZPS, kdy toto právo je 

zaručeno za podmínek stanovených zákonem. Jediným takovým zákonem je zákon o 

kolektivním vyjednávání, který umožňuje využít právo na stávku jakožto krajní 

prostředek ve sporu o uzavření kolektivní smlouvy. Paradoxně však právní úprava 

obsažena v zákoně o kolektivním vyjednávání způsobila, že stávkující raději, než aby 

byli svazováni zákonnými omezeními, volí režim „jiné stávky“ (tedy takové, která není 

zákony regulována). I tato stávka však musí být vykonávána tak, aby byla šetřena jak 

práva osob se stávky neúčastnících, tak i práva zaměstnavatele. V  případě „jiné stávky“ 

                                                 
55

 Viz Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 77 – 79. 
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musíme rozlišovat, zda jde i tak o stávku probíhající za účelem ochrany hospodářských 

a sociálních zájmů zaměstnanců či nikoliv. Dle názoru Nejvyššího soudu je účast 

zaměstnance na stávce, která neslouží k obraně hospodářských a sociálních zájmů, ale k 

prosazení zájmů personálních, porušením povinnosti zaměstnance plně využívat 

pracovní dobu a to se všemi důsledky s tím spojenými.
56

   

 Zaměstnanci jsou dle § 301 písm. b) ZP dále povinni využívat výrobní 

prostředky k vykonávání svěřených prací. Tato povinnost úzce souvisí s povinností 

zaměstnanců ochraňovat majetek zaměstnavatele. Použije-li zaměstnanec tyto 

prostředky pro soukromé účely, je třeba takové chování posuzovat jako porušení 

povinnosti zaměstnance (výjimkou by byl samozřejmě případ, kdy mu k tomu 

zaměstnavatel udělil souhlas). Zvláště závažné jsou pak ty případy, kdy zaměstnanci 

využívají výrobní prostředky pro soukromé účely během pracovní doby a tedy i na úkor 

plnění svých pracovních úkolů.
57

       

 Význam této povinnosti podtrhuje také skutečnost, že obdobnou úpravu najdeme 

i § 316 odst. 1 ZP. Ten navíc zakotvuje i právo zaměstnavatele přiměřeným způsobem 

kontrolovat, zda zaměstnanec neporušuje zde uložený zákaz a nevyužívá výrobní či 

pracovní prostředky zaměstnavatele k osobním účelům, aniž by mu k tomu udělil 

souhlas. 

2.3.5. Povinnost dodržovat právní předpisy vztahující se k zaměstnancem 

vykonávané práci a povinnost dodržovat ostatní předpisy, pokud s nimi byl 

řádně seznámen 

 Povinnost dodržovat právní předpisy vztahující se k zaměstnancem vykonávané 

práci zavazuje zaměstnance bez ohledu na to, zda byl s jejich obsahem předem 

seznámen či nikoliv. Právními předpisy se míní předpisy, jež jsou obecně závazné.

 Předpokladem pro řádný výkon práce zaměstnance je však znalost i všech 

„ostatních předpisů“, které se na ni vztahují. Jelikož tyto předpisy nejsou publikovány 

ve Sbírce zákonů a zpravidla nebývají ani běžně dostupné, je zaměstnanec povinen tyto 
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 Srov. Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

764 – 767. 
57

 Srov. Barancová, H. Základné práva a povinnosti pracovníka. Bratislava: Práca, 1990, str. 170. 
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předpisy dodržovat, jen pokud s nimi byl řádně seznámen.
58

 Definici pojmu „ostatní 

předpisy“ zákoník práce nikde neuvádí, pouze v § 349 odst. 1 ZP vymezuje, co se 

rozumí pojmem „právní a ostatní předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při 

práci“ (např. dopravní předpisy, předpisy o požární ochraně, technické normy a 

dokumenty atd.). Kromě přepisů o bezpečnosti a ochraně zdraví při půjde typicky o 

vnitřní předpisy zaměstnavatele jako např. pracovní řád, organizační řád, vnitřní předpis 

upravující pracovní postup apod.
59

         

 Co se týče řádného seznámení, dochází v praxi často k tomu, že mu 

zaměstnavatelé nevěnují dostatečnou pozornost. Někdy je dokonce ponecháno pouze 

iniciativě samotného zaměstnance. Z rozhodovací praxe soudů vyplývá, že pro dokázání 

řádného seznámení nestačí zaměstnavateli pouhé potvrzení o absolvovaném školení. 

Ale zjišťuje se také, zda se daný zaměstnanec školení vůbec zúčastnil a zda bylo 

provedeno tak, aby mu mohl vzhledem k jeho vyspělosti a složitosti předpisů 

porozumět.          

 Soud se ve své judikatuře též zabýval otázkou zaviněného porušení 

(bezpečnostních) předpisů, podle jehož názoru k zaviněnému porušení těchto předpisů, 

a tudíž ani k porušení povinností zaměstnance, nemůže v žádném případě dojít, 

vykonává-li zaměstnanec práce v rozporu s těmito předpisy se souhlasem či dokonce na 

příkaz zaměstnavatele.
60

    

2.3.6. Povinnost řádně hospodařit s prostředky svěřenými zaměstnavatelem 

a střežit a ochraňovat majetek zaměstnavatele před poškozením, ztrátou, 

zničením a zneužitím a nejednat v rozporu s oprávněnými zájmy 

zaměstnavatele 

 Tyto povinnosti spolu úzce souvisí a jsou také společně zakotveny v § 301 písm. 

d) ZP. Směřují k tomu, aby chování zaměstnance dosahovalo určité kvality projevující 

se v loajalitě k zaměstnavateli a v dodržování prevenční povinnosti vůči jeho majetku a 
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 Viz Vysokajová, M. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : 

C.H. Beck, 2010, str. 188. 
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 Viz Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

765. 
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 Viz Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 80. 
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oprávněným zájmům.
61

 Zaměstnanec by si měl proto počínat vždy tak, aby svým 

jednáním zaměstnavateli nezpůsobil škodu - ať už majetkovou či morální.
62

 

 Povinnost chránit majetek zaměstnavatele vyplývá zaměstnanci již 

z tzv. prevenční povinnosti zakotvené v § 249 ZP, dle níž jsou zaměstnanci povinni 

počínat si tak, aby nedocházelo ke škodám na zdraví, majetku či bezdůvodnému 

obohacení.          

 Také povinnost řádně hospodařit se svěřenými prostředky můžeme vyvodit z 

více ustanovení. Její konkretizací je totiž již výše zmíněná povinnost zaměstnance 

využívat výrobní prostředky k vykonávání svěřených prací, kterou zaměstnanci zvlášť 

ukládá zákoník práce v § 301 písm. b). Zatímco společným znakem obou těchto 

povinností je požadavek správného využití  prostředků (tedy efektivně a k účelu, 

k němuž mají sloužit), liší se naopak v rozsahu, který je u povinnosti řádného 

hospodaření mnohem širší. Jak už napovídá název, vztahuje se kromě výrobních 

prostředků i na veškeré další věci z majetku zaměstnavatele, které byly zaměstnanci 

svěřeny. A to bez ohledu na to, zda jde o věci movité či nemovité.   

 Povinností zaměstnance je chránit majetek zaměstnavatele před „poškozením, 

ztrátou, zničením a zneužitím“, tedy před hlavními formami, jimiž do majetku 

zaměstnavatele bývá protiprávně zasahováno. V rámci předcházení škodám na majetku 

zaměstnavatele vznikají zaměstnavateli a zaměstnanci vzájemná práva a povinnosti. 

Zaměstnavatel je oprávněn v nezbytném rozsahu kontrolovat věci, které zaměstnanci na 

pracoviště vnášejí nebo z něj odnášejí, popřípadě provádět prohlídky zaměstnanců, 

zaměstnanci jsou pak povinni tyto kontroly a prohlídky v nezbytném rozsahu strpět.

 V případě, že zaměstnanec zjistí hrozící škodu, je povinen upozornit na tuto 

skutečnost vedoucího zaměstnance a je-li k jejímu odvrácení třeba bezodkladného 

zákroku, pak je jeho povinností tento zákrok učinit (to však nemusí, pokud mu v tom 

brání důležitá okolnost nebo by tím vystavil vážnému ohrožení sebe, ostatní 

zaměstnance, popřípadě osoby blízké). Zaviněné nesplnění této povinnosti může mít za 

následek vznik odpovědnosti zaměstnance za škodu, v rámci níž je zaměstnavatel 

oprávněn požadovat, aby se v rozsahu přiměřeném okolnostem na úhradě takto 
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 Požadavek řádného výkonu práce v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele má být dle 
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způsobené škody podílel (pokud ji ovšem není možné uhradit jinak.) Zaviněné porušení 

ostatních povinností zaměstnance týkajících se ochrany majetku zaměstnavatele pak 

může vyvolat vznik obecné odpovědnosti za škodu (§ 250 ZP), popř. odpovědnosti za 

škodu na svěřených hodnotách, které je zaměstnavatel povinen vyúčtovat, (§ 252 ZP) či 

odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů (§ 255 ZP). Navíc není vyloučen ani  vznik 

odpovědnosti trestní (např. spáchá-li trestný čin zpronevěry dle 206 TZ).
63

 

 Další povinností zaměstnance je povinnost nejednat v rozporu s oprávněnými 

zájmy zaměstnavatele. Ustanovení § 301 písm. d) ZP, ve kterém je tato povinnost 

zakotvena, odráží zájem na loajalitě zaměstnance vůči svému zaměstnavateli.
64

 Do 

rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele se zaměstnanec může dostat v mnohých 

situacích – např. chováním, kterým zhorší postavení zaměstnavatele v rámci 

hospodářské soutěže, při výkonu vlastnických práv, ochraně průmyslových práv apod. 

Mezi oprávněné zájmy zaměstnavatele nepochybně patří také zájmy majetkové. 

Vzhledem tomu, že však oprávněné zájmy zákoník práce nikde výslovně nevymezuje, 

lze jen doporučit, aby je zaměstnavatelé blíže konkretizovali v pracovním řádu, 

kolektivní smlouvě či ve smlouvě pracovní, a předešli tak zbytečným nejasnostem a 

případným sporům.
65

       

 S problematikou oprávněných zájmů zaměstnavatele úzce souvisí judikát 

Ústavního soudu ČR z března loňského roku, kterým bylo rozhodnuto o stížnosti 

zaměstnance, s nímž byl okamžitě rozvázán pracovní poměr z důvodu jeho kritiky 

zaměstnavatele na interní poradě. Ústavní soud judikoval, že takovým postupem bylo 

porušeno právo zaměstnance na svobodný projev garantované jak v čl. 17 LZPS, tak i v 

čl. 10 ÚOLP. Ve svém odůvodnění se několikrát odvolává na judikaturu Evropského 

soudu pro lidská práva (např. ve věci Vogt proti Německu, kde byla judikována 

nemožnost propuštění zaměstnance pro povahu jím projevovaných názorů), přičemž se 

plně ztotožňuje s jeho názorem, že v demokratické společnosti nemůže být svoboda 

projevu vztahována jen na "informace" nebo "myšlenky" příznivé či bezvýznamné, ale 

také na ty výroky, které mohou být považovány za zraňující, šokující či dokonce 

urážející. Připouští sice, že ze svobody projevu existují i výjimky, avšak zároveň 
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zdůrazňuje, že je třeba je vykládat restriktivně, přičemž nezbytnost každého omezení 

musí být přesvědčivě prokázána. Povinností soudu je posuzovat přípustnost omezení 

svobody projevu ve světle věci jako celku (včetně znění napadených výroků) a v 

kontextu, v němž byly proneseny. Je rovněž povinen vzít do úvahy závažnost možné 

újmy zaměstnavatele, pohnutky zaměstnance a povahu a adekvátnost uložené sankce. 

Ústavní ochrany pak požívají ta tvrzení či stanoviska, které lze označit jako “fair“ (tedy 

takové, jež nepřekročily meze). V posuzované věci však nebyly výroky proneseny ani 

veřejně, nýbrž na interní poradě právníků. Jejich objektivní dopad na oprávněné zájmy 

zaměstnavatele lze tak považovat za takřka bezvýznamný. Ústavní soud proto ústavní 

stížnosti zaměstnance vyhověl a napadená rozhodnutí zrušil.
66

 

2.4. Povinnosti vedoucích zaměstnanců 

Vymezení pojmu „vedoucí zaměstnanec“ nalezneme v § 11 odst. 4 ZP. Ten je 

definuje jako zaměstnance, „kteří jsou na jednotlivých stupních řízení zaměstnavatele 

oprávněni stanovit a ukládat podřízeným zaměstnancům pracovní úkoly, organizovat, 

řídit a kontrolovat jejich práci a dávat jim k tomu účelu závazné pokyny“ (a to včetně 

vedoucích organizačních složek státu). Vedoucím zaměstnancem může být tedy pouze 

ten, komu je podřízen nejméně jeden zaměstnanec. Požadavek pracovněprávního vztahu 

(„…zaměstnanci…zaměstnavatele…“) však zřejmě znemožňuje, aby za vedoucího 

zaměstnance byla považována osoba, jež by toto místo zastávala na základě jiného než 

pracovněprávního vztahu (např. externí poradce na základě obchodněprávní smlouvy). 

Problémy tato definice vyvolává i v rámci agenturního zaměstnávání.   

 Ne všechny vedoucí zaměstnance dle § 11 odst. 4 ZP tak vnímají i jejich 

zaměstnavatelé (např. proto, že jimi zastávané místo považují za nedůležité). Měli by 

ale mít na paměti, že rozsah této zákonné definice nemohou (např. ve vnitřních 

předpisech) libovolně měnit.
67

       

 Vedoucí zaměstnanci mají kromě základních povinností, jež se vztahují na 

všechny zaměstnance, ještě další „vyšší“ povinnosti, které ovšem zavazují pouze je. 

Současná úprava těchto povinností, zakotvená v § 302 ZP, je do značné míry podobná 

úpravě v předešlém zákoníku práce, jehož účinnost skončila k 31.12. 2006. Liší se však 

                                                 
66

 Viz rozhodnutí Ústavního soudu ČR ze dne 23. 3. 2010, sp. zn. I. ÚS 1990/08. 
67

 Viz Pichrt, J. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H. 

Beck, 2010, str. 77 – 78. 



27 

 

v tom, že stejně jako základní povinnosti zaměstnanců jsou i povinnosti vedoucích 

zaměstnanců nyní vymezeny taxativně (a nikoliv demonstrativně jak tomu bylo dříve).
68

 Zvláštní úprava povinností vedoucích zaměstnanců by měla odrážet skutečnost, 

že jejich právní postavení (jak vyplývá již ze zákonné definice) není totožné 

s postavením ostatních zaměstnanců - naopak vykazuje specifické rysy. Vedoucí 

zaměstnanci mají totiž v podstatě „dvojaké postavení“. Jednak ve vztahu k svému 

zaměstnavateli vystupují v právním postavení zaměstnance, jednak vystupují 

v postavení vyplývajícím z § 11 odst. 4 ZP, kdy plní ve vztahu ke svým podřízeným 

úkoly zaměstnavatele.  Z čehož také vyplývá jeden z oněch specifických znaků – a sice 

že práva a povinnosti vedoucích zaměstnanců se vzájemně překrývají. Povinnosti, které 

jim ukládá § 302 ZP, jsou tak povinnostmi ve vztahu k zaměstnavateli a současně jejich 

právy ve vztahu k podřízeným zaměstnancům.     

 Řádné dodržování povinností vedoucích pracovníků by mělo především 

napomáhat správné organizaci a řízení pracovního procesu. Každý zaměstnavatel by 

měl proto výběru vedoucího pracovníka věnovat náležitou pozornost. Je-li totiž špatné 

vedení, pak zpravidla ani práce podřízených nedosahuje patřičné kvality.
69

 

2.4.1. Povinnost řídit a kontrolovat práci podřízených zaměstnanců a 

hodnotit jejich pracovní výkonnost a pracovní výsledky 

 S oprávněním vedoucího zaměstnance stanovit a ukládat svým podřízeným 

pracovní úkoly a dávat jim k tomuto účelu závazné pokyny koresponduje jeho 

povinnost řídit práci těchto zaměstnanců a kontrolovat, nakolik své pracovní úkoly a 

zadané pokyny skutečně plní. S kontrolní pravomocí pak úzce souvisí i další pravomoc 

(resp. povinnost) vedoucího zaměstnance, a to hodnotit pracovní výsledky a výkonnost 

podřízených zaměstnanců. V případě, že odměňovací systém zaměstnavatele umožňuje 

přiznávat zaměstnancům nenárokové složky mzdy (příp. platu), hrají obě tyto hodnotící 

kritéria významnou roli při rozhodování o její výši. Neuspokojivé pracovní výsledky 

navíc mohou být i důvodem k výpovědi.  
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2.4.2. Povinnost co nejlépe organizovat práci 

 Stejně jako povinnost řídit, kontrolovat a hodnotit práci svých podřízených i 

povinnost co nejlépe organizovat práci je v zásadě promítnutím definice vedoucího 

zaměstnance vyjádřené v § 11 odst. 4 ZP.
70

       

 Každý vedoucí zaměstnanec by měl být schopen správně zorganizovat práci 

svých podřízených. Tato povinnost se promítá především do oblasti pracovní doby, 

překážek v práci a dovolené. V praxi je to tak právě vedoucí zaměstnanec, který má 

přehled o rozvržení pracovní doby svých podřízených, je-li to třeba, organizuje změnu 

tohoto rozpisu (např. z důvodu dovolené zaměstnance) a dohlíží na plné využívání 

pracovní doby. Nastane-li překážka v práci, při které zaměstnanci přísluší pracovní 

volno s  nebo bez náhrady mzdy či platu (např. z důvodu vyšetření v zdravotnickém 

zařízení), oznamuje tuto skutečnost obvykle svému vedoucímu. A stejně tak u něj i žádá 

u poskytnutí dovolené. Navíc má povinnost za zaměstnavatele zajistit, aby dovolená 

byla čerpána v  rozsahu a době stanovené zákonem.
71

 

2.4.3. Povinnost vytvářet příznivé pracovní podmínky a zajišťovat 

bezpečnost a ochranu zdraví při práci    

 Povinnost vedoucího zaměstnance vytvářet příznivé pracovní podmínky a 

zajišťovat bezpečnost a ochranu zdraví při práci navazuje na obdobnou povinnost 

zaměstnatele vyjádřenou v § 38 odst. 1 písm. b) ZP (resp. v § 224 odst. 1 ZP). 

 Příznivé pracovní podmínky jsou nezbytným předpokladem pro kvalitní práci 

zaměstnanců. Proto, jsou-li se svými pracovními podmínkami spokojeni, zpravidla se to 

pozitivně projeví i v jejich pracovním nasazení. Takovými podmínkami jsou např. 

odpovídající vybavení pracoviště či jeho estetická úroveň.
72

   

 I povinnost vedoucího zaměstnance zajišťovat bezpečnost a ochranu zdraví při 

práci vychází ze srovnatelné povinnosti zaměstnavatele, kterou mu ukládá § 101 odst. 1 

ZP s tím, že hned v následujícím odstavci vymezuje tuto povinnost jako nedílnou 
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součást pracovních povinností vedoucích zaměstnanců. Význam vedoucího 

zaměstnance při zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci potvrzuje též § 106 

odst. 4 písm. i) ZP upravující povinnosti zaměstnanců, podle kterého jsou zaměstnanci 

povinni podrobit se zjištění, zda jsou pod vlivem alkoholu či jiných návykových látek, 

právě na základě pokynu vedoucího zaměstnance (kterého písemně určil 

zaměstnavatel). 

2.4.4. Povinnost zabezpečovat odměňování zaměstnanců dle zákoníku práce 

 Povinností vedoucího zaměstnance je též zajistit, aby odměňování zaměstnanců 

probíhalo v souladu s úpravou zákoníku práce. Odměna zaměstnance by měla vždy 

odpovídat složitosti, odpovědnosti a namáhavosti jeho práce a dosahovat nejméně 

úrovně minimální (resp. zaručené) mzdy. Stejně tak musí být dodržena i „zásada stejné 

odměny za stejnou práci“ (resp. práci stejné hodnoty).     

 U zaměstnavatelů, jejichž systémy odměňování umožňují zohlednit pracovní 

výsledky zaměstnance prostřednictvím nenárokových složek mzdy či platu, dochází 

k tomu, že povinnost vedoucího zaměstnance hodnotit práci svých podřízených se 

následně promítá do jeho povinnosti zabezpečit odměňování zaměstnanců dle zákoníku 

práce. Nenárokovými složkami jsou např. prémie, jejichž konkrétní výše závisí mj. 

právě na rozhodnutí vedoucího zaměstnance.  

2.4.5. Povinnost vytvářet podmínky pro zvyšování odborné úrovně 

zaměstnanců 

 Vyšší kvalifikovanost zaměstnanců se odráží v kvalitě odvedené práce a je proto 

v zájmu každého zaměstnavatele (ostatně mu péči o odbornou úroveň zaměstnanců 

ukládá i § 227 ZP). Povinností vedoucích zaměstnanců je pro zvyšování odborné úrovně 

zaměstnanců vytvářet patřičné podmínky.
73

 Např. zajišťovat jejich účast na školeních, 

kurzech apod. Zaměstnanci jsou povinni se těchto školení zúčastnit, pokud mají sloužit 

k prohloubení jejich kvalifikace (§ 230 odst. 2 ZP). Jinak je tomu u zvyšování 

kvalifikace. To už povinností zaměstnanců není a nemůže jim tedy být zaměstnavatelem 

uloženo. Rozhodnou-li se však, že si svou kvalifikaci zvýší, a je-li to v souladu 
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s potřebami zaměstnavatele, musí vedoucí zaměstnanec vytvořit potřebné podmínky 

spočívající v tomto případě především v  poskytnutí pracovního volna a přizpůsobení 

organizace práce. 

2.4.6. Povinnost zabezpečovat dodržování právních a vnitřních předpisů 

 Povinností vedoucího zaměstnance je též zabezpečovat dodržování právních a 

vnitřních předpisů. Ten je tedy povinen nejen dodržovat tyto předpisy sám, ale také 

zajistit, že je budou dodržovat i ostatní zaměstnanci.
74

 Dozví-li se, že zaměstnanec 

porušil některou ze svých povinností, měl by být schopen na takové porušení rychle 

reagovat. V případě, že tak neučiní, může to mít pro zaměstnavatele za následek, že mu 

uplyne dvouměsíční subjektivní lhůta (§ 58 odst. 1 ZP) k výpovědi, popř. okamžitému 

zrušení a on, ačkoliv by třeba chtěl, nebude moct tuto možnost postihu využít a tohoto 

nedisciplinovaného zaměstnance tak bude muset nadále zaměstnávat. Rozhodný pro 

začátek běhu této lhůty je totiž již okamžik, kdy se o porušení dozví vedoucí 

zaměstnanec (a nikoliv až okamžik, kdy se o něm dozví sám zaměstnavatel).

 Vzhledem k tomu, že by porušování předpisů (resp. povinností) vedoucími 

zaměstnanci mělo být spíše výjimkou, pokud už k němu dojde, bývá jejich porušení 

oproti řadovým zaměstnancům vnímáno jako závažnější. Pozice zaměstnance je totiž 

jedním z kritérií, kterých se používá pro posouzení intenzity porušení. 

2.4.7. Povinnost zabezpečovat přijetí opatření k ochraně majetku 

zaměstnavatele 

Poslední z „vyšších povinností“, které zákoník práce ukládá vedoucím 

zaměstnancům, je povinnost zabezpečovat přijetí opatření k ochraně majetku 

zaměstnavatele. Jsou to tedy vedoucí zaměstnanci, kteří nejprve navrhují a následně 

zabezpečují přijetí příslušných opatření. Těmi jsou např. uzavření dohod o odpovědnosti 

za schodek na svěřených hodnotách, inventarizace těchto hodnot, opatření ochranného 

softwaru apod.
75
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2.5. Zvláštní povinnosti některých skupin zaměstnanců 

 Vedle základních povinností zaměstnanců (§ 301 ZP) a povinností vedoucích 

zaměstnanců (§ 302 ZP) nalezneme v zákoníku práce též úpravu zvláštních povinností 

taxativně vymezených státních zaměstnanců (§ 303 ZP). Navíc existují pracovněprávní 

vztahy, jejichž úprava je obsažena ve zvláštních předpisech, a na něž se zákoník práce 

vztahuje jen v omezené míře, a to pouze tehdy, pokud tak výslovně stanoví přímo 

zákoník práce nebo tyto zvláštní předpisy (§ 5 odst. 4 ZP) anebo jen tehdy, nestanoví-li 

zvláštní předpis jinak (§ 5 odst. 5 ZP). Charakteristickým rysem těchto vztahů jsou 

specifika, vyplývající z příslušné zvláštní úpravy, jež se zpravidla promítají i do právní 

úpravy povinností. Ty zde bývají upraveny buďto zcela samostatně (a úprava zákoníku 

práce se tak vůbec nepoužije) anebo tak, že výčet povinností zaměstnanců, vymezených 

v zákoníku práce, je doplněn o další zvýšené povinnosti. Jedná se např. o úředníky 

územně samosprávných celků, státní zástupce, velitele plavidel a členy posádek plavidel 

provozujících námořní plavbu, advokáty v pracovním poměru a další.
76

  

 Další zvláštní skupinu představují služební poměry. Jejich typickým rysem jsou 

zvýšené povinnosti zaměstnanců a omezení některých jejich práv, které jsou na druhou 

stranu kompenzovány i určitými výhodami. Úpravu služebních poměrů civilních 

zaměstnanců státu nalezneme v zákoně o službě státních zaměstnanců ve správních 

úřadech a o odměňování těchto zaměstnanců a ostatních zaměstnanců ve správních 

úřadech (dále jen „služební zákon“). Jeho účinnost je ale opakovaně odkládána, a tak 

jsou v současnosti státní zaměstnanci v pracovním poměru ke státu a kromě taxativně 

vyjmenovaných zaměstnanců se jejich povinnosti neliší od povinností zaměstnanců 

v pracovním poměru. Ve služebním poměru ke státu jsou nyní pouze příslušníci 

bezpečnostních sborů (tj. příslušníci Policie, Hasičského záchranného sboru, Celní 

správy, Vězeňské služby, Bezpečnostní informační služby a Úřadu pro zahraniční styky 

a informace) a vojáci z povolání. Jejich úpravu nalezneme ve zvláštních zákonech 

(zákon o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů a zákon o vojácích 

z povolání), v nichž je zahrnuta i zvláštní úprava povinností.
77
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 Srov. Pichrt, J.  in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H. 

Beck, 2010, str. 148 – 149. 
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 Srov. Kahle, B. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H. 
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2.5.1. Zvláštní povinnosti taxativně vymezených státních zaměstnanců 

 Úpravě povinností taxativně vyjmenovaných zaměstnanců státní správy a 

územní samosprávy je věnován § 303 ZP, který hned v prvním odstavci nositele těchto 

zvýšených povinností vyčerpávajícím výčtem vymezuje. Jedná se např. o zaměstnance 

správních úřadů, Policie ČR, ozbrojených sil, soudů a státních zastupitelství, České 

národní banky, státních fondů, škol zřízených Ministerstvem vnitra, Policejní akademie 

ČR, vyjmenované zaměstnance územních samosprávních celků atd. (I oni jsou však 

kromě zvláštních povinností vázáni základními povinnostmi vymezenými v § 301 ZP.)

 Účelem zvláštní úpravy § 303 ZP je především zajistit, aby tito zaměstnanci 

zůstali nestranní a neovlivnitelní a chovali způsobem adekvátním jejich postavení 

jakožto osob veřejného zájmu. Ustanovení § 303 ZP lze však aplikovat pouze tehdy, 

nestanoví-li zvláštní předpis jinak. Takovým předpisem je např. zákon o střetu zájmů.
78

 První z těchto zvláštních povinností je povinnost jednat a rozhodovat nestranně a 

zdržet se při výkonu práce všeho, co by mohlo ohrozit důvěru v nestrannost jejich 

rozhodování [§ 302 odst. 2 písm. a) ZP]. Zásada nestrannosti je jedním ze základních 

principů demokratické státní správy. Tito zaměstnanci tak nesmí při svém jednání a 

rozhodovací činnosti nikomu stranit, ať už by šlo o určitou osobu či skupinu osob.  

Realizace této povinnosti pak závisí na konkrétní činnosti příslušných zaměstnanců. 

 Další povinností je povinnost zachovávat mlčenlivost o skutečnostech, o nichž 

se dozvěděli při výkonu svého povolání a které v zájmu zaměstnavatele nelze sdělovat 

jiným osobám [§ 302 odst. 2 písm. b) ZP]. Ta se vztahuje nejen na informace, jež jsou 

předmětem služebního a obchodního tajemství, ale i na jakékoliv další informace, které 

se příslušní zaměstnanci dozvěděli při výkonu své práce nebo v souvislosti s ní a které 

v zájmu zaměstnavatele či zúčastněných osob mají zůstat utajeny. Zájem na zachování 

jejich diskrétnosti mívá totiž jak samotný stát, tak i jednotliví občané. Tuto povinnost 

však nemají, jestliže jí byli zproštěni nebo stanoví-li tak zvláštní právní předpis. 

 Třetí povinností je povinnost nepřijímat v souvislosti s výkonem zaměstnání 

žádné dary ani jiné výhody [§ 302 odst. 2 písm. c) ZP]. Výjimku však představují dary 

nebo výhody poskytnuté zaměstnavatelem nebo na základě právních předpisů. Řádné 

dodržování této povinnosti má zabránit snahám dávat zaměstnancům ve státní správě a 
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 Srov. Schmied, Z. in Hůrka, P. a kol. Zákoník práce a související ustanovení občanského zákoníku : s 
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územní samosprávě úplatky a ovlivňovat tím jejich nestrannost.   

 Poslední z výčtu zvláštních povinností představuje povinnost zdržet se jednání, 

jež by mohly vést ke střetu veřejného zájmu se zájmy osobními, zejména nezneužívat 

informace získané v souvislosti s výkonem povolání ve svůj vlastní prospěch či ve 

prospěch někoho jiného [§ 302 odst. 2 písm. d) ZP]. Tato povinnost je jakýmsi apelem 

na morální kvality zaměstnanců. Těm se tak především zakazuje zneužívat získané 

informace k získání výhod pro sebe nebo k zprostředkování výhod pro jinou osobu. 

Nesmí je však zneužívat ani k jakýmkoliv jiným pochybným cílům (např. 

k psychickému nátlaku).    

Kromě výše vyjmenovaných povinností stanoví zákoník práce pro tyto 

zaměstnance další omezení v oblasti podnikání.
79

 Dle § 303 odst. 3 ZP nesmějí být 

členy kontrolních ani řídících orgánů právnických osob provozujících podnikání.
80

 Jde 

především o obchodní společnosti a družstva založené podle obchodního zákoníku. Ale 

může jít i o právnické osoby podnikajících podle zvláštních předpisů (např. banky, 

pojišťovny, státní podniky). Příkladem řídícího orgánu je představenstvo akciové 

společnosti (obecně se za ně v zásadě považují statutární orgány), kontrolním orgánem 

je pak např. dozorčí rada akciové společnosti. Výjimku z tohoto zákazu představují 

případy, kdy byl zaměstnanec do takového orgánu vyslán svým zaměstnavatelem, 

pokud ovšem v souvislosti s členstvím v tomto orgánu nepobírá od příslušné právnické 

osoby odměnu. Typicky půjde o případy, kdy je zaměstnanec do orgánu dané právnické 

osoby zvolen na návrh či podnět svého zaměstnavatele, aby zde zastupoval zájmy státu 

či územního samosprávného celku, který zde má podíl, popř. hlasovací práva.  

Podnikat mohou tito zaměstnanci jen s předchozím písemným souhlasem svého 

zaměstnavatele. Toho však není třeba k činnosti vědecké, pedagogické, publicistické, 

literární, umělecké a ke správě vlastního majetku. Za správu vlastního majetku se 

přitom dle judikatury považuje i činnost zaměstnance spočívající v pouhém výkonu 

svých práv a povinností vyplývajících z jeho kapitálové účasti na společnosti.  

 Účelem tohoto omezení je předejít střetu zájmů a ohrožení důvěry v nestrannost 

rozhodování. Představuje ale značný zásah do ústavně zaručeného práva na svobodu 
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 Viz Vysokajová, M. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : 

C.H. Beck, 2010, str. 189 – 190. 
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 Dle § 2 odst. 1 ObchZ se podnikáním „rozumí soustavná činnost prováděná samostatně podnikatelem 
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podnikání (čl. 26 odst. 1 LZPS) a nelze ho vykládat extenzivně. Pokud by tedy 

zaměstnavatel odmítal udělit souhlas k podnikání bez patřičného důvodu, mohlo by se 

jednat o tzv. šikanózní výkon práva, jež je v rozporu s § 14 odst. 1 ZP.   

 Je také třeba zdůraznit, že tito zaměstnanci nejsou omezeni pouze 

v podnikatelské činnosti. I na ně se totiž vztahuje § 304 ZP upravující omezení 

výdělečné činnosti shodující se s předmětem činnosti zaměstnavatele obecně pro 

všechny zaměstnance. Navíc by se výdělečnou činností (např. dalším pracovněprávním 

vztahem) mohli dostat do konfliktu i s jinými svými povinnostmi – např. by tím mohla 

být ohrožena důvěra v jejich nestrannost.
81

  

2.5.2. Zvláštní povinnosti zaměstnanců dle služebního zákona 

 Ve všech demokratických státech existuje zvláštní právní úprava pro 

zaměstnance státu, resp. veřejné správy, které je odlišná od obecné pracovněprávní 

úpravy a představuje jakýsi zvláštní veřejnoprávní režim těchto zaměstnanců. Česká 

republika však doposud takovouto právní úpravu nemá. Po dlouhých přípravách byl sice 

roku 2002 schválen služební zákon, jeho plná účinnost je však opakovaně odkládána, 

naposledy na 1. ledna 2012.
82

       

 Povinnosti státních zaměstnanců vymezuje služební zákon především v § 61, 

kde je zakotven taxativní výčet povinností všech státních zaměstnanců (na něž se 

vztahuje služební zákon) a v § 62, kde jsou upraveny povinnosti zavazující pouze 

představené.
83

 Nalezneme je však i v dalších ustanoveních tohoto zákona. Některé 

z nich jsou navíc zaměstnanci povinni dodržovat i po služební době (§ 61 odst. 2 

SlužZ).           

 Kromě povinností, jež jsou obdobné jako základní povinnosti zaměstnanců dle § 

301 ZP, popř. jako povinnosti taxativně vymezených státních zaměstnanců dle § 303 ZP 

obsahuje služební zákon i další povinnosti. Ty směřují především k zajištění výkonu 
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 Viz Kahle, B. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H. 
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státní správy jakožto služby veřejnosti a k realizaci služebního zákona. Mezi tyto 

povinnosti patří zejména povinnost zachovávat při výkonu služby věrnost České 

republice - tedy dodržovat Ústavu a právní řád České republiky při uznání práv a 

svobod a při dodržování zájmů státu. Nejenom že jsou povinni postupovat v souladu 

s právními předpisy, ale musí je přitom aplikovat v širším kontextu ústavního pořádku, 

principů právního státu a spravedlnosti. Další povinnosti tohoto druhu jsou obdobou 

povinností obsažených v Kodexu etiky zaměstnanců ve veřejné správě, jež je přílohou 

k usnesení vlády č. 270 ze dne 21.3. 2001 – např. povinnost zachovávat pravidla 

slušnosti vůči představeným a při úředním jednání, dodržovat stanovená pravidla etiky 

apod.           

 V zájmu zachování transparentnosti ve státní službě, stanoví služební zákon 

povinnost sdělit účastníkům při úředním jednání jméno, služební označení a organizační 

útvar, k němuž je státní zaměstnanec zařazen a být při výkonu služby viditelně označen 

jmenovkou. K zajištění řádného výkonu služby pak mají sloužit i některé další 

povinnosti: povinnost oznámit zahájení trestního stíhání proti nim, ztrátu předpokladů 

pro výkon služby, vznik okolností, v jejichž důsledku se státní zaměstnanci stali vůči 

svým podřízeným, resp. nadřízeným osobami blízkými a je tak nutné změnit služební 

zařazení (§ 36 SlužZ), dále povinnost zastupovat představeného či státního zaměstnance 

zařazeného do vyšší platové třídy a svůj služební úřad, povinnost, je-li k tomu 

zaměstnanec určen, vykonávat činnost ve výběrové, zkušební, smírčí a kárné komisi či 

v poradních orgánech, povinnost vykonávat funkci školitele čekatele a povinnost školit 

státní zaměstnance k prohloubení jejich kvalifikace.    

 Členství v politických stranách, hnutích či jiných sdruženích státním 

zaměstnancům zakázáno sice není, ale služební zákon v tomto ohledu klade obecný 

požadavek, aby jejich politické ani světonázorové zaměření nebylo na újmu řádnému a 

nestrannému výkonu služby. Představení navíc nesmí v politických stranách a hnutích 

zastávat žádné funkce.         

 S výkonem státní služby jsou spojena i některá další omezení. Státní 

zaměstnanci nesmějí být členy řídících nebo kontrolních orgánů právnických osob 

provozujících podnikání, ledaže by tam byli vysláni služebním útvarem (od právnické 

osoby mohou v tomto případě pobírat odměnu, jen stanoví-li tak zvláštní předpis). Jinak 

jim však nesmí být odměna poskytnuta ani po skončení služebního poměru. Tato úprava 
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má zamezit skrytému odměňování státních zaměstnanců a tím i jejich ovlivňování. 

Nesmějí být ani členy zvláštních orgánů vykonávajících na základě zvláštních právních 

předpisů státní správu.        

 Další omezení představuje zákaz výkonu jakékoliv výdělečné činnosti. Ten však 

neplatí, jestliže byl zaměstnanec zařazen mimo službu bez nároku na plat pro výkon 

funkce v odborovém orgánu nebo pro výkon některé z „dočasných funkcí“ uvedených v 

§ 35 odst. 1 SlužZ, při výkonu vazby a dále se to nevztahuje na činnost vědeckou, 

pedagogickou, publicistickou, literární nebo uměleckou, na činnost znalce nebo 

tlumočníka, na činnost v poradních orgánech vlády a na správu vlastního majetku. 

V porovnání s dosavadní úpravou v  § 303 odst. 4 ZP je úprava služebního zákona 

přísnější, což by měly vykompenzovat vyšší platy státních zaměstnanců. 

Představeným je navíc zakázána i stávka a zastávali-li funkci vedoucího 

správního úřadu nebo ředitele sekce, nesmí po dobu 2 let od skončení služebního 

poměru vykonávat podnikatelskou činnost ve stejném oboru, jako byla služba, již 

vykonávali. Výjimkou jsou tzv. svobodná povolání.
84

    

 Řádné plnění povinností státních zaměstnanců tvoří obsah služební kázně. 

Dojde-li k jejímu zaviněnému porušení (tzv. kárné provinění), lze státnímu zaměstnanci 

dle intenzity takového porušení uložit některé z těchto kárných opatření: písemnou 

důtku, snížení platu až o 15% na dobu až 3 kalendářních měsíců, odvolání ze služebního 

místa představeného nebo propuštění ze služebního poměru. Ovšem jen za podmínky, 

že za tentýž skutek nebyl pravomocně odsouzen. Kárná odpovědnost se nevztahuje na 

generálního ředitele a jeho zástupce, ti jsou odpovědní přímo vládě.
85

  

 Služební zákon však trpí mnohými nedostatky způsobenými převážně značným 

časovým odstupem, který uplynul od jeho zpracování. V současné době se tak 

připravuje nový zákon o úřednících a zaměstnancích veřejné správy a o vzdělávání ve 

veřejné správě (dále jen „zákon o úřednících“), který by nahradil služební zákon a 

zákon o úřednících územních samosprávných celků a reflektoval současné požadavky 

na vytvoření jednotné úpravy pracovních poměrů úředníků státní správy a úřední 

samosprávy s důrazem na profesionalitu, transparentnost a odpolitizování veřejné 

správy. V úpravě povinností úředníků by měla být zdůrazněna jejich odlišnost oproti 
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 Viz Trykar, L. Služební poměr státních zaměstnanců. Praha: Leges, 2008, str. 90 - 91. 



37 

 

povinnostem v pracovněprávnímu vztahu - navrhuje se výraznější zvýšení těchto 

odchylek a zpřesnění omezení jiné výdělečné činnosti úředníků s cílem omezit riziko 

střetu zájmů a korupčního jednání. Tyto vyšší povinnosti by pak měly být 

kompenzovány finančním ohodnocením. Dále se navrhuje zapracování vazby na etický 

kodex úředníka veřejné správy. Jeho obsah bude rámcově upraven zákonem s tím, že 

jednotlivé úřady budou moci vydat vlastní etický kodex zohledňující specifika daného 

úřadu. Navrhovaná úprava také počítá se zavedením povinného pracovního hodnocení 

úředníků veřejné správy ze strany jejich představených s personální pravomocí. Toto 

hodnocení se pak bude odrážet ve výši nenárokových složek platu. Opakované 

negativní hodnocení navíc bude moci být jedním z argumentů pro rozvázání pracovního 

poměru z důvodu neplnění svěřených úkolů.
86

 

2.6. Povinnosti zaměstnanců týkající se bezpečnosti a ochrany zdraví při 

práci 

 Problematice bezpečnosti a ochrany zdraví při práci je v zákoníku práce 

věnována samostatná část, v rámci níž jsou upraveny i povinnosti uložené zaměstnanců

 Dle § 106 ZP je základním právem a zároveň povinností zaměstnance podílet se 

na vytváření bezpečného a zdraví neohrožujícího pracovního prostředí, a to zejména 

realizací stanovených a zaměstnavatelem přijatých opatření a účastí na řešení otázek 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Každý zaměstnanec je rovněž povinen dle svých 

možností dbát o bezpečnost a zdraví nejen své, ale i dalších osob, kterých se jeho 

jednání, případně opomenutí při práci může bezprostředně dotknout. Znalost základních 

povinností, jež zaměstnanci vyplývají z právních a ostatních předpisů a požadavků 

zaměstnavatele k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, tvoří nedílnou a 

trvalou součást jeho kvalifikačních předpokladů.      

 Výčet povinností zaměstnanců, které v zásadě navazují na povinnosti, jež v 

této oblasti mají zaměstnavatelé, nalezneme v § 106 odst. 4 ZP. Jde o tyto povinnosti: 
87
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391. 
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a) povinnost účastnit se bezpečnostních školení zajišťovaných zaměstnavatelem 

(včetně ověření svých znalostí) 

b) povinnost podrobit se preventivním prohlídkám, vyšetřením a očkováním 

stanoveným zvláštními předpisy (např. zákonem o péči o zdraví lidu, zákonem o 

provozu na pozemních komunikacích upravující preventivní prohlídky pro řidiče 

atd.) 

c) povinnost dodržovat právní a ostatní předpisy a pokyny zaměstnavatele týkající se 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, s nimiž byl řádně seznámen, a řídit se 

zásadami bezpečného chování na pracovišti a informacemi zaměstnavatele (Při 

výkladu tohoto ustanovení by však mohly vzniknout pochyby, zda kromě ostatních 

předpisů musí být zaměstnanec řádně seznámen i s právními předpisy. Vzhledem 

k obdobné základní povinnosti vyjádřené v § 301 písm. c) ZP, lze však dospět 

k závěru, že zaměstnanec je povinen dodržovat právní předpisy o bezpečnosti a 

ochraně zdraví při práci i tehdy, jestliže s nimi seznámen nebyl (ostatně to vyplývá 

již z obecné zásady „neznalost zákona neomlouvá“).
88

  

d) povinnost dodržovat při práci stanovené pracovní postupy, používat stanovené 

pracovní prostředky a ochranné prostředky a zařízení, svévolně je neměnit a 

nevyřazovat z provozu (V praxi však zaměstnanci ochranné prostředky používají 

jen velmi omezeně nebo je dokonce nepoužívají vůbec. Jsou totiž přesvědčeni, že i 

bez nich se pracovnímu úrazu vyhnou a že jim tak práce půjde rychleji. Plnění této 

povinnosti by ale rozhodně nemělo být podceňováno, její porušení bývá mnohdy 

příčinou vážných pracovních úrazů, někdy dokonce i se smrtelnými následky).
89

 

e) povinnost nepožívat na pracovišti alkoholické nápoje a nezneužívat zde jiné 

návykové látky a v pracovní době i mimo pracoviště, nenastupovat pod jejich 

vlivem do práce a nekouřit na pracovištích a v jiných prostorách, kde jsou účinkům 

kouření vystaveni i nekuřáci
90

 (Zaměstnanci tedy nesmí na pracovišti požívat 

alkohol bez ohledu na dobu, kdy k tomu dojde. Pokud by zde, ač po pracovní době, 

pořádali firemní oslavu či večírek, kde se konzumuje alkohol, dopustili by se 
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 Viz Šubrt, B. in Šubrt, B. a kol. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci : podle právního stavu k 

30.4.2007. 2., aktualizované a rozšířené vydání. Olomouc : ANAG, 2007, str. 128. 
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 Viz Píchová, I. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

392. 
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 Výjimka ze zákazu požívání alkoholických nápojů se týká zaměstnanců, jež pracují v nepříznivých 

mikroklimatických podmínkách, požívají-li pivo se sníženým obsahem alkoholu, a zaměstnanců, u nichž 
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porušení této povinnosti. V pracovní době může navíc dojít k porušení této 

povinnosti i mimo pracoviště. Určitá omezení platí i pro požívání alkoholu ve 

volném čase zaměstnance, je totiž zakázáno, aby pod jejich vlivem nastupoval do 

práce.)
91

 

f) povinnost oznamovat svému nadřízenému vedoucímu zaměstnanci nedostatky a 

závady na pracovišti, jež ohrožují nebo by mohly ohrozit bezpečnost a zdraví 

zaměstnanců (Tato povinnost částečně koresponduje s prevenční povinností 

zaměstnance, ta je ovšem mnohem širší, jelikož ukládá zaměstnanci, je-li to 

bezodkladně nutné, aby osobně zakročil a škodu odvrátil.)  

g) povinnost podílet se dle druhu práce a svých možností na odstraňování nedostatků 

zjištěných při kontrolách vykonávaných orgány na základě zvláštních předpisů (Jde 

např. o kontroly vykonávané státními orgány na základě zákona o inspekci práce. 

Pokud by tím však byly překročeny povinnosti zaměstnance vyplývající z druhu 

práce, není povinen se na odstraňování těchto nedostatků podílet. Výjimku 

představuje § 41 odst. 4 ZP, který umožňuje zaměstnance převést na jinou práci i 

bez jeho souhlasu, je-li to nutné k odvrácení mimořádné události, živelné události 

nebo jiné hrozící škody či ke zmírnění jejich bezprostředních následků.) 

h) povinnost bezodkladně oznamovat svému nadřízenému vedoucímu zaměstnanci 

pracovní úraz svůj či jiného zaměstnance, popřípadě úraz jiné fyzické osoby, jehož 

byl svědkem, a podílet se na objasňování jeho příčin (Splnění této povinnosti 

zaměstnance je významné i z hlediska povinnosti zaměstnavatele, který je povinen 

příčiny pracovního úrazu vyšetřit, zaevidovat ho a oznámit příslušným orgánům.)
92

 

i) povinnost podrobit se na pokyn oprávněného vedoucího zaměstnance, jehož 

písemně určil zaměstnavatel, zjištění, zda není pod vlivem alkoholu nebo jiných 

návykových látek (Odmítne-li se však podrobit tomuto zjištění na žádost 

zaměstnance, který k tomu nebyl písemně určen zaměstnavatelem, a tudíž ani 

oprávněn, nemůže to pro něj mít žádné důsledky.
 93

 Zvýšená pozornost je věnovaná 

zaměstnancům, kteří vykonávají činnost, při níž by mohli ohrozit zdraví nebo 

životy lidí či poškodit majetek. Odmítnou-li se totiž podrobit vyšetření zjišťující 
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obsah alkoholu nebo jiné návykové látky, hledí se na ně, jako by byli pod jejich 

vlivem (§ 16 ZOOŠ).
94

  

 Povinnosti týkající se bezpečnosti a ochrany zdraví při práci patří mezi 

povinnosti zaměstnanců, jejichž dodržování je obzvláště důležité. Ostatně o jejich 

významu svědčí i skutečnost, že, ačkoliv jsou mnohé z nich zahrnuty již v základních 

povinnostech zaměstnanců § 301 ZP (např. povinnost nepracovat pod vlivem alkoholu 

či jiných návykových látek v povinnosti pracovat řádně) zákonodárce měl přesto zájem 

na tom, zvlášť konkretizovat tyto povinnosti v rámci bezpečnosti a ochrany zdraví při 

práci. Porušení těchto povinností bývá mnohdy příčinou značných škod na straně 

zaměstnavatele. Ať už škod majetkových (např. poškození stroje) či škod vzniklých 

zaměstnavateli v důsledku splnění jeho povinnosti odškodnit úraz osoby, který svým 

zaviněním způsobil jeho zaměstnanec. Navíc může vést i k vážným úrazům samotných 

zaměstnanců (popř. jiných osob). Za nesplnění povinnosti zaměstnance však dle § 106 

odst. 2 ZP nelze považovat, jestliže odmítne vykonávat práci, o níž má důvodně za to, 

že bezprostředně a závažným způsobem ohrožuje život nebo zdraví jeho či jiných 

osob.
95

 

2.7. Povinnosti zaměstnanců spojené s výkonem jiné výdělečné činnosti 

 

 V průběhu pracovněprávního vztahu se zaměstnanci mnohdy dostávají do styku 

s takovými informacemi o činnosti svého zaměstnavatele, jejichž případné zneužití by 

mohlo vést k vzniku nežádoucí konkurence. Zákoník práce tak zaměstnavatelům 

poskytuje určitou míru ochrany a možnost zaměstnance vykonávat za trvání 

pracovněprávního vztahu jinou výdělečnou činnost značně omezuje (§ 304 ZP). Navíc 

připouští, aby na základě tzv. konkurenční doložky byla výdělečná činnost zaměstnance 

omezena i určitou dobu po skončení pracovněprávního vztahu (§ 310 ZP). 

 Při aplikaci těchto ustanovení je však třeba mít na paměti, že musí být zároveň 

zachováno právo na svobodnou volbu povolání a svobodné podnikání zaručené čl. 26 
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odst. 1 LZPS.
96

 Nelze tudíž rozsah omezení zaměstnance, který stanoví (popř. připouští) 

zákon, dále smluvně rozšiřovat a např. zakazovat výkon jakékoliv výdělečné činnosti.
97

 

2.7.1. Povinnosti zaměstnanců spojené s výkonem jiné výdělečné činnosti za 

trvání pracovněprávního vztahu 

 Dle § 304 odst. 1 ZP mohou zaměstnanci vedle svého zaměstnání v 

pracovněprávním vztahu vykonávat výdělečnou činnost shodující se s předmětem 

činnosti jejich zaměstnavatele jen s jeho předchozím písemným souhlasem.
98

 

 Zákon výslovně neuvádí, co se rozumí pod pojmem výdělečná činnost. Odpověď 

na tuto otázku přinesla až judikatura. Dle názoru Nejvyššího soudu je výdělečnou 

činností taková činnost, s níž je obvykle spojeno poskytování odměny. Není přitom 

podstatné, zda zaměstnanec odměny skutečně dosáhne či nikoliv. Důležitý je úmysl 

zaměstnance, jeho motivace. Za výdělečnou činnost tak může být považován např. jiný 

pracovněprávní vztah, občanskoprávní vztah, podnikání (i neoprávněné) či účast na 

obchodní společnosti nebo družstvu.
99

 Musí jít však o činnost aktivně vykonávanou, 

pouhé vlastnictví majetku a jeho správa nestačí.
100

 Pokud tedy společník pouze 

vykonává své práva a povinnosti vyplývající z jeho kapitálové účasti na společnosti, o 

výdělečnou činnost ve smyslu § 304 ZP nepůjde. Výdělečnou činností nejsou ani 

přípravné úkony směřující k započetí výkonu této činnosti např. účast ve výběrovém 

řízení na určité pracovní místo či úkony k opatření živnostenského oprávnění. 

 Předmět činnosti zaměstnavatele nalezneme ve třech základních zdrojích -  ve 

veřejném rejstříku (např. obchodní rejstřík), zvláštním zákoně upravujícím činnost 

zaměstnavatele (např. exekuční řád u exekutorů) a ve zřizovací listině zaměstnavatele. 

Pouhé uvedení předmětu činnosti v rejstříku však omezení výdělečné činnosti 

zaměstnance nezakládá, k tomu je třeba, aby zaměstnavatel tuto činnost také fakticky 
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 Viz Schmied, Z. in Hůrka, P. a kol. Zákoník práce a související ustanovení občanského zákoníku : s 

podrobným komentářem k 1.9. 2008. Olomouc : ANAG, 2008, str. 647. 
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vykonával. Dle § 14 odst. 1 ZP nesmí totiž výkon práv a povinností vyplývajících 

z pracovněprávních vztahů bez právního důvodu zasahovat do práv a oprávněných 

zájmů jiného účastníka. V případě nevykonávání činnosti by však právní důvod,  resp. 

právo či zájem zaměstnavatele, který by měl být chráněn, chyběl.
101

 Od předmětu 

činnosti také musíme odlišovat ty aktivity, které nejsou hlavním cílem zaměstnavatele, 

ale pouze zajišťují jeho fungování (např. účetnictví, audit, právní služby, personalistika 

apod.)          

 Rozhodne-li se zaměstnanec vykonávat činnost splňující všechna výše zmíněná 

kritéria, je jeho povinností opatřit si k tomu od svého zaměstnavatele souhlas a do doby, 

než si ho opatří, se výkonu této činnosti zdržet. Zákoník práce pro udělení souhlasu 

požaduje písemnou formu, její nedodržení však nesankcionuje neplatností.
102

 

Zaměstnavatel tak může udělit souhlas i ústně. A lze si představit i konkludentní udělení 

souhlasu faktickým chováním zaměstnavatele, pokud takové jednání nevzbuzuje 

pochybnost, co jím chtěl zaměstnavatel vyjádřit. Lze ale jen doporučit, aby si 

zaměstnanec opatřil souhlas k výdělečné činnosti v písemné podobně a vyhnul se tak 

případným problémům při jeho dokazování např. v rámci sporu o neplatnost výpovědi.

 Souhlas zaměstnavatele musí být učiněn ještě před započetím výdělečné činnosti 

zaměstnance. Může však nastat situace, kdy z povahy věci souhlas předem udělit nelze. 

Např. rozšiřuje-li zaměstnavatel v průběhu pracovněprávního vztahu předmět své 

činnosti i na činnost, kterou zaměstnanec již provozuje. Na takové případy se nejspíše § 

304 ZP vztahovat nebude. Pokud ale naopak pracovněprávní vztah vzniká až po 

zahájení jiné výdělečné činnosti zaměstnance, lze usuzovat, že by si zaměstnanec od 

svého budoucího zaměstnavatele souhlas k této činnosti před vznikem 

pracovněprávního vztahu opatřit měl, jinak by se dostal do rozporu s § 304 ZP. 

 Jelikož výdělečná činnost zaměstnance může postupně dosáhnout takových 

rozměrů, že by nebylo spravedlivé na zaměstnavateli požadovat, aby její výkon nadále 

respektoval, umožňuje zákoník práce odvolání souhlasu k této činnosti. Musí však být 

písemné (ne ale pod sankcí neplatnosti) a odůvodněno. Zaměstnanec je povinen tuto 

změnu stanoviska zaměstnavatele respektovat a svou výdělečnou činnost bez 
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zbytečného odkladu
103

 ukončit jak po faktické, tak po právní stránce.  

 Jiná situace by však nestala, pokud by zaměstnavatel odmítal zaměstnanci 

souhlas k výdělečné činnosti udělit, popř. by tento souhlas odvolal, aniž by k tomu měl 

rozumný důvod. V takovém případě by se ze strany zaměstnavatele jednalo o šikanózní 

výkon práva a zaměstnanec by se u soudu mohl dovolávat neplatnosti takového 

odvolání pro rozpor s § 14 odst. 1 ZP.
104

       

 Navíc zákonodárce zohlednil zájem společnosti na rozvoji vědy, vzdělávání a 

umělecké tvorby a vyloučil aplikaci § 304 odst. 1 ZP na výkon činnosti vědecké, 

pedagogické, publicistické, literární a umělecké. Aplikaci § 304 ZP může vyloučit 

rovněž zvláštní zákon. Takovým zákonem jen např. zákon o střetu zájmů.
105

 

2.7.2. Povinnosti zaměstnanců spojené s výkonem jiné výdělečné činnosti po 

skončení pracovněprávního vztahu 

 Zákoník práce rovněž připouští, aby zaměstnanci byla omezena možnost 

vykonávat výdělečnou činnost po skončení zaměstnání.
106

 Vznik takového omezení 

však podmiňuje splněním několika podmínek. Dle § 310 ZP může mezi zaměstnancem 

a zaměstnavatelem dojít k uzavření dohody (tzv. konkurenční doložky), jejímž obsahem 

je závazek zaměstnance zdržet se určitou dobu po skončení zaměstnání (maximálně 

však po dobu 1 roku) výkonu výdělečné činnosti shodující se s předmětem činnosti 

zaměstnavatele nebo mající vůči němu soutěžní povahu. Aby však byla konkurenční 

doložka platně uzavřena, musí se zaměstnavatel zároveň zavázat, že za každý měsíc 

plnění tohoto závazku poskytne zaměstnanci přiměřené peněžité vyrovnání nejméně ve 

výši průměrného měsíčního výdělku. Tímto vyrovnáním se má zaměstnanci 

kompenzovat skutečnost, že možnost jeho uplatnění bude po sjednanou dobu výrazně 

omezena. V konkurenční doložce může být sjednána také smluvní pokuta, kterou je 

zaměstnanec povinen zaplatit v případě, že svůj závazek poruší. Její výše musí být 
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odpovídá i úprava § 77 ZP. – viz Tomek, M. Konkurenční doložka [online]. [citováno 25.3. 2011] 

Dostupný z: <http://pravniradce.ihned.cz/c4-10077460-21912780-F00000_d-konkurencni-dolozka>. 
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přiměřená povaze a významu informací, poznatků a znalostí, jež zaměstnanec během 

pracovního poměru nabyl.
107

 Zaplacením této pokuty závazek zaměstnance zaniká. 

Vyplývá-li to však z ujednání mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, může na něm 

zaměstnavatel požadovat také náhradu škody (§ 545 odst. 2 OZ).
108

  

 Konkurenční doložku nelze uzavřít s jakýmikoliv zaměstnanci, ale pouze s těmi, 

na nichž to lze spravedlivě požadovat vzhledem k informacím, poznatkům a znalostem 

pracovních a technologických postupů, jež při výkonu práce získali a jejichž využití by 

mohlo zaměstnavateli závažným způsobem ztížit jeho činnost. Např. v zahradnické 

firmě lze uzavřít konkurenční doložku se zahradníkem, ale nikoliv s účetní či 

uklízečkou. Pojmově je vyloučeno její uzavírání v nepodnikatelské sféře. Zákoník práce 

navíc výslovně zakazuje, aby byly sjednávány s pedagogickými pracovníky ve státních, 

krajských či obecních školách a v zařízeních sociálních služeb.
109

   

 Konkurenční doložka může být uzavřena prakticky kdykoliv (např. i v rámci 

pracovní smlouvy), byla-li však sjednána zkušební doba, lze ji uzavřít nejdříve po jejím 

uplynutí. Dokud pracovní poměr trvá, může zaměstnavatel od konkurenční dohody 

odstoupit. Je-li zaměstnavatel se splacením peněžitého vyrovnání v prodlení více jak 15 

dní, může ji zaměstnanec vypovědět. Přičemž platí, že odstoupení, výpověď i samotná 

konkurenční doložka musí být písemné, jinak jsou neplatné.
110

   

 Nadále však v současné úpravě konkurenční doložky přetrvávají některé 

aplikační problémy. Řešení by mohla přinést připravovaná novela zákoníku práce. Ta 

mj. navrhuje zrušit zákaz uzavírat konkurenční doložku před uplynutím zkušební doby, 

neboť i v této době může zaměstnanec získat zvláštní informace. Minimální hranice 

peněžitého vyrovnání, jež je v současnosti nepřiměřeně vysoká, se navrhuje snížit na 

polovinu průměrného měsíčního výdělku zaměstnance.
111

 

                                                 
107

 Srov. Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H. 

Beck, 2010, str. 207. 
108

 Tomek, M. Konkurenční doložka [online]. [citováno 25.3. 2011] Dostupný z: 

<http://pravniradce.ihned.cz/c4-10077460-21912780-F00000_d-konkurencni-dolozka> 
109

 Viz Kahle, B. Praktická personalistika po novelách zákoníku práce v roce 2008. Praha : Pragoeduca, 

2008, str. 58. 
110

 Viz Bělina, M. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 4 doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H. 

Beck, 2010, str. 207. 
111

 Viz důvodová zpráva k připravované novele zákoníku práce [online]. [citováno 25.3. 2011] Dostupná 

z: <http://eklep.vlada.cz/eklep/getAttachment?id=zd_korn8emhmauj.doc> dle znění připravované novely 

zákoníku práce dostupné z: <http://eklep.vlada.cz/eklep/getAttachment?id=ma_rack8hehaga5.zip>  ke dni 

19.6. 2011. 
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3. Posuzování závažnosti porušení pracovních povinností 

zaměstnance 

Porušování pracovních povinností zaměstnanců může dosahovat různé intenzity. 

Zákoník práce rozeznává tři stupně závažnosti porušení těchto povinností, a to méně 

závažné, závažné a zvlášť hrubým způsobem, přičemž tyto pojmy dále nikde 

nedefinuje. Postihnout všechny případy tak, aby se zákonodárce vyhnul přehnané 

kazuičnosti, by bylo totiž značně obtížné.
112

      

 V praxi závažnost porušení prvotně hodnotí zaměstnavatel, neboť je to právě on, 

kdo z toho pak pro zaměstnance vyvozuje odpovídající pracovněprávní důsledky. V 

případě sporu však není soud touto kvalifikací zaměstnavatele vázán (např. určí-li 

v pracovním řádě, že určité jednání zaměstnance bude považováno za zvlášť hrubé 

porušení) a je čistě na něm, aby na základě posouzení konkrétních okolností rozhodl, 

zda v daném případě k porušení vůbec došlo a pokud ano, jak závažné bylo. Vymezení 

těchto pojmů tak náleží pouze soudu.
113

        

 K výkladu intenzity porušení pracovních povinností zaměstnanců existuje 

poměrně ustálená judikatura, která mj. přinesla i určitá vodítka, jež je vhodné při 

rozhodování zohlednit. Soud by tak měl při posuzování intenzity porušení především 

přihlédnout: k osobě zaměstnance, k funkci, kterou zastává, k jeho dosavadnímu postoji 

k plnění pracovních úkolů, k době a situaci, v nichž k porušení pracovních povinností 

došlo, k míře zavinění zaměstnance, ke způsobu a intenzitě porušení dané povinnosti 

zaměstnancem, k důsledkům, které z toho zaměstnavateli vzešly a zda tím 

zaměstnavateli vznikla škoda a jakého rozsahu. Význam může mít též současné 

porušení povinnosti zaměstnavatelem, je-li mezi porušením povinnosti zaměstnance a 

zaměstnavatele příčinná souvislost.
114

   

                                                 
112

 Srov. Šubrt, B. in Šubrt, B. a kol. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci : podle právního stavu k 

30.4.2007. 2., aktualizované a rozšířené vydání. Olomouc : ANAG, 2007, str. 123. 
113

 Srov. Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 10.5. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1080/2000. 
114

 Viz Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 14.2. 2001, sp. zn. 21 Cdo 971/2000. 
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3.1. Méně závažné porušení pracovních povinností 

 Méně závažné porušení pracovních povinností zaměstnance je nejnižší stupeň 

intenzity porušení, jaký zákoník práce rozeznává. Jde o jakousi zbytkovou kategorii a 

považuje se tak za něj každé porušení povinnosti zaměstnance, které nedosahuje 

intenzity závažného ani zvlášť hrubého porušení. Méně závažným porušením může být 

dle konkrétních okolností např. nesplnění pokynu vedoucího zaměstnance, pozdní 

příchod, porušení zákazu kouření apod.
115

   

3.2. Závažné porušení pracovních povinností 

 Vyšší stupeň intenzity porušení pracovních povinností zaměstnance představuje 

závažné porušení. Soudy za něj považovaly např. neomluvenou absenci, výkon práce 

pro sebe či jiné osoby o pracovní době, používání dopravních prostředků 

zaměstnavatele na soukromé cesty bez povolení, opilství, majetkové a morální delikty 

na pracovišti, ublížení na zdraví apod.
116

  

3.3. Porušení pracovních povinností zvlášť hrubým způsobem 

 Nejvyšší stupeň intenzity porušení pracovních povinností zaměstnance pak 

představuje zvlášť hrubé porušení. Za porušení povinnosti zaměstnance zvlášť hrubým 

bylo považováno např. déletrvající neomluvená absence, porušení zákazu vykonávat 

výdělečnou činnost (§ 304 ZP) při současném vzniku škody na straně zaměstnavatele, 

opilství,
117

 odcizení majetku zaměstnavatele (bez ohledu na jeho hodnotu) apod.
118

  

V praxi však rozlišení, zda jde v konkrétním případě o porušení povinnosti méně 

závažné, závažné či dokonce zvlášť hrubé, činí zaměstnavatelům mnohdy potíže. 

Správné určení intenzity porušení je přitom velice důležité. Na základě něj volí 

zaměstnavatelé adekvátní postih, a tak nesprávné posouzení může vést až k tomu, že 

takto zvolený postih (např. výpověď) bude neplatný.

                                                 
115

 Viz Redakce epravo.cz:  6459. Pracovní kázeň. [online]. [citováno 2.4. 2011] Dostupný z: 

<http://www.epravo.cz/top/clanky/pracovni-kazen-6459.html>. 
116

 Viz Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 46. 
117

 Viz Drápal, L. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

219. 
118

 Srov. Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 15.12. 2005, sp. zn. 21 Cdo 59/2005. 
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4. Důsledky porušení pracovních povinností zaměstnanců 

Porušení povinností zaměstnanců zpravidla nezůstává bez odezvy a bývá pro 

zaměstnance spojeno i s určitými důsledky. Rozsah těchto důsledků závisí na závažnosti 

porušení. Může být zcela nepatrný (např. v případě napomenutí), ale mnohdy i zcela 

zásadní (např. při výpovědi). Zaměstnavatelé proto nemají při volbě prostředků zcela 

„volnou ruku“ a mohou vůči zaměstnancům použít pouze takové postihy, které v daném 

případě připouští právní předpisy. Některé způsoby postihu jsou navíc zakázány úplně 

např. ukládání pokut.
119

        

 Obecně se dají důsledky porušení povinností zaměstnanců rozdělit do tří skupin 

– na důsledky související se stabilitou pracovního poměru, důsledky týkající 

se odměňování a dovolené a odpovědnost zaměstnance za škodu. 

4.1. Důsledky porušení pracovních povinností zaměstnanců vztahující se 

ke stabilitě pracovního poměru a důsledky s tím související 

 Důsledky porušení pracovních povinností zaměstnanců týkající se stability 

pracovního poměru jsou v zásadě dvojí – výpověď a okamžité zrušení pracovního 

poměru. Byl-li však pracovní poměr rozvázán pro zvlášť hrubé porušení povinnosti 

zaměstnance, má takové porušení za následek kromě ztráty zaměstnání i to, že 

zaměstnanci nevznikne nárok na podporu v nezaměstnanosti. Navíc ať už zaměstnavatel 

z důvodu porušení povinnosti rozvázal se zaměstnancem pracovní poměr či nikoliv, 

může tuto skutečnost promítnout do pracovního posudku. 

4.1.1. Výpověď z důvodu porušení pracovní povinnosti 

  Výpověď z důvodu porušování pracovních povinností zaměstnanců upravuje 

zákoník práce v § 52 písm. g). V zásadě se jedná o tři situace. 

 Prvním důvodem k výpovědi podle § 52 písm. g) ZP je skutečnost, že jsou dány 

důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru. Zaměstnavatelé v takovém případě 

volí rozvázání pracovního poměru výpovědí buď proto, že okamžitě zrušit poměr 

                                                 
119 Srov. Bukovjan, P. Pro neukázněné a jejich zaměstnavatele. [online]. [citováno 3.4. 2011] Dostupný z: 
<http://www.hrportal.cz/pro-neukaznene-a-jejich-zamestnavatele-cid197434/>. 
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jednoduše nechtějí, nebo proto, že to kvůli ochranné době učinit nemohou (§ 55 odst. 2 

ZP). Této skupině důvodů bude věnována následující podkapitola zaměřená na 

okamžité zrušení.
120

         

 Druhým důvodem k výpovědi podle § 52 písm. g) ZP je závažné porušení 

povinnosti zaměstnance. Jelikož zde zákoník práce vyžaduje poměrně vysoký stupeň 

intenzity porušení, postačuje pro naplnění tohoto výpovědního důvodu pouhé jediné 

porušení této intenzity.        

 Posledním důvodem dle § 52 písm. g) ZP je méně závažné porušování 

povinnosti zaměstnance. Zde je naopak nezbytná intenzita porušení poměrně nízká, a 

tak je navíc potřeba splnit ještě další podmínky. Předně musí být naplněn znak 

soustavnosti. O soustavné méně závažné porušování jde tehdy, dopustí-li se jej 

zaměstnanec nejméně třikrát (přičemž každé z těchto porušení dosahuje intenzity méně 

závažného porušení) a existuje-li mezi nimi přiměřená časová souvislost,
121

 tedy 

navazuje-li jedno porušení na druhé v takovém časovém intervalu, že lze hovořit o sledu 

na sebe navazujících porušení. Není přitom třeba, aby se jednalo o stejnou povinnost. 

Období, ve kterém k jednotlivým porušením dojde, může být i poměrně krátké (např. 

v rámci jednoho týdne) nebo může jít i o období delší. Mezi jednotlivými porušeními 

však nesmí být natolik velký časový odstup, který by způsobil, že by realizací práva 

zaměstnavatele dát zaměstnanci výpověď, došlo k zneužití jeho práva na újmu 

zaměstnance.
122

 Tento výpověďní důvod tak není dán, dopustí-li sice zaměstnanec 

porušení povinnosti třikrát, ale uplyne-li mezi jednotlivými případy porušení natolik 

dlouhá doba, že je lze považovat za ojedinělá.      

 Další podmínkou, která musí být splněna, je skutečnost, že byl zaměstnanec na 

možnost výpovědi pro soustavné méně závažné porušování pracovní povinnosti 

písemně upozorněn.
123

 Za dostatečné upozornění v tomto smyslu však nelze považovat 

pouhé sdělení, že, nedojde-li ze strany zaměstnance k  nápravě, bude proti němu 

učiněno „velmi rozhodné opatření v souladu se zákoníkem práce“.
124

 Upozornění musí 

být zaměstnanci doručeno nejpozději 6 měsíců před podáním výpovědi, a to do 

                                                 
120

 Viz Vysokajová, M.; Kahle, B.; Doležílek, J. Zákoník práce: komentář. 2. aktualizované vydání. 

Praha: ASPI, 2008, str. 101. 
121

 Srov. Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 47. 
122

 Viz Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 12.4. 2001, sp. zn. 21 Cdo 3019/2000. 
123

 Viz Drápal, L. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

219. 
124

 Viz Hochman, J. Pracovní právo v soudní praxi. Praha: C. H. Beck, 1994, str. 48. 
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vlastních rukou [§ 52 písm. g) ZP a § 334 odst. 1 ZP]. Vzhledem k tomu, že smyslem 

této povinnosti je upozornit zaměstnance na následky, které mohou v případě dalšího 

porušení nastat, a odradit ho tak od něj, vychází se z toho, že zaměstnavatel musí 

zaměstnance na možnost výpovědi upozornit nejpozději při méně závažném porušení, 

které předcházelo méně závažnému porušení, po němž následovala výpověď.
125

 

Písemné upozornění na možnost výpovědi je faktickým (nikoliv právním) úkonem, 

nemůže být tedy posuzována jeho případná neplatnost. To však nebrání tomu, aby 

předmětem rozhodování soudu byla neplatnost následné výpovědi.
126

  

 Kromě specifických podmínek § 52 písm. g) ZP musí výpověď navíc splňovat i 

obecné náležitosti – tj. musí být písemná, doručena druhému účastníku (zaměstnanci), a 

to do vlastních rukou, a obsahovat natolik určité skutkové vymezení důvodu, že jej 

nebude možné zaměnit s jiným (§ 50 a § 334 ZP). Nesplnění kterékoliv z těchto 

podmínek je sankcionováno neplatností výpovědi. Dojde-li ke sporu, není soud 

kvalifikací zaměstnavatele vázán, a je tedy čistě na něm, aby posoudil, jaký výpovědní 

důvod byl skutkovým vylíčením naplněn. Pokud je ve výpovědi vylíčeno více skutků, 

jež zaměstnavatel považuje za porušení povinnosti, není z hlediska platnosti výpovědi 

podstatné, kolik z  vylíčených skutků bylo v řízení před soudem jako porušení 

povinnosti zaměstnance skutečně posouzeno, ale to, zda zjištěná porušení dosahují ve 

svém souhrnu (popř. alespoň jedno z nich dosahuje) takového stupně porušení, které je 

důvodem k výpovědi.
127

       

 Zákoník práce stanoví pro výpověď dle § 52 písm. g) ZP určitá časová omezení 

v podobě prekluzivních lhůt, jejichž smyslem je zajistit, aby k rozvázání pracovního 

poměru nedocházelo nepřiměřeně dlouho poté, co pro to nastaly důvody. Zaměstnavatel 

může dát zaměstnanci výpověď pro porušení povinnosti nebo z důvodu, pro který je 

možné okamžitě zrušit pracovní poměr, pouze do 2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu 

výpovědi nebo okamžitého zrušení dozvěděl, nejpozději však do 1 roku ode dne, kdy 

tento důvod vznikl (§ 58 odst. 1 ZP).       

                                                 
125

 Viz Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 16.4. 2009, sp. zn. 21 Cdo 441/2008. 
126

 Viz Drápal, L. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

220. 
127

 Viz Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 26.7. 2005, sp. zn. 21 Cdo 2375/2004. 
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 Dvouměsíční lhůta je lhůtou subjektivní.
128

 Pro její běh je rozhodný okamžik, 

kdy se o důvodu výpovědi dozví zaměstnavatel. Dle ustálené judikatury se za něj 

považuje již okamžik, kdy se o něm dozví vedoucí zaměstnanec, který je zaměstnanci, 

jež se porušení dopustil, bezprostředně nebo výše nadřízen. Pokud se však vedoucí 

zaměstnanec dopustí porušení povinnosti společně s podřízeným zaměstnancem, nelze 

takového vedoucího zaměstnance považovat za pracovníka, který ve vztahu k tomuto 

jednání plní své povinnosti vůči zaměstnavateli, a nelze tudíž ani usuzovat, že se 

zaměstnavatel dozví o porušení povinnosti zaměstnance již okamžikem, kdy k tomuto 

společnému porušení došlo.
129

       

 Roční lhůta je naopak lhůtou objektivní. Pro její počátek tak není rozhodující, 

kdy se o důvodu výpovědi či okamžitého zrušení dozvěděl zaměstnavatel, ale okamžik, 

kdy důvod k výpovědi či okamžitému zrušení objektivně vznikl.    

 Obě dvě lhůty začínají i končí nezávisle na sobě. Spočívá-li však důvod 

k výpovědi či okamžitého zrušení v dlouhodobém porušování stejné povinnosti, ani 

subjektivní ani objektivní lhůta nemůže skončit dříve, než po uplynutí 2 měsíců ode dne 

následujícího po posledním takovém porušení. Marným uplynutím kterékoliv z těchto 

lhůt právo zaměstnavatele dát zaměstnanci výpověď z důvodů vymezených v § 52 písm. 

g) ZP zaniká.
130

          

 Dal-li zaměstnavatel zaměstnanci výpověď z důvodu § 52 písm. g) ZP, nebylo 

by spravedlivé na něm požadovat, aby takového zaměstnance nechal po dobu 

výpovědní doby vykonávat jeho dosavadní práci. Ten by totiž mohl v porušování 

povinností pokračovat a způsobit tak zaměstnavateli mnohdy nemalou škodu.
131

 

Zákoník práce proto umožňuje převést zaměstnance, jemuž byla dána výpověď dle § 52 

písm. g) ZP, na jinou práci. Navíc nelze-li účelu převedení dosáhnout převedením 

zaměstnance na práci odpovídající sjednanému druhu práce, může být převeden i na 

práci jiného druhu, a to bez ohledu na to, zda s tím souhlasí. Mzdu nebo plat obdrží 

pouze za práci, na níž byl převeden (není tudíž povinností zaměstnavatele doplatit mu 

rozdíl oproti průměrnému výdělku, jehož dosahoval před převedením). Zaměstnavatel je 
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 Srov. Hochman, J. in Hochman, J.;  Kottnauer, A.; Úlehlová, H. Nový zákoník práce: s komentářem, 

použitelnou judikaturou a předpisy souvisejícími. 2. aktualizované a přepracované vydání. Praha : Linde, 

2008, str. 200 – 201. 
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však při převedení povinen přihlížet k tomu, aby práce byla pro zaměstnance vhodná 

vzhledem k jeho schopnostem, zdravotnímu stavu, a pokud možno i kvalifikaci. Důvod 

a dobu převedení je zaměstnavatel povinen se zaměstnancem předem projednat.
132

 Výpověď z důvodu § 52 písm. g) ZP představuje jednu z výjimek ze zákazu 

výpovědi, který má chránit zaměstnance, jež by výpověď přivedla do tíživé situace 

(např. těhotné zaměstnankyně). Dle § 54 ZP se však tento zákaz nevztahuje mj. na 

výpověď: 

 z důvodu, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr (nejde-

li o zaměstnankyně na mateřské dovolené a zaměstnance na rodičovské 

dovolené po dobu, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou), 

 pro závažné nebo soustavné méně závažné porušení povinnosti zaměstnance 

(nejde-li o těhotné zaměstnankyně, zaměstnankyně na mateřské dovolené a 

zaměstnance či zaměstnankyně na rodičovské dovolené).
 
 

 Nebylo by totiž spravedlivé bránit zaměstnavateli v rozvázání pracovního 

poměru se zaměstnancem, který nedodržuje své povinnosti, byť by se nacházel 

v ochranné době.
133

         

 Novou úpravu výpovědních důvodů měla přinést připravovaná novela zákoníku 

práce. Ta navrhovala za účelem zjednodušení právní úpravy sloučit výpovědní důvody 

dle § 52 písm. f) a g) ZP, oba založené na osobě zaměstnance, do společné skutkové 

podstaty „porušení povinnosti zaměstnance vyplývající mu z pracovního poměru“, která 

by zahrnovala jeho smluvní závazky, povinnosti vyplývající mu z právních předpisů 

vztahujících se k jím vykonávané práci, včetně právních předpisů, které obsahují 

předpoklady nutné pro výkon sjednaného druhu práce, oprávněné požadavky stanovené 

zaměstnavatelem vztahující se k sjednanému druhu práce, jakož i povinnosti 

zaměstnance uvedené v pracovním řádu zaměstnavatele, jsou-li v mezích zákona.
134

 Od 

tohoto návrhu však bylo po ukončení mezirezortního připomínkového řízení upuštěno. 
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Ponechán byl však návrh na doplnění výpovědních důvodů o zcela nový důvod
135

 

spočívající ve zvlášť hrubém porušení povinnosti dočasně práce neschopného pojištěnce 

dodržovat prvních 21 kalendářních dnů dočasné pracovní neschopnosti stanovený režim 

(tedy zdržovat se v místě pobytu a dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek). Jeví 

se totiž jako žádoucí, aby v období, kdy jsou zaměstnavatelé povinni poskytovat svým 

dočasně práce neschopným zaměstnancům náhradu mzdy nebo platu, mohli se 

zaměstnancem rozvázat pracovní poměr, poruší-li povinnosti dočasně práce 

neschopného pojištěnce. V souvislosti s tím, se navrhuje rozšířit předmět úpravy 

zákoníku o povinnost zaměstnanců dodržovat režim dočasně práce neschopného 

pojištěnce. Dá-li zaměstnavatel zaměstnanci za porušení této povinnosti výpověď, 

nebude mu již moci z téhož důvodu zároveň snížit či neposkytnout náhradu mzdy nebo 

platu.
136

 

4.1.2. Okamžité zrušení pracovního poměru z důvodu porušení pracovní 

povinnosti 

 Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem upravuje zákoník práce 

v § 55. Již z uvozující věty („Zaměstnavatel může výjimečně pracovní poměr okamžitě 

zrušit jen tehdy…“) vyplývá, že se jedná o zcela mimořádný způsob ukončení 

pracovního poměru. Zaměstnavatel se k němu může uchýlit pouze tehdy, odůvodňují-li 

okolnosti případu závěr, že na něm nelze spravedlivě požadovat, aby zaměstnance 

zaměstnával až do uplynutí výpovědní doby.
137

 Účinky okamžitého zrušení pracovního 

poměru nastávají ihned - dnem doručení. Zaměstnanec tak ze dne na den ztrácí své 

zaměstnání a pravidelný výdělek, což znamená značný zásah do jeho života. Z hlediska 

ochrany zaměstnance je proto velmi důležité, aby důvody, pro něž lze takto pracovní 

poměr rozvázat, byly jen velmi omezené a odůvodňovaly co do závažnosti použití takto 

razantního postihu. Zákoník práce umožňuje zaměstnavateli okamžitě zrušit pracovní 

poměr pouze ze dvou důvodů.
138
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 Jedním z nich je právě porušení povinnosti zaměstnance [§ 55 odst. 1 písm. b) 

ZP]. Vzhledem k výjimečnosti tohoto postihu však nepostačí drobné porušení, ke 

kterému mezi zaměstnanci běžně dochází, ale musí jít o porušení nejvyšší intenzity -  tj. 

porušení zvlášť hrubým způsobem. Nelze však tvrdit, že porušení povinnosti 

zaměstnance zvlášť hrubým způsobem zakládá důvod k okamžitému zrušení pracovního 

poměru pouze tehdy, je-li toto chování srovnatelné s jednáním naplňujícím skutkovou 

podstatu úmyslného trestného činu [tedy s jednáním zakládajícím druhý důvod 

okamžitého zrušení pracovního poměru - § 55 odst. 1 písm. a) ZP ]. Z porovnání obou 

důvodů totiž jasně vyplývá, že jde o důvody zcela samostatné. Ustanovení § 55 

odst. 1 písm. b) ZP má pak umožnit postihnout taková jednání či opomenutí 

zaměstnanců, které nenaplňují skutkovou podstatu trestného činu, a tudíž se na ně § 55 

odst. 1 písm. a) ZP nemůže vztahovat.
139

       

 Porušení povinnosti zaměstnance může založit i druhý důvod k okamžitému 

zrušení pracovního poměru dle § 55 ZP. Tím je pravomocné odsouzení zaměstnance za 

úmyslný trestný čin. Podmínkou však je, že byl odsouzen k nepodmíněnému trestu 

odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců a že tento čin spáchal při plnění pracovních 

úkolů nebo v přímé souvislosti s ním
140

 [§ 55 odst. 1 písm. b) ZP].  Nelze tedy okamžitě 

zrušit pracovní poměr se zaměstnancem, který byl sice odsouzen k nepodmíněnému 

trestu odnětí svobody v požadované délce, ale pouze za nedbalostní trestný čin, ani se 

zaměstnancem odsouzeným sice za úmyslný trestný čin, ale buď pouze k podmíněnému 

trestu odnětí svobody, nebo k nepodmíněnému trestu odnětí svobody, ale na dobu kratší 

než 6 měsíců (resp. 1 roku).
141

 Účelem tohoto ustanovení je umožnit zaměstnavateli 

okamžitě zrušit pracovní poměr za situace, kdy je další realizace pracovního poměru 

prakticky vyloučena vzhledem k tomu, že výkon tohoto trestu znemožňuje zaměstnanci 

do zaměstnání nadále docházet.       

 Kromě výše uvedených specifik vztahujícím se k jednotlivým důvodům musí 

okamžité zrušení pracovního poměru navíc splňovat i obecná kritéria. Stejně jako 

výpověď ze strany zaměstnavatele tak musí být i okamžité zrušení pracovního poměru 

písemné, doručeno zaměstnanci do vlastních rukou a obsahovat skutkové vymezení 
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důvodu, které zajistí, že jej nebude možné zaměnit s jiným, a to pod sankcí neplatnosti 

(§ 60 a § 334 odst. 1 ZP). Možnost zaměstnavatele okamžitě zrušit pracovní poměr je 

dále omezena časovými hledisky v podobě subjektivní lhůty 2 měsíců a objektivní lhůty 

1 roku (pro výklad těchto lhůt platí to, co již bylo řečeno u výpovědi).  

 Vzhledem k negativním následkům spojených s tímto způsobem rozvázání 

pracovního poměru poskytuje zákoník práce určitým kategoriím zaměstnanců speciální 

ochranu a uplatnění okamžitého zrušení vůči nim zakazuje. Zaměstnavatelé tak nesmí 

okamžitě zrušit pracovní poměr s: těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské 

dovolené a se zaměstnancem nebo zaměstnankyní, kteří čerpají rodičovskou dovolenou. 

Nicméně může s nimi ze stejných důvodů rozvázat pracovní poměr výpovědí dle § 52 

písm. g) ZP (výjimku představují zaměstnankyně na mateřské dovolené a zaměstnanci 

na rodičovské dovolené po dobu, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou 

dovolenou, jimž z těchto důvodů nelze dát ani výpověď).
142

 

4.1.3. Důsledky související se stabilitou pracovního poměru 

 Mezi důsledky související se stabilitou pracovního poměru lze zařadit nepřiznání 

podpory v nezaměstnanosti a promítnutí skutečnosti, že zaměstnanec porušoval své 

povinnosti, do pracovního posudku (ať už s ním z tohoto důvodu zaměstnavatel 

rozvázal pracovní poměr či nikoliv).      

 Podpora v nezaměstnanosti je dávkou, jež má uchazeči o zaměstnání po 

vymezenou dobu, kdy jeho nezaměstnanost trvá, zajistit základní životní úroveň.
143

 

Novelou zákona o zaměstnanosti účinnou od 1.1. 2008 došlo ke zpřísnění podmínek 

jejího přiznávání a  do zákona o zaměstnanosti bylo včleněno nové ustanovení § 39 

odst. 2 písm. a) ZoZ. Dle tohoto ustanovení nárok na podporu v nezaměstnanosti nemají 

uchazeči o zaměstnání, s nimiž zaměstnavatel v období posledních 6 měsíců před 

zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání rozvázal pracovněprávní vztah pro 

porušení jejich povinnosti zvlášť hrubým způsobem. Jedná se tedy o případy, kdy 

z tohoto důvodu zaměstnavatel okamžitě zrušil pracovní poměr [§ 55 odst. 1 písm. b) 

ZP] nebo mu ze stejného důvodu dal zaměstnanci výpověď [§ 52 písm. g) ZP]. Tento 
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údaj je také zaměstnavatel povinen zanést do potvrzení o zaměstnání, které zaměstnanec 

žádající o podporu v nezaměstnanosti předkládá úřadu práce. Je-li zde uvedeno, že 

zaměstnavatel se zaměstnancem rozvázal pracovní poměr z důvodu porušení povinnosti 

zvlášť hrubým způsobem, nebude mu tato dávka přiznána. Zákon o zaměstnanosti však 

poskytuje ochranu zaměstnancům, s nimiž byl tímto způsobem rozvázán pracovní 

poměr neplatně, a v § 54 odst. 1 stanoví, že, pokud se zjistí, že byla podpora 

v nezaměstnanosti neprávem odepřena, dodatečně se přizná a doplatí.
 144

 

 Nedodržování povinností zaměstnanců se může promítnout také do obsahu 

pracovního posudku. Jeho smyslem je poskytnout budoucímu zaměstnavateli pravdivé 

informace o osobě, ucházející se u něj o zaměstnání, a umožnit mu tak kvalifikovaně se 

rozhodnout, zde je tato osoba na danou pozici vhodná či nikoliv. Dle § 314 odst. 1 ZP 

se pracovním posudkem rozumí „veškeré písemnosti týkající se hodnocení práce 

zaměstnance, jeho kvalifikace, schopností a dalších skutečností, které mají vztah k 

výkonu práce“.
145

 Touto „další skutečností“ může být právě i dodržování, resp. 

porušování povinností zaměstnance, což je nepochybně informace, která bude 

budoucího zaměstnavatele zajímat. Zaměstnavatel se však při svém hodnocení musí 

omezit pouze na konkrétní činnost, kterou pro něj zaměstnanec vykonává (popř. 

vykonával). Nepřísluší mu tedy hodnotit, zda se zaměstnanec hodí na určitou práci či 

jeho soukromý život. Kromě souvislosti s výkonem práce zaměstnance už není pracovní 

posudek ve svém obsahu nikterak omezován.
146

 Není ani vyloučeno, aby se 

zaměstnanec se zaměstnavatelem dohodli, že zde budou obsaženy i další údaje, než jen 

související s výkonem práce. Takové údaje však může zaměstnavatel sdělovat pouze se 

souhlasem zaměstnance (nestanoví-li zvláštní předpis jinak).   

 Povinnost zaměstnavatele vydat pracovní posudek vzniká na základě žádosti 

zaměstnance. Ten je pak povinen jeho žádosti vyhovět a pracovní posudek do 15 dní 

vyhotovit, ne však dříve než 2 měsíce před skončením pracovního poměru. Ač zákon 

nestanoví povinnou formu pracovního posudku, je v zájmu zaměstnavatele vydat ho 

v takové formě, aby v případě sporu mohl spolehlivě dokázat, že svou povinnost splnil a 
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posudek zaměstnanci vydal.
147

       

 Hodnocení skutečností, uvedených v pracovním posudku, představuje pouze 

osobní postoj zaměstnavatele a jde tedy čistě o jeho subjektivní názor. To ovšem 

neznamená to, že nemusí být pravdivé.
148

 Nesouhlasí-li zaměstnanec s obsahem 

pracovního posudku, může se vůči němu bránit žalobou. Zákoník práce přiznává 

zaměstnanci právo domáhat se u soudu do 3 dnů ode dne, kdy se o jeho obsahu 

dozvěděl, aby zaměstnavateli uložil povinnost přiměřeně jej upravit. Pokud shledá, že 

návrh zaměstnance je opodstatněný, musí přesně stanovit, jak má zaměstnavatel 

v namítané části posudek opravit.
149

 Je však třeba mít na paměti, že soud je vázán 

návrhem zaměstnance a může mu přisoudit jen to, o co žádá. Domáhá-li se tedy 

zaměstnanec vypuštění části pracovního posudku, může soud žalobě zcela nebo zčásti 

vyhovět nebo ji zamítnout, nemůže však napadenou část nahradit jiným textem. A 

naopak domáhá-li se zaměstnanec nahrazení části posudku jiným textem, nemůže soud 

tuto část pouze bez náhrady vypustit. Zaměstnanec by měl proto pečlivě zvážit, jak by 

posudek případně vypadal, pokud by bylo žalobě vyhověno plně, a zejména, pokud by jí 

bylo vyhověno jen částečně. Tato ochrana zaměstnance se vztahuje též na veškeré 

doplňky a dodatky pracovního posudku.
150

      

 Je tedy zřejmé, že údaje uvedené v pracovním posudku mají význam především 

pro budoucího zaměstnavatele. Ten přitom může podmiňovat vznik pracovního poměru 

právě příznivým pracovním posudkem. Vydá-li v takovém případě zaměstnavatel 

nepravdivý negativní posudek, v jehož důsledku nebude zaměstnanec do zaměstnání 

přijat, odpovídá zaměstnanci za takto způsobenou škodu. Ta může spočívat i v ušlém 

výdělku zaměstnance u zaměstnavatele, jenž s ním v důsledku tohoto posudku odmítl 

uzavřít pracovní smlouvu.
151

 Obdobná ochrana je poskytována i zaměstnanci, kterému 

zaměstnavatel odmítl pracovní posudek vydat úplně. Ten se může žalobou domáhat jak 

jeho vydání, tak i případné škody, která mu jeho nevydáním vznikla.
152
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 Vzhledem k tomu, že při sestavování pracovních posudků hraje velkou roli vztah 

zaměstnavatele k hodnocenému zaměstnanci, není vhodné jejich význam přeceňovat a 

je vždy lepší opatřit si reference i z jiných zdrojů. Na druhou stranu mohou hrát 

důležitou roli zejména při vybírání vhodných pracovníků na vedoucí pozice.
153

 

4.2. Důsledky porušení povinností zaměstnanců týkající se odměňování a 

dovolené 

4.2.1. Promítnutí porušení povinností zaměstnanců v oblasti odměňování 

 Ačkoliv zákoník práce v § 13 odst. 2 písm. f) výslovně zakazuje, aby byly 

zaměstnanci za porušení povinnosti ukládány pokuty (resp. „peněžní postihy“), nemusí 

to vždy znamenat nemožnost jakéhokoliv promítnutí této skutečnosti do příjmu 

zaměstnance. Je však nutné, aby k tomu být splněny určité podmínky. Především je 

třeba, aby snížení umožňovala konstrukce mzdy zvolená zaměstnavatelem.
154

 V této 

souvislosti je vhodné upozornit na rozdíl mezi nárokovou a nenárokovou složkou mzdy. 

Zatímco nárokovou část je zaměstnavatel povinen zaměstnanci poskytnout vždy, splní-

li stanovené předpoklady a podmínky, nárok na nenárokovou složku (např. prémie, 

bonusy, odměny apod.) zaměstnanci vzniká až na základě zvláštního rozhodnutí 

zaměstnavatele o jejím přiznání. Tato složka mzdy je totiž charakteristická právě tím, že 

bez rozhodnutí zaměstnavatele má povahu pouhého fakultativního plnění, a je tak čistě 

věcí zaměstnavatele, zda a kdy takové rozhodnutí učiní a v jaké výši tuto část mzdy 

přizná. Přitom platí, že rozhodnutím o jejím přiznání ztrácí status složky nenárokové a 

stává se složkou nárokovou.
155

       

 Možnost krácení základní mzdy (nárokové složky) závisí na mzdové formě 

zvolené zaměstnavatelem. Typickým příkladem bude krácení úkolové mzdy za 

předpokladu, že byly podmínky krácení předem stanoveny (např. v úkolovém řádu).
156

 

Základní mzdu lze krátit pouze do budoucna a výlučně na období, za které je 

poskytována – tj. v zásadě pouze na příští měsíc. Pokud by totiž byla krácena na delší 
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období, šlo by nepochybně o skryté kárné opatření, které je nepřípustné. Jinak je tomu 

ale u složky nenárokové. Ta je nepochybně mnohem vhodnějším nástrojem pro 

promítnutí dodržování (resp. porušování) povinností zaměstnanců do výše mzdy. Je-li 

totiž přiznávána na delší časové období (např. čtvrtletí), nic nebrání tomu, aby se 

porušení povinností do výše mzdy v tomto delším časovém období také promítlo.
157

 

Navíc zde mají zaměstnavatelé často mnohem volnější ruku pro rozhodnutí o její výši. 

Šíře této volnosti bude záviset na konkrétních ukazatelích, se kterými zaměstnavatelé 

její přiznání spojí, resp. na stupni jejich konkrétnosti. Někdy jsou vyjádřeny zcela 

obecně, jak tomu bývá u odměn (např. požadavek dlouhodobě dosahovaných kvalitních 

výsledků práce). Pak je zde prostor pro uvážení zaměstnavatele poměrně široký a nárok 

na ně vzniká skutečně až rozhodnutím o jejím přiznání. Mohou však být i naprosto 

konkrétní, objektivně měřitelné a spojené s konkrétní výší v případě jejich dodržení, jak 

tomu bývá u prémií. Jsou-li v takovém případě tyto požadavky splněny, má rozhodnutí 

zaměstnavatele o přiznání jen povahu formálního stvrzení těchto předpokladů a jeho 

význam je v tomto smyslu čistě deklaratorní.
158

      

 S ukazateli mzdy souvisí druhý předpoklad, který musí být naplněn, aby bylo 

možné zaměstnanci mzdu krátit. A to, že se konkrétní porušení povinnosti zaměstnance 

odrazí v jeho pracovní výkonnosti či výsledcích práce (a této oblasti se také musí týkat 

stanovené ukazatele, na základě kterých je mzda krácena). Pokud by totiž takovou 

povahu nemělo a zaměstnavatel by mzdu zaměstnanci přesto krátil, šlo by o porušení § 

109 odst. 4 ZP, který vyčerpávajícím výčtem stanoví, jaká kritéria lze do výše mzdy 

promítnout, z nichž v případě porušování povinností připadá v úvahu pouze hledisko 

pracovní výkonnosti a výsledků práce. Poruší-li tak zaměstnanec např. povinnost 

dodržovat zásady spolupráce s ostatními zaměstnanci, aniž by se to promítlo do jeho 

pracovních výsledků, nemůže mu zaměstnavatel z tohoto důvodu snížit mzdu. Může to 

však vzít v úvahu při přiznávání nemzdových plnění majících povahu zaměstnaneckých 

výhod – tzv. benefitů.
159

        

 Speciální pravidla pak platí pro odměňování v rozpočtové sféře. Zde je právní 

úprava převážně kogentní a základní forma platu je navíc předem určena zákoníkem 
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práce  - jako časová měsíční.
160

 Promítnout do výše platu skutečnost, že zaměstnanec 

řádně neplní své povinnosti, lze v zásadě pouze prostřednictvím osobního příplatku, jež 

je nenárokovou složkou platu. Osobní příplatek může (tedy nemusí) být poskytnut 

zaměstnanci, který dlouhodobě dosahuje velmi dobrých pracovních výsledků nebo který 

plní vyšší rozsah pracovních úkolů než ostatní zaměstnanci. Zákoník práce stanoví jeho 

maximální výši a to částkou odpovídající 50 % platového tarifu nejvyššího platového 

stupně v platové třídě, do níž je zaměstnanec zařazen. Jde o složku platu, která 

umožňuje zaměstnavateli ohodnotit výkonnost a kvalitu práce zaměstnance, popř. 

nevýkonnost či nekvalitu, jež může mít původ právě v porušení povinnosti 

zaměstnance. Bližší podmínky pro přiznávání, snižování a odnímání osobních příplatků 

by měl zaměstnavatel upravit ve vnitřních předpisech (např. v platovém řádu).
161

 

4.2.2. Krácení dovolené 

 Porušení povinnosti zaměstnance se rovněž může promítnout do délky dovolené. 

Krátit zaměstnanci dovolenou však nelze za jakékoliv porušení povinnosti, ale pouze 

tehdy, zmešká-li neomluveně svou směnu (pracovní den). Za neomluvenou absenci lze 

krátit všechny druhy dovolené – tedy dovolenou za kalendářní rok či její poměrnou část, 

dovolenou za odpracované dny i dodatkovou dovolenou. Na rozdíl od kvalifikace 

absence zaměstnance jako neomluvené, nepotřebuje zaměstnavatel pro krácení 

dovolené souhlas odborů. Je tedy zcela na něm, zda se rozhodne neomluvené zameškání 

zaměstnance postihnout a pokud ano, v jakém rozsahu. Zákoník práce však stanoví 

rozmezí, v jakém lze v tomto případě dovolenou krátit, a to o 1 až 3 dny za každou 

zmeškanou směnu. Pokud jsou neomluvené absence kratší než jedna směna, mohou je 

zaměstnavatelé sčítat. Platí však základní pravidlo, že dovolená, na kterou vznikl nárok 

v určitém kalendářním roce, se může krátit pouze z důvodů, které v tomto roce vznikly. 

Je tedy nepřípustné např. krátit dovolenou za rok 2010 pro zmeškání, k němuž došlo 

v roce 2009. Jestliže je krácena dovolená zaměstnanci, jehož pracovní poměr k 

témuž zaměstnavateli trval po celý kalendářní rok (tj. od 1.1. do 31.12.), je třeba při 

krácení pamatovat na to, že takovému zaměstnanci musí být poskytnuta dovolená 
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minimálně v délce dvou týdnů. Pokud by však šlo o zaměstnance, jehož pracovní poměr 

sice trval rok (např. od 1. května 2009 do 30. dubna 2010), ale ne kalendářní, není 

zaměstnavatel tímto omezením vázán a může mu krátit dovolenou celou.  

 Porušení povinnosti zaměstnance se může týkat i krácení dovolené za absenci 

pro výkon trestu odnětí svobody či vazby. Zákoník práce ale nepožaduje, aby 

zaměstnanec byl ve výkonu trestu odnětí svobody nebo vazbě pro trestný čin, který 

spáchal v souvislosti s plněním (resp. porušováním) pracovních povinností, a tak se toto 

ustanovení může vztahovat i na případy, kdy zaměstnanec žádnou svou povinnost 

neporuší.
162

         

 Krácením dovolené zaměstnanci nárok na tuto část dovolené zcela zaniká.
163

  

4.2.3. Nepřiznání a krácení náhrady mzdy či platu  

 Porušení povinnosti zaměstnance se může promítnout rovněž do výše náhrady 

mzdy či platu, jež mu má být poskytnuta. I v tomto případě se však jedná o následek, 

kterým lze postihnout pouze specifické případy porušení povinností zaměstnanců.

 První případ upravuje zákoník práce v § 206. Ten stanoví, že, jestliže 

zaměstnanec neomluveně zmešká převážnou část směny v kalendářním měsíci, kdy mu 

při tzv. překážce v práci na straně zaměstnance bylo poskytnuto pracovní volno, nebo se 

po jeho skončení nevrátí včas do práce, nepřísluší mu za něj náhrada mzdy či platu. 

Zaměstnanci je tak na místo placeného volna, na které by měl jinak nárok, poskytnuto 

pouze volno neplacené. Při tom platí, že neomluvené absence kratších částí směn se 

sčítají. Co se rozumí pod pojmem překážky v práci na straně zaměstnance, upravuje 

zákoník práce a nařízení vlády č. 590/2006 Sb., přičemž pracovní volno s náhradou 

mzdy či platu se poskytuje jen u některých z nich. Takovými překážkami jsou např. 

lékařské vyšetření a ošetření, přestěhování zaměstnance v zájmu zaměstnavatele, úmrtí 

v rodině atd.
164
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 Druhým případem krácení náhrady mzdy v souvislosti s porušením povinnosti 

zaměstnance je pak porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce. Jestliže je 

zaměstnanec uznán dočasně práce neschopným, je zaměstnavatel povinen poskytnout 

mu po dobu prvních 14 kalendářních dnů (pracovních),
165

 resp. od 4. dne dočasné 

pracovní neschopnosti náhradu mzdy či platu. Vzhledem k této zabezpečovací 

povinnosti, zákoník práce zaměstnavateli také umožňuje, aby po tuto dobu kontroloval, 

zda zaměstnanec režim dočasně práce neschopného pojištěnce, pokud jde o jeho 

povinnost zdržovat se v místě pobytu a dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek, 

řádně plní. Zjistí-li, že v tomto období některou z těchto povinností porušil, může 

zaměstnanci se zřetelem na závažnost takového porušení náhradu mzdy nebo platu 

snížit nebo neposkytnout.
166

  

4.3. Odpovědnost zaměstnance za škodu   

 Dalším důsledkem porušení pracovní povinnosti zaměstnance může být 

odpovědnost zaměstnance za škodu. Je však třeba zdůraznit, že každé porušení 

povinnosti zaměstnance s sebou nutně nemusí nést vznik škody a že škoda může naopak 

vzniknout i v případě, kdy zaměstnanec žádnou povinnost neporuší.  

 Škodu lze definovat jako majetkovou újma vyčíslitelnou v penězích. Hradí se 

skutečná škoda, tedy hodnota, o kterou se zmenšil majetek zaměstnavatele. Pokud však 

zaměstnanec způsobí škodu úmyslně, je povinen uhradit zaměstnavateli i jinou škodu 

(ušlý zisk).
167

 Zaměstnanec může vzniklou škodu uhradit buďto v penězích nebo 

uvedením v předešlý stav. Výši náhrady škody určuje zaměstnavatel. Způsobí-li však 

škodu vedoucí zaměstnanec, který je statutárním orgánem, popř. jeho zástupce určí výši 

náhrady ten, kdo jej ustanovil na pracovní místo. Zaměstnavatel je povinen výši 

požadované náhrady škody se zaměstnancem projednat a písemně mu ji oznámit 

zpravidla nejpozději do 1 měsíce ode dne, kdy bylo zjištěno, že škoda vznikla a že za ni 

zaměstnanec odpovídá. Pokud nedojde mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem 

k dohodě, nezbývá zaměstnavateli, než uplatnit nárok na náhradu škody v řízení před 

soudem.          
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 Nezbytným předpokladem pro to, aby mohla nastoupit odpovědnost za škodu dle 

zákoníku práce, je skutečnost, že ke škodě došlo „při plnění pracovních úkolů nebo 

v přímé souvislosti s ním“. Pokud by tomu tak nebylo, je vznik pracovněprávní 

odpovědnosti vyloučen, v úvahu by však připadal vznik odpovědnosti 

občanskoprávní.
168

 Dle § 273 ZP se „plněním pracovních úkolů“ rozumí výkon 

pracovních povinností vyplývajících z pracovního poměru a z dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr, jakož i jiná činnost vykonávaná na příkaz 

zaměstnavatele a činnost, která je předmětem pracovní cesty. Plněním pracovních úkolů 

je rovněž činnost konaná pro zaměstnavatele na podnět odborové organizace, rady 

zaměstnanců, popřípadě zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci nebo 

ostatních zaměstnanců a činnost konaná pro zaměstnavatele z vlastní iniciativy, 

nepotřebuje-li k ní zaměstnanec zvláštní oprávnění nebo nevykonává-li ji proti 

výslovnému zákazu zaměstnavatele, jakož i dobrovolná výpomoc organizovaná 

zaměstnavatelem. Plněním pracovních úkolů však není, jestliže zaměstnanec z mezí 

plnění pracovních úkolů vybočí a dojde tak excesu – např. použije-li služební automobil 

bez souhlasu zaměstnavatele k soukromým účelům. Přitom se vychází z toho, že činnost 

zaměstnance nevybočuje z mezí plnění pracovních úkolů tehdy, jestliže nepostrádá 

místní, časový a věcný vztah k plnění úkolů zaměstnavatele.   

 „Přímou souvislost s plněním pracovních úkolů“ pak vymezuje zákoník práce v 

§ 274. Dle tohoto ustanovení jsou v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů 

úkony potřebné k výkonu práce či během práce obvyklé, jakož i úkony nutné před 

počátkem práce nebo po jejím skončení a úkony obvyklé v době přestávky v práci na 

jídlo a oddech konané v objektu zaměstnavatele. Dále pak vyšetření ve zdravotnickém 

zařízení, je-li prováděné na příkaz zaměstnavatele, nebo vyšetření v souvislosti s noční 

prací, ošetření při první pomoci a cesta k nim a zpět. V přímé souvislosti s plněním 

pracovních úkolů je i školení zaměstnanců, které organizuje zaměstnavatel, odborová 

organizace, případně orgán nadřízený zaměstnavateli, jímž se sleduje zvyšování 

odborné připravenosti zaměstnanců. Za úkony v přímé souvislosti s plněním pracovních 

úkolů však nelze považovat cestu do zaměstnání a zpět, stravování, vyšetření nebo 

ošetření ve zdravotnickém zařízení ani cesta k nim a zpět, nejsou-li vykonávána v 
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objektu zaměstnavatele.
169

        

 Odpovědnost zaměstnance za škodu je zásadně odpovědností subjektivní, tedy 

odpovědností za zavinění. Byla-li škoda způsobena také v důsledku porušení povinnosti 

zaměstnavatele, odpovědnost zaměstnance se poměrně omezí.
170

 Pojem zavinění není 

v zákoníku práce ani v jiných pracovněprávních předpisech definován, vychází se proto 

z úpravy trestního zákoníku. Zavinění lze definovat jako vnitřní psychický stav 

jednajícího ke svému jednání a jeho následku (škodě). Obecně se rozlišuje zavinění na 

úmyslné a nedbalostní. Při úmyslném zavinění zaměstnanec ví, že svým jednáním 

způsobí či může způsobit škodu a způsobit ji také chce (přímý úmysl) nebo je s tím 

alespoň pro tento případ srozuměn (nepřímý úmysl). Při nedbalostním ví, že svým 

jednáním může způsobit škodu, ale bez přiměřených důvodů spoléhá, že se tak nestane 

(nedbalost vědomá) nebo to neví, ale vzhledem k okolnostem a svým osobním 

poměrům to vědět měl a mohl (nevědomá nedbalost). S výjimkou odpovědnosti za 

schodek na svěřených hodnotách, které je zaměstnanec povinen vyúčtovat, a 

odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů je povinností zaměstnavatele existenci 

zavinění prokázat (§ 250 odst. 3 ZP).
171

 Zákoník práce rozlišuje tyto druhy 

odpovědnosti zaměstnance za škodu: 

 obecnou odpovědnost, 

 odpovědnost za nesplnění povinnosti k odvrácení škody, 

 odpovědnost za schodek na svěřených hodnotách, které je zaměstnanec 

povinen vyúčtovat, 

 odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů. 

4.3.1. Obecná odpovědnost zaměstnance za škodu 

 Obecnou odpovědnost zaměstnance za škodu upravuje zákoník práce v § 250. 

Dle tohoto ustanovení odpovídá zaměstnanec zaměstnavateli za škodu, kterou mu 

způsobil zaviněným porušením povinnosti při plnění pracovních úkolů nebo v přímé 

souvislosti s ním. Porušení povinnosti zaměstnance (popř. jeho úmyslné jednání proti 
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dobrým mravům) je tedy zcela nezbytným předpokladem, bez něhož obecná 

odpovědnost zaměstnance za škodu nemůže vůbec vzniknout. Navíc je třeba, aby 

příčinou škody bylo právě toto porušení, tedy aby vznik škody a porušení povinnosti 

zaměstnance byly spolu v příčinné souvislosti. Způsobilo-li škodu více zaměstnanců, je 

každý z nich povinen uhradit poměrnou část odpovídající míře svého zavinění. 

 Při škodě způsobené z nedbalosti je výše požadované náhrady škody limitována, 

a to tak, že u jednotlivého zaměstnance nesmí přesáhnout částku rovnající se 

čtyřapůlnásobku jeho průměrného měsíčního výdělku. Toto omezení však neplatí, 

jestliže byla škoda způsobena úmyslně, v opilosti, nebo po zneužití jiných návykových 

látek. U škody způsobené úmyslně může navíc zaměstnavatel požadovat i náhradu 

ušlého zisku.
172

         

 Pod ustanovení § 250 ZP spadají nyní i případy, kdy byla zaměstnavateli 

způsobena škoda vyrobením zmetku (tj. vadného výrobku). Zákoník práce z roku 1965 

upravoval tuto odpovědnost za škodu odděleně v § 184. Toto ustanovení ale nebylo 

v praxi příliš využíváno, neboť jej zaměstnavatelé považovali za komplikované a navíc 

výhodné pro zaměstnance, a tak do nového zákoníku práce již nebylo převzato.
173

 

4.3.2. Odpovědnost zaměstnance za nesplnění povinnosti k odvrácení škody 

 Odpovědnost zaměstnance za nesplnění povinnosti k odvrácení škody je 

speciálním druhem odpovědnosti, jenž upravuje zákoník práce v § 251. Toto ustanovení 

umožňuje zaměstnavateli uplatnit nárok na náhradu škodu vůči zaměstnanci, který 

vědomě porušil svou povinnost upozornit vedoucího zaměstnance na hrozící škodu 

nebo v případě, kdy bylo třeba k odvrácení škody bezodkladného zákroku, porušil svou 

povinnost takový zákrok učinit. I zde je však nezbytným předpokladem, aby mezi 

vznikem škody na straně zaměstnavatele a porušením této tzv. prevenční povinnosti 

zaměstnance, byla příčinná souvislost. Navíc z dikce „vědomě“ vyplývá, že zavinění 

zaměstnance musí mít formu minimálně vědomé nedbalosti. Pokud by se jednalo pouze 

o nedbalost nevědomou, odpovědnost zaměstnance by vzniknout nemohla.  
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 Jsou-li všechny tyto předpoklady splněny, může zaměstnavatel na zaměstnanci 

požadovat, aby se v rozsahu přiměřeném okolnostem na náhradě takto způsobené škody 

podílel. Podmínkou však je, že škodu není možné nahradit ji jinak. Zaměstnanec tak 

škodu ve skutečnosti nehradí, ale pouze k jejímu uhrazení přispívá.   

 Při určení výše škody musí být vždy přihlédnuto okolnostem, které zaměstnanci 

ve splnění povinnosti zabránily, a k významu škody pro zaměstnavatele. I zde však 

zákoník práce stanoví maximální horní limit, kdy výše náhrady škody nesmí být vyšší, 

než částka rovnající se trojnásobku průměrného měsíčního výdělku zaměstnance. Navíc 

vylučuje, aby byl zaměstnanec odpovědný za škodu, jež způsobil při odvracení škody 

hrozící zaměstnavateli nebo při odvracení nebezpečí přímo hrozícího životu nebo 

zdraví, pokud tento stav úmyslně nevyvolal a počínal si přitom způsobem přiměřeným 

okolnostem (§ 252 odst. 2 ZP). 

4.3.3. Odpovědnost za schodek na svěřených hodnotách, které je 

zaměstnanec povinen vyúčtovat, a odpovědnost za ztrátu svěřených 

předmětů 

 Odpovědnost za schodek na svěřených a hodnotách, které je zaměstnanec 

povinen vyúčtovat, a odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů jsou odpovědnostmi 

zvláštními. Je třeba zdůraznit, že, ač se i u těchto odpovědností jedná o odpovědnosti 

subjektivní, je zde zavinění zaměstnance presumováno. Důvodem zakotvení této 

domněnky je ochrana majetku zaměstnavatele, pro nějž by bylo v těchto případech 

značně obtížné zavinění zaměstnance prokazovat. Mnohdy se tak stane, že zaměstnanec 

bude odpovídat za škodu, která nebyla způsobena zaviněným porušením jeho 

povinnosti, resp. za škodu kterou vůbec nezavinil. Prokáže-li však zaměstnanec, že 

škoda vznikla bez jeho zavinění, odpovědnosti se zprostí.   

 Předpokladem odpovědnosti za schodek na svěřených hodnotách, které je 

zaměstnanec povinen vyúčtovat, je vznik škody ve formě schodku, písemná dohoda o 

hmotné odpovědnosti uzavřená se zaměstnancem, který dosáhl věku 18 let, a zavinění 

zaměstnance (které je presumováno). Předmětem této dohody mohou být pouze ceniny, 

hotovost, zboží, zásoby materiálu či jiné hodnoty, které jsou předmětem obratu nebo 
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oběhu.
174

 Podmínkou však je možnost zaměstnanec s nimi po celou dobu, po kterou mu 

byly svěřeny, disponovat. To ovšem neznamená, že je musí mít bezprostředně u sebe. 

Postačí, jestliže je po dobu, kdy tomu tak není, zabezpečí před zásahy jiných osob.

 Odpovědnost zaměstnance za schodek na svěřených a hodnotách, které je 

povinen vyúčtovat, se vztahuje pouze na vznik schodku, tj. na situace, kdy svěřené 

hodnoty zcela chybí. Pokud by došlo pouze k jejich poškození či zničení, odpovídal by 

podle obecné odpovědnosti. Základem pro vyčíslení schodku je fyzická inventura, která 

slouží k zjištění skutečného stavu hodnot. Ten se následně se porovná s účetním 

stavem.
175

          

 Dohoda o odpovědnosti za schodek může založit individuální hmotnou 

odpovědnost zaměstnance, nebo, což je v praxi mnohem častější, stanoví, že 

zaměstnanec bude odpovídat za schodek společně s jinými zaměstnanci, s nimiž 

zaměstnavatel také uzavřel tuto dohodu. Toto rozlišení je důležité především z hlediska 

rozsahu náhrady škody. U individuální odpovědnosti odpovídá zaměstnanec za vzniklý 

schodek v plné výši. U odpovědnosti společné se pak podíl jednotlivých zaměstnanců 

na náhradě schodku určí dle poměru jejich dosažených hrubých výdělků, přičemž 

výdělek jejich vedoucího a jeho zástupce se započítává dvakrát. U společné hmotné 

odpovědnosti nesmí podíl zaměstnance, s výjimkou vedoucího a jeho zástupce, 

přesáhnout částku odpovídající jejich průměrnému měsíčnímu výdělku před vznikem 

škody. Nedosáhne-li se tímto způsobem uhrazení celé škody, jsou povinni uhradit 

zbytek vedoucí a jeho zástupce dle poměru svých dosažených hrubých výdělků. Zjistí-li 

se ale, že schodek nebo jeho část zavinil některý ze společně odpovídajících 

zaměstnanců, hradí jej tento zaměstnanec dle míry svého zavinění.  

 Předpoklady pro vznik odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů jsou podobné 

jako u odpovědnosti za schodek na hodnotách svěřených k vyúčtování. Jsou jimi: vznik 

škody v podobě ztráty svěřeného předmětu, písemné potvrzení o převzetí předmětu a 

zavinění zaměstnance (jež je opět presumováno).
176

 Předmětem této odpovědnosti 

mohou být pouze nástroje, ochranné pracovní prostředky nebo jiné podobné předměty, 
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tedy obecně věci drobnější povahy, potřebné k výkonu práce (nikoliv např. automobil či 

nábytek v kanceláři). Navíc musí jít o předmět, který zaměstnanec sám a výlučně užívá 

a má také možnost jej patřičně zabezpečit. Pokud by tento předmět používali i jiní 

zaměstnanci, je vznik této odpovědnosti vyloučen. Zaměstnanec odpovídá pouze za 

ztrátu svěřeného předmětu, a to v plné výši jeho ceny. Dojde-li pouze k poškození, 

odpovídá dle zásad obecné odpovědnosti.      

 Jako doklad o svěření předmětu slouží písemné potvrzení, v němž je třeba tento 

předmět přesně označit. Písemné potvrzení by však nebylo postačující u předmětů, 

jejichž cena činí více jak 50 000 Kč. V takovém případě totiž zákoník práce vyžaduje 

uzavření dohody o odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů, která lze uzavřete pouze 

se zaměstnancem, který dosáhl věku 18 let a to písemně, jinak je neplatná.
177

  

 Současná úprava odpovědnosti zaměstnance za škodu je založena na značně 

zvýhodněném postavení zaměstnance, a to v takové míře, kterou bychom jen těžko 

hledali v jiných zemích Evropské unie. Ochrannou funkci plní jak horní limity výše 

škody, jež lze na zaměstnanci požadovat, tak i možnost soudu z důvodů zvláštního 

zřetele hodných výši náhrady škody přiměřeně snížit. Ač jde o oblast mimořádně 

citlivou, mající bezprostřední vliv na sociální postavení zaměstnanců,
178

 je třeba de lege 

ferenda zvážit, zda by nebylo vhodné limity stávající právní úpravy zvýšit, popř. 

umožnit subjektům odchylné ujednání.
179
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5. Kontrola zaměstnanců při plnění povinností a ochrana 

jejich soukromí 

Rozvoj moderních technologií s sebou přináší i nové možnosti kontroly 

zaměstnanců. Tím však dochází ke střetu dvou protichůdných práv. Na straně jedné je 

to právo zaměstnance na ochranu soukromí. K vymezení tohoto pojmu se ve své 

judikatuře vyjádřil i Evropský soud pro lidská práva (ve věci Niemietz v. Německo), 

když judikoval, že lze jen těžko odlišit aktivity soukromého života od aktivit 

pracovních, a proto se ochrana soukromí musí vztahovat i na pracovní činnosti a 

prostory.
180

 Na straně druhé je zde ale právo zaměstnavatele na ochranu svého majetku 

a na plné využívání pracovní doby zaměstnanci a s tím související právo kontroly. 

 Nový zákoník práce v této oblasti přinesl zcela novou úpravu obsaženou v § 316 

ZP. Dle tohoto ustanovení nesmějí zaměstnanci užívat pro svou osobní potřebu výrobní 

a pracovní prostředky zaměstnavatele, pokud jim k tomu zaměstnavatel nedal souhlas. 

Dodržování tohoto zákazu je zaměstnavatel oprávněn přiměřeným způsobem 

kontrolovat.
181

 Za přiměřenou lze obecně se považovat takovou kontrolu, která se 

zaměřuje na zjištění, zda zaměstnanec plní své úkoly řádně a včas či nikoliv. Konkrétní 

vymezení však bude vždy záležet na okolnostech daného případu. Tuto všeobecně 

přípustnou kontrolu je třeba odlišovat od situací, kdy zaměstnavatel na pracovišti nebo 

ve společných prostorách podrobuje zaměstnance otevřenému či skrytému sledování, 

odposlouchává a zaznamenává jejich telefonické hovory, či kdy kontroluje jim 

adresovanou poštu. V těchto případech totiž dochází k značnému narušení soukromí 

zaměstnance, a tak je použití takových kontrolních mechanismů povoleno jen 

výjimečně, a to pouze tehdy, je-li dán „závažný důvod spočívající ve zvláštní povaze 

činnosti zaměstnavatele“ (§ 316 odst. 2 ZP).
182

 Tento poměrně nejasný pojem 

zákonodárce dále nevysvětluje a důvodová zpráva také mlčí. Hrozí tak, že se mnozí 
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zaměstnavatelé budou uchylovat k extenzivnímu výkladu.
183

 Určitá vodítka však 

poskytla praxe, dle které půjde především o peněžní ústavy, počítačové firmy a další 

zaměstnavatele, u kterých je nutné chránit know-how, případně to vyžadují 

bezpečnostní důvody. Monitorování zaměstnanců z důvodu ochrany majetku 

zaměstnavatele zákoník práce nepřipouští. Není zde totiž splněna podmínka „zvláštní 

povahy činnosti zaměstnavatele“ a navíc lze ochranu majetku zajistit i jiným způsobem, 

který soukromí zaměstnanců nebude narušovat.
184

     

 Rozhodne-li se zaměstnavatel pro kontrolu zaměstnanců některým ze způsobů 

dle § 316 odst. 2 ZP, je povinen zaměstnance předem informovat o rozsahu této 

kontroly (tj. o tom, jaké údaje bude shromažďovat) a o způsobech jejího provádění (tj. 

např. kdo bude kontrolu provádět, kde a po jakou dobu budou údaje uschovány, kdo 

k nim bude mít přístup apod.) Navíc se bude na tyto zaměstnavatele mnohdy vztahovat i 

zákon o ochraně osobních údajů, který upravuje zvláštní povinnosti v oblasti zpracování 

osobních údajů – např. povinnost Úřadu pro ochranu osobních údajů zpracování 

osobních údajů předem oznámit.
185

       

 Lze jen doporučit, aby zaměstnavatelé bližší pravidla kontroly upravili ve 

vnitřních předpisech (např. v pracovním řádu). Při jejich tvorbě by přitom měly 

pamatovat nejen na to, že i na výkon kontroly se vztahuje povinnost rovného zacházení 

se všemi zaměstnanci, ale také na jejich soulad se skutečným stavem. Zbytečně by tak 

neměli zakazovat něco, co v praxi běžně tolerují.
186

 

5.1. Monitorování zaměstnanců prostřednictvím kamerových systémů 

 Ke kontrole zaměstnanců bývají čím dál častěji využívány kamerové systémy. 

Ne vždy si však zaměstnavatelé uvědomují, že se tak mohou dostat do konfliktu se 

zákonem. Jejich použití je totiž vázáno na splnění přísných podmínek. Předně zde musí 

být „závažný důvod spočívající ve zvláštní povaze činnosti zaměstnavatele“. Je-li 

                                                 
183 Viz Bartík, V.; Janečková, E. Ochrana soukromí na pracovišti - e-mailová pošta. Práce a mzda.  2009, 

č. 11, str. 32. 
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 Viz Schreierová, L. Na pracovišti máte právo na soukromí. [online]. [citováno 7.6. 2011] Dostupný z: 
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 Viz Štefko, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C.H. Beck, 2010, str. 

818 – 819. 
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 Srov. Stanovisko Úřadu pro ochranu osobních údajů č. 2/2009 - Ochrana soukromí zaměstnanců se 

zvláštním zřetelem k monitoringu pracoviště. [online]. [citováno 5.5. 2011] Dostupný z: 
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splněna tato podmínka, liší se právní režim podle toho, zda je vedle kamerového 

sledování prováděn záznam či nikoliv.       

 Pokud se záznam pořízených záběrů provádí a zároveň je jeho účelem 

identifikace osob v souvislosti s určitým jednáním, pak se provozování kamerového 

systému považuje za zpracovávání osobních údajů a uplatní se zde vedle zákoníku práce 

i speciální úprava obsažena v zákoně o ochraně osobních údajů. Lze vyslovit určitou 

presumpci využívání záznamů k identifikaci osob, protože je zřejmé, že bez ní by jejich 

pořizování postrádalo jakýkoliv smysl. O zpracovávání osobních údajů se nejedná v 

případě, kdy informace získané ze záznamů nedosahují kvality osobního údaje
187

 (tj. 

není – li možné z pořízených záznamů přímo či nepřímo identifikovat konkrétní osobu). 

Zaměstnavatel, jenž na pracovišti instaluje kamerový systém se záznamem, se stává 

správcem osobních údajů [§ 4 písm. j) ZOOÚ] se všemi povinnosti, které mu z toho 

plynou. Jeho povinností je především stanovit účel, k němuž mají být tyto údaje 

zpracovány, prostředky a způsob zpracování osobních údajů. Přičemž tento účel musí 

korespondovat s důležitým, právem chráněným zájmem správce. Shromažďovat může 

pouze osobní údaje odpovídající danému účelu a v rozsahu nezbytném pro naplnění 

účelu. Pro jiný účel mohou být záznamy použity pouze ve veřejném zájmu. Omezena je 

i doba, po kterou smí osobní údaje uchovávat. Ta by neměla přesáhnout dobu 

maximálně přípustnou pro naplnění stanoveného účelu. Data by tak měla být 

uchovávána v rámci časové smyčky např. 24 hodin, jde-li o trvale střežený objekt, 

popřípadě i dobu delší, ale v zásadě nepřesahující délku několika dnů, po jejímž 

uplynutí musí být smazána. Další důležitou povinností je povinnost opatřit si souhlas 

subjektu údajů s jejich zpracováváním. Toto pravidlo lze však, pokud jde o provozování 

kamerového systému, uplatnit jen omezeně. Je třeba vždy nejdříve zjistit, zda nelze 

aplikovat některou z výjimek § 5 odst. 2 ZOOÚ nebo zda zde není zákonné zmocnění. 

V souvislosti s kamerovými systémy na pracovišti v zásadě připadá v úvahu pouze 

výjimka dle ustanovení § 5 odst. 2 písm. e) ZOOÚ, podle kterého souhlasu subjektu 

údajů není třeba, je-li to nutné pro ochranu práv a právem chráněných zájmů správce, 

příjemce nebo jiné dotčené osoby. Takové zpracování osobních údajů však nesmí být 

v rozporu s právem subjektu údajů na ochranu jeho soukromého a osobního života. I 
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 Dle § 4 písm. a) ZOOÚ je osobním údajem „jakákoliv informace týkající se určeného nebo 

určitelného subjektu údajů.“ Přičemž subjekt údajů se považuje za určený nebo určitelný, jestliže jej lze 

přímo nebo nepřímo identifikovat. 
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v případě, že souhlasu subjektu údajů není třeba, je správce údajů povinen jej o 

monitorování informovat a poskytnout mu zákonem stanovené údaje – např. v jakém 

rozsahu a pro jaký účel se údaje zpracovávají, kdo a jakým způsobem bude osobní údaje 

zpracovávat, komu mohou být zpřístupněny atd. (výjimky vymezuje § 11 odst. 3 

ZOOÚ).
188

 Kamerové sledování dále nesmí nadměrně zasahovat do soukromí subjektů a 

je přípustné pouze tehdy, nelze-li sledovaného účelu dosáhnout jinou cestou. Je 

vyloučeno jeho použití v prostorách určených k ryze soukromým účelům (např. toalety 

či sprchy). Správce a zpracovatel údajů jsou povinni zajistit ochranu osobních údajů 

před neoprávněným nebo nahodilým přístupem, změnou, zničením, ztrátou či 

zneužitím. Dále je správce údajů povinen Úřadu pro ochranu osobních údajů zpracování 

osobních údajů oznámit, ledaže jde o zpracování osobních údajů, které správci ukládá 

zvláštní zákon nebo je takových osobních údajů třeba k uplatnění práv a povinností 

vyplývajících ze zvláštního zákona.
189

      

 Nejde-li však o kamerový systém se záznamem nebo nedosahují-li zaznamenané 

údaje kvality osobních údajů, speciální úprava zákona o ochraně osobních údajů se 

neaplikuje. V takovém případě se ale vedle úpravy v zákoníku práce uplatní i úprava 

obsažená v občanském zákoníku. Dle § 12 odst. 1 OZ smějí být obrazové a zvukové 

záznamy týkající se osoby pořizovány jen se souhlasem této osoby, tedy v tomto 

případě zaměstnance. Pokud souhlas alespoň konkludentně neudělí, nelze kamery na 

pracovišti instalovat. Navíc je tento souhlas kdykoliv odvolatelný.
190

  

5.2. Kontrola zaměstnance při práci s počítačem 

 Problematika kontroly zaměstnanců při práci na počítači je velice aktuální. Počet 

zaměstnavatelů, kteří se k tomuto způsobu kontroly uchylují, stále roste. O tom svědčí i 

průzkum z loňského roku, dle kterého 77 % z oslovených firem pravidelně sleduje 

činnost svých zaměstnanců na internetu. Názory na to, kdy je tato kontrola přípustná, 

však nejsou v odborné veřejnosti jednotné.      

 Je zřejmé, že nejlepší způsob, jak může zaměstnavatel zabránit zaměstnancům, 
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 Viz Stanovisko Úřadu pro ochranu osobních údajů č. 1/2006 – Provozování kamerového systému 

z hlediska zákona o ochraně osobních údajů. [online]. [citováno 2.6. 2011] Dostupný z: 
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aby během pracovní doby využívali počítač pro soukromé aktivity, je blokace přístupu 

ke všem aplikacím a internetovým stránkám, které ke své práci nepotřebují. U 

některých povolání to však není vzhledem k jejich náplni možné. Pak se nabízí otázka, 

co všechno může zaměstnavatel kontrolovat, a v jakých případech tak může činit?
191

 

Dle stanoviska Úřadu pro ochranu osobních údajů může zaměstnavatel sledovat 

používání internetových stránek zaměstnanci pouze tehdy, je-li dán „závažný důvod 

spočívající ve zvláštní povaze činnosti zaměstnavatele“. Není-li tato zákonná podmínka 

splněna, a zaměstnavatel se přesto uchýlí byť i k statickému sledování využívání 

přístupu na internet (např. doby strávené na internetu), činí tak dle názoru Úřadu 

v rozporu se zákoníkem práce.
192

 Nutno ovšem dodat, že jde o názor „menšinový“ a 

většina odborné veřejnosti se s ním neztotožňuje. Naopak se domnívá, že právo 

kontrolovat zaměstnance při využívání internetu vyplývá již z § 316 odst. 1 ZP, podle 

něhož je každý zaměstnavatel oprávněn „přiměřeným způsobem“ kontrolovat, zda 

zaměstnanci nevyužívají výrobní a pracovní prostředky zaměstnavatele, včetně 

výpočetní techniky, pro osobní potřebu. Při této kontrole však nesmí docházet 

k narušení soukromí zaměstnance, ledaže je dán „závažný důvod spočívající ve zvláštní 

povaze činnosti zaměstnavatele“. Za „přiměřenou kontrolu“ se všeobecně považuje, 

sleduje-li zaměstnavatel: jaké internetové stránky zaměstnanec navštívil, datum, hodinu 

a délku návštěvy
193

 a činnost zaměstnance na počítači (např. hraní her). Na tuto kontrolu 

nemusí být ani zaměstnanec předem upozorněn, jelikož tento způsob kontroly není 

uveden ve výčtu § 316 odst. 2 ZP. Za nepřiměřené je pak považováno sledování obsahu 

navštívené internetové stránky – např. obsah chatu, facebooku či skypu.
194

 

  S tímto postojem se ztotožňuje i dosavadní judikatura. Otázku přípustnosti 

kontroly řešil i odvolací soud v Českých Budějovicích, který se v rozsudku z letošního 

roku postavil při sporu o neplatnost rozvázání pracovního poměru na stranu 

zaměstnavatele. Ten okamžitě zrušil pracovní poměr se zaměstnancem, jenž strávil 
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téměř 103 hodin z celkového počtu 168 hodin, které v daném měsíci odpracoval, 

soukromými aktivitami na počítači. Krajský soud judikoval, že, sleduje-li zaměstnavatel 

pohyb zaměstnanců na počítači, aniž by byl při tom monitorován a zpracováván jejich 

obsah, jde o „přiměřenou kontrolu“ dle § 316 odst. 1 ZP, k níž je oprávněn každý 

zaměstnavatel.
195

          

 Lze jen doporučit, aby bližší úpravu využití počítače upravili zaměstnavatelé ve 

vnitřních předpisech, a předešli tak některým zbytečným sporům. Považují-li to za 

vhodné, mohou též využití počítače pro osobní potřebu zaměstnanců povolit, ať už po 

celou dobu výkonu práce či jen po jeho část, popř. až po skončení pracovní doby.
196

 

5.3. Kontrola korespondence zaměstnance  

 Dle čl. 13 LZPS je zakázáno porušovat listovní tajemství a tajemství jiných 

písemností a záznamů, ať už uchovávaných v soukromí, nebo zasílaných poštou či 

jiným způsobem (např. e-mailem). Výjimku může stanovit pouze zákon. Toto ústavně 

zaručené právo se vztahuje též na soukromou korespondenci zaměstnanců adresovanou 

na pracoviště. Za soukromou se považuje listovní zásilka primárně adresovaná 

zaměstnanci jako soukromé osobě, tedy taková zásilka, kde je jméno a příjmení 

zaměstnance uvedeno na prvním místě. Název zaměstnavatele uvedený na dalším místě 

pak slouží pouze jako adresný údaj. Oproti tomu úřední zásilka je primárně adresovaná 

instituci (resp. zaměstnavateli), a její název je tudíž uveden na prvním místě. Uvedení 

jména a příjmení zaměstnance na dalším místě slouží pouze k urychlení poštovního 

styku. Za úřední zásilku se rovněž považuje zásilka, u níž je na místo jména a příjmení 

zaměstnance uvedena jeho funkce v dané instituci. Jako sporná se v praxi jeví situace, 

kdy je zásilka opatřena doložkou „do rukou X. Y.“ nebo „k rukám X. Y.“. Podle 

převažujícího názoru se však jedná o zásilku úřední.    

 Problematika kontroly korespondence zaměstnance se netýká pouze listovních 

zásilek, ale také e-mailové pošty. Dle § 40 odst. 4 OZ jsou elektronické dokumenty 

považovány za písemnosti, a tudíž se i na ně vztahuje listovní tajemství. Proto, 

rozhodnou-li se zaměstnavatelé svým zaměstnancům zřídit firemní e-mailovou adresu 

(např. ve tvaru Jan.Novak@doména.cz), musí pamatovat na to, že je ale její založení již 
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poštu? Právo pro podnikání. 2010, č. 3, str. 7. 
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neopravňuje sledovat a zpracovávat obsah doručených nebo odeslaných e-mailů. Smí 

pouze sledovat jejich počet, včetně hlavičky. Výjimečně je však zaměstnavatelé otevřít 

a přečíst mohou, a to tehdy, je-li to v zájmu ochrany jejich práv. Půjde tedy především o 

případy, kdy je z údajů uvedených v hlavičce zřejmé, že se jedná o e-mail pracovní 

povahy a kdy je pravděpodobné, že by z objektivních důvodů, jako je např. dlouhodobá 

nemoc zaměstnance, mohlo dojít k jeho pozdnímu vyřízení, čímž by byla 

zaměstnavateli způsobena škoda.
197

 I v tomto případě však přiměřeně platí § 316 odst. 2 

ZP. Pokud se navíc po otevření e-mailu ukáže, že se jedná o soukromou korespondenci, 

je zaměstnavatel povinen četbu ihned ukončit.
198

 Naproti tomu u věcně konstruovaných 

e-mailových adres (např. ve tvaru info@doména.cz) lze vyslovit závěr, že se jedná o 

úřední adresy, a to i tehdy, spravuje-li ji pouze jeden zaměstnanec.
199

 

 Vzhledem k tomu, že lze očekávat, že zaměstnanci budou firemní e-maily 

využívat i pro soukromé účely, nejsou striktní zákazy nejlepším řešením. Je však hodné 

bližší úpravu zahrnout do vnitřního předpisu, popř. pracovní smlouvy.
200

   

5.4. Regulace používání služebních telefonů pro soukromé účely 

 Pevné telefonní linky dnes patří k běžné výbavě většiny pracovišť. Navíc je 

mnohým zaměstnancům poskytován i služební mobilní telefon. Nabízí se ale otázka, 

jakým způsobem mohou zaměstnavatelé kontrolovat, zda zaměstnanci tyto služební 

telefony skutečně používají pro pracovní účely nebo zda je též nevyužívají k vyřizování 

soukromých záležitostí. Tajemství obsahu telefonních zpráv je chráněno Listinou 

základních práv a svobod (čl. 13 LZPS), výjimku může stanovit pouze zákon. Zákoník 

práce povoluje odposlouchávat a zaznamenávat telefonické hovory pouze výjimečně, a 

to tehdy, je-li dán „závažný důvod spočívající ve zvláštní povaze činnosti 

zaměstnavatele“. V jiných případech tento postup sice nepřipouští, ale 

zaměstnavatelům, u nichž „závažný důvod spočívající ve zvláštní povaze jejich 
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činnosti“ dán není, přesto určitou možnost kontroly ponechává. Ustanovení § 316 odst. 

1 ZP totiž vedle zákazu, aby zaměstnanci bez souhlasu zaměstnavatele používali pro 

svou osobní potřebu jeho výrobní a pracovní prostředky a telekomunikační zařízení, 

stanoví právo zaměstnavatele dodržování tohoto zákazu „přiměřeným způsobem“ 

kontrolovat.
201

 Za přiměřenou lze považovat: kontrolu čísel příchozích a odchozích 

hovorů a faxových spojení.
202

 Zjistí-li zaměstnavatel, že zaměstnanec volal na neznámé 

číslo, které nepatří žádnému ze zákazníků firmy, měl by si nejdříve ověřit, zda šlo 

skutečně o soukromý hovor, a teprve pak případně zaměstnance postihnout. 

 V praxi často dochází k situacím, kdy zaměstnavatelé poskytnou zaměstnancům 

služební mobilní telefon s tím, že současně uzavřou dohodu o vyúčtování poplatků za 

služby telefonního operátora. Zde je např. stanoveno, že hovory do částky 600 Kč 

zaměstnavatel uznává jako služební a částku převyšující tento limit bude strhávat 

zaměstnanci ze mzdy. Takový postup však nelze považovat za správný. Zaměstnanec se 

jím totiž předem vzdává práva na mzdu, jelikož uděluje souhlas k tomu, aby byly 

prováděny srážky ze mzdy ve výši, o níž se předem neví, do jaké míry bude důvodná. 

 Pro lepší ochranu před zneužíváním telefonů zaměstnavatele lze opět doporučit 

bližší úpravu jejich používání ve vnitřních předpisech.
203

 

 Je však třeba si uvědomit, že kontrola zaměstnanců by měla mít i určité „lidské 

meze“. Striktní, byť zákonná, kontrola nemusí totiž nutně vést k zefektivnění práce. 

Pracuje-li zaměstnanec pod tlakem a s vědomím toho, že je permanentně pod dozorem, 

bude to mít i negativní dopad na jeho práci. Striktní kontrolou tak sice dosáhneme toho, 

že zaměstnanci nebudou během pracovní doby zbytečně „lelkovat“, na druhou stranu 

ale budou pracovat ve stresu a strachu z toho, že i drobné pauzy, naprosto přirozené 

součásti pracovního procesu, může zaměstnavatel zjistit a následně je za ně 

postihnout.
204
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Závěr 

 Přestože se mnozí zaměstnavatelé snaží porušování povinností zaměstnanců 

různými způsoby eliminovat, je zřejmé, že mu nelze zcela zabránit. Přitom takové, byť 

jednorázové porušení, může mít poměrně závažné důsledky, a to jak pro samotného 

zaměstnance, tak i pro jeho zaměstnavatele. Právní úprava této oblasti by proto měla na 

jednu stranu poskytnout zaměstnavatelům dostatečnou škálu možností, jimiž lze na 

porušení povinností zaměstnanců reagovat, a na stranu druhou chránit zaměstnance před 

jejich případným zneužitím a přesně vymezit podmínky, za nichž se k nim 

zaměstnavatelé mohou uchýlit.      

 Současnou úpravu povinností zaměstnanců a důsledků spojených s jejich 

porušením lze hodnotit v zásadě pozitivně, nalezneme v ní však i některé nedostatky. 

Značné problémy v praxi způsobují ustanovení upravující výpověď a okamžité zrušení 

pracovního poměru z důvodu porušení povinnosti zaměstnance. Ač totiž zákoník práce 

váže možnost jejich uplatnění na to, aby porušení povinnosti zaměstnance dosáhlo 

stanovené intenzity, již blíže nevymezuje, jak ji v konkrétním případě určit. Těžko lze 

však od průměrného zaměstnavatele očekávat, že intenzitu porušení určí správně, když 

ani stanoviska nižších soudů nejsou v těchto otázkách mnohdy jednotná, a věc tak musí 

nakonec rozhodovat až Nejvyšší soud. Zdá se však, že tento problém nelze uspokojivě 

vyřešit. Určení intenzity porušení je totiž záležitostí značně individuální, lišící se případ 

od případu. A tak řešení v podobě bližšího vymezení jednotlivých stupňů porušení 

v podstatě nepřipadá v úvahu. Lze pouze zaměstnavatelům doporučit, aby, nebudou-li si 

v konkrétním případě jisti, zda jde o zvlášť hrubé porušení povinnosti zaměstnance 

nebo jen o závažné, resp. zda mohou se zaměstnancem rozvázat pracovní poměr 

okamžitě nebo až po uplynutí výpovědní doby, volili raději výpověď.  

 Za největší nedostatek však považuji neexistenci zvláštní právní úpravy (resp. 

neexistenci účinné zvláštní právní úpravy) služebního poměru státních zaměstnanců. 

Služební poměry vykazují řadu specifik, k nimž nepochybně patří i zvláštní úprava 

povinností. Zákoník práce řeší vymezení povinností státních zaměstnanců pouze 

okrajově, kdy vymezuje výčet zvýšených povinností taxativně vyjmenovaných státních 

zaměstnanců. Současný stav tak nelze považovat za postačující. Řešení by měl přinést 

připravovaný zákon o úřednících.       
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 Jisté výkladové problémy způsobují též některá ustanovení upravující kontrolu 

zaměstnanců. V zákoníku práce z roku 1965 úprava ochrany majetkových zájmů 

zaměstnavatele zcela chyběla a tento deficit napravil až zákoník práce z roku 2006.  Ten 

v zásadě rozlišuje kontrolu na všeobecně přípustnou a kontrolu, jíž se podstatně 

zasahuje do soukromí zaměstnanců (např. sledováním, čtením pošty), a která je tudíž 

přípustná jen ve výjimečných případech. V praxi však někdy činí problém rozlišit, kdy 

se ještě jedná o kontrolu všeobecně přípustnou a kdy jde již o monitoring vázaný na 

podmínku spočívající ve „zvláštní povaze činnosti zaměstnavatele“. Navíc vzhledem 

k tomu, že pojem „zvláštní povaha činnosti zaměstnavatele“ zákoník práce dále 

nedefinuje, se mnohdy stává, že zaměstnavatelé považují svou činnost za činnosti 

naplňující tento znak, ač tomu tak není. V odstranění těchto výkladových problémů by 

měla napomoci judikatura soudů.       

 Na závěr si dovolím jednu úvahu de lege ferenda – ač je jednou ze základních 

povinností zaměstnance vykonávat svou práci osobně, stává se někdy v praxi (což mohu 

potvrdit i z vlastní zkušenosti), že, nemůže-li se zaměstnanec výjimečně do práce 

dostavit, nechá se po dohodě se zaměstnavatelem zastoupit např. svým příbuzným. Bylo 

by proto vhodné do budoucna zvážit, zda se neinspirovat švýcarskou úpravou, a 

zaměstnavatelům a zaměstnancům takovou možnost na základě jejich smluvního 

ujednání neumožnit.
205
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Seznam zkratek 

 

LZPS 

 

ObchZ   

OZ   

SlužZ 

 

 

stZP  

TZ  

ÚOLP  

ZoNP 

 

ZOOŠ 

 

 

ZOOÚ 

 

ZoZ 

ZP 

 

 

 

 

 

 

 

 

ústavní zákon č. 2/1993 Sb., Listina základních práv a svobod, ve znění 

pozdějších předpisů  

zákon č. 513/1991 Sb., obchodní zákoník, ve znění pozdějších předpisů  

zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů 

zákon č. 218/2002 Sb., o službě státních zaměstnanců ve správních 

úřadech a o odměňování těchto zaměstnanců a ostatních zaměstnanců 

ve správních úřadech (služební zákon), ve znění pozdějších předpisů 

zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce 

zákon č. 40/2009 Sb., trestní zákoník, ve znění pozdějších předpisů 

Úmluva o ochraně lidských práv a základních svobod 

zákon č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších 

předpisů 

zákon č. 379/2005 Sb., o opatřeních k ochraně před škodami 

působenými tabákovými výrobky, alkoholem a jinými návykovými 

látkami, ve znění pozdějších předpisů 

zákon č.  101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů, ve znění pozdějších 

předpisů 

zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů 

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

 Tématem této práce je porušování pracovních povinností zaměstnanců. Tato 

problematika je velice aktuální, protože, ač jde v zásadě o negativní jev, jímž se 

narušuje řádný chod pracovního procesu, je běžnou částí pracovněprávních vztahů. 

Navíc i pouhé jediné porušení povinnosti zaměstnance může mít poměrně závažné 

následky jak pro samotného zaměstnance, tak i pro jeho zaměstnavatele.  

 Cílem mé práce je poskytnout ucelený pohled na problematiku porušování 

pracovních povinností zaměstnanců, rozebrat současnou právní úpravu a upozornit na 

případné nedostatky a výkladové problémy. Zhodnoceny budou rovněž připravované 

změny legislativy.         

 Práce se skládá ze čtyř kapitol, které jsou dále rozděleny na podkapitoly a části.

 První kapitola je úvodní. Popisuje vývoj právní úpravy pracovní kázně na našem 

území a vysvětluje význam pojmu „porušování pracovních povinností zaměstnanců“ jak 

je chápán dle současné právní úpravy.       

 Druhá kapitola se zabývá povinnostmi zaměstnanců. Nejprve je zde zmíněna 

povinnost zaměstnavatele seznámit své zaměstnance s jejich povinnostmi a možné 

způsoby, jak mohou být povinnosti zaměstnanců založeny, případně konkretizovány. 

Poté následuje samotné vymezení jednotlivých povinností zaměstnanců.  

 Třetí kapitola je zaměřena na problematiku posuzování závažnosti porušení 

povinností zaměstnanců, jež je velice důležité, neboť na něm závisí možnosti 

zaměstnavatele, jimiž může na takové porušení reagovat.    

 Čtvrtá kapitola se zabývá důsledky, jež může porušení povinnosti zaměstnance 

mít. Jde v zásadě o: důsledky týkající se stability pracovního poměru, důsledky týkající 

se dovolené a odměňování a odpovědnost zaměstnance za škodu. Za následky, jež mají 

na zaměstnance největší dopad, lze obecně považovat důsledky související se stabilitou 

pracovního poměru. Plat či mzda totiž pro většinu lidí představuje jediný příjem, a 

pokud jej náhle ztratí, má to značný vliv na jejich sociální postavení. Proto také 

problematika rozvázání pracovního poměru z důvodu porušení povinnosti zaměstnance 

představuje stěžejní část této kapitoly.      

 Poslední kapitola je věnovaná kontrole zaměstnanců při plnění jejich povinností. 

S rozvojem moderních technologií roste i množství způsobů, jimiž mohou 
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zaměstnavatelé své zaměstnance kontrolovat. Zároveň s tím však roste i riziko, že tak 

bude nepřípustně zasaženo do soukromí zaměstnanců. V této kapitole se proto zabývám 

nejčastějšími způsoby kontroly - kontrolou počítače, korespondence, používání telefonů 

a kontrolou pomocí kamerových systémů - a hranicemi jejich přípustnosti. 
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Summary 

 Theme of this paper is breaking of employee duties. It‘s very actual issue, 

because, although it’s basically negative phenomen, which disturbs due runnig of 

working process, it‘s common part of labour relations. In addition though only one 

breach of employee duty can be cause of quite serious consequences for employee as 

well as for employer.         

 The purpose of my thesis is to provide comprehensive information about 

breaking of employee duties, analyze recent legal regulation and highlight eventual 

deficiencies and problems related to interpretation. The starting point for it is recent 

legislation as well as judicature related to this field. Prepared legislative changes are 

taken into account too.        

 The thesis is composed of five chapters which are subdived into subchapters and 

parts.           

 The First Chapter is introductory. It describes history of legal regulation of work 

discipline within ours territory and explains meaning of  concept "breaking of employee 

duties" pursuant to recent legislation.      

 The Second Chapter deals with employee duties. Firstly there is mentioned 

obligation of employers to inform employees about their duties and possible ways how 

employee duties can be created, eventually concretized. After that follows mere 

characterization of particular employee duties.     

 The Third Chapter concentrates on judging seriousness of breach of employee 

duties which is very important because possibilities of employer how he can react on 

such violation depend on it.        

 The Fourth Chapter focuses on consequences which follow breach of employee 

duties. These are basically: consequences related to stability of employment, 

consequences in the sphere of remuneration and holiday and liability employee for 

damage. Results with the greatest impact on employee are generally consequences 

related to stability of employment. Pay to say poses for most of people their only 

income and if they suddenly lose it it has considerable influence on their social status. 

Therefore termination of employment for breach of employee duties presents essential 

part of this chapter.         
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 The Last Chapter is addressed to control of employees during fulfilling their 

obligations. There are more and more ways how employers can control their employees 

with development of modern technologies. But also the risk of excessive invasion of 

employees privacy grows. In this chapter I deal with the most often ways of employee 

control – control of computer, correspondence, using of telephones and control with 

camera systems – and boundaries of their admissibility. 
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