
PRACOVNÍ PRÁVO V POHYBU

Pravidla hry se stále mění – k lepšímu? 



PROGRAM 

▪ Praktické zkušenosti s flexinovelou zákoníku práce

▪ Kontrolní činnost inspektorátů práce v roce 2024 & co se na nás v legislativě 
chystá 

▪ Transparentnost odměňování – shrnutí již známého a další vývoj 
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU 
ZÁKONÍKU PRÁCE
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Rychlé opakování k obsahu flexinovely

▪ Novelizace zákoníku práce účinná od 1. 6. 2025

▪ Nejdůležitější změny jsou v těchto oblastech: 

▪ Zkušební doba

▪ Skončení pracovního poměru – výpovědní doba, výpovědní důvod podle § 52 písm. d) ZP

▪ Odměňování – bezhotovostní výplata, mzdový výměr, výplata v jiné měně

▪ Podpora rodičů na trhu práce – souběh pracovní smlouvy a DPP/DPČ při RD, výjimka z řetězení 
pracovních poměrů na dobu určitou a další změny

▪ Zaměstnávání mladistvých
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▪ Jakou úpravu použít?

▪ Rozhodující je datum uzavření pracovní smlouvy, v níž je sjednána zkušební doba

Pokud je uzavřena do 31. května 2025 včetně: použije se původní úprava

 Pokud je uzavřena 1. června 2025 či později: použije se nová úprava

▪ Den nástupu do práce rozhodující není (byť by se to mohlo zdát logičtější)

▪ Nová maximální délka: 4 měsíce / 8 měsíců 
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Zkušební doba
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Zkušební doba

▪ Smluvní prodloužení zkušební doby  

▪ Naprostá novinka, dříve nebylo možné 

▪ Nutno se držet maximálních hranic a prodlužovat v průběhu zkušební doby 

▪ Praktické zejména pokud zaměstnanec během původně sjednané zkušební doby povýší na 
vedoucího zaměstnance → ALE zkušební dobu nelze po jejím skončení opakovat, i kdyby stále byla 
dodržená celková maximální délka

▪ Zákonné prodloužení zkušební doby – praktické zpřesnění formulace

▪ Prodlužuje se o pracovní dny (nikoli kalendářní)

▪ Je možná libovolná kombinace důvodů celodenní nepřítomnosti v práci: tj. část směny dovolená, 
část směny překážky v práci, část směny neomluvená absence 

▪ Odpadnutí směny z důvodu státního svátku ale NENÍ důvodem pro prodloužení



▪ Jakou úpravu použít? 

▪ VŽDY se bude řídit tím, co si strany sjednaly v pracovní smlouvě (i v minulosti)

o Doslovné převzetí staré úpravy → použije se stará právní úprava, resp. smluvní ujednání

➢ Platí i pro jednotlivé aspekty: délka výpovědní doby / běh výpovědní doby

o Pouhý odkaz na ustanovení zákoníku práce  →  použije se nová právní úprava 

o Neobsahuje nic → použije se nová právní úprava 

o Uvedení v jednostranné informaci dle § 37 zákoníku práce  →  použije se nová právní úprava

▪ Výpovědní doba končí dnem, který se číselně shoduje se dnem, ve kterém byla výpověď doručena

▪ Pokud není, tak poslední den v měsíci

▪ Důsledek: pracovní poměr nikdy nemůže na základě dvouměsíční výpovědní doby skončit k 31. 1., 
30. 4. ani k 31. 8. 
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Výpovědní doba



▪ POZITIVA

▪ Lepší vyjednávací pozice zaměstnavatele – není třeba plánovat načasování předání výpovědi 
nejpozději k poslednímu dni v měsíci. 

▪ Zaměstnanci již tolik nezískají hrou o čas při vyhýbání se převzetí výpovědi.

▪ Kratší výpovědní doba tam, kde zaměstnavatel již zaměstnanci zpravidla nechce dále přidělovat 
práci. 

NEGATIVA 

▪ Obtížné načasování skončení pracovního poměru v návaznosti na účinnost organizační změny

▪ Nejasnosti ohledně splatnosti odstupného („v nejbližším výplatním termínu“)

▪ Komunikace s úřady – odhlašování zaměstnanců průběžně 

▪ Kompenzace u konkurenčních doložek 
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Výpovědní doba



▪ POZOR! 

Pokud si nyní sjednávám, kdy výpovědní doba začne běžet, musím uvést i to, kdy bude končit! Tzn. 
nestačí říct, že „výpovědní doba je vždy dvouměsíční a začíná běžet prvním dnem kalendářního měsíce 
následujícího po doručení výpovědi.“ 

→  Uplatnil by se pak § 51 odst. 1 ZP (…“končí dnem, který se s tímto dnem číslem shoduje“)? 
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Výpovědní doba



▪ Základ – vždy hledat, co bylo případně sjednáno. Teprve pak řešit úpravu v ZP. 

▪ Zaměstnanec doručil zaměstnavateli výpověď z pracovního poměru dne 6. 8. 2025. V pracovní smlouvě 
je ustanovení, které říká „V souladu s ustanovením § 51 zákoníku práce činí výpovědní doba 2 měsíce a 
začíná běžet prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi a končí uplynutím 
posledního dne příslušného kalendářního měsíce“. Kdy skončí pracovní poměr? 

 Výpovědní doba se řídí dohodou stran a pracovní poměr tak skončí ke dni 31. 10. 2025.

▪ Zaměstnanec doručil zaměstnavateli výpověď z pracovního poměru dne 6. 8. 2025 a v pracovní 
smlouvě není nijak upravena výpovědní doba. Kdy skončí pracovní poměr? 

 Výpovědní doba se řídí flexinovelou a pracovní poměr tak skončí ke dni 6. 10. 2025.

▪ Zaměstnanec doručil zaměstnavateli výpověď z pracovního poměru dne 31. 12. 2025 a v pracovní 
smlouvě není nijak upravena výpovědní doba. Kdy skončí pracovní poměr? 

 Výpovědní doba se řídí flexinovelou a pracovní poměr tak skončí ke dni 28. 2. 2026.
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Výpovědní doba – příklady



▪ Výplata mzdy na bankovní účet zaměstnance je nyní primárním způsobem výplaty 

 ALE – i pokud se zaměstnancem bezhotovostní výplatu sjednám, může toto ujednání zaměstnanec 
„přebít“? (vyjádření nesouhlasu, neposkytnutí součinnosti, zrušení bankovního účtu)

 Dává smysl sjednávat pojistku v podobě dalšího odlišného způsobu výplaty („Pokud zaměstnanec 
neposkytne součinnost k bezhotovostní výplatě mzdy, bude zaměstnanci mzda vyplacena složenkou….“)?

▪ Po dohodě se zaměstnancem je možné vyplácet mzdu v cizí měně, pokud existuje vazba na zahraničí

 Není možné použít u každého zaměstnance 

 POZOR - Výše mzdy musí být sjednána v Kč, jen výplata může probíhat v měně cizí
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Výplata mzdy, mzdový výměr



▪ Mzdový výměr musí být předán zaměstnanci před začátkem výkonu práce

▪ Předat před začátkem směny, i v případě změny 

▪ „Zjednodušení“ elektronického doručování mzdového výměru (i na firemní adresu, ale 
zaměstnanec musí potvrdit do 15 dnů), i tady nutný uznávaný elektronický podpis zaměstnavatele
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PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Výplata mzdy, mzdový výměr



▪ Výjimka z omezení řetězení pracovních poměrů na dobu určitou pro zástupy na MD/RD/OD

▪ Umožněny souběžné pracovněprávní vztahy s týmž druhem práce (tj. pracovní poměr a DPP/DPČ) 
u zaměstnanců čerpajících rodičovskou dovolenou (pozor - nikoli mateřskou či otcovskou!)

▪ Návrat z rodičovské dovolené:

▪ Povinnost držet stejné pracovní místo do návratu před 2. narozeninami dítěte (dle staré úpravy 
jen po dobu mateřské dovolené)

▪ Platí pro všechny návraty z rodičovské dovolené od 1. 6. 2025

▪ Praktické výkladové problémy při nastoupení na další mateřskou dovolenou před skončením 
původní rodičovské dovolené:

o Pokud na novou MD nastoupí před 2. narozeninami prvního dítěte a současně se vrátí do 
práce do 2. narozenin dítěte, na něž čerpá RD, platí garance stejného místa

o Pokud na novou MD nastoupí od 2. narozenin dítěte dále, ztrácí garanci stejného místa

13

PRAKTICKÉ ZKUŠENOSTI S FLEXINOVELOU

Podpora rodičů



KONTROLNÍ ČINNOST

 &

LEGISLATIVNÍ VÝVOJ  
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KONTROLNÍ ČINNOST

Obecně

▪ Státní úřad inspekce práce („SÚIP“) vydává každoročně:

▪ Zprávu o kontrolní činnosti  za předešlý rok a

▪ Plán kontrolních akcí na následující rok

▪ Kontrolní činnost za rok 2024:

▪ 7 264 obdržených podnětů ke kontrole, 18 969 provedených kontrol

▪ Téměř 60 % kontrol zjistilo nedostatky

▪ 5 595 udělených pokut v celkové výši 468 994 500 Kč
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▪ Posilování pravomocí a zpřísňování sankcí:

▪ Možná sankce zákazu činnosti až na 2 roky (platí od roku 2024)

▪ Možná sankce zveřejnění rozhodnutí o přestupku na úřední desce SÚIP (platí od roku 2025)

▪ Možnost pořizovat audio a video záznamy bez souhlasu kontrolovaných osob, pokud je to 
nezbytné pro účely kontroly
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KONTROLNÍ ČINNOST

Obecně
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Zahájení 
kontroly

Kontrola
Protokol o 
kontrole

Námitky
Rozhodnutí 

o 
námitkách

Sankční a
nápravná opatření

1. Fáze - vždy

2. Fáze - fakultativní

KONTROLNÍ ČINNOST

Obecně – jak probíhá kontrola?



▪ V roce 2024 bylo ze strany SÚIP provedeno celkem 6 328 kontrol zaměřených na odhalování 
nelegálního zaměstnávání 

▪ Výsledky? 

▪ 1934 nelegálně zaměstnaných osob

▪ 785 podnikatelských subjektů umožnilo výkon nelegální práce

▪ 1384 případů výkonu závislé práce mimo pracovněprávní vztah

▪ 786 případů výkonu práce v rozporu s vydaným povolením k zaměstnání, zaměstnaneckou kartou 
apod.

▪ Uloženo celkem 831 pokut v celkové výši 163 939 500 Kč. Z toho bylo 105 pokut ve výši 294 500 Kč 
uloženo fyzickým osobám za přestupek výkonu či umožnění výkonu nelegální práce.
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KONTROLNÍ ČINNOST

Nelegální zaměstnávání



▪ Fakticky dochází ke zprostředkování zaměstnání, tedy pronájmu pracovní síly, avšak tato činnost je 
zastřena uzavřením jiného právního vztahu  

      (typicky smlouva o dílo, smlouva o poskytování služeb, smlouva o spolupráci atp.)

▪ SÚIP zjišťuje podrobně znaky daného vztahu a dotazuje se např.:

▪ Zda je rozdíl mezi prací kmenových zaměstnanců a zaměstnanců dodavatele

▪ Zda jsou zaměstnanci dodavatele nějak vymezeni (např. v rámci prostoru) a označeni, zda nejsou 
začleněni do týmů s kmenovými zaměstnanci 

▪ Kdo řídí přímo na pracovišti kmenové zaměstnance a kdo zaměstnance dodavatele a kdo 
kontroluje jejich práci; kdo jim stanoví a eviduje pracovní dobu

▪ Kdo poskytuje pracovní pomůcky zaměstnancům dodavatele

▪ Čím větší je podobnost mezi oběma skupinami zaměstnanců a čím více se zaměstnanci dodavatele 
podílejí na běžné podnikatelské činnosti, tím je riziko větší
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KONTROLNÍ ČINNOST

Zastřené agenturní zaměstnávání v praxi – o co se jedná?



▪ V rámci těchto kontrol zjištěno také porušování jiných pracovněprávních předpisů

▪ Porušení informační povinnosti zaměstnavatele v souvislosti se zaměstnáváním zaměstnanců ze 
zahraničí 

▪ Porušení povinnosti mít v místě pracoviště kopie dokladů prokazující existenci pracovněprávního 
vztahu

▪ Porušení v oblasti evidence občanů EU a cizinců

▪ Porušení dodržování podmínek, za kterých je možné zprostředkovat zaměstnání
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KONTROLNÍ ČINNOST

Zastřené agenturní zaměstnávání – navazující přestupky



▪ Komu hrozí sankce?

▪ Zastřená agentura (dodavatel)

▪ Odběratel, tj. ten, kdo zastřené zprostředkování zaměstnání umožní

▪ Sankce

▪ Pokuta až 10 000 000 Kč za jednotlivý případ

▪ Zákaz činnosti až na 2 roky

▪ Zveřejnění rozhodnutí o přestupku

▪ Poškození reputace
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KONTROLNÍ ČINNOST

Zastřené agenturní zaměstnávání – sankce



▪ Novela vládního nařízení upravujícího překážky v práci

▪ Úprava okruhu a rozsahu osobních překážek v práci, zejména v oblastech partnerství, úmrtí blízké 
osoby, vyhledávání nového zaměstnání, uzavírání manželství, znemožnění cesty do zaměstnání 
apod.

▪ Novela zákona o zaměstnanosti

▪ Změny v zaměstnávání osob se zdravotním postižením

Změny účinné od 1. 10. 2025

▪ Novela zákona o zaměstnanosti

▪ Povinnost nahlásit nástup zahraničního zaměstnance ÚP nejpozději před okamžikem nástupu 
(nelze tedy až v průběhu dne nástupu, jako dosud) jako podmínka dovoleného výkonu práce

▪ Nesplnění této povinnosti se považuje za tzv. nehlášenou práci –> pokuta až 3 Mio Kč 
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LEGISLATIVNÍ VÝHLED 

Již účinné změny 



▪ Zákon o jednotném měsíčním hlášení zaměstnavatele

▪ Zjednodušení administrativní povinnosti zaměstnavatelů 

▪ Efektivnější systém komunikace mezi státem a zaměstnavateli

▪ Zákon o povinném příspěvku na produkty spoření na stáří

▪ Povinnost přispívat vybraným zaměstnancům zařazeným do třetí rizikové kategorie práce pro 
rizikové faktory vibrace, zátěž chladem nebo teplem, celková fyzická zátěž

▪ Nový cizinecký zákon 

▪ Zefektivnění pobytových řízení, zpřehlednění právní úpravy a zavedení digitalizace pobytové 
agendy

▪ Část zákona by měla nabýt účinnosti až 1. 1. 2027
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LEGISLATIVNÍ VÝHLED

Plánovaná účinnost od 1. 1. 2026 



▪ Novela nařízení vlády o stanovení druhu prací, které agentura práce nemůže formou dočasného 
přidělení k výkonu práce u uživatele zprostředkovávat

▪ Cílem je omezení zneužívání agenturního zaměstnávání cizinců, zejména prostřednictvím tzv. 
ready made agentur práce

▪ Nové nařízení vlády o povinnostech zaměstnavatele při pracovních úrazech

▪ Digitalizace hlášení pracovních úrazů prostřednictvím portálu SÚIP

▪ Cílem je zjednodušení a zrychlení procesů, snížení administrativní zátěže a zpřesnění pravidel
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LEGISLATIVNÍ VÝHLED

Plánovaná účinnost od 1. 1. 2026 



TRANSPARENTNOST ODMĚŇOVÁNÍ

GENDER PAY GAP  
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▪ Současná úprava zákoníku práce

▪ § 16 – povinnost zajistit rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o pracovní podmínky, 
odměňování, odbornou přípravu a příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu 
v zaměstnání

▪ § 110 – za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty přísluší všem zaměstnancům 
u zaměstnavatele stejná mzda, plat nebo odměna z dohody

▪ Směrnice EU 2023/970 ze dne 10. května 2023 (tzv. Gender Pay Gap směrnice)

▪ Upravuje 3 základní oblasti:

o Transparentnost a přístup k informacím 

o Zpracovávání zpráv o rozdílech v odměňování 

o Společné posouzení odměňování

▪ Implementační lhůta do 7. června 2026
26

TRANSPARENTNOST ODMĚŇOVÁNÍ

Právní úprava 



▪ Stejná odměna za práci stejné hodnoty

▪ Objektivní a neutrální kritéria 

▪ Rozdělení a kategorie prací pro účely nastavení odměňovacího systému

▪ Transparentnost odměňování

▪ Reporting vůči státnímu orgánu

▪ Transparentnost vůči uchazečům i zaměstnancům
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TRANSPARENTNOST ODMĚŇOVÁNÍ

Základní principy



▪ Kontrola aktuálního systému odměňování, zjištění případných genderových rozdílů

▪ Kategorizace prací (nezbytná pro porovnání odměny)

▪ Zavedení systémů odměňování v souladu se směrnicí

▪ Srovnání hodnoty různých pracovních míst v rámci stejné organizační struktury

▪ Objektivní kritéria: dovednosti, úsilí, odpovědnost a pracovní podmínky 

▪ Povinnost pravidelných reportů dle velikosti zaměstnavatele – první k 7. červnu 2026:

▪ V případě zjištěných rozdílů zavedena nápravná opatření 
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TRANSPARENTNOST ODMĚŇOVÁNÍ

Stejná odměna za práci stejné hodnoty – postup 



▪ Zajistit genderově neutrální inzerci a nediskriminační postupy náboru

▪ Poskytnout uchazečům o zaměstnání informace o počáteční mzdě (částka či rozsah)

▪ Platí jak pro základní mzdu tak i pro další složky

▪ Lze uvádět v inzerátu, odpovědi na životopis, telefonicky (prokazatelně)

▪ Ideálně před pohovorem, nejpozději před uzavřením pracovní smlouvy 

▪ Zákaz dotazů na historii odměňování
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TRANSPARENTNOST ODMĚŇOVÁNÍ

Transparentnost odměňování – vůči uchazečům



▪ Zajistit zaměstnancům snadný přístup ke kritériím pro stanovení odměn a postupu v odměňování 

▪ Poskytnout zaměstnancům na jejich písemnou žádost informaci o jejich individuální úrovni odměny a 
o průměrných úrovních odměňování dle pohlaví pro kategorie zaměstnanců, kteří vykonávají stejnou 
práci nebo práci stejné hodnoty 

▪ Nutno poskytnout do 2 měsíců

▪ Informace je možné poskytnout i dobrovolně, aniž by o to zaměstnanec žádal

▪ Každoročně informovat zaměstnance o možnosti žádat informace o úrovni jejich odměny

▪ Zákaz mlčenlivosti o výši odměny

▪ Již nyní je zákaz sjednání mlčenlivosti o výši mzdy zakotven v zákoníku práce (§ 346a ZP)

▪ Nepostihovat zaměstnance v reakci na jejich stížnosti, správní postup či soudní řízení, které byly 
uplatněny za účelem prosadit práva nebo povinnosti ohledně zásady stejné odměny 
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TRANSPARENTNOST ODMĚŇOVÁNÍ

Transparentnost odměňování – vůči zaměstnancům



▪ Pozor na skryté záležitosti: 

▪ docházkový bonus

▪ valorizace mzdy zaměstnanců po delší nepřítomnosti, přístup k informacím ze strany 
nepřítomných zaměstnanců 

▪ částečné úvazky, dohodáři

▪ automatické vylučování určitých skupin z bonusů nebo benefitů – MD/RD, zkušební doba, 
výpovědní doba atd. 

▪ možnost kariérního postupu, možnost zvyšování/prohlubování kvalifikace

▪ již evergreen – rozdíly odůvodněné pouze regionem
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▪ Nápravná opatření

▪ Odůvodněná odpověď (dodatečné vysvětlení a podrobnosti k reportu)

▪ Náprava neopodstatněných rozdílů

▪ Společné posouzení

▪ Povinnost k náhradě škody vůči zaměstnanci

▪ Zahrnuje ztráty a škody vzniklé v důsledku diskriminace v odměňování, tj. náhradu nevyplacené 
odměny včetně bonusů, náhradu za ušlé příležitosti a náhradu nemajetkové újmy
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Lazarská 13/8, 120 00 Praha 2, +420 246 089 010, LTA@LTApartners.com

ALICE MLÝNKOVÁ

advokátka, partnerka

vedoucí pracovněprávního týmu

alice.mlynkova@LTApartners.com

Na svém LinkedIn profilu pravidelně zveřejňuji 
praktické HR taháky a další informace týkající 
se pracovního práva. Přidejte se!

Pokud vás zajímají také novinky a informace 
z oblasti daní, auditu a účetnictví, přihlaste 
se k odběru našeho newsletteru.

PŘEDNÁŠKOU VÁS PROVEDLA

ALICE MLÝNKOVÁ
www.LTApartners.com

www.LTApartners.com

https://www.linkedin.com/in/alicemlynkova/
https://www.linkedin.com/in/alicemlynkova/
http://www.ltapartners.com/
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