
 

 

 
 
 
 
Metodická informace 009/12/03 
Zpracováno dle návrhu novely Zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce 

 
 
 

Navrhované změny v Zákoně č. 65/1965 Sb., zákoník práce 
 
 

Poslanecká sněmovna ČR schválila novelu zákoníku práce. Připravili jsme pro Vás přehled některých 
navrhovaných změn. Senát ČR tuto novelu ještě neprojednal, proto mohou být některá ustanovení 
ještě pozměněna. 
 
 
1. Zákaz diskriminace 
 
V § 1 odstavec 4 nově zní: 

„(4) V pracovněprávních vztazích je zakázána přímá i nepřímá diskriminace z důvodu pohlaví, 
sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, národnosti, státního občanství, sociálního 
původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, náboženství či víry, majetku, manželského a rodinného 
stavu nebo povinností k rodině, politického nebo jiného smýšlení, členství a činnosti v  politických 
stranách nebo politických hnutích, v odborových organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů; 
diskriminace z důvodu těhotenství nebo mateřství se považuje za diskriminaci z důvodu pohlaví. Za 
diskriminaci se považuje i jednání zahrnující podněcování, navádění nebo vyvolávání nátlaku 
směřujícího k diskriminaci." 
 
V § 1 se doplňují odstavce 5 až 10, které znějí: 

„(5) Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení z důvodu uvedeného v odstavci 4, pokud 
z povahy pracovních činností nebo souvislostí vyplývá, že tento důvod představuje podstatný a 
rozhodující požadavek pro výkon práce, kterou má zaměstnanec vykonávat a který je pro výkon této 
práce nezbytný; cíl sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený. Za 
diskriminaci se rovněž nepovažuje dočasné opatření zaměstnavatele směřující k tomu, aby při 
přijímání zaměstnanců do pracovněprávního vztahu, při odborné přípravě a příležitosti dosáhnout 
funkčního nebo jiného postavení v zaměstnání bylo dosaženo rovnoměrného zastoupení mužů a žen, 
pokud k takovému opatření existuje důvod spočívající v nerovnoměrném zastoupení mužů a žen u 
zaměstnavatele. Postup zaměstnavatele však nesmí směřovat v neprospěch zaměstnance opačného 
pohlaví, jehož kvality jsou vyšší než kvality současně s ním přijímaných zaměstnanců do 
pracovněprávního vztahu. 

(6) Přímou diskriminací se rozumí jednání nebo opomenutí, kdy je, bylo, nebo by bylo, na základě 
rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů (§ 1 odst. 4), se zaměstnancem zacházeno 
nevýhodněji či výhodněji než s jiným zaměstnancem. 

(7) Nepřímou diskriminací se rozumí jednání nebo opomenutí, kdy zdánlivě neutrální rozhodnutí, 
rozlišování nebo postup zaměstnavatele znevýhodňuje či zvýhodňuje zaměstnance vůči jinému na 
základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů (§ 1 odst. 4); nepřímou diskriminací 
z důvodů zdravotního stavu je i odmítnutí nebo opomenutí přijmout přiměřená opatření, která jsou 
v konkrétním případě nezbytná, aby fyzická osoba se zdravotním postižením měla přístup k výkonu 
pracovní činnosti a funkčnímu nebo jinému postupu v zaměstnání. 
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(8) Obtěžováním se rozumí jednání, které je zaměstnancem, jehož se to týká, oprávněně vnímáno 
jako nevítané, nevhodné nebo urážlivé a jehož záměr nebo důsledek vede ke snížení důstojnosti fyzické 
osoby nebo k vytváření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího prostředí na pracovišti. 

(9) Sexuálním obtěžováním se rozumí jednání sexuální povahy v jakékoliv formě, které je 
dotčeným zaměstnancem oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo urážlivé a jehož záměr 
nebo důsledek vede ke snížení důstojnosti fyzické osoby nebo k vytváření nepřátelského, ponižujícího 
nebo zneklidňujícího prostředí na pracovišti nebo které může být oprávněně vnímáno jako podmínka 
pro rozhodnutí, které ovlivní výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů. 

(10) Obtěžování z důvodu pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, 
zdravotního postižení, věku, náboženství či víry a sexuální obtěžování se považuje za diskriminaci." 
 
 
2. Povinnost informovat zaměstnance: 
 
Zaměstnavatel bude nově povinen informovat zaměstnance dle § 18 odst. 2 mj. o: 

„h) opatřeních zaměstnavatele směřujících k zajištění rovného zacházení a k zamezení 
diskriminace, 

i) nabídce volných pracovních míst na dobu neurčitou, která by byla vhodná pro další pracovní 
zařazení zaměstnanců pracujících u zaměstnavatele v pracovním poměru uzavřeném na dobu určitou." 
 
 
3. Konkurenční doložka 
 
Novela přináší nový § 29a, který upravuje dohodu o omezení výkonu výdělečné činnosti zaměstnance 
po skončení pracovního poměru. Dosud je tato problematika upravena §29 odst. 2. 

(1) „Zaměstnavatel může se zaměstnancem uzavřít dohodu, kterou se zaměstnanec zavazuje, že se 
po určitou dobu po skončení pracovního poměru, nejdéle však po dobu jednoho roku, zdrží výkonu 
výdělečné činnosti, která by byla předmětem činnosti zaměstnavatele nebo která by měla vůči němu 
soutěžní povahu. 

(2) Zaměstnavatel se v dohodě podle odstavce 1 zaváže, že zaměstnanci poskytne přiměřené 
peněžité vyrovnání, nejméně ve výši průměrného měsíčního výdělku, za každý měsíc plnění závazku. 
Peněžité vyrovnání je splatné pozadu za měsíční období. 

(3) Dohodu podle odstavce 1 může zaměstnavatel se zaměstnancem uzavřít, jestliže to lze od 
zaměstnance spravedlivě požadovat s ohledem na povahu informací, poznatků, znalostí pracovních a 
technologických postupů, které získal v pracovním poměru u zaměstnavatele a jejichž využití při 
činnosti uvedené v odstavci 1 by mohlo zaměstnavateli závažným způsobem ztížit jeho činnost; jestliže 
byla se zaměstnancem sjednána zkušební doba (§ 31), lze dohodu uzavřít nejdříve po uplynutí 
zkušební doby, jinak je neplatná. 

(4) V dohodě podle odstavce 1 může být sjednána peněžitá částka, kterou je zaměstnanec povinen 
zaměstnavateli zaplatit, jestliže závazek poruší. Zaplacením peněžité částky závazek zaměstnance 
zaniká. Výše peněžité částky musí být přiměřená povaze a významu podmínek uvedených v odstavci 3. 

(5) Zaměstnavatel může od dohody odstoupit pouze po dobu trvání pracovního poměru 
zaměstnance. 

(6) Zaměstnanec může dohodu vypovědět, jestliže mu zaměstnavatel nevyplatil peněžité vyrovnání 
(nebo jeho část) za příslušný měsíc do 15 dnů po uplynutí jeho splatnosti; dohoda zaniká prvním dnem 
kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi. 

(7) Dohoda podle odstavců 1 a 2 musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná; to platí obdobně 
pro odstoupení od dohody a pro výpověď dohody podle odstavců 5 a 6." 
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4. Sjednávání pracovního poměru  
 
§ 30 nově upravuje sjednávání pracovního poměru.  

(1) „Pracovní poměr je sjednán na dobu neurčitou, pokud nebyla v pracovní smlouvě výslovně 
určena doba jeho trvání. 

(2) Pracovní poměr na dobu určitou mezi týmiž účastníky lze sjednat nebo dohodou účastníků 
prodlužovat celkem na dobu nejvýše dvou let ode dne vzniku tohoto pracovního poměru; to platí i pro 
každý další pracovní poměr na dobu určitou sjednaný v uvedené době mezi týmiž účastníky. Pokud od 
skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou uplynula doba delší než šest měsíců, 
k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou mezi týmiž účastníky se nepřihlíží. 

(3) Ustanovení odstavce 2 se nevztahuje na případy, kdy dochází ke sjednání pracovního poměru 
na dobu určitou 

a) podle zvláštního právního předpisu nebo kdy zvláštní právní předpis stanoví sjednání 
pracovního poměru na dobu určitou jako podmínku pro vznik dalších nároků,30d) 

b) z důvodu náhrady dočasně nepřítomného zaměstnance na dobu překážek v práci na 
straně zaměstnance (§ 124 až 128), 

c) z vážných provozních důvodů na straně zaměstnavatele nebo z důvodů spočívajících 
ve zvláštní povaze práce, kterou má zaměstnanec vykonávat; uvedené důvody 
zaměstnavatel blíže vymezí v písemné dohodě s příslušným odborovým orgánem, 
kterou lze nahradit písemným vymezením zaměstnavatele jen v případě, že u něho 
nepůsobí odborová organizace. 

(4) Sjedná-li zaměstnavatel se zaměstnancem pracovní poměr na dobu určitou, ačkoliv nebyly 
splněny podmínky stanovené v odstavcích 2 a 3, a oznámil-li zaměstnanec před uplynutím sjednané 
doby písemně zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával, platí, že pracovní poměr byl 
sjednán na dobu neurčitou. Návrh na určení, zda byly splněny podmínky uvedené v odstavcích 2 a 3, 
může jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec uplatnit u soudu nejpozději ve lhůtě dvou měsíců ode dne, 
kdy měl pracovní poměr skončit uplynutím sjednané doby. 

(5) V kolektivní smlouvě lze dohodnout okruh zaměstnanců, se kterými nelze sjednat pracovní 
poměr na dobu určitou.“ 
 
 
5. Výpověď 
 
§ 50, podle kterého mohl zaměstnavatel dát výpověď zaměstnanci se změněnou pracovní schopností 
jen s předchozím souhlasem příslušného orgánu státní správy, je novelou zrušen. 
 
 
6. Odstupné 
 
V § 60a se za odstavec 1 vkládá nový odstavec 2, který zní: 

„(2) V kolektivní smlouvě lze sjednat, popřípadě ve vnitřním předpisu stanovit, že zaměstnanci, 
u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů 
uvedených v § 46 odst. 1 písm. d) (zdravotní nezpůsobilost vykonávat práci podle lékařského posudku) 
nebo dohodou z týchž důvodů, náleží při skončení pracovního poměru odstupné za podmínek a ve výši 
násobku průměrného výdělku stanovených kolektivní smlouvou nebo vnitřním předpisem." 
 
 
7. Přestávky v práci 
 
V § 89 odst. 1 nově zní:  

„(1) Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci nejdéle po šesti hodinách nepřetržité práce 
přestávku v práci na jídlo a oddech v trvání nejméně 30 minut; mladistvým musí být tato přestávka 
poskytnuta nejdéle po čtyři a půl hodinách nepřetržité práce." 
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8. Bezpečnost a ochrana zdraví 
 
V § 132b odstavec 1 nově zní: 

„ (1) Zaměstnavatel je povinen provádět úkoly v prevenci rizik; tyto úkoly zajišťuje především 
svým odborně způsobilým zaměstnancem. Nemá-li odborně způsobilého zaměstnance a není-li sám 
odborně způsobilý, je povinen zajistit provádění úkolů v prevenci rizik prostřednictvím jiné odborně 
způsobilé osoby." 

 
V § 134d Zákazy některých prací se dosavadní text označuje jako odstavec 1 a doplňují se odstavce 2 
a 3, které zní: 

„(2) Zakázány jsou práce s azbestem. Zákaz těchto prací neplatí, jde-li o výzkumné laboratorní 
práce, analytické práce, práce při likvidaci zásob, odpadů a zařízení, která obsahují azbest, a práce 
při odstraňování staveb a částí staveb obsahujících azbest. 

(3) Aplikace azbestu nástřikem a pracovní postupy, které zahrnují použití tepelně nebo zvukově 
izolačních materiálů s hustotou menší než 1 g/cm3 obsahujících azbest, jsou zakázány." 
 
 
9. Absolvent 
 
V § 144 je nově definován pojem absolventa. 

„Absolventem se rozumí zaměstnanec vstupující do pracovního poměru na práci odpovídající jeho 
kvalifikaci, jestliže celková doba jeho odborné praxe nedosáhla po úspěšném ukončení studia 
(přípravy) dvou let, přičemž se do této doby nezapočítává doba vojenské základní (náhradní) služby 
nebo civilní služby nahrazující tuto službu a doba mateřské nebo rodičovské dovolené." 
 
 
10. Přechodné ustanovení 
 

„Smlouvy o konkurenční doložce sjednané podle § 29 odst. 2 věty druhé a třetí a ujednání o 
odchodném sjednané podle § 29 odst. 3 zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění zákona č. 
155/2000 Sb., uzavřené přede dnem nabytí účinnosti tohoto zákona, a pracovní poměry na dobu 
určitou, které vznikly přede dnem nabytí účinnosti tohoto zákona, se řídí dosavadními předpisy.“ 
 
 
 
Zpracovaly:  Ing. Marta Mičulková 
  Ivana Olšáková 
  Bc. Pavla Kotalová 
 
 
V Šenově u Nového Jičína, dne 5.12.2003 
 
        
        Ing. Marta Mičulková v.r. 
  


