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Seznam použitých zkratek 

ÚOOÚ – Úřad pro ochranu osobních údajů  

OSŘ – zákon č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád 

ZOOÚ – zákon č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých 

zákonů 

ZP – zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce 
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Úvod 

Rozvoj moderních technologií přináší zaměstnavatelům usnadnění práce 

v mnoha ohledech. Používání internetu, mobilních a elektronických komunikací 

zefektivnilo čas strávený vyhledáváním informací a zjednodušilo kontakt se 

zákazníky. Zároveň však došlo k většímu prolínání profesního a soukromého 

života, neboť zaměstnanci mají více příležitostí věnovat se v práci svým 

soukromým záležitostem právě díky moderním technologiím. Jako reakce na takové 

chování zaměstnanců se na trhu objevily nejrůznější sledovací zařízení. Na 

pracovištích se zavádějí docházkové systémy, které dohlížejí na dodržování 

pracovní doby. Kamerové systémy mají působit preventivně v zájmu ochrany 

majetku, případně zachytit situace, kdy prevence selhala. V počítačích jsou 

instalovány programy, které monitorují činnost uživatele. GPS ve služebních 

automobilech upozorňují zaměstnavatele, zda se zaměstnanec nachází tam, kde má. 

Poskytovatel hlasových služeb dává zaměstnavateli k dispozici seznam všech 

volaných čísel nebo dokonce přepis textových zpráv na služebních telefonech. 

Hranice mezi přiměřenou a zakázanou kontrolou zaměstnanců je předmětem 

mnohých diskuzí.  

Každý z výše uvedených způsobů představuje téma samo o sobě, nicméně s 

ohledem na prostor, který se zde nabízí, bude v této práci věnována pozornost 

právním, ale též praktickým aspektům monitorování činnosti zaměstnance na 

počítači, a to zejména s ohledem na nejnovější rozsudek Nejvyššího soudu ve věci 

okamžitého zrušení pracovního poměru z důvodu neefektivně strávené pracovní 

doby sledováním internetu. Tento rozsudek v zásadě popřel některá dosavadní 

doporučení ÚOOÚ.  

Dříve než se zde pokusíme zhodnotit závěry Nejvyššího soudu, zdá se 

vhodné v následujících kapitolách stručně pojednat o základních právech 

(hodnotách), kterých se rozhodnutí zaměstnavatele zavést sledovací zařízení, a tedy 

vlastně i předmětné rozhodnutí Nejvyššího soudu, dotýká. Spolu s tím poukážeme 

na to, kterými právními předpisy jsou tato práva chráněna a regulována, a 
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seznámíme se s některými názory ÚOOÚ na interpretaci dotčených právních 

předpisů. 

1. Ochrana majetku zaměstnavatele vs. soukromí zaměstnance 

Ústavní pořádek nám prostřednictvím Listiny základních práv a svobod dává 

výčet hodnot, které by měly být ve společnosti chráněny. Nikoli výjimečně může 

nastat situace, kdy se chráněné zájmy dostávají do konfliktu. Tento střet zájmů je s 

větším či menším úspěchem řešen na úrovni právních předpisů nižší právní síly. 

V mnoha případech se zde setkáváme pouze s právními předpisy vyjadřujícími 

právní normu s relativně neurčitou hypotézou. K těmto případům je třeba, pokud 

možno, přistupovat pod prizmatem, že právo jednoho končí tam, kde začíná právo 

jiného. Tuto pomyslnou hranici ovšem nelze jednoznačně a generálně vymezit 

vzhledem k jedinečnosti každého ze základních práv a každé jedné situace. 

Prostředkem k nalezení odpovědi na otázku, který ze zájmů má mít v konkrétním 

případě přednost, je tzv. test proporcionality.1  

Nyní je na místě položit si otázku, která základní práva musí brát 

zaměstnavatel v úvahu, pokud se rozhodne monitorovat činnost zaměstnance? 

V čl. 7 odst. 1 Listiny stojí, že „Nedotknutelnost osoby a jejího soukromí je 

zaručena.“  Pojem soukromí však není nikde právně definován. Jistou definici 

soukromí můžeme vyčíst z rozsudku Evropského soudu pro lidská práva ve věci 

Niemietz. Soud v souvislosti s otázkou soukromí konstatoval, že respektování 

soukromého života musí do určité míry zahrnovat právo na vytváření a rozvíjení 

vztahů s dalšími lidmi. A právě během pracovní činnosti má většina lidí značnou, 

ne-li největší příležitost rozvíjet lidské vztahy. Zároveň není vždy možné rozlišit, 

které činnosti jednotlivce tvoří část jeho profesního života a které nikoli.2  

Z uvedeného vyplývá, že jistou míru soukromí zaměstnance musí respektovat 

i zaměstnavatel, neboť nelze zaměstnance úplně izolovat od vnějšího světa. 

                                                           
1
 Blíže srov. HŮRKA, P., BEZOUŠKA, P., MORÁVEK, J.,  SCHMIED, Z., ŠUBERTOVÁ, Z. a TRYČL, L. Zákoník práce a související 

ustanovení občanského zákoníku s podrobným komentářem k 1. 4. 2012. Oloumoc: ANAG, 2012. s. 933-942.  
2 Rozsudek ve věci Niemietz versus Německo č. 27/1996 Sb.r. ES ze dne 16. 12. 1992. 
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Zaměstnavatelé mohou namítat, že pronikání soukromých prvků do pracovního 

prostředí může negativně ovlivnit motivaci a pracovní výkon zaměstnance. Já se 

naopak domnívám, že tato tendence může pozitivně působit na psychický stav 

zaměstnance, který se tak necítí frustrován tím, že nedokáže skloubit svůj pracovní 

a soukromý život. 

Pojem soukromí v sobě zahrnuje i jiná práva, která jsou obecně popsána 

v dalších ustanoveních Listiny. Právo na soukromí je fakticky tvořeno svazkem 

práv, do něhož spadá například listovní tajemství. Z čl. 13 Listiny vyplývá, že 

listovní tajemství se nevtahuje pouze na tištěné dokumenty, ale i jiné písemnosti a 

záznamy, ať již uchovávaných v soukromí, nebo zasílaných poštou anebo jiným 

způsobem. Listovní tajemství se tedy vztahuje i na emailové zprávy, zprávy 

podávané telefonem, telegrafem nebo jiným obdobným zařízením. Výjimky 

z ochrany listovního tajemství mohou být stanoveny pouze zákonem.  

V pracovněprávních vztazích jsou zaměstnavatelé a zaměstnanci 

konfrontováni s listovním tajemstvím v zásadě neustále. V podatelně se denně 

otevírají dopisy, zapisují se do došlé pošty a rozhoduje se o tom, komu mají být 

dále předány ke zpracování. To stejné platí i pro emaily došlé do sběrné emailové 

schránky. Mezi jednotlivými úseky společnosti cirkulují nejrůznější listiny za 

účelem interního schválení a následného vyřízení. Emaily se přeposílají i s historií 

bez předchozího upozornění původního příjemce. V rámci těchto a mnoha jiných 

činností je třeba vždy dbát na zachování listovního tajemství. 

Se soukromím souvisí i pojem osobních údajů. V čl. 10 odst. 3 Listiny 

najdeme zákaz neoprávněného shromažďování, zveřejňování nebo jiného 

zneužívání údajů o osobě. S osobními údaji zaměstnanců se často zachází 

neuváženě, nejenom ze strany zaměstnavatele, ale i jiných zaměstnanců, kteří k nim 

mají přístup. V mnoha případech si osoba pracující s osobním údajem ani 

neuvědomí, že se jedná o chráněný osobní nebo dokonce citlivý údaj.3  

                                                           
3
 K definici osobního a citlivého údaje srov. § 4 písm. a) a b) ZOOÚ. Zjednodušeně řečeno osobní údaj je jakákoliv 

informace, týkající se subjektu údajů, který je na jejich základě určený nebo určitelný. Citlivý údaj je vyčleněn z kategorie 
osobních údajů, jedná se o údaje, které mohou vypovídat o soukromém či osobním životě konkrétního subjektu údajů. 
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Jak již bylo řečeno, právo na ochranu soukromí jako jedno ze základních 

práv a svobod, nelze aplikovat všeobecně a neomezeně, v konkrétním případě musí 

být posuzováno ve vztahu k jiným právům a zájmům jednotlivců nebo celé 

společnosti. Typickým a často diskutovaným příkladem je právo na informace,4 

které je regulováno mj. zákonem o svobodném přístupu k informacím. 

V pracovněprávní oblasti se ochrana soukromí potýká zejména s právem na ochranu 

majetku, které vychází z čl. 11 Listiny. Ochrany požívá nejenom majetek 

zaměstnanců vnesený na pracoviště, ale také majetek zaměstnavatele, který 

zaměstnanci využívají ke své práci nebo s ním během výkonu pracovní činnosti 

přicházejí do styku. Zákoník práce nabízí zaměstnavateli prostředky, kterých může 

za účelem ochrany svých majetkových zájmů využít. Podrobněji ustanovení ZP 

přiblížíme v následující kapitole.  

Při střetu základních práv a svobod může dojít k omezení některého z nich, 

ač ústavní úprava jejich omezení nepředpokládá. V těchto situacích je třeba 

stanovit, které právo má prioritu. Při posuzování omezení základního práva lze 

stanovit dvě základní interpretační podmínky. První z nich je vzájemné poměřování 

základních práv (tzv. test proporcionality) a druhou je šetření podstaty a smyslu 

omezovaného práva, které vychází z čl. 4 odst. 4 Listiny.  

Test proporcionality má tři kritéria/kroky:  

- princip vhodnosti, tj. odpověď na otázku, zda-li institut, omezující určité 

základní právo, umožňuje dosáhnout sledovaný cíl, tedy ochranu jiného 

základního práva,  

- princip potřebnosti, tj. porovnání zvoleného prostředku omezujícího 

základní právo s jinými opatřeními, umožňujícími dosáhnout stejného 

cíle, avšak nedotýkajícími se základních práv nebo je zasahující v menší 

intenzitě,  

- princip přiměřenosti, který se zaměřuje na otázku, zda užití zvoleného 

prostředku nepředstavuje nepřiměřenou újmu omezeného základního 

                                                           
4 Srov. FIALOVÁ, E. Ochrana soukromí ve světle judikatury Evropského soudu pro lidská práva. Časopis pro právní vědu a 
praxi. 2012, roč. 20, č. 2, s. 121 – 127.  
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práva vzhledem k zamýšlenému účelu, resp. zda způsobený nepříznivý 

následek není vyšší, nežli předpokládaný přínos. 

Pokud dojdeme k závěru opodstatněnosti priority jednoho před druhým ze dvou 

v kolizi stojících základních práv, je nutnou podmínkou konečného rozhodnutí 

rovněž využití všech možností minimalizace zásahu do jednoho z nich.5 

 

2. Právní rámec 

Ochrana výše zmíněných práv a jimi představovaných hodnot vyrůstá 

z ústavního pořádku a mezinárodních lidskoprávních aktů.  

V Listině zakotvené právo na ochranu osobnosti a soukromí člověka je pak 

znovu provedeno v čl. 11 občanského zákoníku.  Zásah do těchto práv (hodnot) pak 

postihuje trestní zákoník v §§ 180 až 184 v rámci trestných činů proti svobodě a 

právům na ochranu osobnosti, soukromí a listovního tajemství. 

Vzhledem k tomu, že při sledování činnosti zaměstnance dochází ke 

zpracovávání osobních údajů, svědčí zaměstnavateli jako správci těchto osobních 

údajů všechna práva a povinnosti vyplývající ze ZOOÚ. V souladu s § 5 ZOOÚ je 

zaměstnavatel povinen mj. stanovit základní parametry sledování, tedy účel, 

kterého má být dosaženo, a způsob a prostředky, kterých má být využito. Dále musí 

zpracovávat pouze přesné a nikoliv nadbytečné údaje, uchovávat je pouze po dobu 

nezbytnou a využívat jich pouze v souladu se stanoveným účelem. Prostředky a 

způsob lze na rozdíl od účelu v průběhu zpracování osobních údajů kdykoliv měnit 

s ohledem na jejich funkčnost a efektivitu.6 

Důležitým ustanovením v oblasti ochrany soukromí je § 10 ZOOÚ, který 

říká, že: „při zpracování osobních údajů správce a zpracovatel dbá, aby subjekt 

údajů neutrpěl újmu na svých právech, zejména na právu na zachování lidské 

                                                           
5
 Nález Ústavního soudu sp. zn. Pl. ÚS 4/94 ze dne 12. 10. 1994. 

6
 Srov. KUČEROVÁ, A. a kol. Zákon o ochraně osobních údajů. Komentář. Praha: C.H.BECK, 2012. s. 110.  
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důstojnosti, a také dbá na ochranu před neoprávněným zasahováním do 

soukromého a osobního života subjektu údajů.“ Podstatu tohoto ustanovení 

v souvislosti s pracovněprávními vztahy lze vyjádřit tak, že povinností 

zaměstnavatele je zajistit, aby zaměstnanec neutrpěl nepřiměřenou újmu na svých 

právech a to zejména v těch případech, kdy se zaměstnavatel rozhodne zpracovávat 

osobní údaje z vlastní vůle. V těchto případech je nutné hledat nějaký právní titul, 

pro který bude jeho zájem spočívající v ochraně majetku, převažovat nad ochranou 

soukromí zaměstnance.7 

Řekli jsme si, že monitorování zaměstnanců je zpracováním osobních údajů 

z vlastní vůle, dle § 16 ZOOÚ se tedy na zaměstnavatele vztahuje povinnost 

oznámit zpracování osobních údajů ÚOOÚ a to ještě před započetím této činnosti. 

Výjimky z registrační povinnosti stanovuje § 18 ZOOÚ a lze sem zařadit například 

zpracování personální a mzdové agendy.8 Registrací je tak formálně zamezeno 

skrytému sledování, neboť registr oznámených zpracování osobních údajů je 

veřejně přístupný na webových stránkách ÚOOÚ. Registrace je prováděna na 

základě údajů sdělených žadatelem, probíhá v ohlašovacím, nikoli povolovací 

režimu. V § 17 ZOOÚ sice najdeme jistou úpravu pro případ porušení podmínek 

stanovených zákonem, v praxi lze soulad se zákonem zjistit zpravidla kontrolou na 

místě, která však není ZOOÚ podrobněji stanovena.9 Sám ÚOOÚ přiznává, že není 

výjimkou, že správci osobních údajů používají osvědčení o registraci jako důkaz o 

tom, že jejich zpracování bylo ze strany ÚOOÚ prověřeno, a je tedy v naprostém 

souladu se zákonem. Je však třeba upozornit na to, že vydané osvědčení pouze 

prokazuje skutečnost, že správce splnil svou zákonnou povinnost oznámit ÚOOÚ 

zamýšlené zpracování, a zároveň že zpracování je evidováno v registru vedeném 

ÚOOÚ.10 

Prostředky ochrany majetkových zájmů zaměstnavatele jsou dále upraveny 

v ZP. Podle § 248 odst. 2 ZP je zaměstnavatel „z důvodu ochrany majetku oprávněn 

v nezbytném rozsahu provádět kontrolu věcí, které zaměstnanci k němu vnášejí nebo 

                                                           
7
 Srov. HŮRKA, P., BEZOUŠKA, P., MORÁVEK, J.,  SCHMIED, Z., ŠUBERTOVÁ, Z. a TRYČL, L. Zákoník práce a související 

ustanovení občanského zákoníku s podrobným komentářem k 1. 4. 2012. Oloumoc: ANAG, 2012. s. 941-942. 
8
 Úřad pro ochranu osobních údajů. Stanovisko č. 6/2012. 

9 Srov. KUČEROVÁ, A. a kol. Zákon o ochraně osobních údajů. Komentář. Praha: C.H.BECK, 2012. s.  254.  
10

 Úřad pro ochranu osobních údajů. K problémům praxe: O čem vypovídá osvědčení o registraci. 
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od něho odnášejí, popřípadě provádět prohlídky zaměstnanců“,  přičemž realizace 

kontroly musí respektovat ochranu osobnosti v celém jejím rozsahu právní úpravy 

obsažené v § 11 občanského zákoníku.11 Kontrolou je v tomto případě míněna 

osobní prohlídka. 

Jestliže zaměstnanec v pracovní době vyřizuje své soukromé záležitosti 

prostřednictvím výpočetní techniky zaměstnavatele a současně tak plně nevyužívá 

svou pracovní dobu, může zaměstnavatel přistoupit k monitorování jeho činnosti za 

předpokladu, že jsou naplněny podmínky § 316 ZP. Jedná se o ustanovení k ochraně 

majetkových zájmů zaměstnavatele a současně osobnostních práv zaměstnance. 

Odstavec 1 stanovuje výslovný zákaz používání výrobních a pracovních prostředků 

zaměstnavatele, včetně výpočetní techniky a telekomunikačních zařízení, k osobní 

potřebě zaměstnance bez souhlasu zaměstnavatele. Dodržování zákazu je 

zaměstnavatel oprávněn přiměřeně kontrolovat. Naproti tomu v odstavci 2 a 3 jsou 

pro zaměstnavatele stanoveny povinnosti, aby nedošlo k narušování soukromí 

zaměstnance. Je zakázáno podrobovat zaměstnance otevřenému nebo skrytému 

sledování, odposlechu a záznamu jeho telefonických hovorů, kontrole elektronické 

pošty nebo listovních zásilek. Pro zavedení kontrolních mechanismů musí mít 

zaměstnavatel závažný důvod spočívající ve zvláštní povaze činnosti 

zaměstnavatele. Názory na to, co může být považováno za závažný důvod, se různí. 

Takovým důvodem může být i ochrana majetku zaměstnavatele nebo kontrola 

výkonnosti zaměstnance. Navíc je v odstavci 4 uveden demonstrativní výčet 

informací osobního charakteru, které nesmí zaměstnavatel vyžadovat buď vůbec, 

nebo jen v případech, kde je dán věcný důvod spočívající v povaze práce.12  

Pravidla obsažená v ZP jsou speciální úpravou k ZOOÚ, mají tedy aplikační 

přednost. Projevuje se to například v možnosti kontrolovat činnost zaměstnance bez 

jeho souhlasu, ač podle § 5 odst. 2 písm. e)13 ZOOÚ smí správce zpracovávat 

osobní údaje bez souhlasu subjektu údajů pouze v případě, že je to nebytné pro 

ochranu jeho práv a právem chráněných zájmů za podmínky, že takové zpracování 

                                                           
11

 Srov. BĚLINA, M., DRÁPAL, L. a kol. Zákoník práce. Komentář. Praha: C.H.BECK, 2012. s. 916-917. 
12

 Srov. HŮRKA, P., BEZOUŠKA, P., MORÁVEK, J.,  SCHMIED, Z., ŠUBERTOVÁ, Z. a TRYČL, L. Zákoník práce a související 
ustanovení občanského zákoníku s podrobným komentářem k 1. 4. 2012. Oloumoc: ANAG, 2012. s. 602.  
13

 Tento právní titul je v oblasti sledování zaměstnanců využíván nejčastěji. 
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osobních údajů není v rozporu s právem na ochranu soukromého nebo osobního 

života subjektu údajů.  

3. Názory Úřadu pro ochranu osobních údajů 

Úřad pro ochranu osobních údajů byl zřízen ke dni 1. 6. 2000 jako nezávislý 

dozorový orgán v oblasti ochrany osobních údajů. Jeho působnost je vymezena 

různými právními předpisy, primárně však ZOOÚ. ZOOÚ mu v § 29 mj. ukládá 

poskytovat konzultace v oblasti ochrany osobních údajů. Svoje názory prezentuje 

ÚOOÚ zejména formou stanovisek, která zveřejňuje na svých webových stránkách. 

Stanoviska ÚOOÚ nejsou obecně závazná, nicméně vyjadřují právní názor ÚOOÚ 

zejména v otázkách, kde je právní úprava nová, ne zcela jednoznačná nebo 

komplikovaná.14 

Podle ÚOOÚ je každé zpracování osobních údajů zásahem do soukromí 

jednotlivce. Aby tento zásah byl legální, je třeba, aby zaměstnavatel usiloval o to, 

aby k narušení soukromí zaměstnance došlo v co nejmenší míře. V opačném 

případě se zaměstnavatel vystavuje riziku kontroly, která v krajním případě může 

vyústit v zákaz celého zpracování osobních údajů.15 To je ostatně pravidlo, které již 

bylo zmíněno v souvislosti s testem proporcionality, který představuje jednu 

z interpretačních metod. 

Ochraně soukromí zaměstnanců v oblasti monitorování pracoviště se ÚOOÚ 

věnuje hned v několika svých stanoviscích. O elektronické poště tvrdí, že ačkoli 

emailová adresa patří zaměstnavateli, je-li složena ze jména a příjmení 

zaměstnance, jedná se o osobní údaj a email na ni doručený je soukromou 

elektronickou poštou. Zaměstnavatel tak není oprávněn číst obsah korespondence 

svých zaměstnanců, smí pouze sledovat počet odeslaných a došlých emailů, včetně 

hlavičky. Soukromý email smí zaměstnavatel otevřít a přečíst pouze v zájmu 

ochrany svých práv.16  

                                                           
14

 Srov. KUČEROVÁ, A., NONNEMANN F. Ochrana osobních údajů v otázkách a odpovědích. Praha: BOVA POLYGON, 2010. s. 82.  
15

 Úřad pro ochranu osobních údajů. Stanovisko č. 6/2009. 
16

 Úřad pro ochranu osobních údajů. Stanovisko č. 2/2009. 
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ÚOOÚ se jednoznačně domnívá, že „zaměstnanec má právo na soukromí na 

pracovišti. Na tomto právu nic nemění skutečnost, že zaměstnanec používá 

komunikační či jiná zařízení zaměstnavatele. Lokalita a vlastnictví elektronického 

zařízení nemůže vyloučit právo na důvěrnost komunikací a korespondence 

stanovené v Ústavě a v dalších právních předpisech.“17 

Z předchozího vyjádření ÚOOÚ tedy vyplývá, že zaměstnavatel by neměl 

emailové adresy svých zaměstnanců označit jejich jménem a příjmením, neboť se 

tak vystavuje riziku, že email došlý na tuto adresu bude považován za soukromou 

zprávu a jejímž otevřením v době nepřítomnosti zaměstnance poruší zaměstnavatel 

soukromí zaměstnance, ač se podle hlavičky emailu mohl domnívat, že se jedná o 

pracovní záležitost.  

Ve skutečnosti může být velmi obtížné rozlišit mezi soukromým a pracovním 

emailem, převládá praxe, kdy zaměstnavatel důvodně předpokládá, že obsah 

přijatého emailu je pracovní, protože byl přijat do schránky, která byla zřízena 

k pracovním účelům, ať už se jmenuje jakkoli. Naopak zaměstnanec by měl 

očekávat, že jeho soukromí může být omezeno, pokud v pracovní době bude bez 

souhlasu zaměstnavatele využívat jeho počítač k soukromým účelům. Může tak 

přispět k nedovolenému přístupu k informacím zaměstnavatele, ohrozit jeho 

obchodní tajemství, ale též vystavit ostatní zaměstnance obtěžování v podobě 

nevyžádané pošty nebo dokonce škodlivého softwaru.  

Sledování používání webových stránek zaměstnanci je možné pouze za 

předpokladu, že je dán závažný důvod spočívající ve zvláštní povaze činnosti 

zaměstnavatele. Tím jsou podle ÚOOÚ například mezinárodní bankovní převody 

nebo dozor nad prací vězňů.18 V tomto ohledu stanovisko ÚOOÚ nepřináší mnoho 

užitku, jelikož příklady, které jsou zde uvedeny, budí dojem, že autor stanoviska 

vybíral z činností, u kterých nikoho nenapadne zpochybňovat její závažnost. Jen 

těžko si lze představit, jak vězeň při práci zneužívá svěřenou výpočetní techniku.  

                                                           
17

 Úřad pro ochranu osobních údajů. K problémům praxe č. 1/2003. 
18

 Úřad pro ochranu osobních údajů. Stanovisko č. 2/2009. 
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ÚOOÚ tak elegantně vybruslil z této problematiky, aniž by ve skutečnosti 

podal zaměstnavatelům nějaký návod, jak mají postupovat. Jestliže budeme zvláštní 

povahu činnosti zaměstnavatele vykládat takto restriktivně, vztahovala by jen na 

malý počet zaměstnavatelů. Zaměstnavateli tedy nezbývá nic jiného, než zpracování 

osobních údajů oznámit a čekat, zda ÚOOÚ usoudí, že je zde důvodná obava 

z porušení ZOOÚ a zahájí správní řízení. Bohužel k zahájení správního řízení může 

ÚOOÚ přistoupit nejenom před zápisem do registru, ale též kdykoli v průběhu 

zpracování osobních údajů jestliže zjistí, že oznámení zapsané do registru porušuje 

podmínky stanovené ZOOÚ.  

Za poněkud kontroverzní považuji názor ÚOOÚ, že monitorování 

zaměstnanců by mělo vycházet ze skutečného stavu. Přestože zákon umožňuje, aby 

zaměstnancům byly některé činnosti zakázány, zaměstnavatelem stanovená pravidla 

by měla odrážet realitu, tj. nezakazovat něco, co je u zaměstnavatele běžnou 

tolerovanou praxí.19 Znamená to, že jestliže je „surfování“ po internetu běžné u 

většiny zaměstnanců, je chybné za tento prohřešek potrestat pouze jednoho 

zaměstnance? 

Jednu z možností, jak předcházet nedovolenému používání internetu 

k soukromým účelům popsal v článku z roku 2010 JUDr. Jakub Morávek (toho času 

zaměstnanec ÚOOÚ). Doporučil, aby zaměstnavatel primárně užil „takových 

opatření a prostředků, aby zaměstnancům zamezil přístup na stránky a k aplikacím, 

které nepotřebují k výkonu své práce […] Až v případě, že by toto nebylo možné 

z povahy zaměstnanci vykonávané práce, nebo by takovéto zamezování přístupů 

bylo nepřiměřeně nákladné, může zaměstnavatel zpracovávat osobní údaje 

zaměstnance v rozsahu datum, hodina a délka přístupů na webové stránky.“20 

Současně by měl zaměstnavatel v pracovním řádu nebo v pracovních smlouvách 

zaměstnanců vymezit, jaká oprávnění zaměstnanci při dispozicích s počítačem mají 

a jaké jsou možnosti v přístupu na internet.21  

                                                           
19

 Úřad pro ochranu osobních údajů. Stanovisko č. 2/2009. 
20

 MORÁVEK, J. Kdy je možné evidovat přístup zaměstnance na internet a otevřít jeho e-mailovou poštu? Právo pro podnikání a 
zaměstnání, sv. č. 3, 2010, s. 6-7. 
21

 Tamtéž, s. 7. 
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Stanoviska ÚOOÚ kritizoval například Ing. Jan Mikulecký, odborník 

v oblasti informační bezpečnosti, ve svém článku pro časopis DSM (Data, Security, 

Management). Domnívá se totiž, že „všechna data, která jsou uložena na zařízení 

zaměstnavatele, jsou v jeho vlastnictví, pokud smlouva nebo legislativní předpis 

nestanoví jinak. Není sporu o tom, že záznamy (logy) o aktivitě v systému jsou data, 

jejichž vlastníkem je zaměstnavatel.“ 22 Tento názor je přijatelný za podmínky, že 

logy nebudou obsahovat žádné údaje o soukromí zaměstnanců.  

 

4. Z judikatury 

Jak zákon o ochraně osobních údajů, tak zákoník práce stanovují obecné 

podmínky, při jejichž splnění může zaměstnavatel monitorovat činnost svých 

zaměstnanců. Splnění daných podmínek je přesto problematické, protože účel, 

prostředky ani doba uchovávání nejsou explicitně stanoveny žádným právním 

předpisem, zcela závisí na konkrétním zaměstnavateli, aby o tom rozhodl s ohledem 

na příkazy nebo zákazy zákona.  

Stanoviska ÚOOÚ byla dlouho dobu jediným vodítkem, v roce 2012 však 

vynesl Nejvyšší soud rozsudek, ve kterém prezentoval zcela opačný názor, než 

zastává ÚOOÚ. Zaměstnanec se obrátil na soud, neboť jeho pracovní poměr byl 

okamžitě zrušen podle ustanovení § 55 odst. 1 písm. b) ZP. Zaměstnanec porušil 

zvlášť hrubým způsobem svoji povinnost tím, že strávil více než polovinu pracovní 

doby v měsíci září 2009 neefektivní prací na počítači, ačkoli v pracovním řádu 

zaměstnavatel jasně stanovil zákaz používání internetových stránek s pochybným či 

citlivým obsahem, stránek typu on-line zpravodajství, sledování TV přes internet 

nebo poslechu rozhlasu přes internet, které mohou nadměrně zatěžovat počítačovou 

síť a které nesouvisí s výkonem sjednané práce.23 

Žalobce odůvodnil svoji žalobu tím, že využívání internetu nebylo na úkor 

plnění jeho pracovních povinností, i když tím určité povinnosti porušil, nebylo to 
                                                           
22

 MIKULECKÝ, J. Monitorování zaměstnanců je legální. DSM (Data, Security, Management), sv. č. 3, 2010, s. 24. 
23

 Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1771/2011 ze dne 16. 8. 2011. 
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takové intenzity, aby se jednalo o porušení zvlášť hrubým způsobem. Později před 

soudem namítal, že tajné sledování jeho činnosti zaměstnavatelem bylo v rozporu 

s ustanovením § 316 odst. 3 ZP24, a tedy je důkaz v podobě podrobného výpisu 

činnosti zaměstnance na internetu nepřípustný. 

Podle § 125 OSŘ mohou za důkaz sloužit „všechny prostředky, jimiž lze 

zjistit stav věci, zejména výslech svědků, znalecký posudek, zprávy a vyjádření 

orgánů, fyzických a právnických osob, notářské nebo exekutorské zápisy a jiné 

listiny, ohledání a výslech účastníků. Pokud není způsob provedení důkazu 

předepsán, určí jej soud.“ Obecně lze úpravu důkazních prostředků a z nich 

pořízených důkazů shrnout tak, že k provedení důkazů lze užít všech vhodných 

důkazních prostředků a to za předpokladu, že nebyly získány v rozporu s platnými 

právními předpisy.25 

Již dříve Nejvyšší soud konstatoval, že hranice nepřípustnosti důkazu začíná 

většinou tam, kdy by mělo v souvislosti s provedením důkazu dojít k porušení 

ústavního práva fyzické osoby na její soukromí.26 V jiném rozsudku Nejvyšší soud 

dospěl k závěru, že navrhne-li účastník občanského soudního řízení k prokázání 

svých tvrzení důkaz, který byl opatřen v rozporu s obecně závaznými právními 

předpisy a jehož pořízením nebo opatřením došlo k porušení práv jiné fyzické nebo 

právnické osoby, soud takový důkaz jako nepřípustný neprovede. Nepřípustným 

tehdy vyhodnotil důkaz v podobě záznamu telefonického rozhovoru, který byl 

pořízen bez vědomí hovořících osob.27 

Na otázku soukromí se zaměřil v případě propuštěného zaměstnance i 

odvolací soud, který přípustnost důkazu dovodil z faktu, že „byl sledován pohyb 

žalobce na internetu a jiných stránkách, aniž by byl monitorován a zpracováván 

obsah emailových zpráv“ a že „nebyly činěny záznamy projevů osobní povahy.“ 28 

Nejvyšší soud se s tímto závěrem ztotožnil a dále prohlásil, že rozhodnutí, který 

z označených důkazů bude proveden, přísluší soudu, který má zajišťovat 

                                                           
24

 Jedná se o zákoník práce ve znění do 31. 12. 2009. 
25

 Srov. MORÁVEK, J. Kdy lze jako důkazní prostředek připustit záznam z kamerového systému? Právní rozhledy, sv. č. 9, 2011, s. 306. 
26

 Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 22 Cdo 3717/2008 ze dne 23. 6. 2010. 
27

 Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1009/98 ze dne 21. 10. 1998. 
28

 Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1771/2011 ze dne 16. 8. 2011. 
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spravedlivou ochranu práv a oprávněných zájmů fyzických a právnických osob.  

Vychází při tom nejen ze zákonnosti pořízeného důkazu, ale posuzuje i hodnotu 

závažnosti a pravdivosti.29  

Svoje argumenty podložil Nejvyšší soud pouze ustanoveními ZP, neřešil 

přitom ochranu osobních údajů. Při posuzování přípustnosti důkazu tak nebyly 

zohledněny povinnosti, které zaměstnavateli propuštěného zaměstnance ukládá 

ZOOÚ. Přestože soud konstatoval, že se nejednalo o skryté sledování, dle 

popsaného skutkového stavu a s ohledem na povinnosti vyplývající ze zákona nelze 

s rozhodnutím Nejvyššího soudu souhlasit.  

Smyslem povinnosti vymezit účel sledování je dle ZOOÚ  zejména to, aby 

správce ještě před započetím zpracovávání osobních údajů, čímž monitorování 

činnosti zaměstnance nepochybně je, otevřeně deklaroval cíl své činnosti. Zákoník 

práce zakazuje skryté sledování bez závažného důvodu spočívajícího ve zvláštní 

povaze práce. Nelze dovozovat, že jakmile je tento důvod dán, je skryté sledování 

legální. Skryté sledování je nejenom vyloučeno informační povinností vůči 

zaměstnanci a též vůči ÚOOÚ. V tomto případě se jednalo o skryté sledování už jen 

z toho důvodu, že zaměstnavatel nesplnil svoji registrační povinnost, současně tak 

nebyla splněna podmínka pořízení důkazu v souladu s obecně závaznými právními 

předpisy.  

Podle § 16 odst. 3 ZOOÚ lze zpracování osobních údajů zahájit až po 

uplynutí 30 dnů ode dne doručení perfektního oznámení ÚOOÚ (kromě případů, na 

které se vztahuje liberační ustanovení § 18 ZOOÚ). Zpracování osobních údajů 

bylo zahájeno v rozporu s tímto ustanovením ZOOÚ, tedy důkaz vzniklý touto 

činností nemůže být považován za přípustný. Ačkoli se jedná o administrativní 

povinnost, důraz kladený na zákonnou registraci je možné také odvodit z výše 

pokut za porušení oznamovací povinnosti. Nepodnikatelskému subjektu lze za tento 

přestupek uvedený v §44 odst. 2 písm. i) udělit pokutu do výše 1 000 000 Kč, 

podnikatelskému subjektu pak za správní delikt dle § 45 odst. 1 písm. i) vyměřit 

pokutu do výše 5 000 000 Kč. 

                                                           
29

 Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1771/2011 ze dne 16. 8. 2011. 
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Kromě přípustnosti důkazu bylo v tomto případu poukázáno i na přiměřenost 

prováděné kontroly, která je dána § 316 odst. 1 ZP. Za přiměřenou a tedy i 

zákonnou kontrolu považuje Nejvyšší soud takovou kontrolu, která sleduje, zda 

zaměstnanec respektuje zákaz užívat pro svou osobní potřebu výpočetní techniku 

zaměstnavatele, tedy kontrolu, která v souladu § 316 odst. 1 větou druhou ZP 

směřuje k ochraně majetku zaměstnavatele. Rozpor s ustanovením § 316 odst. 2 ZP 

nepovažuje Nejvyšší soud za podstatný, neboť míra zásahu do soukromí žalobce je 

zcela zanedbatelná.30  

V právním řádu najdeme spoustu ustanovení, která si vzájemně odporují. 

Tento konflikt lze vyřešit výkladem tak, aby byla zachována právní jistota. Rozpor 

mezi odst. 1 a odst. 2 § 316 ZP Nejvyšší soud sice konstatoval, ale zároveň přešel 

s odůvodněním, že uvedené ustanovení (§ 316 odst. 2 ZP) dopadá v první řadě na 

případy zvláštní povahy činnosti (což v projednávané věci nebylo ani tvrzeno) a 

navíc se vztahuje jen na situace, kdy zaměstnanec buď se souhlasem zaměstnavatele 

používá pro svou osobní potřebu výrobní a pracovní prostředky zaměstnavatele, 

nebo z nějakého důvodu používá u zaměstnavatele své vlastní výrobní a pracovní 

prostředky včetně výpočetní techniky či telekomunikačního zařízení.31
 Nejvyšší 

soud tak dovodil fakta, která z textu zákona zjevně nevyplývají.  

Nejvyšší soud na základě svých zjištění dospěl k názoru, že dovolání není 

důvodné. Žalobce se tedy obrátil na Ústavní soud. Také pro Ústavní soud byla míra 

zásahu do práva na soukromí stěžovatele kolidujícího s právem na ochranu majetku 

zaměstnavatele rozhodná. Z obsahu ústavní stížnosti nevyplývalo, že by stěžovatel 

popíral zaměstnavatelem mu vytýkaná pochybení, stěžovatel pouze rozporoval 

důkaz osvědčující konkrétní počet na internetu neefektivně jím strávených hodin a 

upozorňoval, že není jeho vinou, že mu zaměstnavatel nepřiděloval práci, případně 

mu ji přiděloval, ale stěžovatel "byl natolik schopný, že ji zvládnul v čase, který 

neodpovídal trvání celé pracovní směny". Ústavní soud proto neshledal žádné 

porušení základních práv stěžovatele a ústavní stížnost odmítl.32 

                                                           
30

 Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1771/2011 ze dne 16. 8. 2011. 
31

 Tamtéž. 
32

 Usnesení Ústavního soudu, sp. zn. I. ÚS 3933/12 ze dne 7.11.2012. 
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Závěr 

V této práci jsem se pokusila obecně přiblížit problematiku sledování 

zaměstnanců za účelem ochrany majetku zaměstnavatele, přičemž jsem zdůraznila, 

že v této oblasti je rozhodujícím faktorem konflikt hodnot, které jsou v různých 

právních předpisech chráněny odlišným způsobem.  

Uvedla jsem některé názory ÚOOÚ k této problematice a poukázala na 

skutečnost, že interpretací je možné dojít i ke zcela odlišným závěrům, přestože je 

v obou případech použito legitimních argumentů. Podrobněji jsem popsala rozsudek 

Nejvyššího soudu ve věci skončení pracovního poměru se zaměstnancem pro 

sledování internetu v pracovní době. Zaměřila jsem se přitom na tři problematické 

okruhy: přípustnost důkazů, nedostatečnou aplikaci dotčených právních předpisů a 

provedený výklad příslušných ustavení ZP. 

Ztotožňuji se s názorem Nejvyššího soudu, že zaměstnavatel musí mít 

možnost nějakým způsobem realizovat kontrolu zaměstnance a získat případně 

důkaz o nedodržování zákazu stanoveného v pracovním řádu, nicméně se 

domnívám, že ve výše popsaném případu došlo k připuštění důkazu, který nebyl 

pořízen v souladu s právními předpisy, tedy v rozporu s oznamovací povinností 

zpracování osobních údajů. 

Vzhledem k tomu, že případ byl řešen pouze s ohledem na ustanovení ZP a 

bez jakéhokoliv zřetele k ZOOÚ, nelze rozsudek považovat za komplexní a do 

budoucna spolehlivě aplikovatelný. 

Je možné si také položit otázku, zda byl zvolený způsob sledování 

zaměstnance vhodný, zda nebylo možné dosáhnout stejného nebo podobného účelu 

jiným způsobem? Dle § 302 odst. a) ZP patří mezi povinnosti vedoucích pracovníků 

„ řídit a kontrolovat práci podřízených zaměstnanců a hodnotit jejich pracovní 

výkonnost a pracovní výsledky.“ Domnívám se, že v tomto případě nebyla dodržena 

jedna z podmínek testu proporcionality a to kritérium potřebnosti. Pokud by 

vedoucí zaměstnanec kontroloval, jakým způsobem jemu podřízený zaměstnanec 

vykonává činnost, která mu byla určena pokynem zaměstnavatele, byl by zásah do 
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soukromí zaměstnance minimální, pravděpodobně by se také nedošlo k tomu, že 

zaměstnanec strávil více než polovinu pracovní doby neefektivní činností 

soukromého charakteru.  

Test proporcionality by měl stát nejenom na počátku při uvažování, které 

prostředky zaměstnavatel pro ochranu svých zájmů svolí, ale též by měl být 

proveden při rozhodování soudu v případě, že dojde ke střetu dvou protikladných 

hodnot. 
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Právní předpisy 

Listina základních práv a svobod, která byla usnesením předsednictva České 

národní rady ze dne 16. prosince 1992 č. 2/1993 Sb. o vyhlášení LISTINY 

ZÁKLADNÍCH PRÁV A SVOBOD jako součásti ústavního pořádku. 

Zákon č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád. 

Zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník. 

Zákon č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých zákonů. 

Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce. 

Zákon č. 40/2009 Sb., trestní zákoník. 

 


