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2.2. Režimové příplatky za práci .......................................................................................... 31 
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Úvod 

České pracovní právo v poslední dekádě čelí významným výzvám souvisejícím s 

proměnami trhu práce, technologickým rozvojem a měnícími se potřebami a představami 

zaměstnavatelů i zaměstnanců. V souvislosti s technologickým rozvojem se „na moři 

pracovněprávních vztahů zesilují dlouhodobé proudy nových výkonů závislé práce.“1 

Tyto formy reflektují snahu o větší přizpůsobivost pracovněprávních vztahů současným 

společenským a ekonomickým podmínkám. 

V tomto kontextu vyvstává otázka týkající se budoucnosti dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr v českém právním řádu, které zde mají své pevné místo 

již od dob socialismu. Použití označení, že se jedná o „zažitý institut“, dost možná ne 

zcela dostatečně vystihuje míru jeho oblíbenosti a významu na českém trhu práce. Pro 

správné pochopení právní úpravy institutu věnuji část první této práce historickému 

kontextu vzniku dohod.2 

Důvodů, proč je institut dohod tak rozšířený, je přitom celá řada. Jedná se jak o 

důvody zcela legitimní, kdy ve „správných rukou“ představují dohody efektivní nástroj 

reagující na specifické potřeby trhu práce, avšak na druhou stranu jsou často zneužívány 

jako prostředek k obcházení pracovněprávních předpisů. Taková praxe má negativní 

dopady nejen na veřejné rozpočty, ale může se nepříznivě projevit i v souvislosti s 

budoucím nárokem těchto osob na starobní důchod.3 

Vlnu nevole vyvolaly v posledních letech mezi odbornou veřejností přípravy 

transpoziční novely4 zákoníku práce, která značně přiblížila právní úpravu dohod úpravě 

pracovního poměru. Byť již uběhla nějaká doba od účinnosti transpoziční novely, 

představuji v části druhé této práce tři vybrané změny, které byly touto novelou zavedeny 

 

1 HROMADA, M. Zaostávání pracovního práva v České republice. In: CVRČEK, F. a JERMANOVÁ, H. 

(eds.). Metamorfózy práva ve střední Evropě 2022: jde nám ještě o demokracii a právo: sborník příspěvků 

z konference Metamorfózy práva ve střední Evropě VII. Plzeň: Západočeská univerzita v Plzni, 2022. s. 

180. 
2 Zmiňovaná část diplomové práce pracuje zejména s historickými prameny, které jsou dostupné v archivu 

Knihovny Právnické fakulty Univerzity Karlovy, případně online prostřednictvím digitálních knihoven. 

Veškeré použité zdroje jsou v práci řádně citovány. 
3 HOLEČKOVÁ, R. Atypické formy zaměstnání v kontextu českého důchodového pojištění. In: PICHRT, 

J. a MORÁVEK, J. Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti? Praha: Wolters Kluwer, 2015. s. 

69-75. 
4 Pro zjednodušení textu jsou v práci užívány zkratky, zejména právních předpisů; jejich seznam je uveden 

na konci práce v Seznamu použitých zkratek. 
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a které z vícero důvodů shledávám problematickými. Vzhledem k omezenému rozsahu 

této práce se jedná pouze o úzký výběr nedávných změn, u nichž je upřednostněno hlubší 

zamyšlení před obecným shrnutím a popisem jednotlivých změn provedených 

transpoziční novelou. Cílem této diplomové práce je proto kritické zhodnocení vybraných 

změn právní úpravy dohod, jejich přínosy i rizika.  

V části třetí této práce nabízím shrnutí možných důsledků trendu sbližování právní 

úpravy dohod s pracovním poměrem, která se mohou projevit v delším časovém 

horizontu, přestože se většina obav vyjadřovaných v souvislosti s transpoziční novelou 

do dnešního dne nenaplnila. Nakonec nabízím jednu variantu řešení právní úpravy dohod 

de lege ferenda, byť jsem si vědoma, že není jedinou správnou. Opírám se přitom o svůj 

názor, že ačkoli jsou dohody institutem v českém právním řádu dlouhodobě zakořeněným 

a oblíbeným, nelze přehlížet fakt, že jsme se již jako moderní demokratický stát značně 

posunuli od doby jejich začlenění do zákoníku práce. Je tedy otázkou, zda se již doba 

nevyvinula natolik, že úprava dohod je nyní zastaralá a neslouží svému účelu.5 

Tato diplomová práce vychází z právního stavu účinného ke dni uzavření 

rukopisu.  

  

 

5 HROMADA, M. Zaostávání pracovního práva v České republice. In: CVRČEK, F. a JERMANOVÁ, H. 

(eds.). Metamorfózy práva ve střední Evropě 2022: jde nám ještě o demokracii a právo: sborník příspěvků 

z konference Metamorfózy práva ve střední Evropě VII. Plzeň: Západočeská univerzita v Plzni, 2022. s. 

180-182. 
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1. Vývoj právní úpravy dohod o pracích mimo pracovní poměr 

Pro účely této práce považuji za přínosné nejprve přiblížit čtenáři podobu dohod, 

jakou měly při jejich prvotním výskytu v rámci našeho právního řádu, a to alespoň v 

jejich hrubých obrysech, přičemž akcentovány jsou pouze některé změny, jež považuji 

v rámci jejich následného vývoje za významné. Níže v kapitole tak nebude popsána každá 

legislativní změna tohoto institutu, takové téma by totiž rozsahově možná vydalo na 

samostatnou kvalifikační práci.  

Nabyté poznatky o historickém kontextu mohou sloužit v rámci porovnání s 

nynější právní úpravou, případně jako východisko k úvahám o dalším směřování regulace 

dohod do budoucna. 

1.1. Kodifikace pracovního práva 

Prvopočátky snahy o vyloučení odvětví pracovního práva z práva občanského 

skrze vytvoření zákoníku práce lze datovat do roku 1960, přestože postupné přeměny 

československého právního řádu komunistická strana činila již od únorového převratu 

v roce 1948. Práce na zákoníku práce však reálně započaly až v roce 1962, kdy byla 

přípravou kodexu pověřena Ústřední rada odborů.6 Po tříletém období příprav a 

legislativního procesu byl dne 16. června 1965 vydán zákoník práce, jenž nabyl účinnosti 

1. ledna 1966. Nahradil tak předchozí právní úpravu pracovního práva, jejíž roztříštěnost 

a částečná nesourodost pro území Česka a Slovenska již nadále neodpovídala 

socialistické perspektivě.7  

Nový kodex se vyznačoval zejména jednotnou úpravou, komplexností, 

samostatností a kogentností. Byl tedy, oproti dnešní právní úpravě, ovládán zásadou „co 

není dovoleno, je zakázáno“.8 

Jeho proklamativní preambule mimo jiné zdůrazňovala, že „k dalšímu rozvoji a 

upevňování společenských pracovních vztahů je třeba upravit na základě zásad 

zakotvených v naší socialistické ústavě vztahy v oblasti společenské práce nově a 

 

6 SCHELLE, K. Socialistické pracovní právo. In: KADLECOVÁ, Marta; SCHELLE, Karel; VESELÁ, 

Renata a VLČEK, Eduard. Vývoj českého soukromého práva. Praha: Eurolex Bohemia, 2004. s. 211.  
7 KALENSKÁ, M. Pracovní právo v nové soustavě řízení. Nakladatelství politické literatury. 1965. s. 14-

15. 
8 TOMANDLOVÁ L. Vývoj pracovního práva. In: HŮRKA, P. a kol. Pracovní právo. 5. vyd. Plzeň: Aleš 

Čeněk, 2023. s. 45. 
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souhrnně jednotným zákoníkem práce, který přispěje k dobudování socialistického 

právního řádu a k upevňování socialistické zákonnosti.“9 

Jak velký význam hrála práce v socialistické československé společnosti lze 

dovozovat z četnosti výskytu pracovněprávních zásad přímo v Ústavě 196010. Byla jí 

vlastní hesla jako: plánovité národní hospodářství a společenské výrobní prostředky, 

práce ve prospěch celku, nebo práce jako právo i povinnost občana.11 Tyto socialistické 

zásady byly prohloubeny a konkretizovány zákoníkem práce 1965 v článcích I až X, 

práce byla totiž „základem celého společenského života“ a „čestným závazkem každého 

občana.“12  

V porovnání s dnešní Ústavou byla socialistická Ústava obsahově širší, zahrnující 

před obvyklým uspořádáním státních orgánů také politické uspořádání státu a otázky 

pracujícího lidu.13 Práci byl Ústavou 1960 dán bezprostředně společenský charakter.14  

1.2. Dohody v socialistickém Československu 

Dohody, které byly zpočátku zamýšleny pouze k výjimečnému využití, se 

v československém právním řádu poprvé objevily právě v novém pracovněprávním 

kodexu a přetrvaly zde až do dnešního dne. Začlenění dohod do právního řádu 

reflektovalo tehdejší ekonomické potřeby, zejména nedostatek pracovních sil způsobený 

centrálně plánovaným hospodářstvím.15 Začleněním institutu dohod do zákoníku práce 

bylo náhle možné zapojit do pracovního procesu větší množství občanů, pro které 

pracovní poměr nebyl vhodný. 

 

9 Preambule zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce ve znění do 31. 1. 1991. 
10 Ústavní zákon č. 100/1960 Sb., Ústava Československé socialistické republiky. 
11 čl. 7 odst. 2 a 3, čl. 19 odst. 2 Ústavy 1960. 
12 RAIS, Š. Za socialistické právo!: manifestační sjezd čs. právníků ve dnech 23.-25. září 1949. Online. 

Praha: Ministerstvo spravedlnosti, 1949. s. 48. Dostupné z: 

https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:8664a700-da68-11ec-a96b-

005056827e52?page=uuid:9b9f77b2-ea2a-4f82-a292-b3945938cf81. [paywall]. [citováno 2025-07-20]. 
13 JIČÍNSKÝ, Z. Socialistická ústava ČSSR: ucelený výklad ústavy. Praha: Státní nakladatelství politické 

literatury, 1961. s. 23. 
14 PEŠKA, P. Ústavní právo ČSSR: základy společenského zřízení a základní práva a povinnosti občanů. 

Praha: Orbis, 1965. s. 203. 
15 MACHALA, J. Vývoj právní úpravy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. 

Online. Právněhistorické studie. 2022, roč. 52, č. 3, s. 178. Dostupné z: 

https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=1093909. [citováno 2025-07-20]. 

https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:8664a700-da68-11ec-a96b-005056827e52?page=uuid:9b9f77b2-ea2a-4f82-a292-b3945938cf81
https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:8664a700-da68-11ec-a96b-005056827e52?page=uuid:9b9f77b2-ea2a-4f82-a292-b3945938cf81
https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=1093909
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1.2.1. Obecně k dohodám 

Dohody fakticky nahrazovaly právní úpravu smluvního typu smlouvy o dílo dle 

zákona č. 141/1950 Sb., občanského zákoníku, pokud se jednalo o vztah mezi občanem 

a socialistickou organizací.16 Právní úprava smlouvy o dílo byla s účinností od 1. 4. 1964 

ze starého občanského zákoníku zcela vypuštěna. Tato změna spočívající v nahrazení 

institutu občanskoprávního institutem pracovněprávním s sebou přinesla výhodu v 

podobě ochranné funkce pracovního práva.17 

Zákoník práce 1965 byl členěn do šesti částí, z nichž byla dohodám věnována jeho 

část IV., a jejich zakotvení právě v této části zůstalo v průběhu účinnosti tohoto zákona 

nezměněno. Systematické oddělení dohod v zákoníku práce 1965 napovídalo, že jejich 

charakteristickým znakem je atypičnost oproti pracovnímu poměru. 

Pro dohody v zákoníku práce 1965 bylo typické, že jejich uzavření bylo možné 

pouze při naplnění zákonem vymezených předpokladů. Rozdíl mezi dohodou o provedení 

práce a dohodou o pracovní činnosti spočíval zejména v povaze vykonávané práce. 

Dohoda o provedení práce sloužila k „provedení ojedinělého určitého pracovního 

úkolu, který není možno zajistit pracovníky organizace v rámci jejich povinností 

vyplývajících z pracovního poměru, nebo vyžaduje-li to povaha úkolů organizace.“ 

Nebylo vyloučeno, aby s pracovníkem byla dohoda o provedení práce na stejný druhově 

určený úkol uzavřena opakovaně, nicméně v souhrnu nesměly být naplněny znaky 

pracovní činnosti, jež budou blíže popsány v následujícím odstavci. V opačném případě 

by takovým právním jednáním došlo k obcházení zákona a bylo by stiženo neplatností.18 

Objektem dohody o provedení práce byl tedy konkrétní úkol, jehož zásadním 

prvkem byla jeho výjimečnost, která se posuzovala k momentu uzavření této dohody o 

provedení práce.19  

 

16 K zákonné definici pojmu socialistická organizace srov. kapitolu 1.2.2 této práce. 
17 PAVLÁTOVÁ, J. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Online. Socialistická zákonnost. 

1968, roč. 16, č. 3-4, s. 214-2016. Dostupné z: https://ndk.cz/view/uuid:ce863b40-cf7b-11e7-a351-

005056825209?page=uuid:5a5c6f90-cf9a-11e7-b059-5ef3fc9ae867. [paywall]. [citováno 2025-07-20]. 
18 dle § 242 odst. 1 písm. a) zákoníku práce 1965. 
19 TREYBAL, V. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr: Komentář ke směrnicím min. 

obchodu č. 2. ze dne 8. února 1972. Online. Praha: Merkur, 1972. s. 21–22. Dostupné z: 

https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-

005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f. [paywall]. [citováno 2025-07-21]. 

https://ndk.cz/view/uuid:ce863b40-cf7b-11e7-a351-005056825209?page=uuid:5a5c6f90-cf9a-11e7-b059-5ef3fc9ae867
https://ndk.cz/view/uuid:ce863b40-cf7b-11e7-a351-005056825209?page=uuid:5a5c6f90-cf9a-11e7-b059-5ef3fc9ae867
https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
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U dohody o provedení práce zákon netrval na písemné formě, uzavřena mohla být 

tedy též ústně. 

Naopak objektem dohody o pracovní činnosti bylo, stejně jako v případě 

pracovního poměru, provádění zpravidla druhově určené činnosti trvalejšího 

charakteru.20 Uzavření dohody o pracovní činnosti bylo do 30. 6. 1975 možné „k 

provádění pracovní činnosti, jejíž výkon v pracovním poměru by byl vzhledem k jejímu 

rozsahu z hlediska organizace práce a ekonomického řízení neúčelný a nehospodárný.“21  

Dohoda o pracovní činnosti musela mít pod sankcí neplatnosti písemnou formu a 

musela obsahovat způsob odměňování a podmínky zajišťující řádný a bezpečný výkon 

práce. 

Pro obě dohody tak bylo až do roku 1989 společné, že jejich uzavření bylo 

podmíněno určitou provozní či organizační situací. Omezení v podobě nejvyššího 

možného rozsahu práce nastalo až v roce 1975 pro dohodu o pracovní činnosti a v roce 

1989 pro dohodu o provedení práce.  

Vzhledem k tomu, že „každá opětovaná činnost se skládá z řady ojedinělých 

pracovních úkolů a naopak pod pojem ojedinělého pracovního úkolu lze často zahrnout 

celou řadu opakujících se činností nebo ojedinělých úkolů, které jsou součástí celkového 

ojedinělého úkolu většího rozsahu,“22 docházelo v praxi při rozlišování dohod k jejich 

zaměňování.23  

Praxe postupně ukázala, že pracovníci v určitých situacích preferovali uzavření 

dohody o provedení práce před dohodou o pracovní činnosti, přestože se zjevně jednalo 

o pracovní činnost trvalejšího rázu, nikoliv ojedinělý úkol. K takovému zaměňování 

dohod podle potřeby docházelo například ve snaze důchodců vyvarovat se krácení jejich 

 

20 NOVOTNÁ, E. Pracovněprávní vztahy na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. In: 

KALENSKÁ, Marie a kol. Československé pracovní právo. 2. podstatně přeprac. a dopl. vyd. Praha: 

Panorama, 1988. s. 257. 
21 Za pozdější právní úpravy platné do 31. 12. 1988 byla pracovní činnost specifikována tak, že musela být 

vykonávána „nepravidelně podle časových možností pracovníka, nebo pravidelně, avšak za takových 

provozních podmínek, že z hlediska zájmů společnosti bylo by pro organizaci neúčelné a nehospodárné, 

aby výkon této činnosti soustavně řídila, sledovala její provádění a kontrolovala dodržování stanovené 

pracovní doby.“ 
22 Stanovisko Nejvyššího soudu sp. zn. Cpj 160/79 ze dne 17. 6. 1980. 
23 Tamtéž. 
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důchodu nebo obcházení nutnosti získat souhlas socialistické organizace k uzavření 

dohody o pracovní činnosti.24 

Dohody se pyšnily rozsáhlou smluvní volností. Zákoník práce ponechal smluvním 

stranám v zásadě volné pole ke sjednání konkrétních pracovních podmínek. Současně 

však stanovil určitá omezení vyplývající z ochranné funkce pracovního práva, obdobně 

jako u pracovního poměru. Jako příklad lze uvést zákaz určitých prací pro ženy a 

mladistvé. Podle § 242 zákoníku práce 1965 se pod sankcí neplatnosti nesměly ujednané 

podmínky příčit zákonu či jiným zájmům společnosti. V případě takového rozporu bylo 

ujednání dohody neplatné.  

Výjimečné nebyly ani případy, kdy byly dohody zneužívány k neoprávněnému 

získávání finančního prospěchu či zastírání pracovního poměru. To vedlo k tomu, že 

postupem času začalo přibývat prováděcích právních předpisů a také samotná ustanovení 

zákoníku práce 1965 prošla určitými změnami.25 Určitým způsobem tak docházelo 

k postupnému zužování smluvní volnosti.26 

1.2.2. Subjekty právních vztahů založených dohodami 

Na jedné straně právního vztahu založeného dohodou vždy vystupovala 

socialistická organizace, na straně druhé pak občan. Socialistické organizace byly dle § 8 

odst. 2 zákoníku práce 1965 „státní, družstevní a společenské organizace, jakož i jiné 

organizace, jejichž činnost přispívá k rozvoji socialistických vztahů.“ Pro účely jejich 

činnosti jim byla svěřena část státního majetku, se kterou hospodařily.  

Zákoník práce 1965 předpokládal mimo jiné uzavírání dohod se specifickými 

skupinami občanů, což přispívalo k naplnění základní zásady uvedené v čl. I, totiž že 

„všichni občané mají právo na práci.“ Touto specifickou skupinou byli občané, „kteří 

 

24 TREYBAL, V. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr: Komentář ke směrnicím min. 

obchodu č. 2. ze dne 8. února 1972. Online. Praha: Merkur, 1972. s. 11. Dostupné z: 

https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-

005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f. [paywall]. [citováno 2025-07-21]. 
25 TREYBAL, V. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr: Komentář ke směrnicím min. 

obchodu č. 2. ze dne 8. února 1972. Online. Praha: Merkur, 1972. s. 6. Dostupné z: 

https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-

005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f. [paywall]. [citováno 2025-07-21]. 
26 NOVOTNÁ, E. Pracovněprávní vztahy na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. In: 

KALENSKÁ, M. a kol. Československé pracovní právo. 2. podstatně přeprac. a dopl. vyd. Praha: 

Panorama, 1988. s. 259. 

https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
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pro svůj zdravotní stav, pokročilý věk nebo úkoly při výchově dětí nemohou konat práci 

v pracovním poměru, a to v rozsahu odpovídajícím jejich možnostem a schopnostem.“27 

Jazykovým výkladem tohoto ustanovení bylo některými autory dovozováno, že s touto 

skupinou občanů bylo možné uzavřít dohodu pouze pokud nebylo pro tuto osobu možné 

pracovat v pracovním poměru.28 V případě mladistvých pracovníků bylo, jako dnes, 

dbáno na jejich zdraví, vývoj a výchovu v povolání, a v případě ohrožení těchto zájmů 

nebylo možné s nimi dohodu uzavřít.29 

Zákon však počítal i s případy, kdy dohodu nebudou uzavírat pouze osoby 

nezaměstnané. Předpokládanou variantou byla i situace, kdy dohodu s organizací uzavře 

pracovník, který je v pracovním poměru s jinou organizací. Například mohlo jít o situaci, 

kdy pracovník disponoval určitou specifickou znalostí či zkušeností, kterou v rámci 

pracovního poměru nemohl využít, a tak se uplatnil u jiné socialistické organizace na 

základě dohody.30 Uzavření takové „vedlejší“ dohody o pracovní činnosti bylo 

podmíněno, v závislosti na aktuální právní úpravě, buď souhlasem mateřské organizace 

nebo jí takové jednání musel pracovník alespoň předem oznámit. Mateřská organizace 

mohla ovlivnit setrvání svého zaměstnance v takovém „vedlejším“ pracovněprávním 

vztahu.31 

Uzavření dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr s organizací, k níž 

byl pracovník v pracovním poměru, bylo možné pouze za předpokladu, že se jednalo o 

jiný druh práce, než jaký byl vykonáván na základě pracovní smlouvy a docházelo k ní 

 

27 § 232 odst. 1 ZP 1965 ve znění do 30. 6. 1975. 
28 TREYBAL, V. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr: Komentář ke směrnicím min. 

obchodu č. 2. ze dne 8. února 1972. Online. Praha: Merkur, 1972. s. 11. Dostupné z: 

https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-

005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f. [paywall]. [citováno 2025-07-21]. 
29 § 233 odst. 2 ZP 1965 
30 NOVOTNÁ, E. Pracovněprávní vztahy na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. In: 

KALENSKÁ, M. a kol. Československé pracovní právo. 2. podstatně přeprac. a dopl. vyd. Praha: 

Panorama, 1988. s. 258. 
31 Právní úprava původně zavedla povinnost předem oznámit organizaci s níž je zaměstnanec v pracovním 

poměru záměr vykonávat činnost na základě dohody o pracovní činnosti u jiné organizace. Posléze došlo 

ke zpřísnění úpravy a zaměstnanec si musel od organizace nejprve obstarat písemný souhlas. V obou 

případech mohla socialistická organizace v zákonem stanovených případech uložit zaměstnanci zrušení 

dohody. Ustanovení týkající se dohody o provedení práce v tomto směru v původním znění nic podobného 

nepožadovala, od roku 1975 mohly pracovní řády určit případy, ve kterých bylo možné uzavření dohody o 

provedení práce s jinou organizací podmínit předchozím souhlasem. 

https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
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výhradně mimo pracovníkovu pracovní dobu. Tímto bylo vyloučeno jejich zneužití 

k obcházení ustanovení o práci přesčas.32 

1.2.3. Porovnání s pracovním poměrem 

Na otázku odlišení pracovního poměru od právního vztahu z dohody o pracovní 

činnosti a celkové charakteristiky tohoto vztahu nebyl zpočátku shodný názor, přičemž 

bylo možné setkat se také s názorem, že právní vztah z dohody o pracovní činnosti je 

zvláštním typem pracovního poměru,33 ba dokonce někteří autoři na obě dohody pohlíželi 

jako na pracovní poměry sui generis.34 

Na rozdíl od pracovního poměru, u něhož bylo ve výjimečných případech možné, 

aby byl za splnění zákonem stanovených podmínek sjednán mezi dvěma občany, tato 

možnost nebyla v případě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr možná.35 

Nepřípustnost vykořisťování člověka člověkem byla totiž jednou z hlavních tezí 

socialismu, přímo vyjádřených v Ústavě 1960.36 

Na dohody se obecně ani subsidiárně nevztahovala pravidla pro pracovní poměr 

upravená v části druhé zákoníku práce 1965. Na dohody se tak nevztahovala ustanovení 

týkající se například dovolené na zotavenou či překážek v práci, ani náhrada cestovních 

výdajů. Výjimečně se na právní vztahy z dohod vztahovala ustanovení o pracovním 

poměru, pakliže to bylo v zákoně výslovně uvedeno.  

Pro obě dohody bylo typické, že oproti pracovnímu poměru byla práce konána se 

značnou volností pracovníka, a to zejména z důvodů hospodárnosti a účelnosti. Práce 

mohla být konána v domácnosti pracovníka za využití jeho vlastních nástrojů či 

prostředků, z čehož vyplývala i omezená míra kontroly ze strany socialistické organizace. 

 

32 NOVOTNÁ, E. Pracovněprávní vztahy na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. In: 

KALENSKÁ, M. a kol. Československé pracovní právo. 2. podstatně přeprac. a dopl. vyd. Praha: 

Panorama, 1988. s. 257. 
33 PAVLÁTOVÁ, J. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Online. Socialistická zákonnost. 

1968, roč. 16, č. 3-4, s. 215-2019. Dostupné z: https://ndk.cz/view/uuid:ce863b40-cf7b-11e7-a351-

005056825209?page=uuid:5a5c6f90-cf9a-11e7-b059-5ef3fc9ae867. [paywall]. [citováno 2025-09-01]. 
34 KOVAŘÍK, J. Pracovní právo ČSSR. Praha: Svoboda, 1966, s. 146. 
35 PODRAZIL, P. Ratio legis u dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v historickoprávních 

souvislostech. Online. Právník. 2023, roč. 162, č. 1, s. 30. Dostupné z: https://www.ilaw.cas.cz/casopisy-

a-knihy/casopisy/casopis-pravnik/archiv/2023/2023-1.html?a=3737. [citováno 2025-07-09].  
36 Vyjádřeno v preambuli, čl. 6, čl. 9, čl. 16 a čl. 19 ústavního zákona č. 100/1960 Sb., Ústava 

Československé socialistické republiky. 

https://ndk.cz/view/uuid:ce863b40-cf7b-11e7-a351-005056825209?page=uuid:5a5c6f90-cf9a-11e7-b059-5ef3fc9ae867
https://ndk.cz/view/uuid:ce863b40-cf7b-11e7-a351-005056825209?page=uuid:5a5c6f90-cf9a-11e7-b059-5ef3fc9ae867
https://www.ilaw.cas.cz/casopisy-a-knihy/casopisy/casopis-pravnik/archiv/2023/2023-1.html?a=3737
https://www.ilaw.cas.cz/casopisy-a-knihy/casopisy/casopis-pravnik/archiv/2023/2023-1.html?a=3737
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Kontrola pracovníků v pracovním poměru ze strany organizace a vedoucích pracovníků 

byla soustavná a jejím výsledkem bylo mimo jiné hodnocení různých faktorů, jako jsou 

např. výsledky práce či poměr k pracovnímu kolektivu. U právních vztahů z dohod 

požadoval zákoník práce kontrolu pouze v přiměřené míře, a to z důvodů výše 

uvedených. 

Zákoník práce zakotvil demonstrativní výčet hlavních vzájemných práv a 

povinností mezi organizací a pracovníkem. Většina z nich se shodně uplatňovala též pro 

pracovní poměr, avšak právní vztahy z dohod měly jedno specifikum v podobě povinnosti 

„konat práce osobně, popřípadě za pomoci rodinných příslušníků uvedených v dohodě.“ 

Případná pomoc rodinnými příslušníky však musela být v dohodě sjednána, v opačném 

případě pracovníkovi tato možnost nesvědčila. Neznamená to však, že by mezi 

pomáhajícím rodinným příslušníkem a organizací vznikl pracovněprávní vztah.37 

1.3. Zákoník práce 262/2006 

Přestože byl zákoník práce 1965 úctyhodným počinem tehdejších zákonodárců, 

mimo jiné s ohledem na složitost kodifikace pracovního práva, nebyl sto udržet krok 

s požadavky společnosti po revoluci ani za pomoci mnoha novel. Hlavním problémem se 

zdála být jeho kogentnost, která již nadále neodpovídala evropským standardům.38  

O potřebě přijetí nového kodexu pracovního práva se hovořilo po více než jednu 

dekádu, avšak zpětné ohlédnutí na legislativní proces může vyvolávat rozpaky. Zákon č. 

262/2006 Sb., zákoník práce ze dne 21. dubna 2006 s účinností ode dne 1. ledna 2007, 

byl přijat poměrně překotným a uspěchaným způsobem, což se v období přímo 

navazujícím na jeho přijetí výrazně projevilo. Zákoník práce 2006 se stal navíc spíše 

nástrojem politiky než reflexí odborného právního diskurzu.39 Jedním z 

nevyhnutelných důsledků bylo například napadení zákona skupinou poslanců u 

Ústavního soudu či nutnost zákon novelizovat ještě před nabytím účinnosti z vícero 

 

37 Současný právní řád nezná obdobu historického institutu výpomoci rodinných příslušníků při plnění 

pracovních povinností; nejbližší právní úpravou je rodinný závod podle § 700 a násl. zákona č. 89/2012 

Sb., občanský zákoník.  
38 KALENSKÁ, M., ŠTANGOVÁ, V. Vývoj pracovního práva do konce roku 2008. In: BĚLINA, M., 

BOGNÁROVÁ, V., DRÁPAL, L., HŮRKA, P., KAHLE, B. et al. Pracovní právo. 5. dopl. a podstat. 

přeprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2012. s. 40-41. 
39 ŠTEFKO, M. Pracovní právo v kontextu občanského práva: analýza limitů podpůrné působnosti 

obecného občanského práva v pracovněprávních vztazích. Praha: Auditorium, 2012. s. 26 
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důvodů.40 Přestože se změny zavedené zákoníkem práce 2006 jevily býti zásadního 

charakteru, dotýkajícího se samotné koncepce, například Štefko poukazuje na to, že nový 

kodex se do značné míry obsahově shoduje s předchozím zákoníkem práce.41 

Zákoník práce byl odlišně rozdělen na 13 částí, dohodám o pracích konaných 

mimo pracovní poměr je věnována část 3, konkrétně §§ 74–77 zákoníku práce.  

Co se týče legislativních změn dotýkajících se samotného institutu dohod, pak lze 

podotknout, že přestože se na počátku příprav nového zákoníku práce dokonce 

spekulovalo o jejich úplném vypuštění, došlo nakonec k jejich zahrnutí v poměrně 

nezměněné podobě.  

Důvodová zpráva k zákoníku práce 2006 se k dohodám vyjadřuje pouze stroze, 

jak totiž výslovně zmiňuje, jedná se o v praxi zažitý institut, jehož absence a náhrada 

pouze instituty práva občanského42 či podřazení onoho výkonu prací malého rozsahu pod 

pracovní poměr, s tím, že až ten by byl vnitřně diferencován, by nevedla k pozitivním 

výsledkům.43 Setkat se však dalo i s opačnými názory, a to, že úprava dohod by z nového 

zákoníku práce měla být zcela vypuštěna po vzoru našich západních sousedů a pro 

činnost, jež podle předchozí právní úpravy spadá pod dohodu o provedení práce, by se 

měla užívat smlouva o dílo dle občanského zákoníku.44  

Charakteristickým znakem pro dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr 

ve smyslu zákoníku práce 1965 bylo, že jejich užití bylo podmíněno existencí 

organizačních důvodů na straně zaměstnavatele, které neumožňovaly provedení úkolů 

zaměstnanci v pracovním poměru při zachování účelnosti či hospodárnosti provozu. Až 

v takovém případě bylo možné přistoupit k uzavření jedné z dohod o pracích konaných 

mimo pracovní poměr. Zákoník práce 2006 tuto úpravu nepřevzal pro její nadbytečnost 

a umožnil zaměstnavatelům flexibilně uzavírat dohody dle jejich potřeb.  

 

40 BĚLINA, M. Nový zákoník práce nepřináší stabilitu do regulace pracovněprávních vztahů. 

Online. Právní zpravodaj. 2007, roč. 8, č. 1. Dostupné z: https://www.beck-online.cz/. [paywall] [citováno 

2025-11-20]. 
41 ŠTEFKO, Martin. Pracovní právo v kontextu občanského práva: analýza limitů podpůrné působnosti 

obecného občanského práva v pracovněprávních vztazích. Praha: Auditorium, 2012. s. 109. 
42 smlouvou o dílo či příkazní smlouvou. 
43 Důvodová zpráva k návrhu zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce. 
44 BĚLINA, M. Působnost nové soukromoprávní kodifikace na pracovní vztahy. Právní praxe. 2001.  

s. 105. 

https://www.beck-online.cz/
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Další změnou byl nový maximální rozsah práce pro dohodu o provedení práce, 

ten byl stanoven na 150 hodin ročně. U dohody o pracovní činnosti zůstal maximální 

rozsah nezměněn, nadále tedy bylo možné vykonávat práci v rozsahu poloviny stanovené 

týdenní pracovní doby. 

Obecné užití právní úpravy pracovního poměru a rozsah právní úpravy, která se 

na práci konanou na základě dohod konaných mimo pracovní poměr ve smyslu § 77 odst. 

2 zákoníku práce naopak nevztahuje, se za účinnosti zákoníku práce 2006 několikrát 

změnil. Tento taxativní výčet byl například rozšířen novelou provedenou zákonem č. 

365/2011 Sb., kdy došlo zejména k umožnění větší pružnosti při sjednávání, průběhu 

a skončení právních vztahů z dohod, a to jak pro zaměstnance, tak i pro zaměstnavatele. 

V tomto období bylo možné pozorovat tendence směřující k uvolnění právních pravidel, 

která by právní úpravu dohod z pohledu tehdejšího zákonodárce zbytečně svazovala a tím 

i celkové oddálení od institutu pracovního poměru.45 

S účinností nového zákoníku práce byla navíc zcela vypuštěna možnost výkonu 

práce zaměstnance za pomoci rodinných příslušníků, která by nebyla v souladu s jedním 

ze základních znaků závislé práce, jímž je osobní výkon práce.  

Dalších změn dostál náš právní řád v souvislosti s rekodifikací občanského práva, 

která se dotkla stovek soukromoprávních předpisů, přičemž došlo i k dílčím změnám 

v zákoníku práce. 

1.3.1. Současná úprava dohod 

Dohody jsou dnes definovány jako dvoustranná právní jednání, na základě nichž 

vzniká základní pracovněprávní vztah. V souladu s § 3 zákoníku práce lze závislou práci 

konat, není-li stanoveno jinak ve zvláštním zákoně, pouze v základním pracovněprávním 

vztahu. Základním pracovněprávním vztahem je vedle dohod též pracovní poměr. 

Zákoník práce dnes již neobsahuje podmínky, za kterých lze dohody uzavřít, 

preference pracovního poměru vyjádřená v § 74 odst. 1 je z toho důvodu pouze 

„proklamativní text, v podstatě nenormativního charakteru“.46 

 

45 BĚLINA, T. § Komentář k 77 zákoníku práce. In: BĚLINA, M., DRÁPAL, L. a kol. Zákoník práce. 1. 

vydání. Praha: C. H. Beck, 2012. s. 468. 
46 PICHRT, J. Zero hours contracts. Acta Universitatis Carolinae. Iuridica, 2019, č. 1, s. 96.  
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U dohod je oproti pracovnímu poměru patrná vyšší míra flexibility a smluvní 

volnosti, ze které vyplývá nižší míra ochrany zaměstnance. Flexibilita dohod se projevuje 

ve všech stádiích těchto vztahů od sjednání až po jejich skončení. Podstatnými 

náležitostmi dohody o provedení práce jsou doba, na kterou se dohoda uzavírá, a 

identifikace sjednaných prací. Dohoda o pracovní činnosti musí nad rámec výše 

uvedeného obsahovat sjednaný rozsah pracovní doby. Zbytek je na vůli smluvních stran, 

obvykle dohody nad rámec podstatných náležitostí zahrnují také výši sjednané odměny, 

zkušební dobu, místo výkonu práce.47 Obě dohody musí být uzavřeny písemně pod 

hrozbou relativní neplatnosti. 

Podstatné navíc je, že odměna z dohody musí být pro svůj smluvní charakter mezi 

stranami ujednána, byť tomu tak nemusí být přímo v dohodě.48 Pro účely této práce je 

v souvislosti s odměnou vhodné připomenout, že i v případě dohod se uplatní zásada 

rovného zacházení v odměňování se všemi zaměstnanci u téhož zaměstnavatele ve 

smyslu § 16 odst. 1 ve spojení s § 110 zákoníku práce, a to nehledě na druh základního 

pracovněprávního vztahu.  

Na dohody se obecně užijí ustanovení pro pracovní poměr, není-li v zákoníku 

práce uvedeno jinak. Ustanovení § 77 odst. 2 obsahuje taxativní výčet výjimek z tohoto 

pravidla. Na dohody se tak neužije právní úprava:  

• převedení na jinou práci a přeložení, 

• dočasného přidělení, 

• odstupného a náhrady podle § 271ca zákoníku práce, 

• skončení pracovního poměru, 

• odměňování, 

• a cestovních náhrad a náhrad podle § 190a zákoníku práce. 

 

47 VYSOKAJOVÁ, M. Komentář k § 75 zákoníku práce. In: HŮRKA, P. Zákoník práce: komentář. 8. 

vydání. Komentáře Wolters Kluwer. Kodex. Praha: Wolters Kluwer, 2024, s. 194-195. 
48 HŮRKA, P. Flexibilita dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr In: HŮRKA, P. a kol. Pracovní 

právo. 5. vyd. Plzeň: Aleš Čeněk, 2023, s. 439. nebo rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 23. června 2020, 

sp. zn. 21 Cdo 4008/2018. 
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Nad rámec výše uvedeného Bukovjan tento taxativní výčet rozšiřuje o výjimky 

z povahy věci, tedy ustanovení zákoníku práce týkající se pracovního poměru, které na 

dohody užít nelze. Jedná se o úpravu opakovaného sjednávání nebo prodlužování doby 

určité a práce přesčas.49 

Rozdíly mezi pracovním poměrem a právními vztahy z dohod pak v zákoníku 

práce výslovně vyplývají i na jiných místech. Zákoník práce například v určitých 

situacích váže uplatnění kolektivních práv výslovně na existenci pracovního poměru. 

Typicky jde o podmínky působení odborové organizace u zaměstnavatele, kde se 

vyžaduje, aby alespoň tři členové odborové organizace byli u zaměstnavatele v 

pracovním poměru.50 Obdobně zákoník práce podmiňuje řešení neshody na uzavření 

kolektivní smlouvy v případě vícero odborových organizací u téhož zaměstnavatele 

určitým počtem zaměstnanců v pracovním poměru.51 Nutno podotknout, že v uvedených 

případech je bez významu, pokud se jedná o zaměstnance v pracovním poměru s kratší 

pracovní dobou. 

Odlišný přístup k dohodám může být v tomto případě odůvodňován funkčním 

vymezením dohod jako doplňkových pracovněprávních vztahů a vyšší mírou fluktuace 

těchto zaměstnanců. V tomto směru Ústavní soud k návrhu na zrušení některých 

ustanovení zákoníku práce a zákona o zaměstnanosti uvedl, že „Ústavní soud nepovažuje 

za protiústavní ani to, že napadené ustanovení se vztahuje pouze na zaměstnance v 

pracovním poměru. Napadené ustanovení § 286 odst. 3 zákoníku práce stanoví nezbytný 

personální základ pro možnost jednání odborové organizace. Žádoucí je i jeho jistá 

stabilita z hlediska časového. To lze zajistit jen v případě zaměstnanců v pracovním 

poměru. Nejde v žádném případě o to, že by zaměstnanci mimo pracovní poměr nemohli 

být reprezentováni odborovou organizací, ale o stanovení náležitosti pro možnost jednání 

odborové organizace jakožto určité časově stabilní a místně určitelné skupiny.“52  

Byť se ze strany Ústavního soudu zcela jistě jedná o logické argumenty, 

domnívám se, že je třeba na tuto problematiku pohlížet i optikou toho, že zejména u 

 

49 BUKOVJAN, P. Výjimky z povahy věci. In: BUKOVJAN, P., KOŠNAR, M., PEŠKAR, M., 

WADUROVÁ, L., DANĚK, A. et al. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Olomouc: Anag, 

2024. s. 28-29. 
50 § 286 odst. 3 zákoníku práce. 
51 § 24 odst. 3 zákoníku práce. 
52 Nález Ústavního soudu ze dne 23. 5. 2017, sp. zn. Pl. ÚS 10/12. 
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dohody o provedení práce může být faktický rozsah a kontinuita práce srovnatelná např. 

s pracovním poměrem na poloviční úvazek, což může vést k otázkám, zda není výše 

uvedená podmínka pracovního poměru, s ohledem na základní svobodou sdružování 

v odborech podle čl. 27 Listiny základních práv a svobod a souvisejících mezinárodních 

závazků, protiústavní.53 

Nejvýraznějším faktorem, odlišujícím v současnosti dohody od pracovního 

poměru, je maximální možný rozsah práce, který lze na jejich základě vykonávat.  

Rozsah vykonávané práce na základě dohody o provedení práce může být 

maximálně 300 hodin v kalendářním roce. V případě více dohod o provedení práce u 

jednoho zaměstnavatele v témže kalendářním roce se doba práce sčítá.54 Do rozsahu 

práce se nezapočítávají doby považované za výkon práce uvedené v § 348 odst. 1 

zákoníku práce. Na rozdíl od pracovního poměru se pro účely maximálního možného 

rozsahu dohody o provedení práce tedy započítává pouze doba faktického výkonu práce. 

Pro účely dovolené se doby považované za výkon práce naopak počítají.55  

Rozsah práce vykonávané na základě dohody o pracovní činnosti nesmí v průměru 

překročit polovinu stanovené týdenní pracovní doby, průměr se posuzuje za období, na 

které byla dohoda uzavřena, nejdéle však za 52 týdnů. Hůrka na toto téma přiléhavě 

poznamenává, že je rozsah práce „[d]e facto jediným stávajícím omezením preference 

dohod proti pracovnímu poměru.“56 

Dohody by měly fungovat jako doplňkový zdroj pracovní síly v situacích, kdy pro 

zaměstnavatele není účelné nebo hospodárné danou pozici obsazovat zaměstnancem 

v pracovním poměru.57 Proto jsou dohody často uzavírány osobami s omezenými 

časovými nebo fyzickými schopnostmi, pro které není pracovní poměr vhodnou volbou. 

 

53 OLIVA, Jakub. Působení odborové organizace ve vztahu k dohodám o pracích konaných mimo pracovní 

poměr. Online. Právní rozhledy, 2019, č. 9, s. 327-331. Dostupné z: https://www.beck-online.cz/. 

[paywall]. [citováno 2026-01-18]. 
54 § 75 odst. 1 a 2 zákoníku práce. 
55 MATĚJKA ŘEHOŘOVÁ, L., TOMŠEJ, J. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. In: 

PICHRT, J. a kol. Pracovní právo. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2025, s. 553.  
56 HŮRKA, P. Flexibilita dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr In: HŮRKA, P. a kol. Pracovní 

právo. 5. vyd. Plzeň: Aleš Čeněk, 2023, s. 436 
57 MATĚJKA ŘEHOŘOVÁ, L. M., TOMŠEJ, J. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr – 

základní charakteristika. In: PICHRT, J. a kol. Pracovní právo. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2025. s. 545. 

https://www.beck-online.cz/
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Jedná se často o studenty, osoby na rodičovské dovolené, seniory, případně zaměstnance 

v pracovním poměru, kteří vyhledávají přivýdělek ke mzdě nebo platu.58  

V dnešní době je však na vzestupu trend výkonu práce v právních vztazích 

založených dohodami o pracovní činnosti u vícero zaměstnavatelů jako jediný zdroj 

příjmu, což má dopady nejen na státní rozpočet, ale především na důchodové pojištění 

takových zaměstnanců.59 

Primárním důvodem oblíbenosti dohod jsou vedle zmiňované flexibility pravidla 

ohledně odvodů na zdravotní a sociální pojištění. Zákon totiž předpokládá účast až 

v případě dosažení rozhodné částky započitatelného příjmu. Rozhodná částka je 

odvozena z průměrné mzdy v národním hospodářství, u dohody o provedení práce činí 

25 % a u dohody o pracovní činnosti 10 %, a po zaokrouhlení na celé pětisetkoruny 

směrem dolů. Ke dni uzavření rukopisu této práce činní rozhodný příjem pro odvody na 

zdravotní a sociální pojištění 12.000 Kč pro dohodu o provedení práce a 4.500 Kč pro 

dohodu o pracovní činnosti.60 Právě vyšší rozhodná částka u dohody o provedení práce je 

v praxi jedním z hlavních důvodů, proč při volbě mezi jednotlivými dohodami dohoda o 

provedení práce vítězí nad dohodou o pracovní činnosti.  

Jedná-li se však o jediný příjem zaměstnance a zároveň za něj nehradí pojistné 

stát, musí zaměstnanec hradit zdravotní pojištění jako samoplátce. V případě více dohod 

uzavřených s jedním zaměstnavatelem se příjmy sčítají.61 

Dohody dostály v poslední době řady změn, které vyvolaly diskuse ohledně jejich 

budoucí využitelnosti a atraktivity.  

 

58 HŮRKA, P. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. In: HŮRKA, P. a kol. Pracovní právo. 

5. aktualizované vydání. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2023. s. 431. 
59 Důvodová zpráva k zákonu č. 349/2023 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s konsolidací 

veřejných rozpočtů, č. 349/2023 Dz. 
60 K otázce vzniku účasti na pojištění a rozhodných částek jsou relevantní zejména zákon č. 187/2006 Sb., 

o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších předpisů, a zákon č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální 

zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. Výše rozhodných 

částek jsou vyhlašovány sděleními Ministerstva práce a sociálních věcí ve Sbírce zákonů a mezinárodních 

smluv. 
61 KOMENDOVÁ, J. Dohoda o provedení práce. In: HŮRKA, P., KOMENDOVÁ, J., SMEJKAL, M., 

KADLUBIEC, V. Flexibilní formy zaměstnání v České republice. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2025, s. 

172-174. 
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Transpoziční novela zavedla v oblasti dohod několik významných změn. Jedná se 

především o:  

• povinnost zaměstnavatele vypracovat písemný rozvrh pracovní doby 

a seznámit s ním zaměstnance, 

• zavedení práva zaměstnance na dovolenou, 

• zavedení informační povinnosti zaměstnavatele o obsahu právního 

vztahu, 

• možnost zaměstnance žádat o zaměstnání v pracovním poměru a 

povinnost zaměstnavatele písemně na takovou žádost odpovědět, 

• právo zaměstnance na písemné odůvodnění výpovědi, 

• zavedení překážek v práci na straně zaměstnance, 

• nárok na příplatky při práci ve ztížených pracovních režimech, 

• vyloučení náhrad při výkonu práce na dálku. 

Ministerstvo práce a sociálních věcí označilo změny za pozitivní62, nicméně 

veřejnost zpočátku vyjadřovala obavy, že kvůli zvýšeným nákladům a administrativě 

bude nutno jejich využití omezit.63 Hlubší zamyšlení nad vlivy vybraných změn na 

institut dohod je součástí 3. kapitoly této práce.  

 

62 MSPV. Transpoziční novela zákoníku práce z roku 2023 (zákon č. 281/2023 Sb.). Online. Dostupné z: 

https://www.mpsv.cz/novela-zakoniku-prace. [citováno 2025-11-27]. 
63 HOSPODÁŘSKÁ KOMORA. Většina firem kvůli vyšším nákladům, administrativě a nejasnostem 

dohodáře propustila. Hospodářská komora usiluje o příznivější podmínky pro zaměstnavatele. Online. 

Dostupné z: https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/vetsina-firem-kvuli-vyssim-nakladum-

administrative-a-nejasnostem-dohodare-propustila-hospodarska-komora-usiluje-o-priznivejsi-podminky-

pro-zamestnavatele/. [citováno 2025-11-27]. 

https://www.mpsv.cz/novela-zakoniku-prace
https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/vetsina-firem-kvuli-vyssim-nakladum-administrative-a-nejasnostem-dohodare-propustila-hospodarska-komora-usiluje-o-priznivejsi-podminky-pro-zamestnavatele/
https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/vetsina-firem-kvuli-vyssim-nakladum-administrative-a-nejasnostem-dohodare-propustila-hospodarska-komora-usiluje-o-priznivejsi-podminky-pro-zamestnavatele/
https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/vetsina-firem-kvuli-vyssim-nakladum-administrative-a-nejasnostem-dohodare-propustila-hospodarska-komora-usiluje-o-priznivejsi-podminky-pro-zamestnavatele/
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2. Problematické aspekty vybraných změn v právní úpravě dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr 

Jak bylo uvedeno výše, dohody prošly v posledních letech zásadními změnami. 

Tato kapitola je proto věnována vybraným změnám v právní úpravě dohod, které nastaly 

počínaje transpoziční novelou. Smyslem této práce není podat vyčerpávající přehled 

všech změn, byť zcela jistě v mnohém zásadních, které od zmiňovaného období nastaly, 

ale zaměřit se na vybrané změny, jež lze z mého pohledu označit za problematické či 

způsobilé ovlivnit přístup k dohodám a jejich atraktivitu.  

Součástí analýzy je zároveň posouzení, jakým způsobem se zákonodárci 

vypořádali s požadavky práva Evropské unie, zejména v oblasti transparentních a 

předvídatelných pracovních podmínek, pakliže je takové hodnocení relevantní. Vybrané 

změny jsou hodnoceny též z pohledu případných interpretačních nejasností či praktických 

problémů, se kterými je možné se v souvislosti s jejich aplikací setkat. 

Dále u vybraných změn uvedených v jednotlivých podkapitolách vlastním 

pohledem hodnotím, jakým způsobem se změny potencionálně mohou promítnout do 

vnímání dohod subjekty pracovního trhu. Hodnocenými parametry změn jsou, nikoliv 

bez dalšího, administrativní zátěž, nákladovost, předvídatelnost a míra právní jistoty. 

Výsledkem by tak měly být závěry, které mohou dopomoci k zodpovězení otázky, pro 

koho a za jakých podmínek jsou dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr 

výhodné, zda si v porovnání se stavem před transpoziční novelou zachovaly svou původní 

oblíbenost, případně jak se může v důsledku těchto změn do budoucna vyvíjet postavení 

dohod na trhu práce v České republice. 

Pořadí jednotlivých podkapitol bylo zvoleno tak, aby na sebe logicky navazovaly, 

přičemž pakliže právní úprava v souvislosti s daným institutem dostála dalších dílčích 

změn, jsou pro zachování věcné provázanosti zahrnuty do téže podkapitoly. 

2.1. Povinnost zaměstnavatele rozvrhovat pracovní dobu 

Pracovní dobou je ve smyslu § 78 odst. 1 písm. a) zákoníku práce doba, v níž je 

zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele práci, a doba, v níž je zaměstnanec 

na pracovišti připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele. Počátek a konec 
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směn v rozvrhu pracovní doby indikují, kdy musí být zaměstnanec přítomen na pracovišti 

a kdy smí pracoviště opustit.64 

Ve znění zákoníku práce účinném před transpoziční novelou, tj. do 30. září 2023, 

neměl zaměstnavatel povinnost zaměstnancům pracujícím na základě dohod pracovní 

dobu rozvrhovat. Zákoník práce toto výslovně stanovoval v obecném ustanovení 

k dohodám. Tento systém, který přetrvával v nezměněné podobě po celou dobu účinnosti 

zákoníku práce, dával zaměstnavatelům možnost pružně povolávat zaměstnance pracující 

na jednu z dohod k výkonu práce v návaznosti na zaměstnavatelovy aktuální potřeby, 

zaměstnavatel tak mohl plánovat či rušit směny ten samý den bez toho, aby mu z toho 

vznikly jakékoliv navazující povinnosti, jako například povinnost poskytnout náhradu 

odměny při překážkách v práci na straně zaměstnavatele.65 

Neexistence povinnosti zaměstnavatele rozvrhovat pracovní dobu zaměstnancům 

pracujícím na dohodu byla v minulosti převážně odůvodňována nepřiměřenou zátěží, 

kterou by taková povinnost zaměstnavatelům způsobovala. Dohody byly často využívány 

právě u prací, jejichž povaha zcela nebo převážně znemožňovala kontrolu dodržování 

pracovní doby ze strany zaměstnavatele.66  

Od výše uvedené úpravy bylo nakonec pro dosažení souladu s právem EU 

transpoziční novelou zákoníku práce upuštěno, aktuálně tedy „[p]ři výkonu práce na 

základě dohody o provedení práce a dohody o pracovní činnosti je zaměstnavatel povinen 

předem rozvrhnout zaměstnanci pracovní dobu v písemném rozvrhu pracovní doby 

a seznámit s ním nebo s jeho změnou zaměstnance nejpozději 3 dny před začátkem směny 

nebo období, na něž je pracovní doba rozvržena, pokud se nedohodne se zaměstnancem 

na jiné době seznámení.“67 

Znění zákona indikuje, že pracovní doba nemusí být rozvržena na určité období, 

jak je tomu u zaměstnanců v pracovním poměru.68 Z pohledu zaměstnavatele je oproti 

úpravě pro pracovní poměr patrná výrazně vyšší flexibilita, když může i v průběhu týdne 

 

64 § 81 odst. 1 a 3 zákoníku práce. 
65 Toto však neplatilo v případě, kdy si zaměstnavatel se zaměstnancem dobrovolně rozvrhování pracovní 

doby sjednal.  
66 BĚLINA, Miroslav. Komentář k § 74 zákoníku práce. In: BĚLINA, Miroslav. Zákoník práce (EKZ). 2. 

vydání. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 315. 
67 § 74 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce. 
68 § 84 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce. 
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po zvážení potřeb svého provozu povolat zaměstnance či naopak zrušit naplánovanou 

směnu bez vzniku překážky v práci na jeho straně, pakliže je dodržena potřebná doba pro 

seznámení. Flexibilitu by o to více posilovala možnost tuto dobu zkrátit, což je dle názoru 

odborné veřejnosti, včetně tvůrců důvodové zprávy, možné.69 Shoda názorů platí v tom, 

že zcela vyloučit tuto povinnost nelze, a to ani dohodu stran.  

Přestože zákon ukládá písemnou formu pro rozvrh pracovní doby (například ve 

formě písemného pokynu zaměstnavatele), zákon nevyžaduje rozvrh nebo jeho změnu 

předat zaměstnanci v písemné podobě, postačí je-li mu o tom podána informace.70 

Vhodným řešením bude volba takového způsobu, při kterém bude splnění povinnosti 

prokazatelné, aby zaměstnavatel předešel možným sporům o řádném seznámení.71  

V rámci této podkapitoly se postupně zabývám nejprve nesprávným provedením 

směrnice TPWC, výkladovými nejasnostmi post-novelové úpravy zákoníku práce ve 

vztahu k době seznámení zaměstnance s rozvrhem pracovní doby, a nakonec možností 

samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem, jež byla v zákoníku práce zavedena 

valorizační novelou.  

2.1.1. Požadavky směrnice TPWC a její nesprávná transpozice 

Účelem směrnic obecně je sbližování právních řádů členských států skrze 

stanovení základních pravidel nebo minimálních standardů, přičemž je členským státům 

dána jistá míra diskrece ve způsobu transpozice do jejich vnitrostátních právních řádů, a 

to zejména v závislosti na míře podrobnosti dané směrnice. Podle č. 288 SFEU je pro 

členské státy závazný výsledek, jehož musí být dosaženo. Až následnou implementací, 

která kromě transpozice (vtělení pravidel do právních předpisů) obsahuje též aplikaci a 

výklad v souladu se směrnicí, vznikají práva jednotlivcům. Členským státům při porušení 

povinnosti řádně a včas transponovat směrnici do právního řádu hrozí řízení pro porušení 

 

69 Např. VYSOKAJOVÁ, M. Komentář k § 74 zákoníku práce In: HŮRKA, P. Zákoník práce: komentář. 

8. vydání. Komentáře Wolters Kluwer. Kodex. Praha: Wolters Kluwer, 2025, s. 193-194. nebo BĚLINA, 

T. Komentář k § 74 zákoníku práce. In: BĚLINA, M., DRÁPAL, L. a kol. Zákoník práce. 4. vydání. Praha: 

C. H. Beck, 2023, s. 507. nebo HŮRKA, P. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. In: 

HŮRKA, P. Pracovní právo. 5. aktualizované vydání. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 

2023, s. 440. 
70 Srov. Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 21. ledna 2021, sp. zn. 21 Cdo 631/2019. 
71 např. zpřístupnění na intranetu zaměstnavatele nebo zaslání na sjednanou e-mailovou adresu zaměstnance 

apod. 
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povinnosti ze strany Komise, přičemž vůči jednotlivcům může mít v takovém případě 

přímý účinek.72 

Jak bylo řečeno již v úvodu, povinnost zaměstnavatele rozvrhnout předem 

zaměstnancům pracujícím na dohody pracovní dobu je transpozicí směrnice TPWC, která 

v obecné rovině zavádí minimální požadavky na transparentní a předvídatelné pracovní 

podmínky v EU s cílem zvýšit jistotu a ochranu pracovníků a zajistit zlepšení jejich 

pracovních podmínek, mimo jiné u nestandardních forem zaměstnání, to vše při 

zachování potřebné míry flexibility, která je jim vlastní, a jež představuje pro obě smluvní 

strany oblíbenou výhodu.73  

Směrnice TPWC je na úrovni EU nástrojem k provedení Listiny základních práv 

Evropské unie a rámcových zásad evropského pilíře sociálních práv vyhlášeného v 

Göteborgu dne 17. listopadu 2017.74 Vzhledem k tomu, že si tvůrci směrnice plně 

uvědomují potřebu i těchto forem zaměstnání a význam jejich role na pracovním trhu 

v Evropské unii, nesnaží se je potlačit, či zcela vymýtit, avšak zaměstnancům v nich 

poskytnout potřebnou úroveň jistoty. 

Směrnice TPWC nahradila směrnici 91/533/EHS, přičemž rozšířila okruh osob, 

na které pravidla o transparentnosti pracovních podmínek dopadají. Předchozí směrnice 

91/533/EHS totiž de facto nechávala prostor pro vytyčení osobní působnosti členským 

státům, naopak směrnice TPWC pracuje s pojmem „pracovník“ ve smyslu ustálené 

judikatury Soudního dvora EU. V poměrech českého právního řádu tak vedle 

zaměstnanců v pracovním poměru dopadla též na zaměstnance z dohod.75  

Jelikož pravidla obsažená v směrnici TPWC představují tzv. minimální 

harmonizaci, členské státy mohou v rámci vnitrostátní úpravy uplatňovat nebo přijmout 

pro zaměstnance příznivější pravidla.76 

 

72 TÝČ, V., In: TOMÁŠEK, M., TÝČ, V., PETRLÍK, D., MALENOVSKÝ, J., PELIKÁNOVÁ, I. et al. 

Právo Evropské unie. 4. aktualizované vydání. Student. Praha: Leges, 2025, s. 108–109. 
73 Bod 6 recitálu směrnice TPWC. 
74 Bod 1 až 3 recitálu směrnice TPWC. 
75 REDAKCE. Zákonodárce čeká diskuse o transparentních a předvídatelných pracovních podmínkách v 

EU. Právní rozhledy, 2018, č. 6, s. I-II. Online. Dostupné z: https://www.beck-online.cz/ [paywall]. 

[citováno 2025-10-10]. 
76 Čl. 20 odst. 2 směrnice TPWC 

https://www.beck-online.cz/
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Směrnice TPWC členským státům ukládá zajistit speciální ochranu pracovníkům 

ve zcela nebo převážně nepředvídatelném pracovním režimu. Vymezení kritérií 

relevantních pro zařazení pracovního režimu do zcela nepředvídatelného nebo převážně 

nepředvídatelného však směrnice TPWC nenabízí. Výslovně zmiňuje smlouvy na 

zavolanou, smlouvy na nulový počet hodin a ve spojitosti s nimi hovoří o pracovnících 

bez zaručeného rozsahu pracovní doby. Pracovníky v těchto vztazích označuje za 

obzvláště znevýhodněné.77  

Za zcela nepředvídatelný pracovní režim by tak mohl být označen pracovněprávní 

vztah, který naplňuje parametry jak smlouvy na zavolanou, tak smlouvy na nulový počet 

hodin. Převážně nepředvídatelný by naopak splňoval pouze jedno z uvedených. 

Fungování takových smluv si lze v hrubých obrysech již z jejich slovního pojmenování 

jednoduše představit, a byť se tato označení v českém právním řádu nevyskytují, bylo 

běžnou praxí dohody v této podobě sjednávat.78 

Směrnice TPWC zavedla za účelem zlepšení předvídatelnosti zcela nebo převážně 

nepředvídatelných režimů v čl. 10 nástroj referenčních hodin a dnů, ve kterých po 

zaměstnanci může zaměstnavatel požadovat výkon práce. O nich má být zaměstnanec 

informován na začátku pracovněprávního vztahu.79 Zaměstnavatel by tak ve smyslu 

směrnice TPWC mohl po pracovníkovi požadovat výkon práce pouze v rámci těchto 

referenčních hodin a dnů, pokud jej o tom informuje ve lhůtě stanovené vnitrostátními 

předpisy, kolektivními smlouvami nebo zvyklostmi. V opačném případě by mohl 

zaměstnanec vykonání takové práce odmítnout. 

Je patrné, že smyslem tohoto ustanovení je poskytnout zaměstnancům v 

nestandardních formách zaměstnání, kde rozvrh určuje především zaměstnavatel, 

dostatečný prostor pro plánování jiných vlastních zájmů, jednak pracovních, ale též 

osobních, skrze stanovení minimální úrovně předvídatelnosti.80 

 

77 Bod 12 recitálu směrnice TPWC. 
78 KOŠNAR, M. In: KOŠNAR, M., BUKOVJAN, P., DEMOVÁ, K., ROUČKOVÁ, D., SCHWEINER, P. 

et al. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy: s komentářem po tzv. flexinovele 

k 1.6.2025. 18. aktualizované vydání. Práce, mzdy, pojištění. Olomouc: Nakladatelství ANAG. s. 276–277. 

nebo HŮRKA, P. Právní úprava dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. In: HŮRKA, 

P. Pracovní právo. 5. aktualizované vydání. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2023, s. 437. 
79 Čl. 4 odst. 2 písm. m) bod ii) směrnice TPWC. 
80 Bod 30 recitálu směrnice TPWC. 
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Dalším požadavkem na právní úpravu v souvislosti s dohodami je v čl. 11 

směrnice TPWC požadavek na zavedení doplňkových opatření, jejichž smyslem je 

předejít zneužívajícím praktikám v případě smluv na zavolanou a podobných smluv.81 

Z těchto je členským státům dána možnost výběru, přičemž mohou přijmout jedno, či 

více. Jedná se o omezení používání a doby trvání těchto smluv, stanovení vyvratitelné 

domněnky existence pracovní smlouvy s minimálním počtem placených hodin a jiná 

rovnocenná opatření, která zajistí minimalizaci zneužívajících praktik.  

V případě č. 10 a čl. 11 směrnice TPWC se jedná o vysoce konkrétní požadavky. 

Obecně přitom platí, že čím konkrétnější požadavky směrnice jsou, tím užší je prostor 

pro diskreci členských států při jejich provedení. 

Důvodová zpráva k transpoziční novele označila dohody o pracích konaných 

mimo pracovní poměr v podobě před její účinností za nepředvídatelné smlouvy na 

zavolanou, s čímž bez dalšího souhlasím. Předpokládaným a racionálním postupem 

v souladu s evropským právem by bylo řádně transponovat ustanovení směrnice TPWC, 

která v tomto ohledu na dohody dopadají, tedy zavést systém referenčních hodin a dnů a 

povinnost informovat o nich zaměstnance, a zároveň zajistit, že zaměstnanec bude 

v přiměřené lhůtě o konkrétním pracovním úkolu informován, a dále přijmout doplňková 

ochranná opatření zamezující zneužívajícím praktikám.  

Namísto tohoto postupu však bylo zvoleno velmi minimalistické řešení v podobě 

zavedení povinnosti zaměstnavatele rozvrhovat pracovní dobu. Předkladatelé novely 

odůvodnili tento postup tím, že v tomto režimu již nadále nebudou dohody považovány 

za zcela nebo zčásti nepředvídatelné ve smyslu směrnice TPWC,82 navíc s odkazem na 

zásadu legislativní zdrženlivosti, neboť povinnost rozvrhovat práci předem je, oproti 

zavedení referenčních hodin a dnů, řešením pro zaměstnance i zaměstnavatele známým z 

důvodu obdobné právní úpravy v případě pracovního poměru.83 

 

81 Mezi „podobné smlouvy“ směrnice TPWC řadí smlouvy na nulový počet hodin.  
82 Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve 

znění pozdějších předpisů, a některé další zákony. Online. Dostupné z: 

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246.  [citováno 2025-09-30]. 
83 Závěrečná zpráva z hodnocení dopadů regulace k návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., 

zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony. Online. Dostupné z: 

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246. [citováno 2025-09-30]. 

https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
https://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=227246
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Domnívám se, že zvolený postup je nedostatečný, protože sjednávání dohod jako 

smluv na nulový počet hodin je možné a běžné i po transpoziční novele, přičemž tento 

postup byl v minulosti aprobován Nejvyšším soudem.84 Byť je rozhodnutí z doby před 

transpoziční novelou, přikláním se k názoru, že zmiňovaný závěr je aplikovatelný a 

obecně přijímaný i v poměrech novelizovaného zákoníku práce.85  

Dle kritérií pro rozlišení zcela a převážně nepředvídatelného pracovního režimu 

uvedených v úvodu této podkapitoly tak lze právní vztahy z dohod i po transpoziční 

novele označit za převážně nepředvídatelné pracovní režimy. Pakliže se totiž 

zaměstnavatel výslovně nezaváže k přidělení určitého počtu hodin, pak je na jeho 

uvážení, zda jakoukoliv práci zaměstnanci přidělí.86 Nic na tom nemění ani zavedená 

povinnost předem vypracovat rozvrh pracovní doby, která nevyvázala dohody 

z působnosti čl. 10 směrnice TPWC.87  

Z doprovodných dokumentů ani připomínkového řízení k transpoziční novele 

zákoníku práce navíc nevyplývá jakékoliv vypořádání s čl. 11 směrnice TPWC. Nelze se 

dle mého názoru spokojit s případným argumentem, že zákoník práce již obsahuje 

doplňkové opatření, které zabrání zneužívání dohod, tedy že dohody již mají stanoven 

maximální rozsah práce, kterou lze na jejich základě vykonávat v rámci vyrovnávacího 

období, resp. kalendářního roku, protože oba typy dohod lze uzavírat na dobu neurčitou, 

případně je možné je uzavírat opakovaně bez dalších omezení. 

Z důvodů výše uvedených se proto domnívám, že zákonodárci v tomto ohledu 

věcně nesprávně transponovali směrnici TPWC, když rezignovali na zakotvení 

minimálních standardů zcela patrně dopadajících právě na dohody.  

O nutnosti zavedení institutu referenčních dnů a hodin k řádné transpozici 

směrnice TPWC vypovídá též pozměňovací návrh výboru pro hospodářství́, zemědělství ́

 

84 Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 27. 8. 2020, sp. zn. 21 Cdo 1840/2020. 
85 KOŠNAR, M. In: KOŠNAR, M., BUKOVJAN, P., DEMOVÁ, K., ROUČKOVÁ, D., SCHWEINER, P. 

et al. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy: s komentářem po tzv. flexinovele 

k 1.6.2025. 18. aktualizované vydání. Práce, mzdy, pojištění. Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2025, s. 

276-277. 
86 PICHRT, J. Zero hours contracts. Acta Universitatis Carolinae. Iuridica, 2019, č. 1, s. 93–101. 
87 KADLUBIEC, V. Současné změny regulace vztahů z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

jako brána k nelegální práci?. Právní rozhledy, 2024, č. 1-2, s. 17–18. Dostupné z: https://www.beck-

online.cz/. [paywall]. [citováno 2025-11-05] 

https://www.beck-online.cz/
https://www.beck-online.cz/


 

25 

 

 

a dopravy k transpoziční novele, který se však nakonec nepromítl do pozměňovacích 

návrhů, se kterými byl návrh Senátem vrácen sněmovně.88 

Možné následky nesprávné transpozice již byly stručně popsány v úvodu této 

podkapitoly, z důvodu tematického zaměření této práce se jimi nebudu nadále zabývat. 

2.1.2. K možnosti zkrácení doby pro seznámení zaměstnance s rozvrhem pracovní 

doby 

Prakticky významným tématem je problematika možnosti zkrácení doby 

seznámení zaměstnance s rozvrhem pracovní doby nebo jeho změnou, přičemž doktrína 

v tomto směru neposkytuje zcela jasnou odpověď. Obecně převažuje názor takový, že 

doba seznámení může být sjednána kratší či delší. V případě sjednání kratší doby pro 

seznámení zaměstnance s rozvrhem pracovní doby nebo jeho změnou by však měl vždy 

být zachován požadavek předvídatelnosti ve smyslu směrnice TPWC.89 Názor, že je 

možné sjednat též kratší dobu seznámení, než jsou 3 dny, je mimo jiné podpořen 

důvodovou zprávou k transpoziční novele, která toto výslovně připouští.90  

K minimální možné době, kterou lze sjednat, se zákon ani důvodová zpráva 

nevyjadřuje. V komentářové literatuře je zpravidla zastáván názor, že kratší doba pro 

seznámení musí činit nejméně 1 kalendářní den.91 Konkrétněji nejkratší možnou dobu 

kvantifikoval Bukovjan, za nepodkročitelnou dobu označil 24 hodin před začátkem 

směny.92 Jedná se tak o nejkratší možnou dobu připouštěnou odbornou literaturou. 

K tomuto názoru se nakonec přiklonilo též ministerstvo práce a sociálních věcí.93 

 

88 SENÁT PARLAMENTU ČESKÉ REPUBLIKY. Usnesení výboru pro hospodářství, zemědělství a 

dopravu č. 96 ze dne 26. července 2023. Online. Dostupné z: 

https://www.senat.cz/xqw/webdav/pssenat/original/108892/91325 [citováno 2025-11-05]. 
89 VYSOKAJOVÁ, M. Komentář k § 74 zákoníku práce. In: HŮRKA, P. Zákoník práce: komentář. 8. 

vydání. Komentáře Wolters Kluwer. Kodex. Praha: Wolters Kluwer, 2024, s. 193-194. 
90 Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve 

znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, č. 281/2023 Dz. 
91 BĚLINA, Tomáš. Komentář k § 74 zákoníku práce. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. 

Zákoník práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 507. 
92 BUKOVJAN, P. Komentář k § 74 zákoníku práce. In: KOŠNAR, M., BUKOVJAN, P., DEMOVÁ, K., 

ROUČKOVÁ, D., SCHWEINER, P. et al. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související 

předpisy: s komentářem po tzv. flexinovele k 1.6.2025. 18. aktualizované vydání. Práce, mzdy, pojištění. 

Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2025, s. 279. 
93 MPSV. Transpoziční novela zákoníku práce z roku 2023 (zákon č. 281/2023 Sb.). Online. Dostupné z: 

https://www.mpsv.cz/novela-zakoniku-prace. [citováno 2025-11-26]. 

https://www.senat.cz/xqw/webdav/pssenat/original/108892/91325
https://www.mpsv.cz/novela-zakoniku-prace
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Nejasné přitom může být i samotné vyjádření lhůty ve dnech místo v hodinách. Je 

třeba pamatovat, že je-li lhůta určena ve dnech, počítá se na celé kalendářní dny, které 

musí uplynout mezi okamžikem seznámení s rozvrhem a začátkem směny.94 

Byť je názor na přijatelnou délku doby pro seznámení zaměstnance s rozvrhem 

pracovní doby poměrně jednotný, osobně se domnívám, že doba jednoho kalendářního 

dne de facto odstraňuje kýžený faktor transparentnosti a předvídatelnosti, který měla, dle 

slov předkladatelů transpoziční novely, tato povinnost právním vztahům z dohod 

přinést.95 Možnosti zkrácení doby pro seznámení je a zřejmě bude využíváno, tuto 

domněnku potvrzuje mimo jiné fakt, že různé odborné i neodborné webové stránky, 

poskytující rady zaměstnavatelům, na možnost zkrácení doby upozorňují a radí 

zaměstnavatelům jakým způsobem toto zkrácení sjednat.96  

Srovnáme-li s možností zkrácení doby seznámení s rozvrhem týdenní pracovní 

doby zaměstnanců v pracovním poměru podle § 84 zákoníku práce, někteří autoři v rámci 

této problematiky připouští, že původní dvoutýdenní (respektive týdenní u konta pracovní 

doby) dobu seznámení s písemným rozvrhem týdenní pracovní doby u zaměstnanců 

v pracovním poměru lze smluvně zkrátit až na jeden den. Naopak Randlová zastává 

názor, že zkrácení pod 48 hodin může být problematické97, Vácha připouští zkrácení až 

na 1 den avšak pouze v ospravedlnitelných případech.98 Avšak velký rozdíl mezi 

pracovním poměrem a právními vztahy z dohod je mimo jiné v tom, že pracovní smlouvu 

není možné sjednat jako smlouvu na nulový počet hodin, § 34b zákoníku práce přikazuje 

 

94 RANDLOVÁ, N. Komentář k § 84 zákoníku práce. In: HŮRKA, P. Zákoník práce: komentář. 8. vydání. 

Komentáře Wolters Kluwer. Kodex. Praha: Wolters Kluwer, 2025, s. 225 
95 Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve 

znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, č. 281/2023 Dz. 
96 např. KUBÍKOVÁ, V. Nová pravidla u DPP a DPČ: Zaměstnavatelé, víte, jak správně rozvrhnout 

pracovní dobu?. Online. Právo pro všechny. 5. 11. 2024. Dostupné 

z: https://www.pravoprovsechny.cz/clanky/zmeny-souvisejici-s-rozvrhovanim-prace-u-dohod-o-pracich-

konanych-mimo-pracovni-pomer/?utm_source=chatgpt.com. [citováno 2025-11-07]. 
97 RANDLOVÁ, N. Komentář k § 84 zákoníku práce. In: HŮRKA, P. Zákoník práce: komentář. 8. vydání. 

Komentáře Wolters Kluwer. Kodex. Praha: Wolters Kluwer, 2025, s. 225 
98 VÁCHA, J. Komentář k § 84 zákoníku práce. In: KOŠNAR, M., BUKOVJAN, P., DEMOVÁ, K., 

ROUČKOVÁ, D., SCHWEINER, P. et al. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související 

předpisy: s komentářem po tzv. flexinovele k 1.6.2025. 18. aktualizované vydání. Práce, mzdy, pojištění. 

Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2025, s. 329. 

https://www.pravoprovsechny.cz/clanky/zmeny-souvisejici-s-rozvrhovanim-prace-u-dohod-o-pracich-konanych-mimo-pracovni-pomer/?utm_source=chatgpt.com
https://www.pravoprovsechny.cz/clanky/zmeny-souvisejici-s-rozvrhovanim-prace-u-dohod-o-pracich-konanych-mimo-pracovni-pomer/?utm_source=chatgpt.com
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zaměstnavateli přidělovat zaměstnanci práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní 

doby99, postrádá tedy znak nepředvídatelnosti ve smyslu směrnice TPWC. 

Jestliže část doktríny u pracovního poměru zpochybňuje zkrácení této lhůty na 

jeden den, respektive připouští jej jen za výjimečných situací, pak u dohod, pro něž je 

typická vyšší míra nejistoty, o to spíše shledávám potřebným trvat na určité míře 

předvídatelnosti v otázkách rozvrhu pracovní doby. Zkrácení doby seznámení s rozvrhem 

pracovní doby na 1 den proto považuji za přípustné pouze v případě zavedení 

referenčních dnů a hodin. 

Byť je zkrácení doby seznámení s rozvrhem pracovní doby, jak bylo pojednáno 

výše, obecně připouštěno, problematický aspekt spatřuje navíc Kadlubiec v zařazení § 74 

zákoníku práce do taxativního výčtu v § 363 zákoníku práce, který uvádí taxativní výčet 

ustanovení, kterými se zapracovávají předpisy Evropské unie. Ustanovení § 4a zákoníku 

práce dovoluje odchýlit se od ustanovení uvedených v § 363 zákoníku práce pouze ve 

prospěch zaměstnance.100  

Názor, že zkrácení doby seznámení může být ku prospěchu zaměstnance, je zcela 

jistě těžko obhajitelný. Jedná se tak o vnitřní nesoulad zákoníku práce, z čeho však 

pramení není prozatím, vzhledem k chybějícímu odůvodnění v důvodové zprávě 

k zákonu, jasné. 

V souvislostech výše uvedených se tedy domnívám, že správným výkladem § 74 

odst. 1 zákoníku práce by měla být možnost sjednání pouze delší doby seznámení, 

v opačném případě se totiž ujednání o kratší době seznámení s rozvrhem pracovní doby 

příčí jak kogentnímu ustanovení § 4 zákoníku práce, tak de facto minimalizuje 

předvídatelnost práce do stavu srovnatelného před transpoziční novelou. Byť existují 

práce, u nichž je pro zaměstnavatele velice obtížné s třídenním předstihem určit rozvrh 

pracovní doby zaměstnancům na dohodu, neměl by plošně zákoník práce umožňovat 

zaměstnavatelům využívat svého silnějšího postavení, a i v případech, kdy to není nutné, 

odstranit zaměstnancům na dohodu potřebnou míru předvídatelnosti práce, jejíž zajištění 

 

99 respektive v rozsahu smluvně dohodnuté pracovní doby v případě kratší pracovní doby, s výjimkou konta 

pracovní doby. 
100 KADLUBIEC, V. Současné změny regulace vztahů z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

jako brána k nelegální práci?. Právní rozhledy, 2024, č. 1-2, s. 17–18. Dostupné z: https://www.beck-

online.cz/. [paywall]. [citováno 2025-12-01] 

https://www.beck-online.cz/
https://www.beck-online.cz/
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ukládá směrnice TPWC. Přestože je dnes zkrácení doby pro seznámení možné jen na 

základě vzájemné dohody, domnívám se, že by měl být zaměstnanec chráněn jako slabší 

smluvní strana.  

Nakonec, nic dle mého názoru nebrání neformální domluvě, aby se v 

odůvodněných, nepředvídatelných situacích strany ad hoc dohodly na operativní úpravě, 

například na „záskoku“ za nemocného kolegu či při potřebě dokončit urgentní zakázku. 

V takovém případě je totiž zcela na zaměstnanci, zda zaměstnavateli vyjde vstříc. Takto 

odpracovaná směna by byla i bez předchozího rozvrhnutí vedena v evidenci pracovní 

doby dle § 96 zákoníku práce a měl by za ni zaměstnanec nárok na odměnu. 

Byť může povinnost vypracovat písemný rozvrh pracovní doby pro 

zaměstnavatele znamenat dodatečnou administrativní zátěž, i přes uvedené změny a 

související zpřísnění právní úpravy je u dohod v porovnání s pracovním poměrem 

zachována potřebná míra flexibility. 

V případě plošného zkracování doby seznámení zaměstnance s rozvrhem 

pracovní doby na 1 kalendářní den fakticky neshledávám rozdíl mezi zněním § 74 odst. 

2 před transpoziční novelou a po transpoziční novele. V případě ujednání o zkrácení doby 

na 1 den je pak spíše nepravděpodobné, že v mezidobí nastane překážka v práci na straně 

zaměstnavatele, za kterou by zaměstnanci příslušela kompenzace. Flexibilita 

zaměstnavatelů je tak omezena zcela minimálně, dodatečné náklady při překážkách v 

práci jim tak patrně z této povinnosti vznikat nebudou, naopak bude vznikat opakovaná 

administrativní práce s vypracováním rozvrhu pracovní doby. Předvídatelnost práce 

zaměstnanců přitom nedosáhne výrazně vyšší úrovně. 

2.1.3. Samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem 

Posledním souvisejícím legislativním řešením, přijatým v rámci valorizační 

novely, které je alternativou k rozvrhování pracovní doby zaměstnavatelem, je možnost 

takzvaného samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem. To s účinností od 1. ledna 

2025 upravuje nový § 87a zákoníku práce. Samorozvrhování je možné sjednat 

individuální písemnou dohodou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem v kterémkoliv 

základním pracovněprávním vztahu a vztahuje se jak na výkon práce z domova, tak i na 

pracovišti zaměstnavatele.  
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Potřeba výslovné úpravy samorozvrhování na pracovišti zaměstnavatele 

pramenila mimo jiné z panující nejistoty ohledně přípustnosti samorozvrhování při 

výkonu práce na pracovišti před valorizační novelou. Byť byl ze strany ministerstva práce 

a sociálních věcí slyšen i názor, že samorozvrhování bylo možné u zaměstnanců na 

dohody již před valorizační novelou, zákoník práce výslovně upravoval pouze 

samorozvrhování při práci na dálku.101 

Na rozdíl od ostatních způsobů rozvržení pracovní doby nelze samorozvrhování 

zavést jednostranně.102 Zákon přitom výslovně předpokládá, že v rámci dohody budou 

sjednány určité podmínky, avšak tento předpoklad dále nekonkretizuje, je tak na stranách 

dohody, jaká ujednání do dohody zahrnou a jakou formou bude samorozvrhování 

probíhat. V písemné dohodě je vhodné ujednat pravidla, dle nichž si zaměstnanec nebude 

sám například rozvrhovat práci ve svátky či v noci.103 Uzavřením dohody o 

samorozvrhování dochází k omezení některých zákonných pravidel.104  

Návrh zákona, jímž mělo být samorozvrhování poprvé vloženo do zákoníku práce, 

původně počítal s povinností zaměstnance seznámit se svým rozvrhem zaměstnavatele, 

od této povinnosti bylo naštěstí nakonec upuštěno.105 

Smyslem úpravy je poskytnout zaměstnanci, tam kde je to vhodné a účelné, vyšší 

míru autonomie v souvislosti s plánováním a rozvrhováním směn, což je s ohledem na 

současný důraz na work-life balance, transparentnost pracovních podmínek a 

předvídatelnosti práce jistě krok vpřed, byť s ním směrnice TPWC ani jiné předpisy EU 

nepočítají. Samorozvrhování může být navíc přínosem i pro zaměstnavatele, kterým 

odpadá povinnost vypracovat písemný rozvrh pracovní doby. Toto nastavení však nebude 

 

101 VÁCHA, J. K institutu tzv. samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem. Online. Práce a mzda 

11/2024. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/3666/vykladova-stanoviska-akv-21b-

cast [paywall]. [citováno 2025-12-01]. 
102 RANDLOVÁ, N. Komentář k § 87a zákoníku práce.In: HŮRKA, P. Zákoník práce: komentář. 8. vydání. 

Komentáře Wolters Kluwer. Kodex. Praha: Wolters Kluwer, 2025, s. 232. 
103 CIBULKOVÁ, M., CHLADA, O., LANDWEHRMANN, T., PROCHÁZKOVÁ, E., VRAJÍK, M. 

Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy. 2024, č. 22, s. 7. Online. Dostupné 

z: https://www.beck-online.cz/. [paywall]. [citováno 2025-12-01]. 
104 HŮRKA, P., SMEJKAL, M. 6. Samorozvrhování pracovní doby zaměstnancem. In: HŮRKA, P., 

KOMENDOVÁ, J., SMEJKAL, M., KADLUBIEC, V. Flexibilní formy zaměstnání v České republice. 1. 

vydání. Praha: C. H. Beck, 2025, s. 30. 
105 Návrh zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a 

některé další zákony. Online. Dostupné z: 

https://odok.gov.cz/portal/veklep/material/KORND4SE8J9L/KORND4SEQZNO [citováno 2026-17-01]. 

https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/3666/vykladova-stanoviska-akv-21b-cast
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/3666/vykladova-stanoviska-akv-21b-cast
https://www.beck-online.cz/
https://odok.gov.cz/portal/veklep/material/KORND4SE8J9L/KORND4SEQZNO
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adekvátní pro všechny druhy práce, například tam, kde je nutné zajistit souběžnou 

přítomnost zaměstnanců na pracovišti. 

Domnívám se, že v případě dohod je schopný tento institut fungovat pouze za 

určitých podmínek. U zaměstnanců v pracovním poměru musí být při samorozvrhování 

průměrná týdenní pracovní doba naplněna ve vyrovnávacím období. Problematický 

v tomto ohledu je fakt, že se na rozdíl od pracovního poměru většina dohod sjednává jako 

smlouva na nulový počet hodin, takže zaměstnanec nemá garantovaný rozsah práce a 

neví, zda mu zaměstnavatel vůbec nějaké směny rozvrhne. V případě takového nastavení 

se domnívám, že je fakticky nemožné realizovat samorozvrhování pracovní doby, aniž 

by v ní byl sjednán konkrétní rozsah pracovní doby, například v týdnu, který si 

zaměstnanec posléze rozvrhne.  

Byť je tedy možné sjednat dohodu o samorozvrhování jak v pracovním poměru, 

tak v případě obou z dohod, domnívám se, že praktická využitelnost bude u dohod zcela 

mizivá. Nemyslím si totiž, že by zaměstnavatelé upřednostnili samorozvrhování spojené 

s nutností garantovat zaměstnanci určitý rozsah práce oproti povinnosti rozvrhnout 

pracovní dobu dopředu.  

Na jednu stranu je sice přínosem, že sjednáním samorozvrhování odpadá 

povinnost vypracovat rozvrh pracovní doby, je však potřeba připomenout, že i v případě 

samorozvrhování nese zaměstnavatel odpovědnost za dodržování pravidel ohledně 

přestávek v práci, nepřetržitého denního a týdenního odpočinku a dalších.106 Nezbaví se 

ani povinnosti pracovní dobu zaměstnance evidovat.  

Souhlasím s názorem ČMKOS, že „[r]ozvrhování pracovní doby je zásadním 

nástrojem zaměstnavatele, který mu slouží k tomu, aby účelně zorganizoval plnění svých 

úkolů a závazků.“107 Odůvodnění výjimky z tohoto pravidla přitom spatřuji v případě 

samorozvrhování pracovní doby zaměstnanců při práci na dálku, pokud je řádně smluvně 

ošetřeno. 

 

106 HŮRKA, P., SMEJKAL, M. 6.2 Specifika při samorozvrhování pracovní doby. In: HŮRKA, P., 

KOMENDOVÁ, J., SMEJKAL, M., KADLUBIEC, V. Flexibilní formy zaměstnání v České republice. 1. 

vydání. Praha: C. H. Beck, 2025, s. 33. 
107 ČMKOS. Stanovisko k návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další zákony. Online. Dostupné z: 

https://www.cmkos.cz/hotothur/2024/05/Stanovisko-CMKOS-k-novele-zakoniku-prace.pdf. [citováno 

2025-11-27]. 

https://www.cmkos.cz/hotothur/2024/05/Stanovisko-CMKOS-k-novele-zakoniku-prace.pdf
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Nabízí se tedy závěr, že přínos samorozvrhování pracovní doby bude mít vůči 

dohodám pouze nepatrný vliv. Naopak si dovolím tvrdit, že v tomto směru nepřináší nic 

nového. Pakliže je totiž na obou stranách pracovněprávního vztahu vůle vyjít si vstříc 

ohledně plánování směn, nic nebrání tomu, aby zaměstnavatel rozvrhl pracovní dobu 

s přihlédnutím k přání zaměstnance. Tento způsob, pokud je pracovní doba rozvržena 

včas, splňuje zákonné požadavky, navíc se jedná o systém, který v určité podobě funguje 

již řadu let. 

2.2. Režimové příplatky za práci 

Též v oblasti odměňování zavedla transpoziční novela významné změny, které se 

dotkly subjektů právních vztahů založených dohodami. 

S povinností zaměstnavatele rozvrhovat pracovní dobu, o které pojednávala 

předchozí část této práce, souvisí problematika režimových příplatků za práci, které byly 

taktéž úplně poprvé zavedeny transpoziční novelou, byť v tomto případě se jedná čistě o 

iniciativu předkladatelů novely. Důvodem byla zřejmě snaha o přiblížení úpravy dohod 

pracovnímu poměru a částečné vyrovnání práv garantovaných zaměstnancům ve všech 

základních pracovněprávních vztazích. Vzhledem k neexistenci podkladů, které by 

takové tvrzení dokládaly, se však jedná o pouhou domněnku.   

Odměnou z dohody je specifické peněžité plnění, odlišné od mzdy i platu. Ačkoli 

ustanovení § 77 odst. 2 písm. e) zákoníku práce obecně vylučuje použití části šesté 

zákoníku práce (ustanovení o odměňování)108 na dohody o pracích konaných mimo 

pracovní poměr, speciální ustanovení v této části výslovně přikazují, že jich má být i pro 

případ dohod užito.109 

Povinnou složkou odměny z dohody jsou po transpoziční novele též příplatky za 

práci ve ztížených pracovních režimech, označované též jako režimové příplatky. Ztížené 

pracovní režimy lze obecně definovat jako nestandardní režimy, které mohou mít na 

zaměstnance negativní vlivy nebo při nichž musí zaměstnanec vynaložit zvýšené úsilí, 

pakliže v nich práci vykonává. Dle zákoníku práce musí být práce ve ztížených 

 

108 přičemž tento režim platil již před transpoziční novelou. 
109 Z části šesté se tedy konkrétně jedná o § 109 odst. 5, § 110, § 111, § 138, § 144, § 144a, §§ 145–150 

zákoníku práce, a nedohodnou-li se strany jinak, užijí se §§ 141-143 zákoníku práce obdobně. 
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pracovních režimech kompenzována110, a to buď náhradním volnem nebo příplatkem, 

přičemž zároveň stanoví zákonná pravidla, jakým způsobem a v jaké výši má ke 

kompenzaci dojít.  

Zákoník práce upravuje výčet ztížených pracovních režimů odlišně pro mzdovou 

a platovou sféru. Ve mzdové sféře se jedná o:  

• práci přesčas (§ 114), 

• zvýšenou zátěž zaměstnance ve zdravotnictví (§ 114a), zavedenou 

valorizační novelou, 

• práci ve svátek (§ 115), 

• noční práci (§ 116), 

• práci ve ztíženém pracovním prostředí (§ 117), a 

• práci v sobotu a neděli (§ 118). 

S pomocí argumentu a contrario by pak bylo možné standardní pracovní režim 

v pracovním poměru odměňovaném mzdou definovat jako výkon práce konaný v 

pracovní dny v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, zpravidla v denní době, mimo 

svátky, soboty a neděle a v pracovním prostředí, které nenaplňuje znaky ztíženého 

pracovního prostředí, jak jej definují právní předpisy. 

2.2.1. Použití pravidel pro příplatky ke mzdě 

Dle ustanovení § 138 zákoníku práce se pro poskytování odměny z dohody užijí 

ustanovení § 114a až 118 zákoníku práce obdobně. Termín obdobně v právních 

předpisech přitom značí, že se dané ustanovení vztahuje na vymezené právní vztahy v 

plném rozsahu.111 Zákoník práce tak zaměstnancům na základě dohod přiznává 

kompenzaci za všechny ztížené pracovní režimy ve mzdové sféře kromě práce přesčas, 

 

110 Např. ROTHOVÁ, E. Komentář k § 116 zákoníku práce. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír 

a kol. Zákoník práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 728. 
111 Čl. 41 Legislativních pravidel vlády, schválená usnesením vlády ze dne 19. března 1998 č. 188, ve znění 

č. 34 ze dne 15. ledna 2025. Online. Dostupné z: https://vlada.gov.cz/cz/ppov/lrv/dokumenty/legislativni-

pravidla-vlady--217989/. [citováno 2025-10-21] 

https://vlada.gov.cz/cz/ppov/lrv/dokumenty/legislativni-pravidla-vlady--217989/
https://vlada.gov.cz/cz/ppov/lrv/dokumenty/legislativni-pravidla-vlady--217989/
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ta je totiž u zaměstnanců v právních vztazích založených dohodami vyloučena z důvodu 

absence týdenní pracovní doby.112 

Důležité je připomenout v dnešní době poměrně zvučné téma zásady rovnosti 

v odměňování a zákazu diskriminace,113 které pramení nejen z Listiny základních práv a 

svobod, ale jsou významným tématem také na mezinárodní úrovni.  

Zákoník práce obsahuje taxativní výčet kritérií pro posouzení stejné práce nebo 

práce stejné hodnoty, přičemž pouze tato kritéria mohou právoplatně odůvodnit rozdílnou 

výši odměny zaměstnanců u téhož zaměstnavatele.114 Tyto zásady se uplatní bez ohledu 

na typ pracovněprávního vztahu, totiž „[s]kutečnost, že závislá práce je vykonávána 

v různých pracovněprávních vztazích, sama o sobě nezpůsobuje z hlediska jejího ocenění 

nesrovnatelnost.“115 Spolu s ustanoveními o minimální mzdě a režimových příplatcích 

společně vytváří limity smluvní volnosti co se týče odměny z dohody. Zásada rovného 

zacházení se uplatní jak v případě nárokových, tak nenárokových složek odměny za práci.  

Jak již bylo uvedeno výše, zákoník práce upravuje režimové příplatky odkazem 

na právní úpravu příplatků ke mzdě, bez ohledu na povahu zaměstnavatele, přestože ve 

sféře nepodnikatelské116 zaměstnancům odměňovaným platem přiznává zákoník práce 

jednak širší okruh režimových příplatků, navíc v odlišné výši.  

Důvody volby zmiňovaného postupu nejsou přitom zcela jasné, vzhledem k tomu, 

že v důvodové zprávě se na toto téma předkladatelé návrhu transpoziční novely vyjádřili 

pouze stroze, přičemž v rámci vypořádání připomínek v připomínkovém řízení 

opakovaně reagovali na související připomínky v tom smyslu, že povinnost poskytovat 

příplatky již před transpoziční novelou vyplývala z § 110 zákoníku práce, avšak tento 

způsob určení výše odměny byl komplikovaný a mohl tak zaměstnavatelům činit 

 

112 BUKOVJAN, P., KOŠNAR, M. Další souvislosti pracovní doby. In: BUKOVJAN, P., KOŠNAR, M., 

PEŠKAR, M., WADUROVÁ, L., DANĚK, A. et al. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. 

Olomouc: Anag, 2024. s. 114-115. 
113 Téma rovného odměňování se v posledních letech výrazně promítá i do soudní praxe, zejména ve 

sporech zaměstnanců České pošty o dorovnání mzdy, kde se judikatura postupně vyvíjí; srov. např. 

rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 7. 2020, sp. zn. 21 Cdo 3955/2018 nebo rozsudek Nejvyššího soudu 

ze dne 20. 11. 2024, sp. zn. 21 Cdo 2000/2024. 
114ÚLEHLOVÁ, H. Rovnost v odměňování a zákaz diskriminace. In: HŮRKA, P. a kol. Pracovní právo. 

5. vyd. Plzeň: Aleš Čeněk, 2023. s. 217. 
115 ROTHOVÁ, E. Komentář k § 138 zákoníku práce. In: BĚLINA, M., DRÁPAL, L. a kol. Zákoník práce. 

4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 777. 
116 Týká se zaměstnavatelů uvedených v § 109 odst. 3 zákoníku práce. 
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problémy. Výslovné zavedení pravidel o režimových příplatcích tak mělo odstranit 

nejistotu, která mohla v tomto ohledu nastat.117  

K výše uvedenému úmyslu lze říct, že opak byl pravdou. Již počet připomínek 

k novému znění § 138 zákoníku práce odráží nesouhlas a nepochopení dané úpravy 

připomínkovými místy.118 Předkladatelé novely tím „vytváří zdání legalizace 

nepřípustného nerovného odměňování zaměstnanců v platové sféře jen podle druhu 

základního pracovněprávního vztahu, v němž vykonávají pro zaměstnavatele práci.“119 

Jako příklad lze uvést noční práci, za níž zaměstnanci v pracovním poměru náleží 

nejméně 10 % průměrného výdělku, přičemž v individuální nebo kolektivní smlouvě se 

lze dohodnout na jiné (v případě individuální smlouvy i nižší) výši a způsobu určení. 

Totéž ve smyslu § 138 zákoníku práce platí pro odměnu z dohody. V platové sféře naopak 

příplatek za noční práci činní 20 % průměrného hodinového výdělku, od nějž se nelze 

odchýlit. V případě zaměstnavatele v nepodnikatelské sféře by byli společně pracující 

zaměstnanci na stejné noční směně, vykonávající stejnou práci, odměněni dle jiných 

pravidel a v jiné výši, pokud by nebyl v individuální nebo kolektivní smlouvě ve vztahu 

k dohodám sjednán příplatek ve výši 20 %. Jediným vhodným postupem by tak bylo 

srovnání výše příplatků dotčených zaměstnanců z iniciativy zaměstnavatele, což však 

působí absurdně vzhledem k tomu, že předkladatelé transpoziční novely v rámci 

připomínkového řízení sami poukazovali na složitost předchozí právní úpravy, kterou 

však přijatou novelou nijak neeliminovali.  

Nakonec je překvapivý i samotný argument o existenci povinnosti poskytovat 

příplatky k odměně z dohody před transpoziční novelou a tvrzení, že nová výslovná 

úprava má pouze upřesňující charakter. Doktrína přitom k této otázce zaujímala 

jednoznačné stanovisko, podle něhož se do 30. září 2023 úprava příplatků na dohody 

 

117 Vypořádání zásadních připomínek k návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce. Online. Dostupné z: https://odok.cz/portal/services/download/attachment/KORNCNKQAVYV/ 

[citováno 2025-08-11]. 
118 Tamtéž. 
119 KADLUBIEC, V. Současné změny regulace vztahů z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

jako brána k nelegální práci?. Online. Právní rozhledy, 2024, č. 1-2, s. 20. Dostupné z: https://www.beck-

online.cz/. [paywall]. [citováno 2025-11-30] 

https://odok.cz/portal/services/download/attachment/KORNCNKQAVYV/
https://www.beck-online.cz/
https://www.beck-online.cz/
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nevztahovala.120 Jak totiž vyplývá z vládního návrhu zákoníku práce „[r]ovné zacházení 

má být používáno v pracovněprávních vztazích tak, že případy, které jsou typově naprosto 

totožné mají být posuzovány podle stejných zásad a bez rozlišování účastníků 

(zaměstnanců). Jestliže je pro odchylnou úpravu dán věcný důvod, nemůže být taková 

odchylná úprava považována za diskriminující.“121 

Právě u dohod se domnívám, že předchozí úprava vylučující příplatky je vzhledem 

k povaze tohoto institutu věcně odůvodněná. Dohody byly koncipovány jako doplňkový 

prostředek k zajištění krátkodobé či nepravidelné pracovní výpomoci.122 Funkcí příplatků 

je přitom zejména kompenzace zátěže spojené s prací v režimu odlišném od režimu 

standardního, jak bylo popsáno výše123. Ten však u dohod nelze dle mého jednoznačně 

vymezit, a jejich plošné zakotvení proto postrádá svůj kompenzační smysl.124 Naopak, 

postupné přibližování právní úpravy dohod úpravě pracovního poměru de facto podporuje 

zneužívání dohod jako jediného zdroje příjmu, což je v rozporu s původním záměrem 

právní úpravy. 

Přikláním se tedy k názoru, že v případě režimových příplatků měla být zachována 

autonomie vůle, a jejich sjednání by mělo být tak založeno na vzájemné dohodě 

smluvních stran dohody.  

2.2.2. Možnost paušalizace vybraných příplatků v rámci odměny z dohody 

S možností sjednání mzdy s přihlédnutím k práci přesčas počítá zákoník práce již 

delší dobu.125 Valorizační novela doplnila § 138 zákoníku práce o možnost sjednat též 

odměnu z dohody již s přihlédnutím k případné noční práci, práci ve ztíženém pracovním 

prostředí nebo práci v sobotu a neděli. Zákoník práce tak vylučuje sjednání odměny 

 

120 KONEČNÁ, P. Komentář k § 77 zákoníku práce. In: VALENTOVÁ, K., PROCHÁZKA, J., JANŠOVÁ, 

M., ODROBINOVÁ, V., BRŮHA, D. a kol. Zákoník práce. 1. vydání (1. aktualizace). Praha: C. H. Beck, 

2020. 
121 POSLANECKÁ SNĚMOVNA PARLAMENTU ČESKÉ REPUBLIKY. Sněmovní tisk 1153/0, část č. 

1/8: Vládní návrh zákoníku práce. Poslanecká sněmovna Parlamentu České republiky. Online. 2006 

Dostupné z: http://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=14891. [citováno 2025-11-12]. 
122 MATĚJKA ŘEHOŘOVÁ, L., TOMŠEJ, J. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr – 

základní charakteristika. In: PICHRT, J. a kol. Pracovní právo. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2025. s. 545. 
123 Např. ROTHOVÁ, E. Komentář k § 116 zákoníku práce. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír 

a kol. Zákoník práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 728. 
124 Domnívám se totiž, že v případě dohod nic jako standardní režim neexistuje, ba dokonce pokud 

zaměstnanec pracuje pokaždé pouze v neděli, dalo by se takový režim označit za standardní. 
125 § 114 odst. 3 zákoníku práce. 

http://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=14891
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zahrnující příplatek za práci ve svátek a za zvýšenou zátěž zaměstnance ve zdravotnictví. 

Takový postup je podmíněn současným sjednáním rozsahu práce v uvedených ztížených 

pracovních režimech, k níž bylo při sjednání odměny z dohody přihlédnuto a zároveň 

sjednáním výše těchto příplatků. 

Rozsah práce a výše příplatků mají být sjednány samostatně pro každý 

(předpokládaný) ztížený pracovní režim, není-li za ně poskytován příplatek ve stejné 

výši.126 Byť je možné některé režimové příplatky sjednat nižší, než stanoví zákoník práce, 

je nutné je i v případě paušalizace sjednat v nezanedbatelné výši, aby nedošlo 

k vyprázdnění jejich kompenzační funkce.127 

Při překročení sjednaného rozsahu vzniká zaměstnavateli povinnost poskytnout 

příplatek nad rámec sjednané odměny, a to ve výši příplatku podle § 116 až 118 zákoníku 

práce. Jazykovým výkladem ustanovení § 138 lze dovodit, že při překročení rozsahu má 

být poskytován příplatek v zákonné (minimální) výši. 

Při sjednání odměny je vždy potřeba respektovat § 111 zákoníku práce upravující 

minimální mzdu. V případě paušalizace příplatků se pro účely posouzení, zda odměna z 

dohody dosahuje minimální mzdy podle § 111 odst. 1 věty třetí, od takto sjednané 

odměny odečítá částka odpovídající výši těchto příplatků.  

Atraktivita paušalizace přitom spočívá zejména v předpokladu, že si smluvní 

strany sjednají příplatek nižší, než je zákonem stanovená výše. Zaměstnanci se tak bude 

paušalizované vyšší odměny z dohody dostávat i za práci konanou ve standardním režimu 

pod sjednaný rozsah, naopak při dosažení stanovené hranice zaměstnavateli vzniknou 

nižší náklady na odměnu, než kdyby poskytoval příplatek v zákonné výši.128 

 

126 ASOCIACE PRO ROZVOJ KOLEKTIVNÍHO VYJEDNÁVÁNÍ A PRACOVNÍCH VZTAHŮ. 

Výkladová stanoviska AKV (XXXIV.). Online. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/stanoviska-

akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-

xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGd

EBhBV1oILlI-

2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3Re

mK5AOrtypNUeG [paywall]. [citováno 2025-11-24]. 
127 Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 18. ledna 2018, č. j. 4 Ads 176/2017–26. 
128 ASOCIACE PRO ROZVOJ KOLEKTIVNÍHO VYJEDNÁVÁNÍ A PRACOVNÍCH VZTAHŮ. 

Výkladová stanoviska AKV (XXXIV.). Online. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/stanoviska-

akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-

xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGd

EBhBV1oILlI-

https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
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Otázky na správnou aplikaci ustanovení mohou vznikat v situaci, kdy je odměna 

z dohody sjednána jako hodinová. Lze se přitom domnívat, že takových dohod bude u 

nás nejvíce. Někteří autoři se přiklánějí k názoru, že v takovém případě je využití 

paušalizace zcela bezpředmětné.129 Na druhou stranu kolegium AKV připouští možnost 

formulace ujednání o paušalizované odměně i takovým způsobem, který neumožňuje 

překročení sjednaného rozsahu nebo její sjednání pro delší časové období (např. měsíc), 

což bude vhodné za předpokladu, že je výkon práce ve ztížených pracovních režimech 

pravidelný a lze jej tedy dopředu odhadnout.130  

Z výše uvedeného lze dovodit, že prostor pro využití paušalizace příplatků v rámci 

odměny z dohody je poměrně omezený a bude sloužit pouze vybraným skupinám 

zaměstnanců ve specifických oborech. Zaměstnavatelé jsou povinni i nadále evidovat 

práci v jednotlivých ztížených pracovních režimech, aby mohli posoudit případné 

překročení sjednaného limitu a doplatit příslušné příplatky v zákonné výši. Ke kýženému 

snížení administrativy tak nedochází. V kombinaci s převahou hodinového odměňování 

na základě dohod, kdy tento režim zjevně některým zaměstnavatelům v souvislosti 

s paušalizací příplatků může činit potíže, jsem toho názoru, že zamýšlený potenciál 

paušalizace příplatků v § 138 zákoníku práce převyšuje její skutečné dopady v praxi. 

Stejně jako v případě samorozvrhování pracovní doby jsem toho názoru, že tento 

institut nepřináší zaměstnavatelům významnější finanční ani administrativní úlevu, a jeho 

využitelnost v praxi bude spíše okrajová. 

2.3. Náhrada nákladů při práci na dálku 

Transpoziční novela mimo úpravy požadavků transponovaných směrnic výrazně 

zasáhla také do oblasti práce na dálku, často neodborně nazývané jako home office, byť 

 

2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3Re

mK5AOrtypNUeG [paywall]. [citováno 2025-11-24]. 
129 BUKOVJAN, P. Sjednání odměny z dohody s přihlédnutím k některým příplatkům. In: BUKOVJAN, 

P., KOŠNAR, M., PEŠKAR, M., WADUROVÁ, L., DANĚK, A. et al. Dohody o pracích konaných mimo 

pracovní poměr. Olomouc: Anag. s.173-174.  
130 ASOCIACE PRO ROZVOJ KOLEKTIVNÍHO VYJEDNÁVÁNÍ A PRACOVNÍCH VZTAHŮ. 

Výkladová stanoviska AKV (XXXIV.). Online. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/stanoviska-

akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-

xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGd

EBhBV1oILlI-

2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3Re

mK5AOrtypNUeG [paywall]. [citováno 2025-11-24]. 

https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
https://www.praceamzda.cz/stanoviska-akv/18887/vykladova-stanoviska-akv-xxxiv?_gl=1*144oiwd*_up*MQ..*_gs*MQ..&gclid=CjwKCAiAoNbIBhB5EiwAZFbYGGiWh47z5VGdEBhBV1oILlI-2TZZ3Uv0dx5OYFfikDfQ4AO6MHymDRoC0jsQAvD_BwE&gbraid=0AAAAADHYIZrQ9WL1b3RemK5AOrtypNUeG
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v tomto případě se jedná o pojem užší131. Reagovala tak s určitým odstupem na rapidní 

technologický vývoj i palčivou potřebu legislativní úpravy tohoto institutu po jeho 

rozmachu spojeném s pandemií COVID-19, kdy zásadní podobou ochrany proti šíření 

nákazy byla minimalizace sociálních kontaktů.132 Tato doba je pryč, byť některé její 

následky přetrvávají dodnes. 

V roce 2024 umožňovalo v České republice práci z domova 59 % podniků, což je 

oproti období před pandemií nárůst o 5 %, nicméně ve srovnání s rokem 2014 je podíl 

podniků téměř dvojnásobný.133 Nelze přitom očekávat, že se podíl podniků umožňujících 

práci z domova někdy přiblíží 100 %, neboť některé činnosti fakticky nelze vzhledem k 

jejich charakteru na dálku vykonávat.134 Počty zaměstnanců v právních vztazích z dohod 

využívajících možnosti práce na dálku přitom nejsou známy.  

Téma úpravy výkonu práce na dálku a s tím spojených legislativních problémů či 

nejasností je velmi komplexní, tato práce si proto vzhledem ke svému zaměření vytyčuje 

za cíl pojednat stručně o tomto institutu a problematice spojené s vyloučením náhrady 

nákladů spojených s výkonem práce na dálku u dohod. 

2.3.1. Obecně k práci na dálku v pracovním poměru a v právních vztazích z dohod 

Výkon práce na dálku je legislativní zkratkou pro výkon práce zaměstnancem 

z jiného místa dohodnutého se zaměstnavatelem. Práci na dálku lze vykonávat jak 

v pracovním poměru, tak v právních vztazích založených dohodami. Ve smyslu § 77 odst. 

2 zákoníku práce se užijí ustanovení upravující pracovní poměr, relevantní právní úpravu 

nalezneme tedy v § 190a a § 317 zákoníku práce.  

 

131 Práci na dálku je totiž možné vykonávat nejen z bydliště zaměstnance, ale z jakéhokoliv jiného místa 

odlišného od pracoviště zaměstnavatele. Rozšířené jsou například, zejména ve větších městech,  

co-workingové prostory. 
132 CIBULKOVÁ, M., CHLADA, O., LANDWEHRMANN, T., PROCHÁZKOVÁ, E., VRAJÍK, M. 

Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 11. Online. 

Dostupné z: https://www.beck-online.cz/. [paywall]. [citováno 2025-12-01]. 
133 ČESKÝ STATISTICKÝ ÚŘAD. Využívání informačních a komunikačních technologií 

v podnikatelském sektoru. Online. 2025. Dostupné z: https://csu.gov.cz/docs/107508/6120c01b-a8da-2f24-

0d2f-05c0a8c03e32/06200524.pdf?version=1.0. [citováno 2025-12-01]. 
134 BRŮHA, D. Lesk a bída home office. In: PICHRT, J., KOLDINSKÁ, K., MORÁVEK, J. a kol. Obrana 

pracovního práva. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2020, s. 160. 

 

https://www.beck-online.cz/
https://csu.gov.cz/docs/107508/6120c01b-a8da-2f24-0d2f-05c0a8c03e32/06200524.pdf?version=1.0
https://csu.gov.cz/docs/107508/6120c01b-a8da-2f24-0d2f-05c0a8c03e32/06200524.pdf?version=1.0


 

39 

 

 

Na rozdíl od pracovní smlouvy, místo výkonu práce není podstatnou náležitostí 

dohody o provedení práce ani dohody o pracovní činnosti. Není však výjimkou, že jej 

dohody obsahují. Bývá tomu tak například v případech, kdy strany dohody výkon práce 

na dálku již od počátku předpokládají. Neznamená to však, že by se v opačném případě 

zaměstnanec o místě výkonu práce nedozvěděl jiným způsobem. Povinnost 

zaměstnavatele tuto informaci zaměstnanci sdělit totiž vyplývá z § 77a odst. 1 písm. b) 

zákoníku práce, nebylo-li již sjednáno v dohodě.135 

Podmínkou přípustnosti práce na dálku je v případě všech základních 

pracovněprávních vztahů písemná dohoda mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, 

výjimečně může být nařízen, pakliže tak stanoví opatření orgánu veřejné moci.136 Není-

li ujednáno jinak, platí, že závazek lze rozvázat písemnou dohodou či výpovědí 

z jakéhokoliv důvodu, respektive i bez uvedení důvodu, s patnáctidenní výpovědní 

dobou.137 

Výkon práce na dálku, ať už z domova, což bude převažujícím případem, či z 

jiného místa, je zpravidla spojen s náklady vznikajícími v době výkonu práce, které jsou 

při porovnání se situací, kdy by vykonával práci na pracovišti zaměstnavatele, logicky 

vyšší. V režimu home office se tak obvykle zvyšuje spotřeba energií (zejména elektřiny, 

vody a tepla), rostou výdaje na internetové připojení a úklid a zároveň je třeba počítat i s 

náklady na pořízení či opotřebení pracovního vybavení, například tiskárny, skeneru, 

telekomunikační techniky, pracovního stolu, židle a dalších pomůcek. I případná práce 

na dálku z jiného místa než z domova je obvykle spojena s dodatečnými náklady.138 

Náhrada nákladů při práci na dálku má za úkol kompenzovat tyto zvýšené 

náklady. Jedná se o jiné peněžité plnění, které není součástí odměny za práci, nejedná se 

totiž o „plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnanci za vykonanou práci.“139  

 

135 BUKOVJAN, P. Místo výkonu práce. In: BUKOVJAN, P., KOŠNAR, M., PEŠKAR, M., 

WADUROVÁ, L., DANĚK, A. et al. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Olomouc: Anag, 

2024. s. 79.  
136 § 317 odst. 3 zákoníku práce. 
137 § 317 odst. 2 zákoníku práce. 
138 CIBULKOVÁ, M., CHLADA, O., LANDWEHRMANN, T., PROCHÁZKOVÁ, E., VRAJÍK, M. 

Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 11. Online. 

Dostupné z: https://www.beck-online.cz/. [paywall]. [citováno 2025-12-01]. 
139 ROTHOVÁ, E. Komentář k § 109 zákoníku práce. In: BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír a kol. 

Zákoník práce. 4. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 704. 

https://www.beck-online.cz/
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Transpoziční novelou bylo do zákoníku práce přidáno ustanovení § 190a zákoníku 

práce, které odstranilo dlouhotrvající nejasnosti ohledně pravidel poskytování těchto 

náhrad. Náhrada nákladů tak může být dnes poskytována ve výši skutečně vynaložené po 

prokázání výše nákladů zaměstnancem, formou paušální částky, ba dokonce může dojít 

k jejímu smluvnímu vyloučení, byť tato možnost je často oprávněně kritizována.140 

Transpoziční novela navíc výslovně zavedla pravidlo, že zaměstnancům 

v právních vztazích založených dohodami dle § 77 odst. 2 písm. f) ve spojení s 

§ 190a odst. 7 zákoníku práce toto právo nepřísluší. Chtějí-li se strany dohody od tohoto 

pravidla odchýlit, musí si právo na náhradu nákladů výslovně sjednat. V ostatních 

ohledech jsou pravidla výkonu práce na dálku v pracovním poměru a v právních vztazích 

založených dohodami vesměs stejná. 

2.3.2. Nesoulad úpravy s principy pracovního práva 

Důvodová zpráva k transpoziční novele se ve vztahu k vyloučení náhrady nákladů 

při práci na dálku omezuje pouze na konstatování, že zaměstnancům pracujícím na 

základě dohod nárok na náhradu nákladů nenáleží, obdobně jako je tomu u cestovních 

náhrad.141 Dochází tak de facto k vyloučení tohoto práva pouze z důvodu typu základního 

pracovněprávního vztahu, jehož odůvodnění zcela absentuje. 

Domnívám se přitom, že zákonné vyloučení práva na náhradu nákladů při práci 

na dálku u zaměstnanců na dohody je v rozporu se smyslem zásady rovného zacházení 

dle § 16 zákoníku práce. Je tomu tak z důvodu, že zaměstnanci v pracovním poměru a 

zaměstnanci na dohody u téhož zaměstnavatele, pakliže fakticky vykonávají práci za 

srovnatelných podmínek na dálku, nesou totožný typ nákladů, například zvýšené výdaje 

na energie, internetové připojení, úklid či opotřebení pracovního vybavení a další. Z 

hlediska účelu náhrady nákladů, kterým je kompenzace těchto dodatečných výdajů, se 

tak obě skupiny nacházejí ve srovnatelném postavení. 

 

140 KADLUBIEC, V. Vyloučení náhrady nákladů. In: HŮRKA, P., KOMENDOVÁ, J., SMEJKAL, M., 

KADLUBIEC, V. Flexibilní formy zaměstnání v České republice. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2025. nebo 

MORÁVEK, J. Několik poznámek (nejen) k peněžité náhradě při výkonu práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele. Online. Acta Universitatis Carolinae. Iuridica. 2021, roč. 67, č. 2, s. 57. Dostupné 

z: https://doi.org/10.14712/23366478.2021.11. [citováno 2025-12-02]. 
141 Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve 

znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, č. 281/2023 Dz. 

https://doi.org/10.14712/23366478.2021.11
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Kompenzační charakter náhrady nákladů při práci na dálku je podle mého názoru 

zřetelnější než v případě příplatků za ztížené pracovní režimy, jimž byla věnována 

předchozí část této práce. U příplatků za práci ve ztíženém pracovním prostředí je dle 

mého názoru možné diskutovat o míře a povaze újmy, kterou mají vyrovnávat, a o tom, 

nakolik tato újma zaměstnance skutečně zasahuje a zdali je namístě jí kompenzovat. 

Naproti tomu u výkonu práce na dálku je zvýšení nákladů na straně zaměstnance 

prakticky nevyhnutelné a současně povětšinou prokazatelné, byť složitě.142 Nelze proto 

odůvodněně tvrdit, že by zaměstnanec na dohodu nebyl těmito náklady zasažen, zatímco 

zaměstnanec v pracovním poměru ano. 

Zároveň shledávám právní úpravu za rozpornou s obecným principem 

vyjádřeným v § 2 odst. 2 zákoníku práce, tedy že závislá práce musí být vykonávána za 

mzdu, plat nebo odměnu za práci, na náklady a odpovědnost zaměstnavatele, a to i tehdy, 

je-li vykonávána na jiném dohodnutém místě než na pracovišti zaměstnavatele.143 

Zákoník práce tak fakticky anuluje tento princip v ustanovení § 77 odst. 2 písm. f) ve 

spojení s § 190a odst. 7 zákoníku práce a přenáší tyto náklady na zaměstnance v právních 

vztazích založených dohodami. Zákon ani důvodová zpráva k zákonu přitom žádné 

přesvědčivé odůvodnění takového rozdílného zacházení neposkytuje.  

Pro úplnost dodávám, že obdobný postoj přitom zastávám též k možnosti smluvně 

sjednat, že náhrada nákladů při práci na dálku nebude poskytována zaměstnancům v 

pracovním poměru ve smyslu § 190a odst. 3. I v tomto případě dochází k tomu, že část 

nákladů spojených s výkonem závislé práce je přenesena na zaměstnance. 

Současnou právní úpravu proto vnímám jako vnitřně rozpornou. Jak bylo zmíněno 

výše, předkladatelé transpoziční novely se v rámci odůvodnění dovolávají potřeby posílit 

ochranu zaměstnanců na dohody skrze poskytnutí přiměřených právních jistot a přiblížit 

jejich postavení zaměstnancům v pracovním poměru.144 Zároveň však této skupině bez 

 

142 CIBULKOVÁ, M., CHLADA, O., LANDWEHRMANN, T., PROCHÁZKOVÁ, E., VRAJÍK, M. 

Stanovisko CzELA k právním otázkám práce na dálku. Právní rozhledy, 2024, č. 22, s. 11. Online. 

Dostupné z: https://www.beck-online.cz/. [paywall]. [citováno 2025-12-01]. 
143 MORÁVEK, J. Několik poznámek (nejen) k peněžité náhradě při výkonu práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele. Online. Acta Universitatis Carolinae. Iuridica. 2021, roč. 67, č. 2, s. 57. Dostupné 

z: https://doi.org/10.14712/23366478.2021.11. [citováno 2025-12-03]. 
144 Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve 

znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, č. 281/2023 Dz. 

https://www.beck-online.cz/
https://doi.org/10.14712/23366478.2021.11
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objektivního důvodu odpírají nárok na náhradu nákladů, které jim při výkonu práce na 

dálku prokazatelně vznikají.  

Lze tedy uzavřít, že současná právní úprava náhrady nákladů při práci na dálku u 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr nejenže postrádá dostatečné 

odůvodnění, ale zároveň vyvolává vážné pochybnosti o souladu se zásadou, že závislá 

práce se vykonává na náklady zaměstnavatele a zásadou rovného zacházení, jež je 

základní zásadou pracovněprávních vztahů ve smyslu § 1a odst. 1 písm. e) zákoníku 

práce. 

3. Praktické dopady novel na využívání dohod v praxi a úvahy de lege ferenda 

Výše rozebrané „novinky“ jsou pouze špičkou ledovce legislativních změn, které 

ve vztahu k dohodám počínaje transpoziční novelou nastaly. V obecné rovině lze říct, že 

jakákoliv změna na poli pracovního práva má potenciál ovlivnit postoj subjektů trhu práce 

k určitému institutu, v tomto případě atraktivitu dohod pro subjekty právních vztahů 

založených dohodami. 

Tato kapitola si klade za cíl pojednat o možných vlivech a následcích, které mohou 

být spjaty s výše uvedenými změnami, jakož i s dalšími změnami v oblasti dohod. 

Nejprve se proto zabývám finančními a administrativními dopady a následně s tím 

spojenými potencionálními a faktickými reakcemi trhu práce.  

Vzhledem k omezenému množství dostupných dat a obtížnosti přijaté závěry 

generalizovat145, je tato kapitola koncipována spíše jako stručné zamyšlení autorky této 

práce. 

3.1. Zvýšené náklady a administrativní zátěž zaměstnavatelů 

Výkladové nejasnosti a další právní otázky, jimž byla věnována druhá kapitola 

této práce, jsou stejně podstatné jako otázka, jakým způsobem se poslední změny v právní 

úpravě dohod promítají do ochoty subjektů pracovněprávních vztahů dohody mezi sebou 

uzavírat. Je totiž důležité mít na paměti, že v demokratickém státě, ve kterém dnes žijeme, 

již není práce právem i povinností občana.146 Trh práce se tudíž, na rozdíl od doby před 

rokem 1989, formuje svébytně.  

 

145 Zejména vzhledem ke specifikům různých odvětví trhu práce a rozdílným požadavkům zaměstnavatelů. 
146 čl. 7 odst. 2 a 3, čl. 19 odst. 2 Ústavy 1960. 
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Potřebě zachovat „životaschopnost“ dohod odpovídaly již první nesouhlasné 

názory, které se v souvislosti s některými změnami ozývaly v rámci legislativního 

procesu k transpoziční novele. Jak vyplývá například z připomínek Hospodářské komory 

ČR, ta dohody v navrhované podobě shledávala „pro praxi nadále nepoužitelné.“147 

Opakovaně byl předkladatelům novely vytýkán způsob, kterým se vypořádali s povinnou 

transpozicí směrnic Evropské unie a koncepční změny, které dle jejich tvrzení ve svém 

výsledku mohou v krajním případě likvidovat některé malé a střední podniky.148 

Za problematické bylo v tomto ohledu označováno mimo jiné navyšování nákladů 

a administrativy zaměstnavatelů. Podstatné změny v oblasti dohod zavedených 

transpoziční novelou, jak byly uvedeny v kapitole 1.3.1, lze z tohoto pohledu rozdělit do 

dvou skupin.  

Mezi změny přinášející primárně administrativní zátěž lze zařadit: 

• povinnost zaměstnavatele vypracovat písemný rozvrh pracovní doby a 

seznámit s ním zaměstnance, 

• zavedení informační povinnosti zaměstnavatele o obsahu pracovněprávního 

vztahu, 

• možnost zaměstnance žádat o zaměstnání v pracovním poměru a povinnost 

zaměstnavatele písemně na takovou žádost odpovědět, 

• právo zaměstnance na písemné odůvodnění výpovědi. 

Mezi změny přinášející primárně dodatečné náklady lze zařadit: 

• zavedení práva zaměstnance na dovolenou, 

• nárok na příplatky při práci ve ztížených pracovních režimech. 

V praxi však dodatečná administrativa a případná potřeba nastavit nové podnikové 

procesy k plnění požadavků zákona nevyhnutelně generují i další nepřímé náklady. 

 

147 HOSPODÁŘSKÁ KOMORA ČR. Připomínky k materiálu Ministerstva práce a sociálních věcí. Návrh 

zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další 

zákony. Online. Dostupné z: https://odok.gov.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/. 

[citováno 2025-12-10]. 
148 Tamtéž. 

https://odok.gov.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/
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Byť se důvodová zpráva k transpoziční novele dodatečnými náklady okrajově 

zabývá, posuzuje zejména dopady režimových příplatků ve veřejném sektoru, které 

označuje za „pravděpodobně nevýznamné, neboť zaměstnavatelé mají otázku výkonu 

práce v režimech, za které se tyto příplatky poskytují, zcela ve své dispozici. Je však na 

místě zmínit, že potenciálně významnější vliv se může objevit ve vybraných či specifických 

oblastech, jako je například poskytování veřejných kulturních potřeb apod.“149  Tento 

závěr však není podložen jakoukoliv analýzou poskytující věcné zdůvodnění a zároveň 

opomíjí posouzení stejné problematiky v rámci soukromého sektoru. Je sice pravdou, že 

rozvrhnutí práce ve ztížených pracovních režimech je v rukou zaměstnavatele, jsou však 

bezesporu oblasti, kdy je takové rozvržení práce spíše nevyhnutelné. 

Nepopírám, že v mnoha směrech byla úprava pro zaměstnance přínosná. Na 

druhou stranu je potřeba brát v úvahu, že zvýšená nákladovost a administrativní zátěž 

může vést k poklesu nabídky práce v právních vztazích z dohod,150 a v případě, že 

poptávka bude nabídku výrazně převyšovat, nebudou dohody pro řadu osob ucházejících 

se o práci v tomto základním pracovněprávním vztahu dostupné. Následkem čehož může 

být situace, kdy tyto osoby vyhledají alternativní způsoby získání přivýdělku například 

obcházením pracovněprávních předpisů. 

3.2. Riziko obcházení pracovněprávních předpisů 

Ocitne-li se pracovněprávní úprava v takovém bodě, kdy není pro subjekty nadále 

ekonomicky ani prakticky výhodné uzavírat dohody, existuje riziko, že se takový výkon 

práce přesune zcela mimo pracovněprávní vztah.151 Jakkoli se jedná o nežádoucí jev, 

nelze být naivní natolik, aby byla tato možnost zcela přehlížena.  

Obavy z přechodu zaměstnanců v právních vztazích z dohod do oblasti nelegální 

práce vyjádřila mimo jiné Hospodářská komora ČR v rámci připomínkového řízení 

k transpoziční novele.152 Byť se k dnešnímu dni tento scénář nepotvrdil, považuji vhodné 

 

149 Důvodová zpráva k zákonu č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve 

znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, č. 281/2023 Dz. 
150 například z důvodu přesunu do outsourcingu. 
151 KADLUBIEC, V. Současné změny regulace vztahů z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

jako brána k nelegální práci?. Právní rozhledy, 2024, č. 1-2, s. 17–18. Dostupné z: https://www.beck-

online.cz/. [paywall]. [citováno 2025-12-08] 
152 HOSPODÁŘSKÁ KOMORA ČR. Připomínky k materiálu Ministerstva práce a sociálních věcí. Návrh 

zákona, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další 

https://www.beck-online.cz/
https://www.beck-online.cz/
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upozornit na možné dopady, které by mohly nastat v případě, že se trend přibližování 

právní úpravy dohod pracovnímu poměru bude dále rozvíjet.  

3.2.1. Bezesmluvní práce a švarcsystém 

Nelegální práci rozděluje § 5 písm. e) zákona o zaměstnanosti de facto na 3 druhy. 

První se týká jakékoliv fyzické osoby bez ohledu na státní příslušnost, zbylých dvou se 

může dopustit pouze cizinec.153 Dle § 5 písm. e) bod 1 zákona o zaměstnanosti je 

nelegální prací práce vykonávána fyzickou osobou, jež naplňuje znaky závislé práce, 

avšak je konána mimo pracovněprávní vztah.154 Nelegální práci podle § 5 odst. 1 písm. 

e) bod 1 lze provozovat dvěma způsoby, a to bezesmluvní prací (prací na černo nebo tzv. 

melouchem) nebo pomocí tzv. švarcsystému neboli zastřeného pracovního poměru.  

Podle Evropské komise je nehlášená práce, jak ve svých dokumentech fenomén 

bezesmluvní práce pojmenovává „jakákoliv placená činnost, která je zákonná, pokud jde 

o její povahu, avšak není ohlášená orgánům veřejné moci.“155 Jednoduše řečeno, mezi 

stranami neexistuje žádná smlouva, ať již pracovní, nebo některá z dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr, či jakákoliv jiná smlouva, ale jedna osoba pro druhou 

fakticky koná závislou práci.   

Druhým způsobem výkonu nelegální práce podle bodu 1 je skrze švarcsystém, při 

němž dochází k výkonu závislé práce, avšak tato závislá práce je oproti bezesmluvní práci 

zastřena jinou smlouvou (například smlouvou o dílo či smlouvou o spolupráci), často 

v režimu občanského zákoníku, než jakou pro pracovněprávní vztahy předpokládá 

zákoník práce. Tito „zaměstnanci“ jsou osobami samostatně výdělečně činnými 

s živnostenským oprávněním. Je skoro pravidlem, že strany tohoto smluvního vztahu 

zařazují do zmíněné smlouvy na oko ustanovení, která by výkon nelegální práce 

 

zákony. Online. Dostupné z: https://odok.gov.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/. 

[citováno 2025-12-10]. 
153 Cizinec se může dopustit výkonu nelegální práce, pakliže vykonává práci, jež vykazuje znaky závislé 

práce, bez platného oprávnění k pobytu na území České republiky, pokud je vyžadováno zákonem, nebo v 

rozporu s vydaným povolením k zaměstnání, jehož držení cizinci ukládá zákon, nebo bez zákonem 

předvídaného oprávnění (jím může být zaměstnanecká karta, modrá karta nebo karta vnitropodnikově 

převedeného zaměstnance). 
154 Výjimku tvoří pouze výkon závislé práce dle jiných právních předpisů.   
155 COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES. Sdělení Komise „Zintenzivnění boje proti 

nehlášené práci“ ze dne 24. října 2007. Online. Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/CS/legal-

content/summary/stepping-up-the-fight-against-undeclared-work.html#KEYTERMS. [citováno 2025-12-

11]. 

https://odok.gov.cz/portal/veklep/material/pripominky/KORNCJ7DN4N6/
https://eur-lex.europa.eu/CS/legal-content/summary/stepping-up-the-fight-against-undeclared-work.html#KEYTERMS
https://eur-lex.europa.eu/CS/legal-content/summary/stepping-up-the-fight-against-undeclared-work.html#KEYTERMS
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vylučovala z důvodu nesplnění všech znaků závislé práce. Může jím být například 

sjednání možnosti pracovníka nechat se zastoupit.156 

3.2.2. Motivace k přechodu do sféry nelegální práce a s tím spojené následky 

Bezesporu nejsilnější motivací k výkonu nebo umožnění nelegální práce je její 

finanční stránka. Podnikatelé tímto způsobem připravují stát o značné částky, které by 

byly státu odvedeny prostřednictvím daní. Je tak znemožněna jejich další redistribuce a 

nepřímo se tato skutečnost dotkne všech fyzických a právnických osob, které mají právní 

vztah k České republice.157 Nelegální zaměstnanci si navíc mohou v této situace 

„přilepšit“ a pobírat dávky v nezaměstnanosti. 

Často si ale fyzické osoby, které se uchýlí k tomuto postupu, dostatečně 

neuvědomují, že v případě nelegální práce jím není zajištěna žádná ochrana právními 

předpisy. To znamená, že pracují bez nároku na dovolenou, dávky nemocenské v případě 

nemoci a další. Dochází tak, obrazně řečeno, ke vzdání se vší zaměstnanecké ochrany pro 

vyšší příjmy. Zaměstnancům a zaměstnavatelům přitom hrozí za přestupek spočívající ve 

výkonu či umožnění nelegální práce citelná pokuta ve výši podle § 139 a 140 zákona o 

zaměstnanosti.  

V České republice je výkon nelegální práce i přes všechna jeho rizika 

dlouhodobým problémem. Odhalování a sankcionování nelegální práce je dlouhodobou 

prioritou Státního úřadu inspekce práce, resp. oblastních inspektorátů práce158, 

„[k]ontrolní mechanismy i sankční politika však narážejí na své limity.“159 

 

156 STÁDNÍK, J., KADLEC, M., DEKAN, J., SEIDL, P., PASTORKOVÁ, M., KALVODA, A. Zákon o 

zaměstnanosti. Komentář. Online. Wolters Kluwer. Dostupné z: https://www.aspi.cz. [paywall] [citováno 

2025-4-7]. 
157 ŠTEFKO, M. Vymezení závislé a nelegální práce. Praha: Univerzita Karlova v Praze, Právnická fakulta, 

2013, s. 233. 
158 STÁTNÍ ÚŘAD INSPEKCE PRÁCE. Tisková zpráva ze dne 6. června 2025. Online. Dostupné z: 

https://www.suip.cz/documents/20142/1044901/2025-06-

06_TZ_SUIP_v_lonskem_roce_udelil_pokuty_za_temer_470_milionu_korun_a_pokracuje_v_boji_proti_

nelegalnimu_zamestnavanI_a_zastrenym_agenturam.pdf/4a63d62b-8422-845d-e0f8-

f1351ad8b8dd?t=1749454881012. [citováno 2025-12-11].  
159 MUSILOVÁ, K. Nelegální zaměstnávání v ČR: judikatura, kontrolní mechanismy a integrační opatření. 

Právní rozhledy, 2025, č. 15-16, s. 508. Online. Dostupné z: https://www.beck-online.cz/. [paywall]. 

[citováno 2025-07-21]. 

https://www.aspi.cz/
https://www.suip.cz/documents/20142/1044901/2025-06-06_TZ_SUIP_v_lonskem_roce_udelil_pokuty_za_temer_470_milionu_korun_a_pokracuje_v_boji_proti_nelegalnimu_zamestnavanI_a_zastrenym_agenturam.pdf/4a63d62b-8422-845d-e0f8-f1351ad8b8dd?t=1749454881012
https://www.suip.cz/documents/20142/1044901/2025-06-06_TZ_SUIP_v_lonskem_roce_udelil_pokuty_za_temer_470_milionu_korun_a_pokracuje_v_boji_proti_nelegalnimu_zamestnavanI_a_zastrenym_agenturam.pdf/4a63d62b-8422-845d-e0f8-f1351ad8b8dd?t=1749454881012
https://www.suip.cz/documents/20142/1044901/2025-06-06_TZ_SUIP_v_lonskem_roce_udelil_pokuty_za_temer_470_milionu_korun_a_pokracuje_v_boji_proti_nelegalnimu_zamestnavanI_a_zastrenym_agenturam.pdf/4a63d62b-8422-845d-e0f8-f1351ad8b8dd?t=1749454881012
https://www.suip.cz/documents/20142/1044901/2025-06-06_TZ_SUIP_v_lonskem_roce_udelil_pokuty_za_temer_470_milionu_korun_a_pokracuje_v_boji_proti_nelegalnimu_zamestnavanI_a_zastrenym_agenturam.pdf/4a63d62b-8422-845d-e0f8-f1351ad8b8dd?t=1749454881012
https://www.beck-online.cz/
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3.2.3. Skutečný stav a nenaplněné obavy 

Odborníci se v názorech ohledně dopadů změn v praxi spojených s dohodami 

rozchází spíše výjimečně. Lze uzavřít, že byť někteří pozorují, že tam, kde je to možné a 

účelné, narůstá využití externích spoluprací nebo se objevuje neochota nadále dohody 

využívat, která může v krajních případech přerůst až do oblasti nelegální práce 160, nelze 

dovodit, že by takový postup byl plošný. Stejně tak nelze dospět ani k názoru, že by ve 

zvýšené míře docházelo k nahrazování dohod pracovním poměrem.161 

Zdá se tedy, že se trh práce na dnešní podobu dohod zvládl poměrně dobře 

adaptovat a zatím nelze pozorovat nějaké zásadní změny. Z dat poskytnutých Českou 

správou sociálního zabezpečení162 nevyplývají výkyvy, které by bylo možné přisuzovat 

legislativním změnám. Patrné jsou zejména výkyvy, které jsou pravidelně spojené se 

sezónní potřebou navýšení pracovníku zejména v období Vánočních svátků.  

Vezmeme-li však v úvahu dobu, která uplynula od účinnosti předmětných novel, 

lze dovodit, že sice opadla typická počáteční nejistota, která provází každou významnější 

novelu. Na druhou stranu velmi pravděpodobně nedošlo k plnému „sžití“ subjektů se 

všemi změnami ani k definitivnímu přehodnocení, zda a za jakých podmínek jsou pro ně 

dohody i nadále vhodným a výhodným nástrojem, a proto bude dle mého názoru možné 

i do budoucna sledovat pozdější reakce trhu práce a na základě nich komplexně 

vyhodnotit všechny dopady. 

3.3. Úvahy o podobě dohod de lege ferenda 

Z poznatků shrnutých v kapitole 1.2 této práce vyplývá jednoznačný závěr, a to 

že dohody byly do československého pracovního práva zařazeny jako výjimečný institut, 

jehož cílem bylo zvýšit pracovní zapojení osob, pro něž nebyl pracovní poměr z různých 

důvodu možný či vhodný, a to vzhledem k nedostatku pracovní síly způsobené centrálně 

 

160 JANŠOVÁ, M. Přežijí dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr rok 2024? Online. Dostupné 

z: https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/preziji-dohody-o-pracich-konanych-mimo-

pracovni-pomer-rok-2024. [citováno 2025-11-12]. 
161 PEŠKAR, M. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Online. Dostupné z: 

https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/dohody-o-pracich-konanych-mimo-pracovni-pomer. 

[citováno 2025-11-12]. 
162 Tabulka s poskytnutými daty tvoří přílohu této práce.  

https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/preziji-dohody-o-pracich-konanych-mimo-pracovni-pomer-rok-2024
https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/preziji-dohody-o-pracich-konanych-mimo-pracovni-pomer-rok-2024
https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/dohody-o-pracich-konanych-mimo-pracovni-pomer
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plánovaným hospodářstvím.163 Právní úprava se přitom od dnešní podoby v mnohém 

lišila, zejména striktně vymezovala parametry každé z dohod, kdy dohoda o pracovní 

činnosti a dohoda o provedení práce každá sloužila jinému účelu a bylo snadno 

rozpoznatelné, v jakém případě má být které dohody užito.  

Tuto původní podobu dohod nelze bez dalšího idealizovat. Navzdory velice 

konkrétní právní úpravě totiž již krátce po jejich začlenění do právního řádu začalo 

docházet k jejich zneužívání.164 Zároveň je nutno zdůraznit, že naše země od tohoto 

momentu prošla významnou společenskou, politickou i hodnotovou transformací, kdy 

s takovou změnou se zcela neodmyslitelně pojí též komplexní proměna právního řádu 

pramenící ze změny zákonů nejvyšší právní síly.  

Byť dohody prošly v průběhu let mnoha změnami, domnívám se, že dnešní právní 

úprava zcela vyprázdnila jejich původní smysl a deformovala tak celý koncept dohod 

jakožto atypického a funkčně odděleného institutu do podoby velmi vzdálené jejich 

pravému účelu. Vznikl tak dle mého názoru opačný extrém. Za nejpalčivější problém 

přitom považuji skutečnost, že na základě dohody o pracovní činnosti je možné 

vykonávat „de iure i de facto totožnou práci v totožném rozsahu jako zaměstnanec v 

pracovním poměru, přičemž jeho právní postavení je odlišné.“165 Pakliže je totiž dohoda 

o pracovní činnosti využívána v jejím maximálním rozsahu, jedná se fakticky o rozsah 

práce konaný v pracovním poměru na poloviční úvazek okleštěný o práva spojená 

s pracovním poměrem. U jednoho zaměstnavatele tak vedle sebe mohou totožnou práci 

ve stejném rozsahu konat zaměstnanci na dohodu o pracovní činnosti a zaměstnanci 

v pracovním poměru na poloviční úvazek166 Zásada rovného zacházení, na niž se 

 

163 MACHALA, J. Vývoj právní úpravy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. 

Online. Právněhistorické studie. 2022, roč. 52, č. 3, s. 178. Dostupné z: 

https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=1093909. [citováno 2025-07-20]. 
164 TREYBAL, V. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr: Komentář ke směrnicím min. 

obchodu č. 2. ze dne 8. února 1972. Online. Praha: Merkur, 1972. s. 6. Dostupné z: 

https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-

005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f. [paywall]. [citováno 2025-07-21]. 
165 ŠMÍD, M. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr a zásada rovného zacházení. In:  

Dny práva – 2012. 6. ročník mezinárodní konference pořádané Právnickou fakultou Masarykovy univerzity. 

Sborníky příspěvků - the conference proceedings. Část I.: Antidiskriminační zákon tři roky poté. Online. 

Dostupné z: 

https://www.law.muni.cz/sborniky/dny_prava_2012/files/Antidiskriminacnizakon/SmidMartin.pdf. 

[citováno 2025-12-15]. 
166 Tamtéž. 

https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=1093909
https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
https://www.digitalniknihovna.cz/mzk/view/uuid:74d676d0-af0c-11e7-a000-005056827e51?page=uuid:6528b9f0-cdfc-11e7-80e7-5ef3fc9bb22f
https://www.law.muni.cz/sborniky/dny_prava_2012/files/Antidiskriminacnizakon/SmidMartin.pdf
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předkladatelé transpoziční novely v souvislosti se sbližováním právní úpravy dohod a 

pracovního poměru odvolávali, se tak v tomto konkrétním případě v konečném důsledku 

vytrácí.  

Rozdíly se přitom neprojevují pouze v neexistenci některých nároků (například 

širší úprava překážek v práci v pracovním poměru), ale mohou se promítnout i v rovině 

sociálního zabezpečení. Za obzvláště problematickou lze přitom označit situaci, kdy jsou 

dohody167 některými osobami nadužívány a výdělek z nich je tak jediným zdrojem příjmu 

této osoby. Tyto osoby jsou účastny pojištění pouze za určitých podmínek a může tak být 

negativně ovlivněna výše jejich důchodu z důvodu nižších příjmů, přičemž v krajním 

případě hrozí nezískání zákonem předvídané doby pojištění nutné pro vznik nároku na 

starobní či invalidní důchod.168 

Ačkoli se obavy a scénáře o masovém ukončování dohod a přesunu zaměstnanců 

do „šedé zóny“ z důvodu posledních změn zákoníku práce prozatím nenaplnily169, závěry 

uvedené v této práci naznačují, že by aktuální právní úprava dohod zasloužila 

významnější a zejména komplexní zásah.  

Flexibility v pracovním poměru lze dnes dosáhnout rozličnými způsoby, které 

zároveň zaměstnancům poskytují potřebnou míru ochrany, kterou je pracovní poměr 

nadán. Jedná se především o flexibilní formy výkonu práce, jež se projevují zejména v 

odlišném uspořádání místa, času nebo rozsahu práce.170 Preference takových forem 

výkonu práce v pracovním poměru by měla být dle mého názoru výrazněji prosazována 

mimo jiné skrze omezení možnosti výkonu práce na základě dohod.  

Debata o podobě dohod de lege ferenda by tak měla vycházet zejména ze 

zodpovězení otázky, zda je účelné, aby byly v právním řádu skutečně zastoupeny obě 

dohody. Vzhledem k tomu, že aktuální právní úprava rozlišuje dohodu o provedení práce 

a dohodu o pracovní činnosti pouze a jedině limitem rozsahu práce, a nikoliv odlišnou 

 

167 zejména dohoda o provedení práce či zaměstnání malého rozsahu ve smyslu § 7 zákona č. 187/2006 Sb., 

o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších předpisů. 
168 HOLEČKOVÁ, R. Atypické formy zaměstnání v kontextu českého důchodového pojištění. In: PICHRT, 

J. a MORÁVEK, J. Atypická zaměstnání – cesta k vyšší zaměstnanosti? Praha: Wolters Kluwer, 2015. s. 

69-75. 
169 jak vyplývá z dat poskytnutých Českou správou sociálního zabezpečení, které tvoří přílohu této práce. 
170 HŮRKA, P. Flexibilní formy zaměstnání. In: PICHRT, J. a MORÁVEK, J. Atypická zaměstnání – cesta 

k vyšší zaměstnanosti? Praha: Wolters Kluwer, 2015. s. 78. 
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povahou vykonávané práce, jako tomu bylo v minulosti, domnívám se, že odpověď na 

shora položenou otázku musí být zákonitě záporná.  

Nezastávám přitom názor, že by bylo nutné tento institut z právního řádu zcela 

odstranit, jak bylo v minulosti navrhováno171, byť by tento argument mohl být jistě 

podpořen faktem, že se většina členských států Evropské unie v praxi obejde bez institutu 

dohod v našem pojetí, přičemž „práce malého rozsahu“ jsou vykonávány prostřednictvím 

jiných institutů nejen pracovního práva. Kompletní odstranění dohod by navíc 

pravděpodobně vedlo k odlivu části těchto zaměstnanců do sféry nelegální práce.172 

Rizika výkonu takové práce byla přitom stručně popsána v kapitole 3.2.2 této práce. 

Namísto dílčích, nesouladných novel, které do právní úpravy dohod přinesly 

v poslední době pouze komplikace a nepochopení, považuji za vhodné zaměřit se na 

úvahy o komplexní změně tohoto institutu. Tato změna by měla vycházet z jasně 

formulovaného účelu: Úprava pracovněprávního institutu umožňujícího skutečně 

doplňkovou, omezenou pracovní výpomoc, nikoli dlouhodobý substitut pracovního 

poměru. 

Jako možné řešení de lege ferenda, ke kterému by pracovněprávní úprava mohla 

v budoucnu směřovat, shledávám zachování jediného institutu koncepčně podobného 

dohodě o provedení práce. Hlavním cílem právní úpravy by přitom mělo být naplňování 

požadavku stanoveného v § 74 odst. 1 zákoníku práce, tedy že „[z]aměstnavatel má 

zajišťovat plnění svých úkolů především zaměstnanci v pracovním poměru.“  

Snížením maximálního rozsahu práce na 150-200 hodin ročně by došlo nejen 

k vyloučení možnosti, že by na základě této dohody byl dlouhodobě vykonáván rozsah 

práce srovnatelný s částečným úvazkem v pracovním poměru, zároveň by byla v jistých 

ohledech akceptovatelná a odůvodněná nižší míra ochrany těchto zaměstnanců 

vycházející ze zásady smluvní volnosti.  

 

171 BĚLINA, M. Působnost nové soukromoprávní kodifikace na pracovní vztahy. Právní praxe. 2001.  

s. 105. 
172 SVOBODA, L. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr – přežitek, nebo funkční nástroj?. 

In: MATĚJKA ŘEHOŘOVÁ, L., TOMŠEJ J., STONJEK, P, HANZAL, V. (eds.). Aktuální otázky 

pracovního a sociálního práva.  Praha: Univerzita Karlova, Právnická́ fakulta, 2024. s. 36-47.  
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Zároveň považuji za nutné řádně revidovat výklad požadavků práva Evropské 

unie, zejména směrnice TPWC a dalších, a to vzhledem k nedostatkům, které jsem mimo 

jiné blíže popsala v kapitole 2.1.1 této práce.  

Nakonec považuji za vhodné konstatovat, že předestřené řešení není jediným 

přijatelným řešením, ale pouze vybranou variantou z možných řešení současných 

nedostatků právní úpravy dohod. Cílem této práce přitom nebylo navrhnout detailní a 

vyčerpávající popis právní úpravy de lege ferenda s přesahem do dalších právních 

odvětví, nýbrž stručně poukázat na jednoduchou možnost dalšího směřování dohod 

v souladu s jejich původním účelem. 
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Závěr 

Tato diplomová práce byla psána s cílem kriticky zhodnotit současné postavení 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v rámci českého právního řádu. Práce 

se přitom nezaměřovala na vyčerpávající popis všech změn počínaje transpoziční 

novelou, nýbrž na hlubší analýzu vybraných problematických aspektů, které jsou 

z pohledu diplomantky způsobilé ovlivnit fungování dohod v praxi a jejich vnímání 

subjekty trhu práce. 

Na základě provedené analýzy lze konstatovat, že problematičnost právní úpravy 

dohod nelze spojovat výlučně s transpoziční novelou zákoníku práce. Již starší právní 

úprava vykazovala jisté koncepční nedostatky, které se projevovaly například v oblasti 

kolektivních práv a postavení odborových organizací ve vztahu k zaměstnancům 

pracujícím na základě dohod,173 byť tyto otázky nebyly v diplomové práci 

vyčerpávajícím způsobem popsány. Lze však uzavřít, že koncepční nedostatky byly 

transpoziční novelou spíše prohloubeny.174 

 Nelze ani odhlédnout od existujícího rozporu mezi představami o tom, k čemu 

by měly dohody sloužit, a jejich faktickým fungováním v praxi. Dohody jsou často 

oproti pracovnímu poměru chápány jako výjimečný a doplňkový institut, přestože jsou 

v současných podmínkách trhu práce běžně využívány dlouhodobě a v případě 

některých zaměstnanců fakticky nahrazují pracovní poměr. Tato představa přitom není 

přítomna pouze u laické veřejnosti, ale lze ji nalézt i v rámci rozhodovací praxe 

Ústavního soudu.175 

Právě z tohoto nesouladu mezi představami a realitou může pramenit hlavní 

problém současné právní úpravy. Domnívám se, že koncepčním změnám, které v této 

práci navrhuji, by tak měla v každém případě předcházet odborná diskuse, která tento 

nesoulad otevřeně pojmenuje, a přispěje tak k dosažení adekvátní právní úpravy. 

V rámci odborné diskuse nad problémem výše uvedeným by měly být navrženy 

konkrétní úvahy de lege ferenda, obdobně jako tomu bylo v závěru této diplomové 

práce, kde bylo navrženo řešení formou zachování jediné dohody včetně zpřísnění 

 

173 K tomuto blíže v podkapitole 1.3.1. této práce.  

174 Například vyloučením náhrady nákladů při práci na dálku, jak je blíže popsáno v kapitole 2.3. této práce. 

175 Nález Ústavního soudu ze dne 23. 5. 2017, sp. zn. Pl. ÚS 10/12. 
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maximálního možného rozsahu vykonávané práce. Navržené řešení přitom není jediným 

správným a lze předpokládat, že i dnes by se našli zastánci úplného vypuštění institutu 

dohod z právního řádu, jak tomu bylo v minulosti.176 

Vzhledem k rozsahu této diplomové práce přitom nebylo možné věnovat se 

všem v úvahu připadajícím otázkám týkajícím se dohod. Do budoucna by tak bylo 

v rámci hloubkové analýzy možné zaměřit se na zbývající změny zavedené transpoziční 

novelou, jako například zavedením práva na dovolenou a s tímto tématem spojené 

aplikační problémy.

 

  

 

176 BĚLINA, M. Působnost nové soukromoprávní kodifikace na pracovní vztahy. Právní praxe. 2001.  

s. 105. 



 

 

 

 

Seznam použitých zkratek 

 

dohody dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr 

  

občanský zákoník zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, ve znění 

pozdějších předpisů 

směrnice TPWC směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 

2019/1152 ze dne 20. června 2019 o 

transparentních  

a předvídatelných pracovních podmínkách v 

Evropské unii 

transpoziční novela zákon č. 281/2023 Sb., kterým se mění zákon č. 

262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších 

předpisů, a některé další zákony 

valorizační novela zákon č. 230/2024 Sb., kterým se mění zákon č. 

262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších 

předpisů, a některé další zákony 

zákoník práce zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů 

zákoník práce 1965 zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce 

zákon o zaměstnanosti  zákon č. 435/2004 Sb., zákon o zaměstnanosti, ve 

znění pozdějších předpisů 

  



 

 

 

 

 

Příloha 

Přílohou této práce je tabulka, která byla diplomantce poskytnuta Českou správou 

sociálního zabezpečení na základě žádosti dle zákona č. 106/1999 Sb., o svobodném 

přístupu k informacím, a která obsahuje měsíční počty evidovaných dohod o provedení 

práce a dohod o pracovní činnosti a měsíční počty zaměstnanců pracujících na dohody o 

provedení práce v České republice za období od července 2023 do července 2025, 

přičemž některé údaje chybí, protože je ČSSZ v daném období neevidovala.
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https://www.ilaw.cas.cz/casopisy-a-knihy/casopisy/casopis-

pravnik/archiv/2023/2023-1.html?a=3737. 

POSLANECKÁ SNĚMOVNA PARLAMENTU ČESKÉ REPUBLIKY. Sněmovní 

tisk 1153/0, část č. 1/8: Vládní návrh zákoníku práce. Poslanecká sněmovna 
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v souvislosti s konsolidací veřejných rozpočtů. 
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188, ve znění č. 34 ze dne 15. ledna 2025). Online. Dostupné z: 

https://vlada.gov.cz/cz/ppov/lrv/dokumenty/legislativni-pravidla-vlady--217989/. 
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Vypořádání zásadních připomínek k návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 
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Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr 

Abstrakt 

Diplomová práce nabízí kritické zhodnocení současného postavení dohod o 

pracích konaných mimo pracovní poměr v českém právním řádu se zvláštním důrazem 

na změny spojené s transpoziční novelou zákoníku práce provedenou zákonem č. 

281/2023 Sb. a na ni navazujícími změnami. Práce je členěna na tři části. 

Východiskem pro správné pochopení institutu a důvodů jeho vzniku je historicko-

právní analýza obsažená v první části diplomové práce, která sleduje vývoj dohod od 

jejich prvního zařazení do zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce, kdy byly koncipovány 

jako výjimečný institut pro zajištění specifických pracovních potřeb zaměstnavatelů, až 

po současnou úpravu v zákoně č. 262/2006 Sb., zákoník práce. Zvláštní pozornost je 

věnována tomu, jak se postupně měnila míra smluvní volnosti a ochrany zaměstnance a 

jak se dohody v praxi vyvinuly z institutu původně doplňkového charakteru v běžně 

využívanou, respektive v určitých situacích zneužívanou, formu výkonu závislé práce. 

Těžištěm diplomové práce je druhá část, jež obsahuje kritické zhodnocení 

vybraných změn zavedených v posledních letech, jejichž důsledkem je přiblížení institutu 

dohod právnímu režimu pracovního poměru. Práce se v rámci této části zaměřuje na tři 

tematické okruhy: (i) povinnost zaměstnavatele rozvrhovat pracovní dobu včetně otázky 

předvídatelnosti práce ve světle požadavků práva Evropské unie, (ii) zavedení 

režimových příplatků a související otázky rovného zacházení v odměňování a (iii) 

vyloučení náhrady nákladů při práci na dálku u dohod, které mimo jiné vyvolává 

pochybnosti z hlediska principu výkonu závislé práce na náklady zaměstnavatele. V 

těchto okruzích jsou identifikovány interpretační nejasnosti i praktické dopady 

zavedených povinností, zejména ve vztahu k administrativní zátěži a dodatečným 

nákladům zaměstnavatelů. 

Třetí a poslední část práce vymezuje rizika, která může trend sbližování dohod s 

pracovním poměrem vyvolat, včetně potenciální motivace subjektů trhu práce k 

obcházení pracovněprávních předpisů. V závěru práce jsou formulovány úvahy de lege 

ferenda, přičemž diplomantka dovozuje, že současná koncepce dvou typů dohod je do 

značné míry vyprázdněna a že další vývoj právní úpravy by měl směřovat ke 

srozumitelnějšímu a účelovějšímu vymezení institutu, který bude skutečně sloužit k 

omezené pracovní výpomoci, nikoliv jako dlouhodobá náhrada pracovního poměru, jež s 



 

 

 

 

sebou přináší vícero rizik. Navrhované řešení proto klade důraz na komplexní revizi 

právní úpravy, včetně důslednějšího vypořádání se s unijními požadavky na transparentní 

a předvídatelné pracovní podmínky. 

 

Klíčová slova: pracovní právo, dohody o pracích konaných mimo pracovní 

poměr, zákoník práce 

  



 

 

 

 

Agreements for Work Performed Outside the Employment Relationship 

Abstract 

This thesis provides a critical assessment of the current status of agreements on 

work performed outside an employment relationship in the Czech legal order, with a 

particular focus on the changes introduced by Act No. 281/2023 Coll., which 

implemented a transposition amendment to the Labour Code, as well as subsequent 

legislative developments following this amendment. The thesis is structured into three 

parts. 

The first part sets out the historical and legal background necessary for a proper 

understanding of the institute and the reasons for its establishment. It traces the 

development of these agreements from their initial incorporation into Act No. 65/1965 

Coll., the Labour Code, where they were conceived as an exceptional instrument intended 

to address specific labour needs of employers, through to the current regulation under Act 

No. 262/2006 Coll., the Labour Code. Particular attention is paid to how the degree of 

contractual freedom and employee protection has evolved over time and how these 

agreements have, in practice, developed from a supplementary instrument into a 

commonly used and, in certain situations, misused form of dependent work. 

The second part forms the core of the thesis and contains a critical evaluation of 

selected changes adopted in recent years, the effect of which is to approximate the legal 

regime of these agreements to that of an employment relationship. This part focuses on 

three thematic areas: (i) the employer’s obligation to schedule working time, including 

the issue of work predictability in the light of European Union law requirements; (ii) the 

introduction of premium payments linked to the working-time regime and the related 

issues of equal treatment in remuneration; and (iii) the exclusion of compensation for 

costs incurred in remote work under these agreements, which, inter alia, raises doubts in 

light of the principle that dependent work is performed at the employer’s expense. Within 

these areas, the thesis identifies interpretative uncertainties as well as the practical 

implications of the newly introduced obligations, particularly in terms of administrative 

burden and additional costs for employers. 

The third and final part delineates the risks that the ongoing trend of aligning these 

agreements with employment relationships may entail, including the potential incentive 

for labour-market actors to circumvent labour-law regulation. The conclusion formulates 



 

 

 

 

de lege ferenda considerations, whereby the author argues that the current concept of two 

types of such agreements has largely been deprived of its substance and that further 

development of the legislation should aim at a clearer and more purposive definition of 

the institute. It should genuinely serve as a tool for limited occasional work rather than as 

a long-term substitute for an employment relationship, which carries multiple risks. The 

proposed approach therefore emphasises a comprehensive review of the legal framework, 

including a more consistent response to EU requirements for transparent and predictable 

working conditions. 

 

Keywords: labour law, agreements for work performed outside the 

employment relationship, the Labour Code 

 


