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Úvod

Tato  diplomová  práce  je  věnována  v  současné  době  velmi  diskutované 

problematice  pracovního  práva,  a  to  flexibilním  formám  zaměstnávání.  O  jejich 

aktuálnosti svědčí nejen narůstající zájem ze strany zaměstnanců a zaměstnavatelů, ale 

zejména čilý rozvoj jejich právní úpravy, a to jak na naší národní úrovni, tak i v rámci 

mezinárodních organizací a Evropské unie. 

Flexibilní formy zaměstnávání jsou dnes všeobecně uznávány jako prostředek 

moderního  pracovního  práva.  Ochranná  funkce  se  z  pracovněprávní  úpravy  pomalu 

přesouvá do jiných oblastí, zejména do oblasti zaměstnanosti, a ustupuje tak flexibilitě a 

smluvní  volnosti.  I  české  pracovní  právo směřuje  k  větší  dynamičnosti  a  po  letech 

konečně  přijalo  za  svou  základní  zásadu  soukromého  práva  „co  není  zakázáno,  je 

dovoleno“ a vytvořilo tak nezbytný základ pro rozvoj flexibilních forem zaměstnávání. 

Nutno však  zdůraznit,  že  ochranná funkce  pracovního práva  zavedením této  zásady 

rozhodně nebyla narušena.  Mnohá ustanovení českého zákoníku práce stále zajišťují 

ochranu zaměstnance a někdy jej chrání dokonce i proti jeho vůli. V tomto ohledu má 

tedy podle mého mínění flexibilita v českém zákoníku práce ještě značné rezervy.

Flexibilní  formy  zaměstnávání  jsou  logickým  vyústěním  změn,  které  ve 

společnosti  v  posledních  desetiletích  proběhly  a  stále  probíhají.  S  rostoucí  životní 

úrovní a životním standardem obyvatel vyspělých států se mění i jejich životní styl a 

hodnoty.  Roste  význam  volného  času  a  jeho  cena  a  tradiční  formy  práce  již 

neodpovídají novým potřebám. Zaměstnanci i zaměstnavatelé proto hledají alternativy 

standardních pracovních poměrů, které budou těmto změněným podmínkám odpovídat. 

I právo musí na tyto změny reagovat a odstraňovat překážky, které by bránily vytváření 

vyhovujících moderních a pružných forem zaměstnávání.

Rovněž rozvoj  a  rozšíření  moderních  technologií,  internetu,  telekomunikací  i 

dopravy  a  jejich  zpřístupnění  širokým  vrstvám  obyvatel  vytváří  předpoklady  pro 

vytváření  odlišných  pracovních  podmínek.  I  na  tento  pokrok  musí  pracovní  právo 

reagovat a dynamicky se mu přizpůsobovat.

Tato práce je rozdělena do tří kapitol. V první kapitole jsou vysvětleny některé 

pojmy  pracovního  práva,  které  tvoří  základ  dalšího  výkladu.  Jejich  vymezení  zde 

uvádím pouze v rozsahu, který je  pro účely této práce nezbytný.  Druhá kapitola  se 

zabývá  flexibilními  formami  zaměstnávání  obecně,  jejich  pojmovým  vymezením, 
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odlišením  od  standardního  pracovního  poměru  a  jejich  významem.  Třetí  kapitola 

podrobněji  rozebírá  jednotlivé  flexibilní  formy  zaměstnávání,  které  jsou  českým 

pracovním právem upraveny. Cílem práce je představit  tyto formy se zaměřením na 

jejich platnou vnitrostátní právní úpravu a na případné připravované legislativní změny 

a  rovněž  rozebrat  motivaci  zaměstnance  a  zaměstnavatele  k  uzavírání  těchto 

nestandardních zaměstnání a také faktory, které je od nich naopak mohou odrazovat. 

Práce vychází z právního stavu ke dni 1. 6. 2011.
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I.  Základní pojmy

Abychom mohli vysvětlit co jsou to flexibilní formy zaměstnávání, je třeba v 

kontextu  pracovního  práva  nejprve  objasnit  některé  pojmy,  které  s  tímto  tématem 

souvisejí, a které se budou dále v textu objevovat. Jde zejména o vymezení základního 

pracovněprávního  vztahu,  závislé  práce,  flexikurity  a  jejích  složek,  tj.  flexibility  a 

sekurity a o přiblížení některých základních zásad pracovního práva. O zmiňovaných 

pojmech zde budu pojednávat jen v takovém rozsahu, jaký považuji pro účely této práce 

za nezbytný, nejde tedy o úplné vymezení v celé jejich šíři.

1. Základní pracovněprávní vztahy

Pracovněprávní vztahy (dále jen „PPV“) vymezuje zákoník práce v § 1. Jsou to 

právní  vztahy,  související  s  výkonem  závislé  práce,  které  rozlišujeme  na  vztahy 

individuální,  vznikající  při  jejím  výkonu  mezi  zaměstnanci  a  zaměstnavateli,  a  na 

vztahy  kolektivní  povahy,  pokud  s  výkonem  závislé  práce  souvisejí.  Za  základní 

pracovněprávní vztahy označuje § 3 ZPr pracovní poměr a vztahy založené dohodami o 

pracích  konaných mimo pracovní  poměr.  Jejich subjekty  jsou zaměstnanec,  který je 

vždy  fyzickou  osobou,  a  zaměstnavatel,  který  může  být  i  osobou  právnickou. 

Předmětem PPV je výkon závislé práce za odměnu. Jejich obsahem je celá řada sobě 

odpovídajících  práv  a  povinností  subjektů,  jedná  se  tedy  o  vztahy  synallagmatické. 

Základní  povinností  zaměstnavatele  je  přidělovat  zaměstnanci  práci  dle  pracovní 

smlouvy, vytvářet podmínky pro to, aby ji mohl vykonávat, vyplácet mu za ni mzdu a 

dodržovat další povinnosti stanovené právními předpisy, příp. vnitřním předpisem nebo 

smlouvou. Na druhé straně základní povinností zaměstnance je osobně konat práci pro 

zaměstnavatele  a  dodržovat  další  povinnosti,  které  mu plynou z  pracovního poměru 

nebo dohody.

Nejdůležitějším a nejčastějším základním pracovněprávním vztahem je pracovní 

poměr.  Mezi  pracovními  poměry  nalezneme  jak  ty,  které  se  řídí  výhradně 

pracovněprávními předpisy, tak poměry smíšené, které se řídí též ustanoveními jiných 

právních norem. Pracovní poměr se zakládá pracovní smlouvou nebo jmenováním, a to 

buď na dobu určitou, nebo neurčitou. Jednotlivé pracovní poměry se mohou lišit nejen 

způsobem  založení  a  dobou  trvání,  ale  také  místem  výkonu  práce  (v  prostorách 

zaměstnavatele nebo jinde), délkou a rozvržením pracovní doby, ale i v dalších prvcích 
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obsahu pracovního poměru. Pracovní smlouva musí být písemná.

Druhou  kategorií  základních  individuálních  pracovněprávních  vztahů  podle 

§3 ZPr,  v  nichž  je  možné vykonávat  závislou  práci,  jsou vztahy vzniklé  na základě 

dohod  o  pracích  konaných  mimo  pracovní  poměr,  tj.  dohody  o  provedení  práce  a 

dohody o pracovní činnosti. Ustanovení §74 odst. 1 ZPr stanoví, že zaměstnavatel má 

zajišťovat plnění svých úkolů především zaměstnanci v pracovním poměru. Z toho lze 

soudit,  že  dohody  nejsou  postavené  na  roveň  pracovnímu  poměru,  ale  mají  být 

využívány  doplňkově  tam,  kde  nelze  nebo  není  účelné  zajistit  výkon  práce 

zaměstnancem v pracovním poměru. Více k dohodám viz kapitola III 4.4.

2. Závislá práce

Na rozdíl  od derogovaného zákona č.  65/1965 Sb.,  zákoníku práce,  obsahuje 

současný ZPr definici  závislé  práce.  V § 2 odst.  4  ji  vymezuje  jako práci,  která  je 

vykonávána  ve  vztahu  nadřízenosti  zaměstnavatele  a  podřízenosti  zaměstnance. 

Považuje se za ni výlučně osobní výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele, podle 

pokynů zaměstnavatele, jeho jménem, za mzdu, plat nebo odměnu za práci, v pracovní 

době  nebo  jinak  stanovené  nebo  dohodnuté  době  na  pracovišti  zaměstnavatele, 

popřípadě  na  jiném  dohodnutém  místě  na  náklady  zaměstnavatele  a  na  jeho 

odpovědnost.  Považuje  se  za  ni  také  výkon  práce  zaměstnancem agentury  práce  u 

uživatele. Závislá práce může být vykonávána pouze v pracovněprávním vztahu podle 

ZPr, pokud ji neupravují jiné předpisy (např. zákon č. 218/2002 Sb., služební zákon).

Pro  odlišení  závislé  práce  od  jiného  soukromoprávního  vztahu  (zejm. 

občanskoprávního nebo obchodního) je důležitá zejména vůle stran, tedy to, zda měly v 

úmyslu založit pracovněprávní vztah, nebo vztah jiný. Smluvní volnost je totiž stranám 

poskytována v celé oblasti soukromého práva, a to včetně práva pracovního. O jinou 

situaci  by  se  ovšem jednalo,  pokud  by  vůlí  stran  bylo  pracovněprávní  vztah  jinou 

smlouvou pouze zastřít. Zde by se uplatnilo ustanovení § 41a odst. 2 zákona č. 40/1964 

Sb., občanský zákoník (dále jen „ObčZ“), podle nějž má-li být právním úkonem zastřen 

úkon jiný, platí tento jiný (zastřený) úkon.     
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3. Zásady  pracovního  práva  a  pracovněprávních  vztahů  důležité  pro 

flexibilní formy zaměstnávání. Zásada „co není zakázáno, je dovoleno“ 

a zásada rovného zacházení a zákazu diskriminace.

Základní zásadou pracovního práva je zásada „co není zakázáno, je dovoleno“ 

vyjádřená v § 2 odst. 1 ZPr1.  Nový zákoník práce přijatý v roce 2006 díky ní stojí na 

zcela jiném základě, než jak tomu bylo u ZPr z roku 1965, který naopak vycházel z 

kogentnosti a zásady „co není dovoleno, je zakázáno“. Nová úprava umožňuje smluvní 

volnost  a  flexibilitu  v  pracovněprávních  vztazích  tak,  jak  to  odpovídá  povaze 

pracovního práva jako soukromoprávního oboru.  Strany si  mohou nejen upravit  svá 

práva a povinnosti odchylně od zákona, ale i další oblasti vzájemných vztahů, na které 

zákoník práce vůbec nepomýšlel. Odchylnou úpravu je možné zvolit vždy, jestliže to 

ZPr výslovně nezakazuje, nebo z jeho ustanovení nevyplývá, že se od něj není možné 

odchýlit.  Tuto  zásadu  si  troufám  označit  za  jednu  z  nejdůležitějších  podmínek  pro 

existenci a praktické uplatňování flexibilních forem zaměstnávání vůbec. 

Flexibilní formy zaměstnávání jsou typické právě velkou smluvní volností, která 

je ovšem zpravidla vykoupena sníženou ochranou zaměstnance. Míra této ochrany však 

v souladu s § 16 ZPr nikdy nesmí klesnout natolik, aby byla porušena zásada rovného 

zacházení  a  zákazu  diskriminace.  Tuto  zásadu  považuji  za  velmi  důležitou  při 

zajišťování ochrany zaměstnanců pracujících v rámci flexibilních forem zaměstnávání. 

U některých z nich, např. u dohody o provedení práce je – kromě bezpečnosti a ochrany 

zdraví při práci (dále jen „BOZP“) – tato zásada zároveň téměř jedinou ochranou, která 

je  zaměstnanci  pracovním právem poskytována.  Rovné  zacházení  a  nediskriminační 

přístup  je  povinen  zajistit  zaměstnavatel  všem  zaměstnancům  pokud  jde  o  jejich 

pracovní  podmínky,  odměňování  za  práci  a  poskytování  jiných  peněžitých  plnění  a 

plnění peněžité hodnoty, odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo 

jiného postupu v zaměstnání. 

K zásadě rovného zacházení a zákazu diskriminace je třeba vždy znovu přihlížet 

u každé jednotlivé flexibilní formy zaměstnávání. Zvláštní pozornost je jí věnována v 

úpravě  agenturního  zaměstnávání,  kdy  je  třeba  dodržovat  rovnost  nejen  mezi 

1 Ustanovení zákoníku práce jsou zásadně dispozitivní, s výjimkou těch, od nichž odchýlení zákoník 
práce výslovně zakazuje, nebo z jejichž povahy vyplývá, že se od nich odchýlit nelze. Kogentní jsou 
také  ustanovení  vyjmenovaná  v  §363  odst.  1,  kterými  se  zapracovávají  předpisy  Evropského 
společenství.  Tato  ustanovení  jsou  kogentní  ovšem pouze  relativně,  neboť  ZPr  zároveň  připouští 
možnost se od nich odchýlit, pokud je to ve prospěch zaměstnance. 
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kmenovými  (vlastními)  zaměstnanci  uživatele  navzájem,  ale  také  mezi  těmito 

zaměstnanci a přidělenými zaměstnanci agentury. 

4. Flexikurita

Vznik  a  rozvoj  flexibilních  forem  zaměstnávání  je  spojen  s  konceptem  tzv. 

„flexicurity“.  Flexicurity (dále  používám  počeštěný  pojem  flexikurita)  je   klíčovou 

politickou koncepcí evropské strategie zaměstnanosti, která v sobě spojuje flexibilitu a 

sekuritu, jako její v sociálním státě nezbytný  doplněk. 

Vznik flexikurity je spojován s modernizací  a flexibilizací  pracovních trhů v 

Dánsku  a  Nizozemsku  v  druhé  polovině  90.  let  20.  století.  Její  podstata  spočívá  v 

dosažení zároveň pružnosti  (angl.  flexibility) a jistoty (angl.  security) na trhu práce2. 

Profesor Hans P. M. Adriaansens (*1946, Middelburg), který jako první v roce 1995 

použil pojem „flexicurity“, ji charakterizoval jako přechod od ochrany pracovního místa 

k ochraně zaměstnanosti jako takové. Ton Wilthagen a Frank Tros definují flexikuritu 

jako  „politickou  strategii,  která  se  vědomě  snaží  dosáhnout  zároveň  flexibility 

pracovních trhů, organizace práce a pracovněprávních vztahů na straně jedné a ochrany 

zaměstnanosti a sociálního zabezpečení, zejména pro slabší skupiny, uvnitř i vně trhu 

práce na straně druhé.3“

Přestože zpočátku bylo spojení pojmů flexibilita a sekurita často vnímáno jako 

oxymóron4,  5,  praxe  ukázala,  že  dosažení  jejich  dynamické  rovnováhy  je  vhodně 

zvolenými opatřeními možné. Děje se tak v rámci čtyřpilířové struktury, a to na jedné 

straně posilováním smluvní volnosti stran pracovněprávních vztahů (1. pilíř) a na druhé 

pak  vyvážením  této  snížené  pracovněprávní  ochrany  celoživotním  vzděláváním  (2. 

pilíř),   aktivní  politikou  zaměstnanosti  (3.  pilíř),  a  moderním  systémem  sociálního 

zabezpečení6 (4. pilíř) tak, aby byla zachována dostatečná ochrana zaměstnance před 

2 COM(2007) 359
3 Wilthagen a Rogowski 2002 in: WILTHAGEN, Ton; TROS, Frank.  The concept of "flexicurity : a  

new approach to regulating employment and labour markets. Transfer : European Review of Labour 
and  Research [online].  2004,  10,  2,  [cit.  2011-03-09].  Dostupný  z  WWW: 
<http://www.etui.org/research_fr/content/download/ 820/5359/version/1/ file/Wilt-Tros.pdf>.  ISSN 
1996-7284.

4 Protimluv, tj. spojení slov, jejichž význam se vzájemně vylučuje.
5 AUER,  Peter.  Security  in  labour  markets  :  Combining  flexibility  with  security  for  decent  

work [online].  First  ed.  Geneva,  Switzerland :  ILO,  2007  [cit.  2011-03-14],  s.  1.  Dostupné  z 
WWW:<http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_elm/--
analysis/documents/publication/wcms_113923.pdf>. ISBN 978-92-2-120733-7, s.

6 Tato  struktura  vychází  ze  zmiňovaného  sdělení  komise  COM(2007)  359.  V jiných  dokumentech 
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nepříznivými sociálními důsledky nezaměstnanosti  a umožněn jeho rychlý návrat do 

zaměstnání.  

Protože  se  v  návaznosti  na  historickou  tradici  jednotlivých  států  liší  i  jejich 

národní systémy pracovního práva a politiky zaměstnanosti, i flexikurita v nich nabývá 

odlišné podoby. Neexistuje tedy jednotný koncept flexicurity, který by byl univerzálně 

aplikovatelný všude, jde spíše o soubor legislativních opatření, směřujících k obecně 

definovanému cíli a řídících se společnými principy. Tyto základní principy flexikurity 

vymezila  ve  svém  sdělení  COM(2007)  359 Evropská  komise.  V  listopadu  20107 

označila Komise flexikuritu za nejlepší nástroj modernizace trhu práce. 

Také  mezinárodní organizace jako ILO8, OECD9 nebo orgány Evropské unie již 

v minulosti  opakovaně vytyčily dosažení  vysoké úrovně flexikurity  za cíl  národních 

politik členských států v oblasti zaměstnanosti10 a podle nového politického programu 

Evropské komise „Europe 2020“11 se tímto směrem mají evropské politiky ubírat i v 

druhé dekádě 21. století. Česká republika v reakci na Lisabonskou strategii začlenila 

politiku flexikurity do svých Národních programů reforem na roky 2005 – 2008 a 2008 

– 2010 (IG 21). 

4.1. Sekurita

Ochrana (sekurita) je v oblasti pracovního práva a zaměstnanosti poskytována 

prostřednictvím legislativních  a  institucionálních  opatření,  které  po  formální  stránce 

mají  podobu  kogentních  ustanovení,  taxativních  výčtů,  příkazů,  zákazů  a  omezení 

některých minimálních (např. výše mzdy) a maximálních (např. délka pracovní doby) 

hodnot. Často  je  také  zajišťována  kolektivními  smlouvami,  pokud  tyto  neodporují 

zákonu. Představuje veřejnoprávní prvek v pracovním právu. Projevuje se v několika 

podobách, a to jako reprezentační ochrana a ochrana příjmu, které tvoří nezbytný základ 

pro ochranu trhu práce, ochranu zaměstnanosti, ochranu pracovního místa, bezpečnost a 

mezinárodního práva se lze setkat také se strukturou zahrnující pouze tři pilíře. Obě členění se však 
prakticky neliší, protože v druhé variantě nejde o chybějící pilíř, ale pouze o spojení celoživotního 
vzdělávání a aktivní politiky zaměstnanosti do pilíře společného. 

7 COM(2010) 682
8 International Labour Organisation, česky Mezinárodní organizace práce. Specializovaná organizace 

OSN založená 11. 4. 1919 ve Versailles. Má 177 členů včetně České republiky.
9 Organisation  for  Economic  Co-operation  and  Developement,  česky  Organizace  pro  hospodářskou 

spolupráci a rozvoj. Mezivládní organizace vzniklá v roce 1961. ČR je členem od r.  1995.
10 Rozhodnutí Rady 2008/618/ES, Lisabonská strategie, COM(2006) 708 
11 COM(2010) 2020
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ochranu zdraví při práci a ochranu rozšiřování dovedností12. 

Ochranná legislativa je nezbytnou součástí pracovního práva a zaměstnanosti. 

Jejím účelem je ochrana pracovní síly na trhu práce, a její důležitost plyne zejména z 

postavení  zaměstnance  jako  slabší  strany  pracovněprávního  vztahu  a  z  významu 

zaměstnání jako hlavního a často také jediného zdroje příjmu zaměstnaných osob. V 

tomto smyslu bývá ochrana zaměstnance vnímána jako žádoucí a výhradně pozitivní, 

což by mohlo svádět k přesvědčení, že za každých okolností platí, že čím důkladnější 

ochrana, tím lépe. Dle mého názoru je však třeba vždy  důkladně zvážit míru s jakou se 

bude  ochrana  zaměstnance  a  jeho  pracovního  místa  v  právním systému uplatňovat, 

neboť kogentní povaha norem, které ji zajišťují,  vylučuje odchylnou smluvní úpravu 

stranami vztahu a to i přesto, že by taková smluvní úprava mnohem více odpovídala 

vůli  stran.  Je  tedy  třeba  dbát  také  na  to,  aby  přílišná  míra  ochrany  zaměstnance 

neomezovala  jeho možnost  přizpůsobit  podmínky pracovního poměru a  práce  svým 

představám a potřebám a zároveň aby neodrazovala zaměstnavatele od zaměstnávání 

zejména těch  skupin  osob,  které  jsou  z  hlediska  zaměstnanosti  považovány za  více 

ohrožené  (absolventi,  těhotné  ženy,  matky  malých  dětí,  handicapovaní,  staří  lidé, 

etnika).

4.2. Flexibilita

Právě možnost stran pracovněprávního vztahu upravit si vzájemný poměr tak, 

aby jim co nejvíce vyhovoval, je charakteristická pro flexibilitu. Tato úprava se realizuje 

zejména dvoustrannými právními úkony. Méně často se můžeme setkat i s možností 

užití jednostranného projevu vůle (např. vnitřní předpis), to však lze jen tam, kde to 

zákon  výslovně  stanoví.13 Skrze  flexibilitu  se  projevuje  soukromoprávní  charakter 

pracovního práva a zásada „co není zakázáno je dovoleno“. Co se týče povahy právních 

norem charakteristických pro flexibilitu, jde o ustanovení dispozitivní, která se použijí 

subsidiárně, když není dohodnuto něco jiného. K realizaci flexibility však stačí i pouhá 

absence sekurity14.

Flexibilitu definuje Guy Standing jako „rozsah a rychlost adaptace na změny 

12 STANDING, Guy. Global Labour Flexibility :  Seeking distributive Justice.  1st  ed.  New York :  St. 
Martin's Press, 1999. 453 s. ISBN 0-312-22525-3, s. 52n.

13 Typicky  flexibilním  jednostranným  úkonem  je  také  výpověď  z  pracovního  poměru  daná 
zaměstnancem podle § 50 odst. 3 ZPr nebo přeložení (§43 ZPr).  

14 HŮRKA,  Petr.  Ochrana  zaměstnance  a  flexibilita  zaměstnání  :  Princip  flexijistoty  v  českém  
pracovním právu. Vydání první. Praha : Auditorium, 2009. 189 s. ISBN 978-80-903786-04-9.
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trhu“.  Ačkoliv  existuje  více  typologií  flexibility,  použiji  zde  velmi  široké  rozdělení, 

vypracované právě Standingem, který dělí flexibilitu na15,16:

• flexibilitu produkční (organizační), která vyjadřuje schopnost podniků měnit svou 

vnitřní  strukturu a  organizaci  tak,  aby dosáhly zvýšení  efektivity  za současného  

snížení nákladů. Typické je pro ni využívání outsourcingu a sub-contractingu. Tyto 

metody umožňují zejména velkým firmám získat služby, na něž by samy neměly  

odbornost  nebo  kapacity,  a  zároveň  snížit  své  náklady,  např.  na  pracovní  sílu.  

Důležité je zapojení malých společností,  které  zde slouží  jako externí dodavatel  

zboží a služeb. Produkční flexibilita ovlivňuje optimalizaci velikosti společnosti17. 

• flexibilitu systému odměňování. Ta je závislá nejen na flexibilitě samotných mezd, 

ale  ovlivňuje  ji  také  struktura  celkového  sociálního  příjmu,  který  zahrnuje  i  

podporu v rámci  rodiny nebo komunity,  benefity  poskytované zaměstnavatelem,  

příjmy  poskytované  státem  a  další  osobní  příjmy,  např.  z  investic.  Flexibilita  

samotných mezd se realizuje vytvořením takového odměňovacího systému, který  

umožní reagovat prostřednictvím výše mzdy např. na výkon nebo výsledek práce  

konkrétního  zaměstnance.  Flexibilitu  mzdy  lze  zvýšit  různě  koncipovanou  

pohyblivou  složkou  mzdy  v  podobě  systému  bonusů  nebo  podílů  na  zisku,  

příplatky ke mzdě nad rámec zákonné úpravy apod. Naopak omezení  flexibility  

mzdy můžeme nalézt  v  legislativních  opatřeních,  jako je  stanovení  minimální  a  

zaručené  mzdy,  minimálních  příplatků  za  práci  přesčas,  noční  práci  a  práci  o  

víkendech, ve svátek a ve ztíženém pracovním prostředí nebo ve stanovení platových 

tabulek státních zaměstnanců. Další omezení (ale i zvýšení) flexibility mezd mohou 

obsahovat kolektivní smlouvy nebo vnitřní předpisy18.  

• flexibilitu nákladů práce,  která je odrazem vnějších nákladů zaměstnavatele na  

pracovní sílu. Zahrnuje kromě mezd zaměstnanců také další náklady, které jsou se 

zaměstnáváním spojeny.  Jde o náklady s náborem a propouštěním zaměstnanců,  

15 STANDING, Guy. Global Labour Flexibility : Seeking Distributive Justice. 1st ed. New York : St. 
Martin's Press, 1999. 453 s. ISBN 0-312-22525-3, s. 83n.

16 STANDING, Guy. Globalisation and flexibility : Dancing around Pensions [online]. 1st ed. Geneva, 
Switzerland :  ILO,  2000  [cit.  2011-03-14].  ii  s.,  20  s.  Dostupné  z  WWW: 
<http://www.ilo.org/public/english/protection/ses/ download/docs/pension.pdf>. ISBN 92-2-112357-X 
s. 2n.

17 STANDING, Guy. Global Labour Flexibility :  Seeking distributive Justice.  1st  ed.  New York :  St. 
Martin's Press, 1999. 453 s. ISBN 0-312-22525-3, s. 85.

18 HŮRKA,  Petr.  Ochrana  zaměstnance  a  flexibilita  zaměstnání  :  Princip  flexijistoty  v  českém  
pracovním právu. Vydání první. Praha : Auditorium, 2009. 189 s. ISBN 978-80-903786-04-9, s. 183n.
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náklady  z  oblasti  daní,  sociálního  a  zdravotního  pojištění,  povinného  pojištění  

odpovědnosti  za pracovní úrazy,  nákladů na zajištění BOZP, ochranné pomůcky,  

zaškolení, řízení zaměstnanců atp.

• numerickou flexibilitu19, která vyjadřuje snadnost najímání a propouštění

pracovních  sil.  V  pracovním  právu  se  numerická  flexibilita  projevuje  v  

existenci  flexibilních  forem  zaměstnávání.  V  některých  dalších  typologiích  

flexibility20 můžeme nalézt rozdělení numerické flexibility na vnější  numerickou  

(odpovídá  Standingově  numerické  flexibilitě)  a  vnitřní  numerickou  (odpovídá  

Standigově flexibilitě pracovní doby).    

• funkční flexibilitu, představující schopnost společnosti přizpůsobovat svou vnitřní 

organizaci  technologickému  pokroku  a  změnám  trhu.  Na  straně  zaměstnanců  

znamená funkční flexibilita jejich schopnost vykonávat různé pozice a zvládat nové 

pracovní  úkoly.  V  pracovněprávních  vztazích  se  projevuje  např.  v  podobě  job-

rotation a multi-taskingu21. Lze sem zařadit také proces přizpůsobování vzdělání a  

dovedností  zaměstnanců  potřebám  zaměstnavatele  nebo  trhu,  který  se  v  rámci  

pracovního  poměru  realizuje  prostřednictvím  zaučení,  zaškolení  a  zvyšování  a  

prohlubování kvalifikace, mimo pracovní poměr mobilitou zaměstnanců a také těmi 

složkami aktivní politiky zaměstnanosti, které jsou zacílené na zvyšování vzdělání a 

rekvalifikaci uchazeče o zaměstnání. 

• flexibilitu profesní struktury, která odráží prostupnost hierarchie pracovních pozic. 

• flexibilitu pracovní doby22, jejímž nástrojem jsou různé atypické formy délky a  

organizace pracovní doby, jako práce na zkrácený úvazek, práce na směny, práce v 

nesociální pracovní době, konto pracovní doby, zhuštěný pracovní týden ad. 

Z  jiného  hlediska  lze  flexibilitu  dělit  na  pozitivní  a  negativní23.  Pozitivní 

19 STANDING, Guy. Globalisation and flexibility : Dancing around Pensions [online]. 1st ed. Geneva, 
Switzerland :  ILO,  2000  [cit.  2011-03-14].  ii  s.,  20  s.  Dostupné  z  WWW: 
<http://www.ilo.org/public/english/protection/ses/ download/docs/pension.pdf>. ISBN 92-2-112357-X 
s. 2

20 Atkinson, 1984 in CHUNG Heejung.  Labour market  flexibility,  for  Employers  or Employees?: A  
multi-dimensional study of labour market flexibility across European  welfare  States.   Paper 
prepared for the ESPAnet 2006 Annual Conference , Bremen, Germany.

21 Tj. rotace práce a výkon více pozic nebo prací jedním zaměstnancem.
22 STANDING, Guy. Beyond the new paternalism : basic security as equality. 1st ed. London : Verso, 

2002. xiii, 306 s. ISBN 1-85984-345-X, s. 33
23 GILAROVÁ, Radomíra, PhDr. Metodika využití flexibilních forem práce – částečné pracovní úvazky,  

sdílení práce a přerušení práce [online]. Praha , říjen 2004 [cit. 2011-06-15]. s. 2. Dostupné z WWW: 
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flexibilita je  taková,  která  přináší  oboustranně výhody zaměstnanci  i  zaměstnavateli. 

Zaměstnanec například získá možnost sladit pracovní život se soukromým, naproti tomu 

zaměstnavatel  neztratí  zaškoleného zaměstnance,  ušetří  náklady s náborem nového a 

navíc bude jeho stávající zaměstnanec loajálnější a více motivován. Negativní flexibilita 

je naopak projevem prosazování zájmů zaměstnavatele na úkor zaměstnance.

Projevem  numerické  flexibility  v  praxi  pracovního práva je  existence 

flexibilních forem  zaměstnávání  (FFZ),  jimž  je  věnován  zbytek  této  práce.  Bližší 

vymezení samotného pojmu FFZ tedy již v této kapitole neuvádím.

<www.equalcr.cz/files/clanky/910/metodika_flexibilni_formy_prace.pdf>
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II.  Obecně o flexibilních formách zaměstnávání 

1. Pojem flexibilních forem zaměstnávání

Jak již bylo nastíněno v předchozí kapitole, projevuje se flexibilita v pracovním 

právu  mimo  jiné  také  v  existenci  flexibilních  forem  zaměstnávání  (jako  nástrojů 

numerické  flexibility)  a  flexibilních  forem délky  a  organizace  pracovní  doby  (jako 

nástrojů flexibility pracovní doby). 

Tato  zvláštní  uspořádání  pracovněprávního  vztahu  bývají  označována  jako 

„nová“,  „nestandardní“,  „atypická“  a  někdy  také  jako  „prekérní“  zaměstnání24. 

Společným jmenovatelem všech těchto forem je jejich odlišnost od takového uspořádání 

pracovněprávního vztahu, které je v daném místě a čase považováno za standardní. V 

tomto  smyslu  může  být  tedy  obsah  FFZ  proměnlivý  a  to,  co  dnes  považujeme  za 

atypické zaměstnání,  se  může za několik let  stát  samo normou,  se  kterou se budou 

později vzniklé formy zaměstnání poměřovat.

K vymezení flexibilní forem zaměstnávání je tedy nejprve potřeba si říci, co se 

rozumí  standardním zaměstnáním.  Za  standardní  bych v  současnosti  v  ČR označila 

pracovní poměr založený pracovní smlouvou na dobu neurčitou, s plným úvazkem25, 

pracovní  dobou rovnoměrně  rozvrženou  do  pětidenního  pracovního  týdne  a  místem 

výkonu práce v provozovně zaměstnavatele. Jde o druh pracovního poměru s dlouhou 

tradicí,  nejpřísnější  ochranou  jeho  trvání,  plně  pokrytý  sociálním  a  zdravotním 

pojištěním,  v  ČR ze  všech  forem zaměstnání  nejpočetněji  zastoupený26 a  ze  strany 

zaměstnanců také nejvíce žádaný a nejochotněji akceptovaný. Za atypická zaměstnání 

lze oproti tomu označit ta, která se v jednom nebo více aspektech od standardní podoby 

pracovního  poměru  odlišují.  Tato  odlišnost  může  spočívat  v  odchylném ujednání  v 

oblasti organizace a délky pracovní doby (konto pracovní doby, zkrácené úvazky, práce 

24 RODGERS, Gerry. Precarious work in Western Europe : The state of the debate. In Precarious jobs in 
labour market regulation : The growth of atypical employment in Western Europe. First publ. [s.l.]  : 
ILO, 1989. s. Vii, 301. ISBN 92-9014-452-1, s. 1.

25 Zákoník  práce  pojem  „plný  úvazek“  nepoužívá.  Považuji  však  tento  pojem  za  natolik  vžitý  a 
srozumitelný,  že  ho  budu pro  účely  této  práce  dále  používat  pro  označení  maximální  stanovené 
týdenní pracovní doby ve smyslu §79 odst. 1, 2, zák. 262/2006 Sb., zákoníku práce.  „Zkráceným 
úvazkem“ nebo „částečným úvazkem“ se dále v textu myslí kratší, než stanovená týdenní pracovní 
doba.

26 Vyplývá z dat Eurostatu. Pro srovnání v referenční skupině ekonomicky aktivních osob ve věku 15 – 
64 let v 4. čtvrtletí v ČR pracovalo 5% osob na částečný úvazek (částečný úvazek zde posuzován na  
základě spontánní odpovědi respondentů), v zaměstnání na dobu určitou ve stejné referenční skupině a 
době pracovalo 8,3% osob. 
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na směny apod.), místě výkonu práce (homeworking, teleworking), omezenosti trvání 

zaměstnání (pracovní poměry na dobu určitou, krátkodobá a sezónní zaměstnání) nebo 

odlišnost  povahy  právního  úkonu,  který  zakládá  pracovněprávní  vztah  (dohody  o 

pracích konaných mimo pracovní poměr, agenturní zaměstnávání, jiné vztahy obdobné 

zaměstnání, založené ovšem smlouvami, které nespadají do oblasti pracovního práva). 

Před  rokem  1989  bylo  používání  atypických  zaměstnání  spíše  výjimečné  a 

omezené  jen  na  určité  kategorie  zaměstnanců,  jako  jsou  sezónní  pracovníci  v 

zemědělství, akademičtí pracovníci a některé řídící pozice. Po roce 1989 se však staly 

přístupnými všem skupinám zaměstnanců ve všech odvětvích27. Za obecným rozšířením 

flexibilních  forem  zaměstnávání  v  posledních  letech  stojí,  samozřejmě  kromě 

nezbytných  legislativních  opatření,  zvýšený  zájem jak  ze  strany zaměstnanců,  tak  i 

zaměstnavatelů. Pro zaměstnavatele představují FFZ možnost přizpůsobovat pracovní 

sílu svým finančním a organizačním potřebám, pružně reagovat na změny trhu nebo 

ekonomické  situace  a  zároveň  příležitost  optimalizovat  své  náklady,  spojené  se 

zaměstnáváním. 

V České republice se ze strany zaměstnavatelů přesto stále objevuje neochota k 

vytváření modernějších druhů flexibilních pracovních míst. Na vině je pravděpodobně 

zatím  malá  zkušenost  zaměstnavatelů  s  těmito  formami,  velká  tradice  standardního 

pracovního poměru, obava zaměstnavatelů z menší možnosti kontroly zaměstnanců a 

jejich výkonu a nedostatek důvěry zaměstnavatelů ke svým zaměstnancům, která je pro 

některé z těchto forem zcela nezbytná (např. pro práci z domova). Tyto formy proto 

zaměstnavatelé  nabízejí  častěji  zaměstnancům,  kteří  jsou  u  nich  již  nějakou  dobu 

zaměstnáni a potřebují řešit aktuální situaci, která jim neumožňuje nadále pracovat v 

podmínkách standardního pracovního poměru. Zaměstnavatel tím neztratí vyhovujícího 

a zaškoleného zaměstnance, naopak jej motivuje a prohlubuje jeho loajalitu. 

Zaměstnancům FFZ umožňují harmonizovat své zaměstnání s dalšími oblastmi 

života, jako je studium či mateřství, a také jim dovolují přizpůsobit pracovní podmínky 

svému handicapu nebo věku. Uplatňují se tedy všude tam, kde standardní zaměstnání 

není z nějakého důvodu vhodné, optimální nebo vůbec možné. 

27 CAZES,  Sandrine;  NEŠPOROVÁ,  Alena. Labour  markets  in  transition  :  Balancing  flexibility  &  
security in Central and Eastern Europe. First ed. Geneva, Switzerland : ILO, 2003. xiii, 161 s. ISBN 
92-2-113723-6, s. 43.
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2. Význam flexibilních forem zaměstnávání

Flexibilní  formy  zaměstnávání  představují  moderní  alternativy  pracovního 

poměru nebo jeho uspořádání, které dávají zaměstnancům i zaměstnavatelům možnost 

reagovat  na  své  specifické  potřeby  způsobem,  který  by  ve  standardním  pracovním 

poměru pro jeho přílišnou svázanost ochrannými ustanoveními právních předpisů nebyl 

možný.  

Zaměstnavateli  umožňují  tyto  FFZ  v  reakci  na  změny  trhu  spojené  se 

zvyšováním a snižováním odbytu jednoduchou a rychlou regulaci počtu zaměstnanců. 

Snadná  prostupnost  flexibilních  pracovních  vztahů  je  způsobena  sníženou  úrovní 

sekurity  a  zároveň  flexibilní  právní  úpravou,  která  klade  nízké  formální  nároky  na 

vznikající právní vztah a zároveň nestaví zákonné překážky jeho terminaci. V rovině 

ekonomické je jejich předností  vyšší  flexibilita nákladů zejména na povinné odvody 

(např.  u dohody o provedení práce nebo u zastřených pracovních poměrů),  ale díky 

snížené ochraně trvání pracovního poměru také velmi nízké nebo nulové náklady při 

propouštění.  Ty FFZ,  jejichž  prvek pružnosti  spočívá  v  časové flexibilitě,  poskytují 

možnost organizovat práci zaměstnanců v rámci pracovních dnů nebo týdnů tak, aby 

toto uspořádání přesně odpovídalo potřebám zaměstnavatele a provozu jeho podniku.

Pro  zaměstnance  představují  FFZ  příležitost  k  harmonizaci  pracovního  a 

rodinného života, k získání přivýdělku a praxe při studiu, nebo šanci realizovat se v 

zaměstnání těm, pro které je standardní pracovní poměr nevhodný z důvodu jejich věku 

nebo zdravotního stavu.

Mnohé  flexibilní  formy  zaměstnávání  jsou  označovány  jako  „prekérní“,  tj. 

choulostivé.  Poskytují  zaměstnancům  menší  ochranu  a  méně  jistot  a  práv,  než 

standardní  pracovní  poměr.  Z  tohoto  důvodu bývají  také  spojovány se  sekundárním 

trhem práce28. Sirovátka k tomu uvádí:

„Ztráty jistot na trhu práce a požadavky flexibility nejvíce postihly pracovníky  

na sekundárních pracovních trzích […]. Formy flexibility, jež jsou v tomto segmentu  

28  O dualizaci trhu práce v souvislosti s jeho flexibilizací hovoří např. Ulrich Beck (1986). S nástupem 
flexibilních  pracovních  úvazků  podle  něj  dochází  k  rozdvojení  trhu  práce  na  jednotný  normální 
pracovní trh industriální společnosti a flexibilní pluralizovaný trh neúplných zaměstnání, existující v 
rizikové společnosti. „Jedná se konkrétně o segregaci trhu z hlediska jistoty pracovního místa, délky 
jeho trvání, zaměstnaneckých výhod a následně také zaměstnaneckých služeb (především finančního 
rázu).“  (NEKOLOVÁ,  Markéta.  Numerická  flexibilita  na  českém  trhu  práce. FÓRUM  sociální 
politiky. 2009, 1, s. 8-14. ISSN 1802-5854.)
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dostupné, tomu odpovídají: jsou omezené na numerickou, mzdovou a časovou flexibilitu  

definovanou požadavky zaměstnavatelů. Neumožňují plnohodnotné sociální začlenění;  

důsledkem  je  nízká  mzda,  přerušovaná  pracovní  kariéra,  zhoršené  podmínky  

zaměstnání ve více směrech a nedobrovolné nestandardní formy zaměstnávání, jako je  

subkontrakce,  sebezaměstnávání  či  neformální  zaměstnání  a  přes  veškerou snahu  o  

přizpůsobení často i dlouhodobá nezaměstnanost.“ (Sirovátka 2007: 91-2)

Dle mého názoru však nelze na FFZ nahlížet pouze negativně jako na nástroje 

vykořisťování zaměstnanců zaměstnavateli. Je třeba zde uvést, že rozhodně ne všechna 

na trhu nabízená pracovní místa, která bychom zařadili do kategorie FFZ, jsou součástí 

sekundárního  trhu.  Flexibilní  zaměstnání,  vyznačující  se  pozitivní  flexibilitou,  jsou 

naopak často žádána a vyhledávána, a to zejména těmi kategoriemi zaměstnanců, jejichž 

prioritou  je  sladění  pracovního  života  s  životem  soukromým.  Tak  se  FFZ  stávají 

důležitou součástí trhu práce, umožňující zapojit se do pracovního procesu studentům, 

osobám,  pečujícím  o  malé  děti,  handicapovaným  nebo  starším  osobám,  pro  které 

standardní zaměstnání nejsou, ať už ze zdravotních nebo časových důvodů, vhodná. 

Nicméně  i  negativně  flexibilní  zaměstnání,  která  jsou  součástí  sekundárního 

pracovního trhu, považuji za velmi důležitá. Je jistě pravda, že zaměstnancům, kteří jsou 

svou situací donuceni přijmout časově nebo rozsahově omezené a finančně nevýhodné 

pracovní místo, poskytuje takovéto zaměstnání méně jistoty a výhod, než by jim mohlo 

nabídnout zaměstnání standardní, dle mého názoru je však třeba na takovéto pracovní 

místo  pohlížet  nejen  ve  srovnání  se  standardním  zaměstnáním,  ale  také  z  pohledu 

srovnání s nezaměstnaností, které by taková osoba (zpravidla málo kvalifikovaná, nebo 

jinak  z  hlediska  trhu  práce  znevýhodněná)  jinak  byla  pravděpodobně  vystavena.  I 

flexibilní  pracovní  místo  se  pak  pro  takového  zaměstnance,  s  ohledem  na  význam 

udržování pracovních návyků a získávání praxe, bude jistě zdát lepší, než zaměstnání 

žádné. Nelze navíc zcela přehlížet ani potřeby zaměstnavatele, jehož lze těžko nutit k 

vytváření  standardních  pracovních  míst,  pokud  by  neodpovídaly  jeho  provozním 

potřebám a nepřinesly by mu ani ekonomický užitek. 

Z  ohledem  na  požadavky  flexikurity  je  právě  u  těchto  forem  zaměstnávání 

maximálně  nezbytné  sníženou  ochranu,  kterou  se  pracovní  místa  sekundárního 

pracovního trhu zpravidla vyznačují, vyvážit vhodnými opatřeními na poli sociálního 

zabezpečení a v oblasti politiky zaměstnanosti. Osobně bych považovala za užitečné, 
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kdyby  i  velmi  flexibilní  zaměstnání  (velmi  krátkodobá,  krátké  úvazky,  dohody  o 

pracovní  činnosti  apod.)  byla  zprostředkovávána  úřady  práce,  protože  by  to  mohlo 

značnou měrou přispět k zapojení problematických skupin na trh práce a snížení jejich 

závislosti na sociálních dávkách, o úspoře veřejných prostředků nemluvě.  
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III.  Vybrané flexibilní formy zaměstnávání a jejich charakteristika

Ve čtvrté kapitole této práce představím vybrané flexibilní formy zaměstnávání, 

které jsou v ČR právně zakotveny. Bude se jednat o pracovní poměr na dobu určitou, 

zkrácený pracovní úvazek, práci z domova, dohody o pracích konaných mimo pracovní 

poměr a agenturní zaměstnávání. Výčet flexibilních forem zaměstnávání by samozřejmě 

mohl být daleko širší. V této práci se však nebudu zabývat těmi formami zaměstnávání, 

které  sice  existují  v  zahraničí,  ale  u  nás  specificky  upraveny  nejsou,  jakkoliv  je  v 

některých případech možné je napodobit (i když často poměrně složitým způsobem29). 

K takovým formám by patřily zejména různé nestandardní úpravy pracovní doby (např. 

práce  na  zavolanou  (call-on-work)),  sdílení  pracovního  místa  (job-sharing), 

minizaměstnání  (mini-jobs),  fázovaný  odchod  do  důchodu  (part-time  retirement), 

střídání  pracovního  místa  (job  rotation).  Nebudu  se  věnovat  ani  různým  formám 

pracovního  volna,  jako  např.  educational  leave  (dovolená  za  účelem  vzdělávání), 

sabbatical (vědecké volno), nebo rodičovské dovolené. Ačkoliv je totiž některé prameny 

řadí k flexibilním formám zaměstnávání30, osobně vnímám pracovní volna spíše jako 

konkrétní  realizaci  flexibility  uvnitř  pracovněprávního  vztahu,  než  jako  samostatné 

formy  zaměstnávání.  Stejně  tak  se  nebudu  věnovat  flexibilním  formám  organizace 

pracovní  doby,  které  rovněž  považuji  za  flexibilitu  uvnitř  pracovněprávního vztahu, 

nikoli  vnější  formu  zaměstnávání  jako  takovou.  Stranou  ponechám  též  faktické 

pracovněprávní vztahy, které jsou sice v praxi při zaměstnávání využívány, a to zejména 

jako nástroj  numerické flexibility,  systematicky je  však  nelze zařadit  do pracovního 

práva,  ale  naopak  často  slouží  k  jeho  obcházení.  Takovými  formami  zastřených 

pracovních  vztahů  jsou  například  švarcsystém,  tedy  zaměstnávání  zaměstnavatele 

zaměstnavatelem, výkon práce na smlouvu o dílo, mandátní smlouvu, smlouvu příkazní 

nebo smlouvu o obstarání  věci,  případně zcela  mimo smluvní  vztah,  ačkoliv taková 

činnost splňuje náležitosti závislé práce.

Společným znakem forem, které budu popisovat v této kapitole, je jejich vysoká 

numerická  nebo  nákladová  flexibilita,  umožňující  zaměstnavateli  snadno  a  levně 

29 Například viz článek na www: http://www.hrexpert.cz/pracovni-pravo/otazky-odpovedi/nepravidelna-
vypomoc-v-pracovnim-pomeru.html,  který  předkládá  možnosti,  jak  upravit  podmínky  pracovního 
poměru tak, aby simuloval tzv. call-on-work (práce na zavolanou).

30 Např.  MPSV ČR.  Flexibilní formy zaměstnávání a sociální dumping: Informační materiál [online]. 
[s.l.] :  MPSV  ČR,  2006  [cit.  2011-04-05].  Dostupné  z  WWW: 
<http://www.oskovo.cz/Kovo/2008/Rizik/d12.pdf>.
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regulovat počet svých zaměstnanců nebo náklady na práci a reagovat tak na fluktuace 

trhu a kolísání poptávky a na své aktuální interní potřeby. Při popisu jednotlivých forem 

se  budu  věnovat  jejich  platné  české  právní  úpravě,  použití  v  praxi,  výhodám  a 

nevýhodám, které s sebou přináší pro zaměstnavatele a zaměstnance, a u těch forem, 

kde  to  bude  vhodné,  se  dotknu  také  souvislostí  z  oblasti  sociálního  zabezpečení  a 

daňové problematiky.  Zejména tyto poslední dvě oblasti  jsou totiž  častým faktorem, 

motivujícím zaměstnavatele i  zaměstnance,  k upřednostnění právě té které konkrétní 

formy zaměstnání.

1. Pracovní poměr na dobu určitou

Základním pracovněprávním vztahem, v němž je vykonávána závislá práce, je 

pracovní poměr. Je-li již v době jeho uzavření zároveň ujednáno, kdy pracovní poměr 

skončí, jedná se o pracovní poměr na dobu určitou (PPDU). PPDU je pravděpodobně 

nejběžněji užívanou flexibilní formou zaměstnávání, a to u nás i v zahraničí. Obecně lze 

říci, že čím přísnější a rigidnější je pracovněprávní ochrana pracovního poměru na dobu 

neurčitou, tím častěji sahají zaměstnavatelé k zaměstnávání na dobu určitou31.

1.1. Právní úprava

Základní ustanovení,  upravující  specifika pracovního poměru na dobu určitou 

nalezneme v ustanoveních § 39, § 65 a § 279 odst. 1 písm. g) ZPr. Na mezinárodní 

úrovni  jsou  PPDU  regulovány  směrnicí  Rady  99/70/ES  ze  dne  28.  června  1999  o 

Rámcové dohodě o pracovních poměrech na dobu určitou uzavřené mezi organizacemi 

UNICE,  CEEP  a  EKOS.  Tato  směrnice  byla  do  znění  našeho  zákoníku  práce 

zapracována. 

PPDU je  flexibilní  formou  zaměstnání,  která  se  od  standardního  pracovního 

poměru  liší  omezeností  svého  trvání.  Zakládá  se  jmenováním  nebo  pracovní 

smlouvou32,  které  obsahují  ustanovení,  v  němž  strany  vyjadřují  vůli,  aby  byl  tento 

pracovní poměr ukončen k určitému datu, uplynutím daného počtu dní, měsíců nebo let, 

ukončením  prací,  ale  také  nastáním  určité  objektivně  zjistitelné  pracovněprávní 

31 VÚPSV.  Analýza flexibilních forem zaměstnávání a organizace pracovní doby v České republice :  
Závěrečná  zpráva[online].  Praha :  VÚPSV,  červenec  2004  [cit.  2011-04-05].  Dostupné  z  WWW: 
<http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/analyza_flexibilni_formy_zamestnavani_v_CR.pdf>, s. 33

32 Ačkoliv lze samozřejmě na dobu určitou uzavřít i dohodu o pracovní činnosti. Tou ovšem nedochází 
ke vzniku pracovního poměru.
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skutečnosti33.  Toto ujednání  není  podstatnou náležitostí  pracovní  smlouvy ve smyslu 

§ 34 ZPr.  Pokud ho pracovní  smlouva neobsahuje,  pak platí,  že  byl  pracovní  poměr 

sjednán na dobu neurčitou. PPDU může vzniknout též písemným dodatkem k pracovní 

smlouvě na dobu neurčitou, kterým se zaměstnanec se zaměstnavatelem dohodnou, že 

se již existující pracovní poměr mění na poměr na dobu určitou. 

Vzhledem k tomu, že PPDU je pro zaměstnance spojen se značnou nejistotou 

ohledně  budoucnosti  jeho  zaměstnání  a  množstvím  dalších  nevýhod,  o  kterých  se 

zmíním později, je jeho právní regulace zaměřena hlavně na ochranu před zneužíváním 

tohoto druhu poměru. Článek 5 Rámcové dohody dává státům na výběr mezi několika 

variantami ochranných opatření. Státy mají omezit uzavírání PPDU:

a) objektivními  důvody  ospravedlňujícími  obnovení  těchto  pracovních  smluv  a

poměrů;

b) maximálním celkovým trváním po sobě jdoucích pracovních smluv a poměrů na 

dobu určitou nebo/a

c) počtem obnovení těchto smluv a poměrů. (viz směrnice Rady  99/70/ES)

V  ČR  byla  zvolena  druhá  možnost,  uzavírání  PPDU  je  tedy  mezi  týmiž 

účastníky  omezeno na  dobu maximálně  dvou let.  To platí  i  pro  na  sebe  navazující 

PPDU. Pokud mezi nimi ovšem uplynulo nejméně šest měsíců, pak se k předchozímu 

pracovnímu poměru na dobu určitou nepřihlíží.  Připravovaná novela zákoníku práce, 

která  byla  v  době  psaní  této  práce  předložena  Poslanecké  sněmovně,  počítá  také  s 

výrazným  prodloužením doby,  na  níž  lze  pracovní  poměr  na  dobu  určitou  uzavřít. 

PPDU by nově bylo možné uzavřít nejdéle na dobu tří let, ale bude možné ho až dvakrát 

opakovat, celkem tedy bude moci PPDU trvat až 9 let. Toto opatření prospěje v podstatě 

pouze zaměstnavatelům a výrazně zvýší nejistotu zaměstnance. 

Zákoník práce v §39 odst. 3, 4 a 6 vymezuje výjimky z omezení maximální doby 

trvání PPDU. Nevztahuje se na případy kdy dochází uzavření k PPDU:

a) podle zvláštního právního předpisu.  Tak je tomu např.  u pracovního poměru  

založeného  jmenováním,  pokud  pro  takové  pracovní  místo  stanoví  zvláštní  

předpis funkční období,  nebo u pracovních poměrů akademických pracovníků  

podle §70 odst. 4 zák. 111/1998 Sb., o vysokých školách, ve znění pozdějších 

předpisů.

33 Viz rozsudek NS ze dne 5. 9. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1990/2000.
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b) pokud zvláštní předpis stanoví PPDU jako podmínku pro vznik dalších práv. Do 

1. 1. 2010  byla  podle  zák.  č.  155/1995Sb.,  o  důchodovém pojištění  výplata  

starobního důchodu souběžně s příjmem ze zaměstnání podmíněna pracovním 

poměrem na dobu určitou, nepřesahující 1 rok. Zákonem č. 306/2008 Sb. byla 

tato podmínka zrušena.

c) z důvodu náhrady dočasně nepřítomného zaměstnance na dobu překážek v práci 

na straně zaměstnance. Tato výjimka umožňuje zaměstnavateli, aby náhradou za 

zaměstnance, na jehož straně existují překážky, které budou trvat déle než dva 

roky  (obvykle  rodičovská  dovolená),  přijal  pouze  jednoho  zaměstnance  na  

PPDU na celou dobu trvání této překážky. 

d) jsou-li  dány  vážné  provozní  důvody na  straně  zaměstnavatele  nebo důvody  

spočívající  ve  zvláštní  povaze  práce.  Konkrétní  důvody  zákoník  práce  

nevymezuje, protože jejich okruh by byl tak široký, že je zákonem ani vymezit 

nelze. Stanoví  však podmínku,  aby byly vymezeny v písemné dohodě mezi  

zaměstnavatelem  a  jeho  odbory.  Nepůsobí-li  u  zaměstnavatele  odbory,  lze  

dohodu nahradit  vnitřním předpisem. Tato výjimka umožňuje zaměstnavateli  

přijmout dočasného zaměstnance k výkonu práce,  o níž je mu známo, že je  

časově omezená, délka jejího trvání  má však přesáhnout dobu dvou let. Půjde 

například o  případy, kdy zaměstnavatel plánuje dočasně rozšířit svou činnost,  

nebo zpracovává větší zakázku a z těchto důvodů mu vzniká potřeba dočasně  

navýšit počet svých zaměstnanců.

e) mezi agenturou práce a zaměstnancem za účelem výkonu práce u uživatele. S  

takovým zaměstnancem lze tedy sjednat PPDU bez omezení. Výjimka se ovšem 

netýká  zaměstnanců  agentury  práce,  kteří  nejsou  určeni  k  výkonu  práce  u  

uživatele.

Připravovaná novela zákoníku práce počítá s výraznou redukcí důvodů, pro něž 

lze maximální dobu trvání PPDU překročit. Zůstane pouze výjimka pro případy, kdy 

jiný právní předpis předpokládá, že pracovní poměr může trvat jen pro určitou dobu. 

Úprava nového § 39 ZPr se i nadále nebude vztahovat na agentury práce.

Možností, jak v pracovní smlouvě sjednat termín ukončení pracovního poměru 

je několik, vždy však musí být takové ujednání určité a musí se jednat o objektivní  
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skutečnost, nikoliv závislou pouze na vůli jedné strany34, jinak je ujednání neplatné35. 

Ukončení PPDU může být tedy určeno36:

a) konkrétním datem, ke kterému má pracovní poměr skončit;

b) lhůtou  v  řádu  dní,  měsíců  nebo  let,  po  jejímž  uplynutí  dojde  ke  skončení  

pracovního poměru;

c) pracovněprávní událostí,  jejímž nastáním PPDU končí.  V takovémto případě  

musí být  zřejmé, že jde o PPDU, přestože konkrétní den ukončení při uzavírání 

není jistý. Jedná se o situace, kdy je zaměstnanec dočasně přijímán na dobu  

trvání  určitých  prací,  konkrétní  projekt,  nebo  jako  náhrada  za  dočasně  

nepřítomného zaměstnance. V těchto případech bude datum ukončení PPDU  

znám, jakmile nastane ona právní událost, na níž byl konec PPDU vázán. Ta  

musí být vymezena z hlediska práva srozumitelně a určitě. V praxi bude nutné 

definovat  tuto  událost  velmi  obezřetně  a  pečlivě  také  kvůli  případným  

nedorozuměním.  Jako  příklad  lze  uvést  konflikt  legální  definice  pojmu  a  

významu,  v  jakém  je  tento  pojem  v  běžné  mluvě  používán.  Např.  pojmy  

„mateřská“, resp. „zástup za mateřskou“ při použití mimo právní terminologii  

zahrnují zpravidla i rodičovskou dovolenou. Právní definice mateřské dovolené 

je však podstatně odlišná, viz § 195 ZPr. Bude-li tedy konec PPDU vázán na  

ukončení mateřské dovolené jiné zaměstnankyně, může náhradní zaměstnanec  

považovat pracovní poměr za skončený dříve, než jak  měl  pravděpodobně  v  

úmyslu zaměstnavatel. Pokud bude zaměstnanec s jeho vědomím pokračovat v 

práci, pak dle § 65 odst. 2 ZPr platí, že se jedná o pracovní poměr na dobu  

neurčitou.  Netřeba  zdůrazňovat,  že  nic  takového   zaměstnavatel  většinou  

nezamýšlel.  Přestože  by  se  na  takovýto  případ  mohlo  aplikovat  a

34 Např.  ukončení pracovního poměru na dobu určitou založeného jmenováním tedy nesmí být vázáno 
na odvolání z funkce, které je jednostranným právním úkonem. Trvání funkce a tím i trvání PPDU 
však může být omezeno délkou funkčního období. Viz Rozsudek NS ze dne 20. 5. 2003, sp. zn. 21  
Cdo 2372/2002.

35 Ostatní  ustanovení pracovní smlouvy by zůstala v platnosti, jednalo by se tedy o pracovní poměr na 
dobu neurčitou. Jedná se o neplatnost relativní, k vyvolání následků je tedy třeba ji nejprve namítnout.

36 Viz např. Rozsudek NS ze dne 5. 9. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1990/2000: „Doba trvání pracovního poměru 
uzavřeného na dobu určitou může být dohodnuta uvedením časového období podle týdnů, měsíců či 
let, přímým časovým údajem (t.j. uvedením pevného data podle kalendáře) nebo dobou trvání určitých 
prací,  popř.  účelem a  povahou práce,  kterou  se  zaměstnanec  zavázal  vykonávat  (např.  u  sezónní 
práce), popřípadě i jinými objektivně zjistitelnými skutečnostmi. Pracovní poměr na dobu určitou je 
tedy nejen pracovní poměr, jehož skončení bylo předem určeno přesným datem, ale i takový pracovní 
poměr,  který  má  podle  pracovní  smlouvy  (dohody  účastníků)  trvat  jen  po  určitý,  i  když  zatím 
konkrétním datem neohraničený čas, o jehož skutečné délce účastníci pří uzavření pracovní smlouvy 
(dohody o změně sjednaných pracovních podmínek) nemusí mít ani jistotu.“
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pravděpodobně také aplikovalo ustanovení § 35 odst. 2, zákona č. 40/1964 Sb., 

občanský zákoník (dále jen „ObčZ“), podle nějž se právní  úkon  posuzuje

zejména též podle vůle toho, kdo jej učinil, je možné, že by takováto nejasnost 

mohla vyústit v soudní spor mezi zaměstnancem, v jehož zájmu je, aby se PPDU 

přeměnil na dobu neurčitou, a zaměstnavatelem, který má zájem spíše na jeho 

skončení.

Ukončení  PPDU  může  být  vázáno  i  na  několik  událostí  alternativně  (např. 

„pracovní poměr se sjednává na dobu určitou a končí návratem zaměstnankyně X z 

rodičovské dovolené, nejpozději však 31. 12. 2011“). V takovém případě končí pracovní 

poměr s tou událostí, která nastane dříve.

Má-li  PPDU skončit  dokončením určitých prací,  má zaměstnavatel  povinnost 

upozornit zaměstnance na jejich skončení včas, zpravidla alespoň 3 dny předem. Tato 

lhůta, stanovená v § 65 odst. 1 ZPr, má charakter lhůty pořádkové. Neupozorní-li však 

zaměstnavatel  zaměstnance  v  souladu  s  tímto  ustanovením,  nebrání  to  tomu,  aby 

pracovní poměr přesto skončil s ukončením prací, ledaže by předchozí upozornění bylo 

předem sjednáno  jako  podmínka ukončení  PPDU.  Vznikne-li  zaměstnanci  proto,  že 

nebyl  řádně  upozorněn  na  konec  poměru  škoda,  je  zaměstnavatel  povinen  mu  ji 

nahradit37.

Před  uplynutím  sjednané  doby  může PPDU  skončit  (za  splnění  zákonných 

požadavků) jakýmkoliv dalším způsobem podle § 48  odst. 1, 3 a 4 ZPr. 

Pokud nebyly splněny podmínky pro sjednání PPDU a tento poměr byl přesto 

sjednán,  a  oznámil-li  zaměstnanec  písemně  zaměstnavateli  před  uplynutím sjednané 

doby že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával, pak platí, že se jedná a pracovní poměr 

na  dobu  neurčitou.  Je-li  mezi  zaměstnancem  a  zaměstnavatelem  sporné,  zda  byly 

splněny podmínky k uzavření PPDU, může kterákoliv ze stran do 2 měsíců ode dne, kdy 

měl pracovní poměr skončit, podat u soudu návrh na určení. Tato lhůta je hmotněprávní, 

návrh musí být tedy soudu doručen nejpozději poslední den lhůty. 

Zaměstnavatel má  vůči svým zaměstnancům, pracujícím na dobu určitou  také 

informační  povinnost,  upravenou  v  §  279  odst.  1  písm.  g)  ZPr,  podle  kterého  je 

zaměstnavatel povinen informovat tyto zaměstnance o nabídce volných pracovních míst 

na dobu neurčitou, která by byla vhodná pro jejich další pracovní zařazení. 

37 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010a. xxi, 1123 s. 
ISBN 978-80-7400-317-2, s. 268
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Již  zmiňovaná  novela  zákoníku  práce,  která  se  má  podstatným  způsobem 

dotknout celé úpravy PPDU, mimo jiné navrhuje upravit zkušební dobu tak, aby její 

délka  mohla  činit  maximálně  polovinu  sjednané  délky  trvání  pracovního  poměru. 

Navrhovaná úprava by se tedy dotkla PPDU kratších než 6 (resp. 1238) měsíců, u nichž 

by nově zkušební doba nemohla dosahovat standardní délky 3 (resp. 6) měsíců jako 

dosud. Spolu s omezením počtu řetězení by se do budoucna zamezilo tomu, aby se 

řetězením 3 měsíčních PPDU s tříměsíční zkušební dobou dosáhlo nepřetržité zkušební 

doby trvající po celou dobu trvání řetězících PPDU.

Další  obsah  PPDU  je  v  podstatě  shodný  s  pracovním  poměrem  na  dobu 

neurčitou.

1.2. Výhody a nevýhody z pohledu zaměstnavatele

Oproti  pracovnímu poměru na  dobu neurčitou  má PPDU pro zaměstnavatele 

řadu výhod, které většinou vyplývají  právě ze specifika PPDU, kterým je od počátku 

dojednané ukončení poměru. 

Pravděpodobně  největší  výhodou  je  možnost  zaměstnavatele  pomocí   PPDU 

navyšovat počet svých zaměstnanců v závislosti na poptávce. V tomto ohledu se jedná o 

typický  nástroj  numerické  flexibility.  Mnoho  společností  je  vystaveno  výkyvům  v 

odbytu  svého  zboží  nebo  služeb,  přitom  bývá  často  dopředu  jasné,  že  jsou  pouze 

dočasné. Výkyvy jsou typické zejména pro sezónní práce v průmyslu a stavebnictví, 

zemědělství, turismu a některých službách. V těchto situacích nelze po zaměstnavateli 

požadovat,  aby  přijal  zaměstnance  a  v  vzápětí  ho  s  vysokými  náklady  propouštěl. 

PPDU,  jehož  ukončení  v  pracovní  smlouvě bude vázáno na  ukončení  prací,  je  zde 

daleko  vhodnějším  řešením.  Za  stejným  účelem  bývají  využívány  i  agenturní 

zaměstnanci,  kteří  jsou  však  nákladnější,  nebo  zaměstnanci  na  dohody  o  pracích 

konaných mimo pracovní poměr, které jsou ovšem rozsahově omezené a proto nejsou 

vždy dostačující. 

Další výhoda PPDU spočívá v tom, že pracovní poměr skončí vždy nejpozději k 

domluvenému dni (resp. s koncem prací atd. viz výše), a to zcela bez ohledu na sociální  

situaci  zaměstnance  nebo  jakoukoliv  jinou  skutečnost.  Ukončení  tedy nebrání  ani 

pracovní neschopnost  zaměstnance, těhotenství  a mateřská  nebo rodičovská dovolená 

zaměstnankyně,  ani jiný důvod, pro který by nebylo možné ukončit se zaměstnancem 

38 Pro vedoucí zaměstnance.
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pracovní  poměr  výpovědí  (§  53  ZPr).  Na  překážku  není dokonce  ani  nesouhlas 

zaměstnance,  který  by  vyjádřil  až  po  uzavření  PPDU.  Výhodou  je zde  pro 

zaměstnavatele tedy to, že nemusí držet pracovní místo zaměstnanci, který pro nějakou 

překážku práci stejně nevykonává, čekat na jeho návrat a najímat si na tuto dobu jiné 

dočasné  zaměstnance,  ale  uplyne-li  v  tomto  období sjednaná  doba,  pracovní  poměr 

jednoduše a bez dalšího skončí. 

Stejná skutečnost může zaměstnavateli přijít vhod také pokud by rád propustil 

zaměstnance, aniž by měl zákonem uznávaný důvod k výpovědi a aniž by mu musel 

vyplatit odstupné. Trvání pracovního poměru na dobu neurčitou je zákonnou úpravou 

velmi výrazně chráněno. Prvek sekurity se projevuje jednak v taxativním výčtu důvodů, 

pro  které  jedině  může  zaměstnavatel  poměr  ukončit  a  také  v  existenci  institutu 

odstupného. Důvody pro něž lze pracovní poměr rozvázat jsou velmi omezené, vztahují 

se jednak k organizačním důvodům na straně zaměstnavatele a jednak ke zdravotnímu 

stavu, odborné způsobilosti a schopnostem zaměstnance. Podle mého názoru je úprava 

výpovědních důvodů pojata velmi „technicky“ a zcela nezohledňuje lidský faktor, tedy 

to, že jde také o vztah mezi zaměstnancem jako člověkem a zaměstnavatelem nebo jeho 

zástupcem (pokud je zaměstnavatel společnost) jako člověkem. Dobré osobní vztahy na 

pracovišti považuji za velmi důležité a pokud zaměstnanec zaměstnavateli nevyhovuje 

„lidsky“, měl by mít možnost ho propustit. Zkušební doba, která trvá 3 měsíce, nemusí 

být vždy dostatečná pro to, aby zaměstnavatel zjistil, zda je se zaměstnancem spokojen i 

po  této  stránce.  Existence  PPDU  může  zaměstnavateli  pomoci  právě  v  takovémto 

případě, kdy mu de facto poslouží jako prodloužená zkušební doba.    

Právě  v  úpravě zkušební  doby je  možné  nalézt  další  výhodu,  kterou 

zaměstnavateli PPDU přináší.  K tomu je ovšem nutné podotknout, že v tomto ohledu 

jsou PPDU zneužívány, při současné právní úpravě je totiž velmi snadné využít je k 

obcházení maximální délky zkušební doby. Protože zatím není omezen počet řetězících 

se  PPDU,  je  možné  jejich  opakovaným uzavíráním na  dobu  3  měsíců  s  tříměsíční 

zkušební dobou dosáhnout toho, že zaměstnanec bude ve zkušební době pracovat po 

celou  dobu  trvání  poměru.  Tím  je  zaměstnavatel  schopen  vytvořit  stoprocentně 

flexibilní pracovní místo, z nějž může zaměstnance kdykoliv propustit. I když možnost 

okamžitě  opustit  pracovní  místo  má  samozřejmě  i  zaměstnanec,  přesto  o  ohromné 

pracovní nejistotě, jakou tato situace zaměstnanci přináší, myslím nemůže být pochyb.
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Pokud jde o nevýhody, pak těchto není mnoho. Za nevýhodu snad lze považovat 

to, že dočasný zaměstnanec, vědom si toho, že pro společnost bude pracovat jen po 

omezenou dobu  bude ke svému zaměstnavateli mnohem méně loajální, než by byl v 

poměru na dobu neurčitou, bude méně ochotný se zlepšovat atp.

1.3. Výhody a nevýhody z pohledu zaměstnance

Již  z  výše  uvedeného  lze  dovodit,  že  tato  forma  zaměstnání  přináší 

zaměstnancům mnoho nevýhod, ale výhody v podstatě žádné. Tentýž názor společně 

sdílejí  také  zaměstnanci,  zaměstnavatelé  a  odbory39.  Většina  vlastností  PPDU,  které 

jsem výše označila za výhody pro zaměstnavatele, jsou totiž zároveň nevýhodou pro 

zaměstnance.

Pokud jde  o  nevýhody s  důsledky  přímo na  pracovní  život  zaměstnance,  za 

největší  lze  dle  mého  názoru  považovat  právě  onu  charakteristickou  dočasnost 

zaměstnání.  Zaměstnanec  je  sice  zaměstnán,  ale  vzápětí  znovu  nucen  shánět  další 

pracovní místo, kde by mohl pracovat po skončení stávajícího poměru. Pakliže je konec 

PPDU navíc vázán na nějakou objektivní událost, o níž se dopředu neví, kdy přesně 

nastane  (např.  návrat  jiného  zaměstnance  do  práce  nebo  ukončení  prací),  má 

zaměstnanec menší možnost se na skončení pracovního poměru včas připravit a může 

být takřka ze dne na den bez zaměstnání a tím i bez příjmu. V dočasném zaměstnání 

mívá zaměstnanec malé nebo žádné šance na kariérní postup a také malou naději na růst 

mzdy, zejména pokud tyto záležitosti váže vnitřní předpis nebo kolektivní smlouva na 

délku trvání pracovního poměru. I jeho možnosti zvyšování a prohlubování kvalifikace 

v rámci termínovaného pracovního poměru nebývají valné, většinou jsou horší než u 

stálých  zaměstnanců,  protože  zaměstnavatel  na  vzdělávání  dočasně  zaměstnaného 

pracovníka  zpravidla  nemá  zájem,  neboť  by  zaměstnancových  nově  nabytých 

vědomostí a dovedností ani nestihl využít.

Negativa tohoto druhu poměru zasahují i mimo pracovní sféru zaměstnanců. Pro 

nejistotu ohledně budoucích příjmů má takový zaměstnanec ztíženou možnost plánovat 

v  dlouhodobějším  horizontu  svůj  budoucí  život,  například  založení  rodiny.  Také 

možnosti  získání hypotéky nebo většího úvěru jsou při  této formě zaměstnání velmi 

39 STEM 2003 in VÚPSV. Analýza flexibilních forem zaměstnávání a organizace pracovní doby v České  
republice : Závěrečná zpráva[online]. Praha : VÚPSV, červenec 2004 [cit. 2011-04-05]. Dostupné z 
WWW: <http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/analyza_flexibilni_formy_zamestnavani_v_CR.pdf>, 
s. 32
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omezené40. 

1.4. Specifika nákladů spojených s touto formou zaměstnávání

V případě  PPDU lze  konstatovat,  že  se  nejedná o  FFZ,  jejíž  zajímavost  pro 

zaměstnance  nebo zaměstnavatele  by vyplývala  ze zvlášť nízkých  vnějších  nákladů, 

jako tomu je u  některých jiných  forem flexibilního  zaměstnávání.  Daňové zatížení  a 

odvody  na  sociální  a  zdravotní  pojištění  jsou  zde  naprosto  stejné,  jako  je  tomu  u 

pracovního  poměru  na  dobu  neurčitou,  a  to  jak  pro  zaměstnance,  tak  pro 

zaměstnavatele. 

Z  hlediska  zaměstnance,  v  tomto  druhu  pracovního  poměru  nelze  mluvit  o 

jakékoliv finanční výhodnosti vůbec. Jistou ekonomickou výhodu však můžeme nalézt z 

pohledu zaměstnavatele, a to v absenci nutnosti vyplatit zaměstnanci odstupné, pokud 

pracovní  poměr  skončí  uplynutím  doby  na  kterou  byl  sjednán.  Potřebuje-li  tedy 

zaměstnavatel  zaměstnance  propustit  např.  proto,  že  je  již  nadbytečný,  ale  také  z 

důvodů,  pro  které  zákoník  práce  nedovoluje  pracovní  poměr  vůbec  rozvázat  (např. 

zaměstnanec  je  často  nemocný),  vždy  může  jednoduše  počkat,  až  pracovní  poměr 

skončí  uplynutím  doby.  Možnost  navázat  ukončení  PPDU  na  ukončení  prací  dává 

zaměstnavateli  navíc  možnost  plynule  a  zcela  okamžitě  regulovat  počet  svých 

zaměstnanců  v  závislosti  na  množství  práce,  zakázek  atp.,  a  to  aniž  by  to  pro  něj 

představovalo jakékoliv náklady spojené s propouštěním.

2. Částečný pracovní úvazek

Na úvod je třeba říci, že pojem částečný pracovní úvazek není právním pojmem 

a právní předpisy jej na žádném místě nepoužívají.  Přesto jsem se rozhodla ho pro jeho 

stručnost,  všeobecnou  rozšířenost  a  srozumitelnost  upřednostnit,  před  zákonem 

užívaným pojmem „kratší, než týdenní stanovená pracovní doba“. 

Zdroje uvádějí41, že o částečné pracovní úvazky u nás není příliš zájem, v rámci 

států Evropské unie je Česká republika jako čtvrtá od konce téměř na samém chvostu 

40 MPSV ČR. Flexibilní formy zaměstnávání a sociální dumping: Informační materiál [online]. [s.l.] :  
MPSV  ČR,  2006  [cit.  2011-04-05].  Dostupné  z  WWW: 
<http://www.oskovo.cz/Kovo/2008/Rizik/d12.pdf>.

41 KEJHOVÁ, Hana. Hospodářské noviny [online]. 22. 2. 2010 [cit. 2011-06-10]. Částečné úvazky jsou  
v Česku luxusem. Dostupné z WWW: <http://hn.ihned.cz/c1-40680240-castecne-uvazky-jsou-v-cesku-
luxusem>.
MPSV ČR. Ministerstvo práce a sociálních věcí [online]. 5. 8. 2010 [cit.  2011-06-10].  Na částečný 
úvazek pracuje v ČR jen 6% lidí (Právo). Dostupné z WWW: <http://www.mpsv.cz/cs/9225>.
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pomyslného  žebříčku.  Zatímco  evropský  průměr  podílu  zaměstnanců  na  částečný 

úvazek na celkové zaměstnanosti  se  pohybuje okolo 19%, u nás  je  to  zhruba 6%42. 

Důvodem je jak nezájem ze strany zaměstnavatelů, tak  zaměstnanců. Pro zaměstnance 

je při  volbě rozsahu úvazku rozhodujícím faktorem zejména nižší  příjem, který je  s 

tímto druhem poměru spojen, a který by chyběl v domácím rozpočtu. Poměrně štědré 

nastavení  dávek  v  našem  sociální  systému  od  částečných  úvazků  odrazuje 

nezaměstnané,  kteří  tak  nejsou  k  přijetí  zaměstnání  s  nízkým  výdělkem  nijak 

motivováni. Poptávka po této FFZ je tedy zejména ze strany osob, které preferují kratší 

pracovní dobu i za cenu nižšího příjmu, jako jsou ženy s malými dětmi, důchodci nebo 

zdravotně postižení. 

Částečné  úvazky  najdou  uplatnění  u  těch  pracovních  pozic,  jejichž  pracovní 

náplň  je  pro  stanovenou  týdenní  pracovní  dobu  příliš  malá,  ale  dohody  o  pracích 

konaných mimo pracovní poměr by pro ně svým rozsahem naopak nebyly dostatečné. 

Jsou také doplňkem k plnému úvazku, kdy umožňují obsadit jednu funkci43, na níž je 

třeba pokrýt každý den pracovní dobu delší, než umožňují právní předpisy pro jeden 

pracovní  poměr.  Částečné  úvazky  se  uplatňují  nejčastěji  v  sektoru  služeb  u 

zaměstnavatelů  jako  jsou  maloobchodní  řetězce,  telekomunikace,  pošty  nebo 

zemědělství44.  Částečným  úvazkem  rovněž  zaměstnavatelé  vycházejí  vstříc  těžko 

nahraditelným pracovníkům, pakliže jejich osobní situace takové opatření vyžaduje. 

2.1. Právní úprava

Česká právní úprava částečného pracovního úvazku je obsažena zejména v § 80 

ZPr a § 79 odst. 3 ZPr. Najdeme ji rovněž v některých souvisejících ustanoveních, jako 

např. ustanovení § 78 odst. 1 písm. i) ZPr. Na komunitární úrovni je částečný úvazek 

regulován Směrnicí Rady 97/81/ES o rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku 

uzavřená mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS ze dne 15. prosince 1997. Tato 

směrnice směřuje k odstranění diskriminace zaměstnanců na částečný úvazek, zlepšení 

kvality tohoto typu úvazku, k jeho rozvoji a k pružné organizaci pracovní doby, která 

přihlíží k potřebám zaměstnanců i zaměstnavatelů.

42 Vždy s výraznou převahou žen.
43 Např. recepční na recepci, jejíž provoz je třeba zajistit od 8:00 do 22:00 hodin, čemuž odpovídá jeden 

plný úvazek (8h) a jeden částečný (6h).
44 GILAROVÁ, Radomíra, PhDr. Metodika využití flexibilních forem práce – částečné pracovní úvazky,  

sdílení  práce  a  přerušení  práce [online].  Praha ,  říjen 2004 [cit.  2011-06-15].  s.  18.  Dostupné  z 
WWW: <www.equalcr.cz/files/clanky/910/metodika_flexibilni_formy_prace.pdf>
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Částečným  úvazkem  se  myslí  takový  pracovní  poměr,  při  němž  je  mezi 

zaměstnancem a zaměstnavatelem sjednána pracovní doba, která je kratší, než týdenní 

stanovená pracovní doba dle § 79 ZPr. Touto dobou je 40 hodin týdně, případně 37,5 

hodiny  týdně  v  některých  odvětvích  průmyslu  a  třísměnném  provozu,  resp.  38,75 

hodiny týdně v dvousměnném provozu. 

Částečný  úvazek  není  zvláštní  formou  zaměstnání,  zakládá  se  pracovní 

smlouvou, a to jak na dobu neurčitou, tak na dobu určitou. Částečný úvazek rovněž 

může vzniknout zkrácením pracovní doby v rámci již existujícího pracovního poměru 

dodatkem k pracovní smlouvě (dohodou). Částečným úvazkem mohou být i vztahy z 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. U nich to vzhledem k jejich vymezení 

bude  dokonce  takřka  pravidlem.  Rozvrh  pracovní  doby  v  rámci  částečného  úvazku 

záleží na zaměstnavateli, možnosti jsou stejné jako u standardního pracovního poměru, 

platí zde i stejná zákonná omezení, viz §81n ZPr. 

Částečný  úvazek  bude  zpravidla  výsledkem  dohody  zaměstnavatele  a 

zaměstnance45. Za podmínek § 241 odst. 2 ZPr však může vzniknout i jednostranným 

úkonem zaměstnavatele46. Zákon v tomto ustanovení stanoví povinnost zaměstnavatele 

v  některých  zvláštních  případech  vyhovět  žádosti  zaměstnance  na  zkrácení  úvazku. 

Takovým případem je žádost zaměstnankyně nebo zaměstnance pečujícího o dítě mladší 

než  15 let, těhotné  zaměstnankyně nebo zaměstnance, který sám dlouhodobě pečuje  o 

osobu,  která  se  podle zvláštního právního předpisu47 považuje za osobu závislou na 

pomoci jiné fyzické osoby ve II. až IV. stupni. Zaměstnavatel není povinen vyhovět této 

žádosti,  pouze  pokud tomu brání  vážné  provozní  důvody.  Pokud zaměstnavatel  bez 

splnění této podmínky žádosti přesto nevyhoví, dopouští se jednak správního deliktu a 

zároveň se může zaměstnanec domáhat svého práva u soudu. Vážné provozní důvody 

zákon nijak blíže nespecifikuje, jejich posouzení je přenecháno na úvaze soudu48. 

Zaměstnanec na částečný pracovní úvazek odvádí méně práce, proto mu dle § 80 

přísluší  také  nižší  odměna  za  práci.  Tato  odměna  bude  odpovídat  sjednané  kratší 

pracovní době. 

45 Není však vyloučeno, aby zaměstnavatel pracovní pozici již při jejím vzniku určil jako pracovní místo 
na částečný úvazek.

46 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010a. xxi, 1123 s. 
ISBN 978-80-7400-317-2, s. 329

47 §8 zákona č. 108/2006 Sb., o sociálních službách.
48 K vážným provozním důvodům viz např. rozsudek NS ze dne 17. 12. 2003, sp. zn. 21 Cdo 1561/2003 

nebo rozsudek NS ze dne 5. 6. 2007, sp. zn. 21 Cdo 612/2006.
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Kratší úvazek bude mít rovněž vliv na práci přesčas, na přestávky ke kojení a na 

překážky v práci.  Prací  přesčas se dle  §78 odst.  1 písm. i)  ZPr myslí  práce konaná 

zaměstnancem na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou týdenní 

pracovní dobu. U zaměstnanců s kratší pracovní dobou tedy prací přesčas není práce 

přesahující jejich úvazek, ale zároveň nepřesahující stanovenou týdenní pracovní dobu. 

Práci  přesčas  těmto  zaměstnancům  nelze  nařídit.  Přestávky  na  kojení  přísluší 

zaměstnankyni pracující na částečný úvazek dle § 242 odst. 2 ZPr za každé dítě pouze v 

rozsahu  1  půlhodinové  přestávky  za  směnu  do  konce  1  roku  věku  dítěte,  místo  2 

půlhodinových   přestávek  za  směnu  do  konce  1  roku  věku  dítěte  a  1  půlhodinové 

přestávky za směnu po další 3 měsíce, které by příslušely zaměstnankyni pracující po 

stanovenou týdenní pracovní dobu. 

V rámci částečného úvazku by zaměstnanci také mělo být přidělováno úměrně 

méně práce. V tomto ohledu se dle MPSV ČR49 stávají částečné úvazky dumpingovou 

formou zaměstnání.  Zaměstnanec sice formálně pracuje na částečný úvazek a je mu 

úměrně k tomu také snížena mzda, v praxi je mu však přidělováno práce stejně, jako by 

jeho  úvazek  zkrácen  nebyl.  Zaměstnanec  tedy  „pracuje  stejně  (pokud  jde  o  rozsah 

práce  a  pracovní  dobu)  jako  zaměstnanec  na  plný  úvazek,  ovšem  za  nižší  mzdu.  

Takovýto stav je pak třeba považovat za sociální dumping.“ Doba nad sjednanou dobu 

zkráceného  úvazku  zároveň  není  prací  přesčas,  zaměstnanci  za  ni  tedy  nepřísluší 

příplatek ani náhradní volno, a to až do rozsahu stanovené týdenní pracovní doby. Tento 

sociální dumping je typickým příkladem negativní flexibility.

Zaměstnavatel  může  zkrátit  pracovní  dobu  rovněž  vnitřním  předpisem  nebo 

kolektivní  smlouvou  dle  §  79  odst.  3  ZPr,  ovšem  za  podmínky,  že  zaměstnancům 

současně nesníží mzdu. K takovému kroku zaměstnavatel přistoupí např. v situaci, kdy 

dočasně poklesne odbyt jeho výrobků a pracovní doba zaměstnanců kvůli tomu nebude 

plně  vytížena.  Zaměstnavateli  toto  omezení  přinese  zejména  úsporu  nákladů,  které 

souvisejí  s  pobytem zaměstnanců na pracovišti,  jako jsou náklady na energie,  vodu, 

ochranné nápoje apod., které by jinak vynakládal neúčelné. Popsané zkrácení pracovní 

doby však není totožné s částečným úvazkem.  

49 MPSV ČR.  Flexibilní formy zaměstnávání a sociální dumping: Informační materiál [online]. [s.l.] : 
MPSV  ČR,  2006  [cit.  2011-04-05].s.  12.  Dostupné  z  WWW: 
<http://www.oskovo.cz/Kovo/2008/Rizik/d12.pdf>.
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2.2. Výhody a nevýhody z pohledu zaměstnavatele

Možnost  uzavřít  se  zaměstnancem pracovní  poměr  se  zkráceným pracovním 

úvazkem využije zaměstnavatel tehdy, potřebuje-li obsadit pozici, jejíž náplň práce by 

svým rozsahem nevyplnila  standardní  pracovní  dobu (např.  účetní  malé společnosti) 

nebo kdy zaměstnancova přítomnost na pracovišti v rozsahu stanovené týdenní pracovní 

doby není potřeba (recepční nebo prodavačka, jejíž pracovní doba navazuje na pracovní 

dobu jiného zaměstnance s plným úvazkem). Hlavním přínosem částečného úvazku pro 

zaměstnavatele je tedy úspora mzdových nákladů.

Na druhé straně nevýhodou je možný růst administrativních a jiných nákladů na 

zaměstnance, který se projeví zejména zaměstnává-li zaměstnavatel na částečný úvazek 

větší počet osob. Každý zaměstnanec musí mít v závislosti na druhu vykonávané práce 

své  zařízené  pracovní  místo,  ochranné  pomůcky  nebo  licenci  k  softwarovému 

programu, a to bez ohledu na velikost úvazku. Rovněž náklady na vedení mezd mohou 

narůst, zejména je-li tato činnost svěřena externímu dodavateli. 

2.3. Výhody a nevýhody z pohledu zaměstnance

Pracovníci vítají částečný pracovní úvazek tehdy, pokud je pro ně práce na plný 

úvazek  z  nějakého  osobního  důvodu  nevhodná.  Nejčastějšími  zaměstnanci  s  tímto 

typem úvazku jsou studenti, důchodci, postižení nebo osoby pečující o malé děti. Na 

tyto osoby se zároveň většinou nevztahují ustanovení zákona o pojistném na veřejné 

zdravotní  pojištění  o  minimálním  vyměřovacím  základu,  odpadá  tu  tedy  nevýhoda 

nepoměru mezi nižším příjmem za malé úvazky a výší platby na zdravotní pojištění.  

Pro  studenty  představuje  kratší  pracovní  doba  možnost  studovat  a  zároveň 

získávat finanční prostředky nebo praxi, která jim po ukončení studia zlepší pozici na 

pracovním trhu. Osoby pečující o malé děti, zpravidla matky, které se po mateřské a 

rodičovské dovolené vrací do zaměstnání, ocení příležitost sladit rodinné povinnosti a 

péči  o dítě  s  výkonem zaměstnání.  Díky kratší  pracovní  době mohou například bez 

potíží  vyzvedávat  dítě  z  předškolních  zařízení,  jejichž  provozní  doba  často  nebere 

ohledy na běžnou pracovní dobu většiny rodičů. Výhodu kratšího úvazku mohou využít 

i osoby, které pečují o jiného člena rodiny, který vyžaduje celodenní péči. Pro důchodce 

je  částečný úvazek možností,  jak zlepšit  svou finanční  situaci  prací,  přestože výkon 

práce na plný úvazek vzhledem ke stáří a zdravotnímu stavu by byl pro danou osobu 

příliš  vysilující.  Rovněž  pro  postižené  osoby  může  částečný  úvazek  představovat 
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možnost zapojení se mezi pracující, pokud  to jejich zdravotní stav v tomto zmenšeném 

rozsahu dovoluje.

Nevýhodu lze spatřovat v nižším příjmu, který se s částečným úvazkem pojí. Za 

méně odvedené práce zaměstnanci přísluší i úměrně méně peněz, zároveň mu však v 

souvislosti  s  výkonem  zaměstnání  vznikají  i  určité  náklady,  jejichž  výše  bývá  bez 

ohledu na velikost úvazku v podstatě neměnná. Takovými náklady jsou například výdaje 

za  dopravu do zaměstnání  a  ze  zaměstnání,  za  stravování,  oblečení  apod.  U těchto 

výdajů  je  nerozhodné,  zda  zaměstnanec  stráví  denně v  zaměstnání  6  nebo 8  hodin, 

protože  je  vynaloží  v  každém případě.  V poměru k  dosaženému výdělku jsou však 

mnohem vyšší, než by byly u plného úvazku s nekrácenou mzdou. S nižším příjmem 

pak souvisejí také další nevýhody, jako je třeba ztížená možnost získání půjčky nebo 

hypotéky. 

2.4. Specifika nákladů spojených s touto formou zaměstnávání

Z hlediska oblasti daní a odvodů na sociální a zdravotní pojištění se tento druh 

úvazku nijak neliší od standardního pracovního poměru. 

Vzhledem  k  tomu,  že  odměna,  která  přísluší  z  částečného  úvazku  je  oproti 

plnému úvazku poměrně krácena,  může nastat  situace,  kdy zaměstnanci  za práci  na 

částečný úvazek bude příslušet příjem, který nebude dosahovat ani minimální mzdy, 

jejíž  výše  je  zároveň  minimálním  vyměřovacím  základem  pro  účely  pojistného  na 

zdravotní pojištění dle zák. č. 592/1998 Sb., o pojistném na veřejné zdravotní pojištění, 

a v současnosti činí 8.000,-Kč. Zaměstnanci, který nedosáhne v daném měsíci ani této 

částky50 vznikne povinnost doplácet platbu na zdravotní pojištění do minimální výše 

1.080,-Kč51. V poměru k příjmu považuji tuto platbu za neúměrně vysokou (např. při 

výdělku  3.000,-Kč  činí  platba  zaměstnance  na  zdravotní  pojištění  810,-Kč!)  a 

domnívám se,  že je  způsobilá  výrazně  snižovat  motivaci  pracovníků přijímat  krátké 

pracovní  úvazky,  nebo  dokonce  tzv.  mini  zaměstnání  (mini-jobs),  tj.  velmi  krátké 

pracovní úvazky, např. jen na několik málo hodin týdně. 

50 Tedy skutečný vyměřovací základ bude nižší než minimální vyměřovací základ.
51 S výjimkou osob uvedených v § 3 odst. 8 zák. č. 592/1992 Sb., o veřejném zdravotním pojištění. 

Podle tohoto ustanovení se minimální vyměřovací základ nevztahuje na osoby postižené ve II. a III. 
stupni, osoby v důchodovém věku, které nesplňují podmínky pro přiznání důchodu, osoby celodenně 
pečující alespoň o jedno dítě do sedmi let  věku nebo dvě do 15ti let věku, která vykonává vedle 
zaměstnání i samostatnou výdělečnou činnost a odvádí zálohy alespoň v minimální výši z ní a osoby, 
za které podle §3c tohoto zákona platí pojistné stát.
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O  specifických  nákladech  vznikajících  zaměstnanci  a  zaměstnavateli  bylo 

pojednáno již výše. 

3. Práce z domova

Další flexibilní formou zaměstnání, kterou zde představím, je práce z domova, 

někdy  označovaná  také  anglickým  výrazem  homeworking.  Práce  z  domova  se  od 

standardní formy pracovního poměru odlišuje místem výkonu práce, které není v sídle 

zaměstnavatele, ale v místě bydliště zaměstnance. Zaměstnanec tedy za prací nemusí 

dojíždět nebo docházet, ale vykonává ji v pohodlí domova, v době a způsobem, který 

mu vyhovuje, nerušený ostatními pracovníky. Typické pro tuto formu zaměstnávání také 

je,  že zaměstnavatel zaměstnanci nerozvrhuje pracovní dobu. V podkapitole věnované 

právní úpravě představím důsledky, které z této zvláštnosti  pro tento pracovněprávní 

vztah vyplývají. 

Mimo pracoviště zaměstnavatele může zaměstnanec vykonávat práci i v jiných 

situacích, než je výkon práce z domova, typicky při vyslání na pracovní cestu52. Zde se 

však  zaměstnanec  nestává  pánem  svého  času,  protože  pracovní  doba  je  mu  stále 

rozvržena zaměstnavatelem. V této části  mé práce se budu věnovat takové distanční 

práci,  na kterou se  vztahuje  ustanovení  §  317 ZPr,  tedy práci,  pro  niž  si  rozvrhuje 

pracovní dobu sám zaměstnanec.

Z domova samozřejmě nelze vykonávat každý druh práce. Je to možné pouze 

tehdy, pokud zaměstnanec k výkonu nepotřebuje speciální pomůcky, které nejsou doma 

dostupné (např. stroje, nářadí, atd.). Rovněž tak nelze vykonávat zaměstnání, která jsou 

definována svým průběhem, nikoliv výsledkem, jako například prodavačka v obchodě, 

pokladní,  recepční,  ale  také  lékaři  atp.  U  těchto  zaměstnání  je  osobní  přítomnost 

zaměstnance na pracovišti nezbytná a práci tak nelze žádným myslitelným způsobem 

realizovat jinde, než právě na pracovišti u zaměstnavatele. Jinak je to ovšem u prací, 

které charakterizuje spíše výsledek, než průběh. Takovými pracemi jsou například práce 

překladatelů,  programátorů,  korektorů,  zpracovatelů  dat,  účetních  i  některých  na 

materiál a nástroje nenáročných manuálních prací. Podstatou těchto prací je do určité 

doby  odvést  určitý  výsledek  práce,  a  je  lhostejno,  zda  při  provádění  činnosti 

zaměstnanec sedí v kanceláří zaměstnavatele, nebo na vlastní pohovce doma. 

52 ŠUBRT,  Bořivoj.. HR  Expert [online].  18.  9.  2008  [cit.  2011-04-07].  Práce  mimo  pracoviště 
zaměstnavatele.  Dostupné  z  WWW:  http://www.hrexpert.cz/pracovni-pravo/vyklady/prace-mimo-
pracoviste-zamestnavatele.html
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Práci  z  domova  lze  vykonávat  v  rámci  všech  základních  PPV,  tedy  jak  v 

pracovním poměru, tak na základě dohod, ačkoliv jak ukážu později, nejmarkantnější 

vliv má místo výkonu práce mimo pracoviště zaměstnavatele na pracovní poměr. Lze ji 

vykonávat  jak  na  dobu určitou,  tak  i  neurčitou,  na  plný  i  částečný úvazek.  Práci  z 

domova lze  provozovat  též  v  rámci  agenturního zaměstnávání.  Zaměstnanec  je  pak 

zaměstnán agenturou práce, která ho přiděluje k výkonu práce k uživateli, a tato práce 

pro uživatele se koná v místě bydliště zaměstnance53.

V souvislosti s prací z domova (homeworkingem) se často hovoří také o práci na 

dálku  (teleworkingu).  Teleworking  je  charakterizován  rovněž  distančním  výkonem 

práce,  tedy  výkonem mimo  provozovnu  zaměstnavatele,  a  to  za  použití  moderních 

informačních a komunikačních technologií, jako je mobilní telefon, internet nebo email. 

Typickými teleworkery jsou například obchodní zástupci. S homeworkingem se tento 

pojem bude do značné míry překrývat, prostřednictvím komunikačních technologií lze 

totiž samozřejmě pracovat i z domova. V zásadě lze říci, že homeworking je zvláštním 

případem  teleworkingu.  Z  hlediska  českého  pracovního  práva  jde  ovšem  rovněž  o 

výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele a bude se na něj v tomto ohledu vztahovat 

stejná  úprava  jako  na  práci  z  domova.  Dále  tedy  mezi  pojmy  homeworking a 

teleworking převážně rozlišovat nebudu a budu je společně zahrnovat pod termín „práce 

z domova“. Kde bude výslovně zmiňován teleworking, budou se tím myslet pouze ti 

zaměstnanci,  kteří  pracují  mimo  pracoviště  zaměstnavatele,  ale  nikoliv  z  vlastního 

domova. 

O  výhodách,  které  tato  FFZ  přináší  a  o  nárocích,  které  na  zaměstnance  a 

zaměstnavatele klade bude pojednáno v příslušných podkapitolách. 

3.1. Právní úprava

Právní úprava práce z domova je v zákoníku práce velmi stručná, její základ je  v 

§ 317 ZPr. Širší rámec úpravy, který by jistě napomohl rozšíření této FFZ u nás zatím 

chybí.

Současný  zákoník  práce  nehovoří  přímo  o  domáckých  zaměstnancích54 55.  S 

53 JOUZA, Ladislav. i-poradce.cz [online]. 2008 [cit. 2011-04-16]. Práce z domova zaměstnanců veřejné  
správy. Dostupné z WWW: <http://www.i- poradce.cz/SubPages/OtvorDokument/Clanok.aspx?
idclanok=91763>.

54 Na rozdíl od ZPr 1965 v § 267 odst. 2, 3, který výslovně hovořil o domáckých zaměstnancích, kteří  
vykonávají pro zaměstnavatele sjednané práce doma v pracovní době, kterou si sami rozvrhují.   

55 Pojem domácký zaměstnanec však stále nalezneme v zákoně č. 187/2006, o nemocenském pojištění. 
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prací mimo pracoviště zaměstnavatele však počítá již v samotné definici závislé práce56, 

za níž považuje za splnění ostatních podmínek i takovou práci, která probíhá na jiném 

dohodnutém  místě,  než  je  pracoviště  zaměstnavatele. Takovým  pracovištěm  tedy 

nemusí být pouze bydliště zaměstnance, ale jakékoliv jiné dohodnuté místo. Z toho, že 

zákon  hovoří  o  „dohodnutém“  místě  je  zřejmé,  že  takovýto  výkon  práce  nemůže 

zaměstnavatel  zaměstnanci  nařídit,  a  zároveň  si  takovou  formu  práce  nemůže 

zaměstnanec na zaměstnavateli vynutit. Vždy zde bude nutný souhlas obou stran a práce 

se bude konat za takových podmínek, jaké si strany sjednají.

Pracoviště  mimo  pracoviště  zaměstnavatele  lze  sjednat  jak  při  uzavírání 

pracovní smlouvy nebo dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, tak i později 

dodatkem  k  těmto  smlouvám.  U  agenturního  zaměstnance  bude  situace  poněkud 

komplikovanější. U něj nebude toto místo určeno v pracovněprávní dohodě, kterou je 

založen  jeho  vztah  k  zaměstnavateli  –  agentuře,  ale  v  dohodě  mezi  agenturou  a 

uživatelem o dočasném přidělení zaměstnance k uživateli. Místo výkonu práce nemusí 

být  sjednáno pouze jedno jediné.   Ze znění  §  34 odst.  1  písm.  b)  ZPr vyplývá,  že 

zákoník s více než jedním místem výkonu práce současně výslovně počítá. Je tak možné 

sjednat,  aby  zaměstnanec  část  práce  vykonával  na  pracovišti  zaměstnavatele  a  část 

mimo něj v době, kterou si bude sám rozvrhovat. Na takového zaměstnance se pak v 

době, kdy bude vykonávat práci na pracovišti zaměstnavatele nebude vztahovat úprava 

§ 317 ZPr. 

Na  pracovněprávní  vztahy  zaměstnanců  pracujících  mimo  pracoviště 

zaměstnavatele (dále pro zjednodušení jen „domácký zaměstnanec“) se vztahuje úprava 

zákoníku práce stejně, jako kdyby zaměstnanci pracovali na pracovišti zaměstnavatele. 

Ze specifické povahy takto vykonávané práce však vyplývají některé odchylky, které 

vyjmenovává § 317 ZPr. Na tyto zaměstnance se tedy nevztahuje:

a) úprava  rozvržení  pracovní  doby,  prostojů  ani  přerušení  práce  způsobené  

nepříznivými povětrnostními vlivy

Ustanovení § 317 ZPr podléhají  pouze ti  zaměstnanci,  kteří  vykonávají  práci 

mimo pracoviště zaměstnavatele  a zároveň si  sami rozvrhují  svou pracovní dobu. Z 

Podle něj jsou domáckými zaměstnanci ti, kteří „nepracují na pracovišti zaměstnavatele, ale podle  
dohodnutých  podmínek  vykonávají  sjednané práce  doma nebo na  jiném místě  a v pracovní  době,  
kterou si sami rozvrhují“ (viz §3 písm. n) tohoto zákona). Tito zaměstnanci nemají nárok na ošetřovné.

56 Viz § 2 odst. 4 ZPr.

38



tohoto hlediska je zcela logické, že se na tyto zaměstnance nevztahuje úprava rozvržení 

pracovní  doby  atd.  Protože  by  zaměstnavatel  neměl  možnost  jakkoliv  kontrolovat 

dodržování  pracovní  doby zaměstnancem,  není  mu ani  povinen rozvrhovat  pracovní 

dobu do směn (s výjimkou níže ad b)), není povinen určit mu začátek a konec pracovní 

doby, ani rozvrhovat pracovní dobu v rámci týdne57.  Na domáckého zaměstnance se 

však vztahuje úprava stanovené týdenní pracovní doby. Tato skutečnost se ve vztahu k 

zaměstnavateli projeví v omezení množství práce, které je zaměstnavatel zaměstnanci 

oprávněn přidělovat,  a  které  musí  být  přiměřené  právě  této  době,  tak  aby v  ní  byl 

zaměstnanec  přidělené  množství  práce  objektivně  schopen  zvládnout.  Na  domácké 

zaměstnance se rovněž vztahuje i úprava práce v noci, přesčas, ve svátek apod. 

b) při jiných důležitých osobních překážkách v práci mu nepřísluší náhrada mzdy 

nebo  platu,  nestanoví-li  prováděcí  právní  předpis  jinak  nebo  jde-li  

o náhradu mzdy nebo platu podle § 192 ZPr; pro účely poskytování náhrady  

mzdy nebo  platu  podle  § 192  ZPr  platí  pro  tohoto  zaměstnance  stanovené  

rozvržení pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel pro tento účel povinen 

určit.

Domácký zaměstnanec, který si organizuje pracovní dobu volně dle vlastního 

uvážení  má  možnost  přizpůsobit  si  ji  vlastním potřebám.  Z toho důvodu takovému 

zaměstnanci zákon nepřiznává právo na náhradu mzdy při jiných důležitých osobních 

překážkách v práci58, pokud prováděcí předpis výslovně nestanoví jinak. Náhrada mzdy 

náleží domáckým zaměstnancům pouze v případě svatby, úmrtí nebo přestěhování za 

podmínek dle nařízení vlády č. 590/2006 Sb. Zaměstnanci přísluší také náhrada mzdy 

nebo platu při dočasné pracovní neschopnosti za podmínek § 192 ZPr. Neboť § 192 ZPr 

pracuje s pracovní dobou rozvrženou do směn, je třeba zaměstnanci pro účely tohoto 

ustanovení pracovní dobu rozvrhnout.

c) mu nepřísluší mzda nebo plat nebo náhradní volno za práci přesčas ani náhradní 

volno nebo náhrada mzdy anebo příplatek za práci ve svátek. 

Z volnosti, kterou má zaměstnanec při organizaci své pracovní doby vyplývá i 

57 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010a. xxi, 1123 s. 
ISBN 978-80-7400-317-2, s. 822

58 Viz příloha k nařízení vlády č. 590/2006 Sb. Jedná se o vyšetření nebo ošetření, pracovnělékařskou 
prohlídku, vyšetření nebo očkování související s výkonem práce, přerušení dopravního provozu nebo 
zpoždění  dopravních  prostředků,  znemožnění  cesty  do  zaměstnání,  svatbu,  narození  dítěte,  úmrtí, 
doprovod, pohřeb spoluzaměstnance, přestěhování a vyhledání nového zaměstnání. 
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omezení náhrad mzdy nebo platu, příplatků a náhradního volna, které je zaměstnavatel 

jinak  svým  zaměstnancům  v  souladu  se  zákonem  povinen  poskytovat  za  práci 

vykonávanou mimo jejich obvyklou pracovní dobu,  zpravidla v tzv. nesociální době. 

Domáckému  zaměstnanci  proto  nenáleží  mzda,  plat  nebo  náhradní  volno  za  práci 

přesčas  ani  náhradní  volno  nebo náhrada  mzdy anebo  příplatek  za  práci  ve  svátek. 

Jiných,  než  přímo  vyjmenovaných  příplatků  a  náhrad  se  toto  ustanovení  nedotýká, 

zaměstnanec proto za splnění zákonných podmínek může mít nárok např. na příplatek 

za práci přesčas, mzdu a příplatek za noční práci, mzdu a příplatek za práci v sobotu a 

neděli ad.

Domácký zaměstnanec používá ke své práci nástroje buď vlastní, nebo ty, které 

mu k tomuto účelu poskytl zaměstnavatel. Protože závislá práce je prací konanou na 

náklady zaměstnavatele, měl by náklady na tyto nástroje rovněž nést zaměstnavatel, a to 

jak v případě, že jsou jeho vlastní, tak v případě, že tyto nástroje patří zaměstnanci, a ten 

je s jeho souhlasem k používá k výkonu sjednané práce. Dle § 190 ZPr je možné, aby 

zaměstnavatel dohodou, vnitřním předpisem nebo individuálně písemně určil podmínky, 

výši  a  způsob poskytnutí  náhrad za  opotřebení  těchto  předmětů.  Toto ustanovení  se 

použije rovněž na poskytování ochranných pracovních prostředků, mycích, čistících a 

desinfekčních  prostředků  a  ochranných  nápojů,  které  je  zaměstnavatel  povinen 

zaměstnanci bezplatně poskytovat59.  

Vzhledem k tomu, že úprava distanční práce je v zákoníku práce poměrně kusá, 

vzniká zde značný prostor pro smluvní ujednání. Je více než vhodné, aby zaměstnanec a 

zaměstnavatel uzavřeli dohodu například o bližších podmínkách, za nichž bude práce 

konána,  jako jsou normy spotřeby práce (lze-li  práci normovat),  podmínky zadávání 

pracovních úkolů a odevzdávání hotové práce, pravidla kontroly odvedené práce atp. 

Účelné je rovněž upravit vzájemná práva a povinnosti v oblasti bezpečnosti a ochrany 

zdraví při práci. Protože domácký zaměstnanec pracuje v prostoru mimo sféru, nad níž 

má  zaměstnavatel  bezprostřední  možnost  kontroly,  ale  přesto  má  povinnost  zajistit 

zaměstnancovu bezpečnost při výkonu této práce, je třeba, aby zaměstnavatel zajistil 

dodržování  norem  BOZP  dohodou  se  zaměstnancem.  V  ní  lze  stanovit  například 

povinnost  zaměstnance  dodržovat  bezpečnostní  přestávky,  nebo  sjednat  možnost 

zaměstnavatele vstoupit do obydlí zaměstnance za účelem kontroly pracovního prostředí 

59 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010a. xxi, 1123 s. 
ISBN 978-80-7400-317-2, s. 537
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nebo vyšetření pracovního úrazu60. 

3.2. Výhody a nevýhody z pohledu zaměstnavatele

Práce  z  domova  je  jednou  z  těch  FFZ,  které  mohou  být  výhodné  jak  pro 

zaměstnance, tak zároveň i pro zaměstnavatele a jsou tak typickým příkladem pozitivně 

flexibilní  formy  zaměstnávání.  Než  zaměstnavatel  tuto  formu  zvolí,  měl  by  však 

dostatečně zvážit, zda se pro konkrétní druh práce vůbec hodí a zda je schopen zajistit 

kontrolu výkonu takto pracujícího zaměstnance. Zaměstnavatel rovněž musí mít důvěru 

ve schopnosti zaměstnance pracujícího z domova, takové zaměstnání proto bude nabízet 

spíše a ochotněji  zaměstnanci,  který je  u něj již nějakou dobu zaměstnán a o jehož 

kvalitách  je  již  přesvědčen.  Některá  zaměstnání  jsou  pro  homeworking  nebo 

teleworking  přímo určena,  například  u  pozice  obchodních  zástupců  jiná  forma,  než 

práce mimo pracoviště zaměstnavatele v podstatě ani není myslitelná.

Práce z domova zaměstnavateli může přinést jak časové, tak i finanční úspory. 

Zaměstnanci  nepotřebují,  aby jim byl  poskytnut  pracovní  prostor,  zaměstnavatel  tak 

ušetří  za  pronájem  kanceláří,  s  tím  pak  souvisí  i  další  úspora  výdajů  za  energie, 

pronájem parkovacích míst, pojištění apod. Práce z domova vyžaduje od zaměstnavatele 

také méně času na organizaci práce takového zaměstnance, protože právě organizace 

zpravidla bývá na samotném zaměstnanci. Management takto pracujících zaměstnanců 

je oproti tomu náročnější v tom ohledu, že řídící pracovník nemá přímou kontrolu nad 

výkonem podřízených zaměstnanců. Je proto třeba vypracovat jiné kontrolní a řídicí 

mechanismy,  než  jaké  jsou  vhodné pro  pracovníky  vykonávající  práci  na  pracovišti 

zaměstnavatele.  Finanční  úspory  přináší  zaměstnavateli  i  omezený  okruh  jiných 

překážek  v  práci,  náhradního  volna  a  příplatků,  za  něž  je  povinen  zaměstnanci 

poskytovat náhrady.   

Tato forma zaměstnávání však naopak přináší i některé zvýšené náklady. Účinný 

kontakt  s  externími  zaměstnanci  bude  vyžadovat  vyšší  výdaje  za  komunikační 

technologie, případně také za vhodný software. Nákladné může být také zabezpečení dat 

před  zneužitím a  ztrátou,  pokud tato  data  musí  mít  zaměstnanec  k  dispozici  mimo 

prostory zaměstnavatele.

 Zaměstnanci  pracující  z  domova  jsou  však  na  oplátku  produktivnější, 

spokojenější a loajálnější, pracují efektivněji a díky času, který denně ušetří na dojíždění 

60 Tamtéž s. 822.
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do  zaměstnání  bývají  také  ochotni  věnovat  práci  denně  v  průměru  více  času. 

Nezanedbatelnou výhodou je také možnost zaměstnavatele získat i takové zaměstnance, 

kteří by pro něj jinak kvůli vzdálenosti jejich bydliště od pracoviště zaměstnavatele byli 

nedostupní. Má tak příležitost získat zaměstnance levnější, nebo více kvalifikované.

Vzhledem  k  úsporné  zákonné  úpravě  bude  pro  zaměstnavatele  poměrně 

administrativně náročné upravit výkon práce z domova do všech detailů. Věřím, že pro 

mnoho zaměstnavatelů je tato skutečnost faktorem, který je od nabízení tohoto  druhu 

poměru svým zaměstnancům odrazuje.  

3.3. Výhody a nevýhody z pohledu zaměstnance

Zaměstnanci možnost práce z domova zpravidla velmi vítají61, mohou v ní totiž 

najít mnohé výhody. Rozhodně však není vhodná pro každého, a to nejen s ohledem na 

druh vykonávané práce, ale také s ohledem na osobní vlastnosti zaměstnance. 

Významnou výhodou může pro zaměstnance pracujícího z domova být výrazně 

volnější organizace pracovní doby. Zaměstnanec má větší možnost zorganizovat si svůj 

pracovní  čas  tak,  aby  ho  přizpůsobil  potřebám  rodiny  a  svým koníčkům.  Značnou 

úsporu času představuje také absence nutnosti  dojíždět denně do zaměstnání,  kterou 

uvítají  zejména  ti  zaměstnanci,  jejichž  bydliště  je  více  vzdálené  od  pracoviště 

zaměstnavatele.  

Volnost v organizaci práce a času, která je pro jednoho zaměstnance přínosem, 

může naopak pro jiného představovat nečekané úskalí. Práce z domova v tomto ohledu 

vyžaduje značnou disciplínu nejen samotného zaměstnance, ale také členů jeho rodiny. 

Zaměstnanec  i  jeho  blízcí  musí  být  schopni  důsledně  oddělovat  čas,  který  bude 

zaměstnanec věnovat svým pracovním povinnostem od volného času, což může být v 

praxi velmi problematické. Zejména rodina zaměstnance musí chápat, že je tento člen 

rodiny sice doma, ale neznamená to,  že nic nedělá a je  proto dostupný pro veškeré 

domácí práce. Takový přístup by totiž časem mohl vést k pracovním nebo rodinným 

problémům, v horším případě k obojímu. Práce z domova bude proto zcela nevhodná 

pro ty osoby, které nejsou schopny organizaci svého času v tomto smyslu dlouhodobě 

dobře zvládat.

Nezanedbatelnou  výhodou  bude  pro  zaměstnance  i  finanční  úspora  při  práci 

61 MATEJKA, Ján. IT Právo : server o internetovém a počítačovém právu [online]. 1.10.2008 [cit. 2011-
04-16]. Právní úprava distančního výkonu práce ve světle nové pracovněprávní úpravy. Dostupné z 
WWW: <http://www.itpravo.cz/index.shtml?x=2118837>.
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vykonávané  z  domova.  Zaměstnanec  může  ušetřit  na  nákladech  na  dojíždění  do 

zaměstnání, na oblečení nebo na výdajích za stravování. V případě teleworkingu, kdy 

bude  zaměstnanec  pracovat  mimo  pracoviště  zaměstnavatele,  ale  nikoliv  přímo  z 

domova,  pak  tato  výhoda zpravidla  odpadá.  Zaměstnanci  ovšem mohou s  výkonem 

práce  z  domova  vzniknout  naopak  i  některé  zvýšené  náklady,  např.  na  vybudování 

domácího pracovního prostředí a na provoz domácí kanceláře, na energie, internetové 

připojení  nebo  na  telefon.  Na  těchto  výdajích  se  na  základě  smluvního  ujednání 

zaměstnavatel může podílet.

Práce z domova vyžaduje též motivaci a schopnost objektivní kontroly vlastní 

práce. Zaměstnanec totiž není v denním kontaktu se svým nadřízeným, který by na jeho 

výkony průběžně dohlížel, případné zaměstnancovo selhání se tak může projevit až v 

okamžiku, kdy zaměstnanec například neodevzdá pracovní úkol v termínu. Výkon práce 

mimo pracoviště  zaměstnavatele  proto  vyžaduje  dobrou komunikaci  zaměstnance  se 

zaměstnavatelem.

Zaměstnanci mohou uvítat také větší klid na práci, kdy nejsou vyrušováni svými 

spolupracovníky a svou práci  tak mohou vykonávat rychleji  a efektivněji.  Chybějící 

sociální kontakty a vazby ale mohou z dlouhodobého hlediska působit na zaměstnance 

nepříznivě. Aby se zaměstnanec vyhnul sociální izolaci, měl by proto i přes prostorové 

oddělení udržovat se svými kolegy a nadřízenými stálý kontakt a zařadit společenské 

aktivity  do  svého  volného  času.  Problém  se  sociální  izolací  nebude  vznikat  u 

teleworkingu.

Práci z domova mohou uvítat i zaměstnanci se zdravotním postižením, pro něž 

by dojíždění do zaměstnání a práce v jiných než domácích přizpůsobených podmínkách 

byla spojena s jen těžko překonatelnými obtížemi.  

3.4. Specifika nákladů spojených s touto formou zaměstnávání

Práce z domova se z hlediska daňových odvodů a pojištění nijak neodlišuje od 

běžného pracovního poměru, resp. vztahu z dohod o pracích konaných mimo pracovní 

poměr (k jejich zdanění viz podkapitola 4.4.). Svá specifika mají pouze vnitřní náklady 

zaměstnavatele a zaměstnance, o nichž ovšem již bylo pojednáno v rámci podkapitol o 

výhodách a nevýhodách této flexibilní formy zaměstnání.

43



4. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

Dohody o pracích konaných mimo pracovní  poměr (dále  jen „dohody“)  jsou 

dvoustranné právní úkony, a jak již bylo zmíněno na začátku mé práce, vztah vzniklý z 

těchto  dohod  je  vedle  pracovního  poměru  dalším  základním  individuálním 

pracovněprávním vztahem. Činnost v rámci těchto dohod vykonávaná se považuje za 

závislou  práci62,  jejíž  rozsah  je  ovšem oproti  pracovnímu  poměru  v  případě  dohod 

omezen. 

Za dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr označuje ZPr dohodu o 

provedení práce (dále jen „DPP“) a dohodu o pracovní činnosti (dále jen „DPČ“). 

Úprava  dohod  v  rámci  pracovního  práva  představuje  specifikum  české 

pracovněprávní  úpravy,  právní  řády západní  Evropy přenechávají  úpravu obdobných 

institutů  spíše  normám  práva  občanského.  Pro  jejich  značnou  podobnost  s 

občanskoprávními závazkovými vztahy63 se i u nás při tvorbě nového zákoníku práce 

de lege  ferenda  uvažovalo64 o  vypuštění  dohod  z  působnosti  pracovního  práva,  s 

ohledem  na  zažitou  praxi  však  byla  právní  úprava  dohod  v  ZPr  zachována.  Nový 

zákoník  práce  však  odstranil  mnohá  omezení,  která  v  předchozí  právní  úpravě  roli 

dohod  značně  marginalizovala65 a  nyní  jsou  dohody  velmi  oblíbenou  a  také  hojně 

využívanou flexibilní formou zaměstnávání. Přesto je zřejmé, že dohody nedosahují, a 

ani  nemají  dosahovat,  důležitosti  a  významu  pracovního  poměru.  Ustanovení 

§ 74 odst. 1 ZPr naznačuje doplňkovou funkci dohod, když stanoví, že zaměstnavatel 

má zajišťovat plnění svých úkolů zejména zaměstnanci v pracovním poměru. Charakter 

tohoto ustanovení je však podle mého názoru spíše doporučující, možná i proto se v 

návrhu novely  zákoníku práce  se  počítá  s  vypuštěním tohoto  odstavce.  Pro  některá 

zaměstnání,  zejména  ta  krátkodobá,  malého  rozsahu  a  specifického  charakteru, 

vyžadující velmi pružnou a proměnlivou organizaci pracovní doby zaměstnance, není 

62 S tím souvisí i nutnost konat práci na základě dohod zaměstnancem osobně. To je výrazná odlišnost 
od úpravy v ZPr 1965, který v § 233 odst. 1 písm. b) stanovil povinnost zaměstnance konat práci 
osobně, popřípadě za pomoci rodinných příslušníků uvedených v dohodě. 

63 Např. se smlouvou o dílo nebo smlouvou příkazní.
64 Viz důvodová zpráva k návrhu zák. č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. 
65 Např. §232 ZPr 1965, podle nějž mohl zaměstnavatel zajišťovat práci zaměstnanci, pracujícími na 

základě  dohod  pouze  tehdy,  nemohl-li  zabezpečit  pravidelný  výkon  této  práce  v  rámci  předem 
stanoveného rozvržení pracovní doby a rozvržení smět tak, aby její řízení, sledování jejího provádění 
a  kontrola  dodržování  pracovní  doby byly  účelné  a  hospodárné,  případně by výkon této práce  v 
pracovním poměru byl z hlediska zájmů společnosti pro zaměstnavatele neúčelný nebo nehospodárný 
z jiných důvodů. Omezena byla také možnost  zaměstnávat  tímto způsobem mladistvé,  i  když jen 
velmi symbolicky.
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jejich  výkon v  rámci  pracovního  poměru  vhodný.  Právě  zde  pak  dohody nacházejí 

nejlepší uplatnění.   Tato zaměstnání také zpravidla nebývají vhodná jako hlavní zdroj 

trvalého příjmu, proto by jen stěží naplnila účel, který pracovní poměr ve společnosti 

plní. Také okruh zájemců o takováto zaměstnání bude zcela jistě jiný, pro zaměstnance 

bude  příjem  z  těchto  zaměstnání  pouhým  přivýdělkem.  Zaměstnanci  tak  budou 

nejčastěji studenti, ženy na rodičovské dovolené nebo osoby s nízkým příjmem.

Dohody jsou charakteristické nízkou mírou zákonných omezení, velkou smluvní 

volností  a  nízkou  úrovní  sekurity.  Obecně  lze  tedy  říci,  že  na  rozdíl  od  úpravy 

pracovního poměru, je zde široká možnost stran individualizovat podmínky vzájemného 

pracovněprávního  vztahu  a  přizpůsobit  ho  vlastním  potřebám i  povaze  vykonávané 

práce.  Ochrana  zaměstnance  zde  zcela  ustupuje  do  pozadí  a  omezuje  se  pouze  na 

zaručení minimální odměny.

4.1. Právní úprava

Základ právní úpravy dohod leží v § 74 - § 77 ZPr, ustanovení týkající se dohod 

ale nalezneme i na jiných místech zákoníku práce, kde jsou dohody buď přímo zmíněny 

(např. § 155 ZPr, týkající se cestovních náhrad, § 138 ZPr o odměně z dohody, § 111 

odst. 1 ZPr o minimální odměně z dohody) nebo jejich použití vyplývá z § 77 odst. 2 

ZPr, podle nějž se na práci konanou na základě dohod vztahuje úprava pro výkon práce 

v pracovním poměru, nestanoví-li zákoník práce jinak. 

Z charakteru dohod jako dvoustranných adresovaných právních úkonů vyplývají 

některé formální náležitosti, které se týkají dohod dle občanského zákoníku. Aby byla 

dohoda  platná,  bude  muset  splňovat  veškeré  náležitosti,  které  na  platnost  právního 

úkonu klade  občanský zákoník66,  tedy  jednak svobodnou a  vážnou vůli  způsobilých 

osob směřující k uzavření příslušné dohody a její určitý a srozumitelný projev a možný 

a dovolený předmět plnění, který nesmí být v rozporu se zákonem, s dobrými mravy a 

nesmí  zákon  obcházet.  Dohoda  musí  obsahovat  také  určení  zaměstnance  a 

zaměstnavatele a jejich podpisy, které nemusí být na téže listině.

Na dohody lze v souladu s § 77 odst. 2 ZPr aplikovat ustanovení o postupu před 

vznikem pracovního poměru, o odpovědnosti za škodu, konkurenční doložce a další. Na 

dohody se ovšem zásadně nevztahují ustanovení zákoníku práce o odstupném, pracovní 

66 Zákoník práce na příslušná ustanovení ObčZ odkazuje v § 18. Vzhledem k subsidiaritě použití ObčZ 
se však použijí i jiná ustanovení ObčZ, pokud ZPr nestanoví jinak.
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době  a  době  odpočinku,  překážkách  na  straně  zaměstnance,  skončení  pracovního 

poměru a odměně z dohod67. Vzhledem k zásadě „co není zakázáno, je dovoleno“ je 

však  možné  ve  všech  těchto  oblastech  založit  režim  pracovního  poměru  dohodou 

zaměstnance se zaměstnavatelem. Zaměstnanci činnému na základě DPČ může vnitřní 

předpis, kolektivní smlouva nebo jeho dohoda se zaměstnavatelem za splnění podmínek 

§ 199 a § 206 ZPr přiznat také právo na jiné osobní překážky v práci a na dovolenou. 

Pouze zaměstnanci pracujícímu na DPČ se však vždy musí za podmínek § 191 – 

§ 198 ZPr a § 206 ZPr poskytnout mateřská a rodičovská dovolená. Zaměstnavatel také 

musí  omluvit  jeho  nepřítomnost  v  práci  po  dobu  dočasné  pracovní  neschopnosti  a 

poskytnout  mu  náhradu  mzdy  dle  §  192  ZPr.  Pro  tento  účel  je  zaměstnavatel  dle 

§ 194 ZPr  povinen  zaměstnanci  rozvrhnout  pracovní  dobu  do  směn.  Z  formulace 

§ 77 odst. 2 ZPr lze dovodit, že zaměstnanci pracujícímu na základě DPP tato práva ani 

dohodou  přiznat  nelze,  což  plně  odpovídá  charakteru  DPP  jako  formě  spíše 

výjimečného,  krátkodobého  a  nárazového  zaměstnávání,  u  něhož  by  byla  realizace 

těchto práv v podstatě nemožná, a to s ohledem na to, že zaměstnavatel zaměstnanci na 

DPP nemá povinnost rozvrhnout pracovní dobu, a to ani fiktivně. 

Díky možnosti nerozvrhovat zaměstnanci dopředu pracovní dobu je na základě 

dohod  možné  realizovat  i  takové  (zákonem  ovšem  jinak  neupravené)  formy 

zaměstnávání, které by byly v rámci pracovního poměru neuskutečnitelné, jako je např. 

job-sharing,  tedy  sdílení  jednoho  pracovního  místa  více  zaměstnanci,  kteří  si  sami 

rozvrhují, kdo z nich bude v kterou dobu práci vykonávat, aby tak pokryli celou dobu, 

po kterou je nutné zajistit výkon této práce, nebo call-on-work, tedy práci na zavolanou, 

kdy zaměstnanec pracuje pouze když ho zaměstnavatel  zrovna potřebuje a ve zbylé 

době mu práce přidělována není.

Zaměstnanec,  který  je  v  pracovním  poměru,  může  u  téhož  zaměstnavatele 

pracovat zároveň i na základě některé z dohod, § 13 odst. 4 ZPr však omezuje náplň 

takto vykonávaných prací tak, že nesmí být druhově vymezeny stejně. Účelem tohoto 

ustanovení  je  předcházet  obcházení  ustanovení  o  omezení  délky  práce  přesčas  a 

příplatcích  za  ní  v  rámci  pracovního  poměru,  kdy  by  jinak  přesčasová  práce  byla 

vykonávána  v  rámci  vztahu  z  DPP  nebo  DPČ.  Zaměstnanec  by  tak  tuto 

67 Zde lze nalézt jistou vyjadřovací neobratnost zákonodárce, když uvádí, že se na dohody nevztahují  
ustanovení týkající se odměny z dohod, ačkoliv tím zcela zřejmě myslel, že dohody nejsou podřízeny 
ustanovením pracovního poměru v oblasti úpravy mezd, resp. platu. Odměna z dohody je totiž naopak 
pro dohody typická. Připravovaná novela ZPr počítá se zpřesněním a rozšířením tohoto ustanovením.
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„kvazipřesčasovou“  práci  mohl  vykonávat  v  podstatě  bez  omezení  rozsahu  a  také 

samozřejmě bez nároku na příslušný příplatek.

Práce na základě dohod samozřejmě není nezištnou činností, ale je vykonávána 

úplatně.  Odměnou, která za ní přísluší  však není mzda nebo plat  jako u pracovního 

poměru,  ale  specifická  odměna  zákonem nazývaná  jako  „odměna  z  dohody“.  Výše 

odměny z dohody a podmínky jejího poskytování se dle § 138 ZPr sjednávají přímo v 

DPP nebo v DPČ. Na tuto odměnu se nevztahují ustanovení zákoníku práce o mzdě 

nebo platu  v pracovním poměru,  jediným omezením,  které  svazuje  smluvní  volnost 

stran při sjednávání odměny z dohody je tak ustanovení §111 odst.1 ZPr, podle nějž 

odměna z dohody nesmí být nižší, než stanovená minimální mzda, která je v současné 

době stanovena ve výši 48,10 Kč za hodinu. I v případě odměny z dohody je zároveň 

třeba aplikovat zásadu rovnosti dle §110 odst. 1 ZPr, tedy za stejnou práci nebo práci 

stejné hodnoty všech zaměstnanců zaměstnavatele má příslušet stejný plat, mzda nebo 

odměna z dohody68. 

4.1.1. Dohoda o provedení práce

Úprava dohody o provedení práce v zákoníku práce je velmi stručná, a to nejen 

ve srovnání s pracovním poměrem, ale i s DPČ. Je tu tak dán maximální možný prostor 

ke smluvní úpravě obsahu dohody přesně podle vůle a potřeby stran. 

DPP musí být písemná, jinak je neplatná69. Tato formální náležitost dohody byla 

do zákoníku práce zavedena novelou zák. č. 347/2010 Sb.70 s účinností od 1. 1. 2011.  Z 

důvodové zprávy k návrhu tohoto zákona vyplývá, že důvodem zrušení neformálnosti 

DPP, která do té doby mohla být uzavřena také ústně nebo i konkludentně, je snaha o 

eliminaci  tzv.  „práce  na  černo“71.  Důsledkem  zavedení  povinnosti  uzavřít  DPP  v 

písemné formě má být usnadnění kontrol nelegálního zaměstnávání a  zlepšení možnosti 

dokazování v případných sporech, kdy bude možné předložením, resp. nepředložením 

písemné  dohody  ověřit  jak  samotnou  existenci  pracovněprávního  vztahu,  na  jehož 

68 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010a. xxi, 1123 s. 
ISBN 978-80-7400-317-2, s. 465.

69 V souladu s § 20 ZPr jde o neplatnost relativní.
70 Tzv. úsporný balíček, který byl Nálezem Ústavního soudu ze dne 1. 3. 2011 sp. zn. Pl. ÚS 55/10 ve 

věci  návrhu  na  zrušení  zákona  č.  347/2010  Sb.,  kterým se  mění  některé  zákony  v  souvislosti  s  
úspornými opatřeními v působnosti Ministerstva práce a sociálních věcí, s účinností od 1. 1. 2012 z 
důvodu procedurálních pochybení při přijímání zrušen. Předpokládá se však přijetí nového balíčku v 
podstatě shodného znění.

71 Tedy nelegální práce bez jakékoliv smlouvy, ale také bez jakýchkoliv práv a povinností zaměstnance  i 
zaměstnavatele.
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základě k výkonu práce dochází, tak také dobu, po kterou tato práce trvala.

Jiné požadavky na formu a náležitosti DPP zákon neklade, nevymezuje ani její 

obsahové náležitosti.  Dohoda však bude pravidelně obsahovat  zejména určení  úkolu 

nebo činnosti, která má být vykonávána, dobu, na kterou se dohoda sjednává, výše a 

podmínky  poskytování  odměny  z  dohody,  případně  místo  výkonu  práce,  resp. 

pravidelné pracoviště pro účely cestovních náhrad, má-li na ně zaměstnanec podle této 

DPP nárok.  Ovšem i  v  případě,  že  nebylo  místo  pravidelného  pracoviště  v  dohodě 

určeno, je nárok na cestovní náhrady72 možné sjednat, potom se zaměstnanci poskytují, 

má-li vykonat úkol na místě mimo obec svého bydliště.

DPP může obsahovat i mnoho dalších ujednání, jak však bylo zmíněno již výše, 

nelze pro DPP sjednat nárok zaměstnance na dovolenou, ani na jiné důležité osobní 

překážky v práci. 

Specifikem obou dohod je, že zaměstnavatel není dle § 74 odst. 2 ZPr povinen 

zaměstnanci pracujícímu na jejich základě rozvrhovat pracovní dobu. Protože z DPP 

nepřísluší zaměstnanci nárok na náhradu mzdy při dočasné pracovní neschopnosti, není 

na rozdíl od DPČ zaměstnavatel povinen rozvrhovat pracovní dobu ani pro tento účel. 

Nebude-li tedy doba výkonu práce vyplývat přímo z DPP nebo z povahy práce, dohody 

stran nebo jiné skutečnosti, může zaměstnanec konat práci v době, kterou si sám určí.

DPP je vhodná pouze pro nepříliš rozsáhlé práce. Její rozsah totiž zákon omezuje 

na dobu 150 hodin za kalendářní rok. Toto omezení se vztahuje na dohody mezi týmž 

zaměstnancem  a  týmž  zaměstnavatelem.  Není  tedy  vyloučeno,  aby  zaměstnavatel 

uzavřel  DPP s jiným zaměstnancem nebo několika  zaměstnanci  současně,  nebo aby 

zaměstnanec uzavřel  dohodu s jiným zaměstnavatelem nebo několika zaměstnavateli 

zároveň.  Zaměstnavatel  a  zaměstnanec  spolu  mohou  uzavřít  za  rok  i  více  dohod  s 

rozdílným ale i shodným vymezením pracovního úkolu, jejich rozsah však v souhrnu 

zásadně nesmí  přesáhnout  oněch stanovených 150 hodin.  Dohoda sjednaná na  delší 

dobu, než jakou umožňuje zákon by byla neplatná73.

Zákoník  práce  nestanoví  způsob  ukončení  DPP  a  použití  úpravy  skončení 

pracovního poměru výslovně vylučuje, i zde je tedy prostor pro smluvní ujednání. DPP 

lze tedy vždy ukončit dohodou stran. Z povahy závislé práce jako osobně vykonávané 

72 Viz § 155 odst. 2 ZPr.
73 BĚLINA, Miroslav, a kol.  Pracovní právo. 4. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 588 s. ISBN 978-80-

7400-186-4, s. 422.
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činnosti vyplývá, že dohoda zanikne také smrtí zaměstnance, resp. jeho prohlášením za 

mrtvého.  Za  podmínek  stanovených  zákonem,  zejm.  §  341  a  §  342  ZPr,  zaniká 

pracovněprávní  vztah  založený  DPP  též  smrtí  zaměstnavatele  fyzické  osoby  nebo 

zrušením zaměstnavatele právnické osoby. Sjednat lze i jiné způsoby zániku, zejména 

odstoupení od dohody, výpověď nebo okamžité zrušení74. Nejčastějším důvodem zániku 

vztahu  z  DPP bude  její  splnění,  tedy  dokončení  sjednaného  úkolu  nebo  činnosti, 

případně dosažení sjednaného rozsahu práce nebo uplynutí sjednané doby, bylo-li trvání 

DPP vázáno právě na tyto skutečnosti.

4.1.2. Dohoda o pracovní činnosti 

Úprava dohody o pracovní činnosti je o něco širší a podrobnější, než je tomu u 

DPP.  DPČ se  svou  povahou  také  o  něco  více  přibližuje  pracovnímu  poměru,  a  to 

zejména proto, že v mnoha oblastech je zde možné režim pracovního poměru sjednat, a 

to i tam, kde to právní úprava pro DPP neumožňuje (dovolená, jiné překážky v práci na 

straně zaměstnance).  Pracovnímu poměru se DPČ přibližuje  i  v  oblasti  sociálního a 

zdravotního pojištění a z toho plynoucích práv a povinností75.

Také DPČ musí být pod sankcí neplatnosti sjednána písemně. Kromě formálních 

náležitostí, které vyplývají pro DPČ jako pro dvoustranný adresovaný písemný právní 

úkon z ustanovení občanského zákoníku (viz výše u DPP) stanoví podstatné náležitosti 

zákoník práce v § 76 odst. 4. Jsou jimi:

a) vymezení sjednaných prací – v případě, že zaměstnanec u téhož zaměstnavatele 

pracuje zároveň i v pracovním poměru, nesmí být tyto práce vymezeny druhově 

stejně.

b) sjednaný rozsah pracovní doby – sjednaný rozsah nesmí dle § 76 odst. 2 ZPr  

překročit polovinu stanovené týdenní pracovní doby76. Minimální rozsah není  

stanoven, ZPr dokonce výslovně uvádí, že DPČ lze sjednat i když rozsah práce v 

témže kalendářním roce nepřekročí 150 hodin, lze ji tedy sjednat i tam, kde by 

bylo možné použít rozsahově omezenější dohodu o provedení práce. Obdobím, 

za  které  se  posuzuje  dodržování  sjednaného  a  nejvýše  přípustného  rozsahu  

pracovní doby je celá doba, na kterou byla DPČ uzavřena, nejdéle však období 

74 Tamtéž s. 424.
75 K tomu viz následující podkapitoly.
76 Ke stanovené týdenní pracovní době viz § 79 ZPr. 
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52 po sobě jdoucích týdnů. Je tedy možné, aby zaměstnanec pracoval v různě 

dlouhých směnách i různě dlouhých pracovních týdnech, pokud průměr za dané 

období nepřesáhne stanovený limit.

c) doba, na kterou se dohoda uzavírá – lze ji uzavřít jak na dobu určitou, tak i  

neurčitou.  V případě  DPČ na  dobu  určitou  se  neuplatní  omezení,  která  se  

vztahují na pracovní poměr na dobu určitou, lze je tedy uzavírat opakovaně i na 

více než dva roky77.

Také DPČ může obsahovat i jiná smluvní ujednání, zejména může založit právo 

zaměstnance  na  jiné  důležité  osobní  překážky  v  práci,  na  dovolenou,  na  cestovní 

náhrady, lze sjednat konkurenční doložku, uzavřít dohodu o odpovědnosti a další. Pokud 

jsou sjednány cestovní náhrady, je třeba pro tento účel nezbytné určit také pravidelné 

místo pracoviště, pro DPČ totiž zákon nestanoví toto místo subsidiárně, jako je tomu u 

DPP. 

U obou dohod si lze představit také sjednání zkušební doby, běžnější a účelnější 

to  však  bude  v  případě  DPČ,  která  bude  mít  charakter  dlouhodobějšího  a 

pravidelnějšího výkonu práce. Zkušební doba bude sjednána, bude-li v DPČ výslovně (a 

v souladu se zákonem písemně) uvedeno, že se zkušební doba sjednává, v jaké délce a 

že se na ni vztahují ustanovení pracovního poměru o zkušební době. Obdobně by se 

dalo  o  zkušební  době  uvažovat  u  DPP,  zde  se  ale  domnívám,  že  praktické  použití 

zrušení právního vztahu z DPP ve zkušební době by stranám, vzhledem k charakteru 

práce,  která  bývá  na  základě  DPP  vykonávána,  nejspíše  přineslo  mnohem  více 

komplikací, než jaký by byl skutečný přínos.

Na rozdíl od DPP podléhá DPČ předpisům o sociálním a zdravotním pojištění78. 

To  znamená,  že  za  splnění  zákonných  podmínek79 je  z  ní  na  jedné  straně  placeno 

příslušné  pojistné,  na  druhé  tak  vzniká  zaměstnanci  nárok  na  některá  plnění  s  tím 

spojená. Z hlediska pracovněprávní úpravy je významný nárok zaměstnance na náhradu 

mzdy v případě dočasné pracovní neschopnosti. Zaměstnanci přísluší náhrada v souladu 

s § 192 odst. 1 od 4. do 1480. kalendářního dne trvání pracovní neschopnosti. Protože 

77 DANDOVÁ, Eva, JUDr.  Pracovní poměry na dobu určitou.  PRÁVO pro podnikání a zaměstnání. 
2010, XVIV., č. 9, s. 3 - 12. ISSN 1801-6014, s. 9

78 Zák.  č.  589/1992  Sb.,  o  pojistném  na  sociální  zabezpečení  a  příspěvku  na  státní  politiku 
zaměstnanosti,  zák. č. 592/1992 Sb., o veřejném zdravotním pojištění.

79 Zaměstnání  má  trvat  alespoň  15  dní  a  sjednaná  částka  příjmu  činí  za  kalendářní  měsíc  alespoň 
rozhodný příjem (tj. 2000,- Kč), případně vznikla účast dle §6 odst. 2 zák. č. 187/2006 Sb.

80 V době od 1. 1. 2011 do 31. 12. 2013 v době od 4. do 21. kalendářního. Protože však tato novela byla  
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náhrada přísluší pouze za ty dny, které měly být pro zaměstnance pracovními, je třeba, 

aby byly takové dny určeny. Zaměstnavatel je proto povinen pro tento účel rozvrhnout 

zaměstnanci týdenní pracovní dobu do směn. Toto rozvržení ovšem nutně nemusí být 

rozvržením,  podle  kterého  bude  zaměstnanec  skutečně  pracovat,  protože  smyslem 

dohod je právě absence povinnosti zaměstnavatele pro takové zaměstnance rozvrhovat 

pracovní dobu. 

Ukončení DPČ může nastat několika způsoby. Jednak těmi, které jsou sjednány 

přímo ve smlouvě, nejsou-li takové, pak subsidiárně dle ustanovení §76 odst. 5 věty 

první ZPr. Sjednat lze například zrušení uplynutím doby nebo ukončením prací atd. u 

DPČ na dobu určitou, zrušením ve zkušební době, výpovědí za sjednaných podmínek, 

odstoupením  od  smlouvy,  okamžitým  zrušením.  Pro  případ  sjednání  možnosti 

okamžitého  zrušení  DPČ stanoví  ZPr  omezení  důvodů,  pro  které  lze  takto  dohodu 

zrušit, kterými mohou být jenom takové případy, pro které lze okamžitě zrušit pracovní 

poměr dle §55 a §56 ZPr. Není-li způsob zrušení sjednán, lze DPČ zrušit dohodou ke 

sjednanému  dni,  ale  také  jednostranně  výpovědí  z  jakéhokoliv  důvodu  s  15  denní 

výpovědní  dobou,  která  začíná  běžet  tím  dnem,  ve  kterém výpověď byla  doručena 

druhému účastníku81.  Ze  zákona rovněž  zanikne  smrtí  zaměstnance  nebo za  splnění 

zákonných podmínek i smrtí nebo zánikem zaměstnavatele.

4.2. Výhody a nevýhody z pohledu zaměstnavatele

Každý zaměstnavatel v rámci výkonu své činnosti občas potřebuje zajistit výkon 

prací, které jsou nárazové nebo jednorázové, případně krátkodobé, ale i pravidelné a 

dlouhodobější,  jenže  malého  rozsahu.  Takovými  pracemi  typicky  bývají  inventury 

skladů,  krátkodobé  sezónní  práce  (např.  prodej  velikonočního  zboží),  záskoky  za 

krátkodobě nepřítomného zaměstnance, výpomoci při jednorázových reklamních akcích 

apod.  Jde  většinou  o  práce,  k  nimž  není  třeba  zvláštní  kvalifikace  nebo  dlouhého 

zaučování. Další typickou prací, na něž zaměstnavatelé najímají pracovníky na dohody 

jsou práce kdy je třeba zajistit celodenní pokrytí přesahující běžnou pracovní dobu, kdy 

výrazně nezáleží na zvláštních osobních vlastnostech a schopnostech zaměstnance, jako 

jsou práce recepčních, telefonních dotazovatelů, telemarketing. Přijímat na takové práce 

zaměstnance  do  pracovního  poměru  by  pro  zaměstnavatele  představovalo  nejen 

opět uzákoněna v rámci tzv. úsporného balíčku zák. č.  347/2010 Sb., je její účinnost omezena do 
konce roku 2011. 

81 Blíže k doručování viz § 334 - § 337 ZPr.
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zvýšenou administrativní  zátěž,  ale  i  náklady často neúměrné vykonané práci  (např. 

poskytování dovolené těmto krátkodobým zaměstnancům) a v neposlední řadě i velkou 

schopnost organizace, pokud by takovým zaměstnancům musely být směny plánovány 

stejně, jako je tato povinnost zaměstnavatele stanovena v rámci pracovního poměru.

Výrazně  nižší  administrativní  náročnost  lze  spatřovat  u  DPP i  v  související 

mzdové agendě. Protože se z DPP neodvádí pojistné na sociální ani zdravotní pojištění, 

odpadá tím nutnost nahlašovat přijetí zaměstnance i ukončení dohody správě sociálního 

zabezpečení a příslušné zdravotní pojišťovně dle příslušných právních předpisů.

Dohody se vyznačují velkou flexibilitou jak nákladů, tak i numerickou. Regulace 

počtu  zaměstnanců takto  pracujících  je  pro  zaměstnavatele  levná  a  rychlá.  Značnou 

výhodou pro zaměstnavatele jsou náklady spojené zejména s DPP, z nich zaměstnavatel 

neodvádí sociální a zdravotní pojištění, jeho náklady jsou tak výrazně nižší, než by byly 

na stejného zaměstnance, pracujícího v pracovním poměru nebo na základě DPČ.

Z hlediska zaměstnavatele můžeme považovat za výhodu i velkou flexibilitu při 

sjednávání  dohod  v  jejich  obsahu.  Dohody  lze  díky  tomu  přizpůsobit  i  velmi 

netypickým druhům práce bez omezení, která by kladl pracovní poměr.

4.3. Výhody a nevýhody z pohledu zaměstnance

Vztahy z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr se vyznačují velmi 

nízkou ochranou zaměstnance i samotného trvání, lze je proto označit jako „prekérní“. 

Troufám si však říci, že vzhledem k účelu, k němuž jsou určeny, nelze tuto skutečnost 

vnímat  jako  výrazné  ohrožení  postavení  zaměstnance,  který  touto  formou  pracovní 

činnost vykonává. Dohody umožňují přivýdělek zpravidla těm zaměstnancům, kteří na 

nich  nejsou  existenčně  závislí  protože  studují,  pobírají  rodičovský  příspěvek  nebo 

peněžitou pomoc v mateřství, mají příjem také z jiného zaměstnání nebo ze zdravotních 

či jiných důvodů nejsou schopni vykonávat jiné než občasné nebo rozsahově omezené 

práce.  I  tyto  osoby  pak  mohou  ocenit  volnou  organizaci  pracovní  doby,  která  má 

potenciál pružněji reagovat na jejich potřeby a poměrně snadné a rychlé zrušení dohody.

Dříve byly dohody využívány také osobami nezaměstnanými, které si mohly v 

rámci tzv. nekolidujícího zaměstnání přivydělat až 4.000,- Kč, aniž by ztratily nárok na 

podporu v nezaměstnanosti. Tato možnost však byla od 1. 1. 2011 novelou zákona o 

nezaměstnanosti zrušena.

Za výhodu může zaměstnanec pracující na základě DPČ považovat i to, že v 
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případě  nemoci  má  nárok  na  náhradu  mzdy,  resp.  nemocenské  stejně,  jako  by  byl 

zaměstnán v  pracovním poměru.  Příjem z  DPČ se  rovněž  započítává  při  budoucím 

výpočtu důchodu zaměstnance. Naopak nevýhodou je absence těchto výhod u DPP, kde 

jsou ovšem vyváženy nižším odvodem z odměny. 

4.4. Specifika nákladů spojených s touto formou zaměstnávání

Jak již bylo zmíněno výše, jsou z hlediska nákladů zajímavé zejména dohody o 

provedení  práce.  Zatímco  z  DPČ  se  odvádí  pojistné  za  stejných  podmínek  jako  z 

pracovního poměru, jsou DPP tomto ohledu odlišné. Příjem z nich totiž podléhá pouze 

dani z příjmu, ale nikoliv již odvodům sociálního a zdravotního pojištění. Rozdíl mezi 

čistým příjmem zaměstnance pracujícího na DPP a náklady zaměstnavatele na tohoto 

zaměstnance  se  může  poměrně  výrazně  lišit  od  hodnot  příjmu/nákladů  u  stejného 

zaměstnance, ale pracujícího na základě DPČ nebo v pracovním poměru. Rozdíl pro 

zaměstnance je ještě umocněn konstrukcí daňového základu jako tzv. superhrubé mzdy, 

kdy zaměstnanec odvádí daň i z pojistného, které je za něj povinen platit zaměstnavatel. 

Pro srovnání  uvádím tabulku s příkladem nákladů na zaměstnance  s  hrubým 

příjmem ve sledovaném měsíci ve výši 8.000,- Kč. Hodnoty byly určeny podle aktuálně 

platných sazeb pro rok 2011 dle příslušných zákonů. Tabulka nepočítá se slevami na 

dani (tedy jako by zaměstnanec nepodepsal Prohlášení poplatníka k dani z příjmu ze 

závislé činnosti). Rozdíl je velmi výrazný a zřejmý na první pohled.

DPP DPČ, pracovní poměr

zaměstnanec zaměstnavatel zaměstnanec zaměstnavatel

Záloha na daň 15% 1.200,- Kč - 1.620,- Kč -

Zdravotní pojištění 0,- Kč 0,- Kč 360,- Kč 720,- Kč

Sociální pojištění 0,- Kč 0,- Kč 520,- Kč 2000,- Kč

Čistá mzda 
Celkové náklady

6.800,- Kč 8.000,- Kč 5.500,- Kč 10.800,- Kč

 

5. Agenturní zaměstnávání

Agenturní zaměstnávání (dále také jen „AgZ“) je velmi specifickou flexibilní 

formou zaměstnávání, která je v našem právním řádu relativně nová. V různé podobě se 

vyskytuje  ve  většině  evropských  států.  Spočívá  v  zaměstnávání  fyzických  osob  za 

účelem výkonu jejich práce pro uživatele, tedy (z ekonomického hlediska) v pronájmu 

pracovní síly, a to jak bezplatně, tak za úplatu, na základě ujednání v pracovní smlouvě 
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nebo  dohodě  o  pracovní  činnosti,  kterým  se  agentura  práce  zaváže  zajistit  svému 

zaměstnanci  dočasný výkon práce podle  pracovní  smlouvy  nebo  dohody o pracovní 

činnosti u uživatele a zaměstnanec se zaváže tuto práci konat podle pokynů uživatele a 

na základě dohody o dočasném přidělení zaměstnance agentury práce, uzavřené mezi 

agenturou práce a uživatelem (§2 odst. 5 ZPr). Tato forma zaměstnávání byla uzákoněna 

zák. č. 435/2004 Sb., zákonem o zaměstnanosti (dále jen „ZoZ“), účinným od 1. 10. 

2004 a novelou souvisejících ustanovení ZPr 1965 zák. č. 436/2004 Sb. Těmito zákony 

byla zároveň odstraněna předchozí ustanovení o dočasném přidělování zaměstnanců k 

výkonu  práce  k  jiné  fyzické  nebo  právnické  osobě,  jejichž  prostřednictvím  byla 

prováděna činnost  podobná agenturnímu zaměstnávání  už  před  jeho legalizací.  Toto 

opatření mělo zabránit zneužívání institutu dočasného přidělení k obcházení některých 

ustanovení v úpravě agentur práce, zejména § 309 odst. 5 ZPr, týkajícího se rovnosti ve 

mzdových podmínkách. Jakkoliv byl tento záměr jistě předvídavý, přesto nelze zvolené 

řešení považovat za příliš  šťastné a již od počátku bylo podrobeno kritice ze strany 

odborné  veřejnosti.  Zrušením  možnosti  dočasného  přidělení  byla  totiž  odebrána 

zaměstnavatelům  možnost  spolupráce,  např.  v  rámci  vnitropodnikových  koncernů 

dočasným poskytnutím  odborníků  při  zavádění  nových  technologií  nebo  přidělením 

zaměstnanců k jinému zaměstnavateli v období, kdy stávající zaměstnavatel nemůže pro 

dočasný  pokles  odbytu  jejich  pracovní  sílu  využít,  ani  zaplatit.  Není  tedy  nijak 

překvapivé zjištění,  že mnoho společností,  které  možnost dočasného přidělení dříve 

využívaly, je nyní agenturami práce, přestože to jinak není předmětem jejich činnosti. 

Mezi téměř šestnácti sty registrovanými agenturami práce tak objevíme i společnosti 

jako jsou banky (dokonce i ČNB!), soukromé školy nebo například ČEZ, a. s. Již od 

zrušení  dočasného  zaměstnávání  se  debatuje  o  jeho  znovuzavedení,  které  je  nyní 

pravděpodobně už velmi blízko.  Pokud bude přijata  již  zmiňovaná novela zákoníku 

práce,  bude  dočasné  přidělení  zaměstnance  zaměstnavatelem,  který  není  agenturou 

práce, opět umožněno.

Agenturní  zaměstnávání  je  typické  velkou  flexibilitou,  zejména  numerickou. 

Díky službám nabízeným agenturami mohou uživatelé bleskově reagovat na dočasné 

zvýšení objemu práce, a to bez větší administrativní zátěže. S agenturami často uzavírají 

rámcové  smlouvy,  na  základě  nichž  jim  je  agentura  na  požádání  schopna  obstarat 

potřebného zaměstnance již v několika málo dnech. 
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5.1. Právní úprava

Současná  právní  úprava  agenturního  zaměstnávání  spadá  jak  do  oblasti 

soukromého,  tak  do oblasti  veřejného práva.  Soukromoprávní  úprava  je  obsažena  v 

zákoníku  práce,  zejména  v   §2  odst.  5,  §§308  –  309  tohoto  zákona,  úpravu 

veřejnoprávní nalezneme v zákoně č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti (dále jen „ZoZ), a 

to hlavně v §14 odst. 1 písm. b), §66 a v Části druhé, hlavě IV. tohoto zákona. Úprava  

agenturního  zaměstnávání  byla  přijata  s  účinností  od  1.  10.  2004 jako odpověď na 

požadavek  uvedení  české  právní  úpravy  do  souladu  se  závaznými  mezinárodními 

dokumenty,  zejména Úmluvou Mezinárodní  organizace  práce  č.  181,  o  soukromých 

agenturách práce (38/2003 Sb. m. s.). Na komunitární úrovní je agenturní zaměstnávání 

upraveno  směrnicí  Evropského  parlamentu  a Rady  2008/104/ES  o  agenturním 

zaměstnávání, na jejíž transpozici do právních řádů členských států byla určena lhůta 

končící  5.  prosince  2011.  Dále  se  budu  věnovat  zejména  úpravě  soukromoprávní, 

ačkoliv  vzhledem  k  aktuálnosti  tématu  pojištění  agentur  práce,  si  na  tomto  místě 

dovolím ještě malý exkurz do oblasti úpravy veřejnoprávní.

Od 1. 1. 2011 je účinný zák. č. 347/2010 Sb. (tzv. úsporný balíček), vztahující se 

také na ZoZ a agentury práce. Agentury, provozující zaměstnávání fyzických osob za 

účelem výkonu jejich práce pro uživatele, jsou nově podle §58a ZoZ ze zákona povinny 

se pojistit proti vlastnímu úpadku a proti úpadku uživatele, a to minimálně do výše tří  

průměrných  hrubých  výdělků  zaměstnanců,  kteří  budou  v  době  sjednání  pojištění 

přiděleni  k  dočasnému  výkonu  práce  u  uživatelů.  Již  existující  agentury  měly  tuto 

povinnost splnit do 31. 3. 2011 a nově vzniklé agentury do 2 měsíců od nabytí právní 

moci udělení povolení. Ze stanoviska MPSV82 vyplývá, že aby byla zákonná podmínka 

splněna, stačí, že je agentura pojištěna proti vlastnímu úpadku. Cílem úpravy je totiž 

zejména zajistit agenturní zaměstnance pro případ, že by se agentura práce dostala do 

úpadku z důvodu platební neschopnosti uživatele. Protože formulace ustanovení nebyla 

s ohledem na zamýšlený účel příliš vhodná, počítá se s tím, že po další novele bude část 

hovořící  o  pojištění  proti  úpadku  uživatele  vypuštěna.  Soukromoprávní  povinné 

pojištění agentur se co do zajištění zaměstnanců do značné míry kryje s veřejnoprávní 

úpravou  možnosti  uspokojení  mzdových  nároků  dle  zák.  118/2000  Sb.,  o  ochraně 

zaměstnanců  při  platební  neschopnosti  zaměstnavatele.  Tato  duplicita  je  terčem 

82 MPSV ČR.  MPSV [online]. 28. 3. 2011 [cit. 2011-04-13]. Nejčastěji kladené dotazy k problematice  
pojištění agentur práce. Dostupné z WWW: <http://www.mpsv.cz/cs/10603>.
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mohutné kritiky ze strany agentur, které tak novou právní úpravu, vzhledem k tomu, že 

jejím účelem má být právě ochrana zaměstnanců, vnímají jako absurdní, zbytečnou a s 

ohledem na související nárůst nákladů na svou činnost pro některé i likvidační. Protože 

nemám k dispozici pojistné podmínky žádné z pojišťoven, nabízejících pojištění agentur 

práce,  nejsem  bohužel  schopna  říci  do  jaké  míry  se  bude  pojištění  se  zákonnou 

ochranou překrývat a kde bude možné nalézt (ve vztahu k důsledkům pro zaměstnance) 

rozdíly.  Lze  předpokládat,  že  jednou  z  odlišností  bude  výše  vypláceného  plnění. 

Zatímco zákonná ochrana umožňuje vyplatit zaměstnanci za jeden měsíc maximálně 1,5 

násobek rozhodné částky, která je rovna průměrnému výdělku v národním hospodářství 

za předcházející rok, bude z pojištění možné vyplácet částku mzdy celou bez omezení. 

Vzhledem k tomu, že pro rok 2011 je 1,5 násobek rozhodné částky 34.986,-Kč83, a s 

ohledem  na  mzdy  v  oborech  a  na  pozicích,  pro  které  jsou  agenturní  zaměstnanci 

nejčastěji  využíváni,  lze  se domnívat,  že  zrovna tuto výhodu ekonomicky pocítí  jen 

jejich malá část. Náklady na pojištění ovšem budou nemalé. Z návrhu pojistné smlouvy 

od pojišťovny Slavia,  a.  s.,  zveřejněné na webových stránkách Asociace pracovních 

agentur vyplývá, že za roční pojistné ve výši 156.193,-Kč a při složení povinné jistiny 

ve výši 274.500,-Kč (jistina představuje spoluúčast agentury na pojistné události) bude 

pojišťovna krýt rizika pouze do výše 4.000.000,-Kč. Náklady v porovnání s přínosem 

jsou  tedy  opravdu  nezanedbatelné.  I  přesto,  že  s  účinností  od  1.  1.  2012  byl  celý 

úsporný  balíček,  včetně  §58a,  pro  procedurální  pochybení  při  jeho  schvalování, 

související  s  vyhlášením  stavu  legislativní  nouze,  Ústavním  soudem  zrušen,  je  již 

připraven jeho nový návrh84, který ovšem ponechává §58a v nezměněné podobě, změna 

se tedy podle všeho ani po kritice nechystá.

5.1.1. Základní pojmy

Podstata agenturního zaměstnávání je odlišná od všech dosud zmíněných forem 

zaměstnávání.  Jeho  základem  je  totiž  nikoliv  jen  dvoustranný  právní  vztah 

zaměstnavatele a zaměstnance, ale trojstranný vztah, resp. tři dvoustranné právní vztahy. 

Někdy se v této souvislosti hovoří o tzv. „trojúhelníku právních vztahů“. Jejich subjekty 

jsou agentura práce, zaměstnanec a uživatel. 

83 Průměrná mzda v národním hospodářství za 1. až 3. čtvrtletí 2010 byla Ministerstvem práce a sociální  
věcí vyhlášena sdělením ze dne 8. 12. 2010 a činí 23.324,-Kč.

84 K 12. 4. 2011 dostupný na http://eklep.vlada.cz/eklep/page.jsf?pid=KORN8F7JD53O.
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Agenturou práce  (dále také jen „AgP“) je způsobilá85 fyzická nebo právnická 

osoba, která na základě své žádost a po splnění všech zákonných podmínek získala od 

Generálního ředitelství  Úřadu práce (dále jen „GŘÚP“) a se souhlasem Ministerstva 

vnitra povolení ke zprostředkování. AgP je zpravidla podnikatelem.

Zaměstnancem je  osoba,  která  je  na  základě  pracovní  smlouvy  nebo  DPČ 

zaměstnána agenturou práce. AgP je ve vztahu k němu tedy zaměstnavatelem. Agentury 

nemohou zaměstnávat  osoby,  jimž byla vydána zelená  nebo modrá karta dle  § 42g, 

resp. § 42i zákona č. 326/1999 Sb, o pobytu cizinců na území České republiky.

Uživatelem je jiný zaměstnavatel (resp. jiná fyzická nebo právnická osoba), který 

s agenturou práce uzavřel dohodu o dočasném přidělení zaměstnance agentury práce a u 

něhož  bude  přidělený  zaměstnanec  práci  po  sjednanou  dobu  vykonávat.  Uživatel 

zaměstnanci  přiděluje  práci  a  dohlíží  na  její  provedení.  V některých oblastech  tedy 

vstupuje do pozice zaměstnavatele, není však oprávněn vůči zaměstnanci činit právní 

úkony, ke kterým je jako zaměstnavatel oprávněna AgP. 

Dočasné přidělování zaměstnanců agenturou práce k výkonu práce k uživateli se 

podle  §  2 odst. 5 ZPr  považuje  za  výkon  závislé  práce.  Toto  ustanovení  rozšiřuje 

obecnou definici závislé práce podle odstavce 4 téhož ustanovení, která by se jinak na 

agentury práce nemusela vztahovat. Agenturní práce by totiž nemusela splňovat všechny 

definiční znaky v tomto ustanovení uvedené, např. výkon práce pro zaměstnavatele a 

podle jeho pokynů, právě tady totiž funkci zaměstnavatele v podstatě přebírá uživatel. Z 

ekonomického hlediska je AgZ pronájmem pracovní síly86. Vztah mezi agenturou práce, 

jako pronajímatelem pracovní síly a uživatelem, jako jejím nájemcem má povahu spíše 

obchodněprávní87, a to i přesto, že podstatné náležitosti tohoto vztahu jsou vymezeny 

ryze pracovněprávním předpisem.

Náplní  činnosti  agentury  práce  je  zprostředkovávání  zaměstnání. 

Zprostředkováním zaměstnání se podle § 14 odst. 1 ZoZ rozumí:

a) vyhledání zaměstnání pro fyzickou osobu, která se o práci uchází, a vyhledání 

zaměstnanců, kteří hledají pracovní síly,

b) zaměstnávání  fyzických  osob  za  účelem výkonu  jejich  práce  pro  uživatele,  

85 Způsobilá ve smyslu §60 odst. 2 – 9 ZoZ.
86 ŠUBRT,  Bořivoj. HR  Expert [online].  20.  3.  2008  [cit.  2011-04-07].  Agenturní  zaměstnávání. 

Dostupné z WWW: <http://www.hrexpert.cz/pracovni-pravo/ vyklady/agenturni-zamestnavani.html>.
87 BĚLINA, Miroslav, a kol.  Pracovní právo. 4. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 588 s. ISBN 978-80-

7400-186-4, s. 513
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kterým se rozumí jiná právnická nebo fyzická osoba,  která práci přiděluje a  

dohlíží na její provedení,

c) poradenská a informační činnost v oblasti pracovních příležitostí.

Zprostředkování  zaměstnání  provádějí  úřady práce a agentury práce.  Zatímco 

úřady práce mohou provádět zprostředkovatelskou činnost pouze podle písm. a) a c), 

agentury práce mohou tuto činnost provádět ve všech vyjmenovaných oblastech, tedy 

včetně agenturního zaměstnávání, a to jak na území ČR, tak z ČR do zahraničí nebo ze 

zahraničí do ČR88. Územní obvod, ve kterém může agentura svou činnost provádět, je 

vymezen povolením, o které si agentura práce zažádala a které jí bylo GŘÚP vydáno. 

Povolení ke zprostředkování se agenturám neuděluje na dobu neurčitou, ale nejdéle na 

dobu 3 let, je však možné udělit jej i opakovaně. Zvláštnímu režimu podléhají osoby, na 

něž se vztahuje zákon č. 222/2009 Sb., o volném pohybu služeb89, jimž povolení ke 

zprostředkování pro služby uvedené pod písmena a) a c) vzniká též marným uplynutím 

lhůty k vydání tohoto povolení a povolení je možné jim vydat také na dobu neurčitou. 

Náležitosti žádosti o povolení a náležitosti povolení stanoví ZoZ.

Povolení  ke  zprostředkování  zaniká  smrtí  fyzické  nebo  zánikem  právnické 

osoby, výmazem podniku zahraniční osoby nebo organizační složky podniku zahraniční 

osoby  z  obchodního  rejstříku,  uplynutím  doby  na  kterou  bylo  vydáno,  nebo 

rozhodnutím  generálního  ředitelství  Úřadu  práce  o  odejmutí  povolení  za  podmínek 

§63 odst. 2, 3 ZoZ.

5.1.2. Vztah agentury a zaměstnance

Jak již bylo zmíněno výše, zahrnuje AgZ tři dvoustranné právní vztahy. Je to 

vztah mezi agenturou a zaměstnancem, agenturou a uživatelem a mezi uživatelem a 

přiděleným zaměstnancem. Poslední z jmenovaných vztahů je vztahem odvozeným ze 

zbývajících dvou, není tedy založen samostatnou smlouvou, ale vyplývá z ustanovení 

smlouvy mezi zaměstnancem a agenturou a smlouvy mezi agenturou a uživatelem a z 

příslušných ustanovení zákona. 

88 Zatímco úřady práce mohou zprostředkovávat pouze na území ČR. Do zahraničí nebo ze zahraničí 
pouze pokud tak stanoví vyhlášená mezinárodní smlouva, k jejíž ratifikaci dal Parlament souhlas a jíž 
je Česká republika vázána. 

89 Tj. osoba nabízející nebo poskytující službu, která je usazená na území členského státu Evropské unie, 
jiného státu tvořícího Evropský hospodářský  prostor a  Švýcarské konfederace,  v  rozsahu závazků, 
které pro Českou republiku vyplývají z Dohody mezi Evropským společenstvím na straně jedné, a 
Švýcarskou konfederací, na straně druhé, o volném pohybu osob.
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Vztah agentury a zaměstnance je pracovněprávním vztahem založeným pracovní 

smlouvou nebo dohodou o pracovní činnosti. Agentura a zaměstnanec tedy mají vůči 

sobě  postavení  zaměstnance  a  zaměstnavatele,  i  když  s  některými  modifikacemi. 

Pracovní smlouva nebo dohoda musí kromě podstatných náležitostí dle § 34 odst. 1 ZPr 

obsahovat ujednání, kterým se agentura zavazuje zajistit svému zaměstnanci dočasný 

výkon práce u uživatele a dále ujednání,  kterým se zaměstnanec zavazuje tuto práci 

konat  podle  pokynů  uživatele  a  na  základě  dohody  mezi  AgP a  uživatelem.  Tito 

zaměstnanci jsou tedy určeni k plnění úkolů u jiného zaměstnavatele, agentura je tak 

nemůže využít pro vlastní potřebu k plnění vlastních úkolů. Konkrétní uživatel nemusí 

být ve smlouvě/dohodě uveden.

Zaměstnance, kteří mají být přidělení k uživateli,  není možno zaměstnávat na 

dohodu o provedení práce. To samozřejmě nevylučuje možnost agentur zaměstnávat na 

DPP  vlastní  zaměstnance,  kteří  nemají  být  přiděleni  k  uživateli,  ale  slouží  k 

zabezpečovaní  činnosti  a  plnění  úkolů  samotné  AgP.  Toto  omezení  nepovažuji  za 

důvodné,  naopak  se  domnívám,  že  agenturu  jako  zaměstnavatele  oproti  jiným 

zaměstnavatelům znevýhodňuje.

Pracovní  poměr/dohoda  mezi  AgP  a  zaměstnancem  bývají  zpravidla 

termínované, omezené pouze na dobu trvání prací u uživatele. AgP může zaměstnávat i 

na dobu neurčitou, nebo určitou s koncem určeným konkrétní lhůtou nebo datem. Je-li 

trvání poměru/dohody upraveno tímto způsobem, pak ale v případě ukončení prací u 

uživatele, pokud stále trvá poměr/dohoda, je AgP povinna zaměstnanci dále přidělovat 

práci  dle  smlouvy/dohody,  jinak  jde  o  překážku  na  straně  zaměstnavatele  se  všemi 

důsledky s tím spojenými. Takovouto úpravu lze tedy v praxi očekávat spíše výjimečně. 

Právě kvůli tomuto specifiku je agenturní zaměstnávání také vyňato z úpravy vztahující 

se na pracovní poměry na dobu určitou, agentury tak nejsou ve vztahu k zaměstnancům 

určeným k přidělení k uživateli omezeny maximální dobou trvání PPDU. Jisté omezení, 

které se vztahuje k přidělení konkrétního zaměstnance ke konkrétnímu uživateli však 

můžeme  nalézt  v  §309 odst. 6  ZPr.  Ten  omezuje  délku  dočasného  přidělení  téhož 

zaměstnance  k  témuž  uživateli  dobou  nejvýše  dvanácti  kalendářních  měsíců.  Toto 

omezení  není  bezvýjimečné,  neplatí  v  případech,  kdy o  delší  přidělení  požádá  sám 

zaměstnanec,  nebo  kdy  má  být  zaměstnanec  přidělen  na  dobu  náhrady  za 

zaměstnankyni uživatele, která čerpá mateřskou nebo rodičovskou dovolenou, nebo za 
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zaměstnance, který čerpá rodičovskou dovolenou.

Samotné  přidělení  zaměstnance  k  dočasnému  výkonu  práce  u  uživatele  se 

realizuje písemným pokynem AgP adresovaným zaměstnanci, který má náležitosti dle 

§309 odst. 2 ZPr, obsahuje tedy zejména název a sídlo uživatele, místo výkonu práce, 

dobu trvání přidělení, určení vedoucího zaměstnance uživatele oprávněného přidělovat 

zaměstnanci  práci  a  kontrolovat  ji,  podmínky jednostranného prohlášení  o  ukončení 

výkonu  práce  před  uplynutím  doby  dočasného  přidělení,  pokud  byly  sjednány,  a 

informaci  o  pracovních  a  mzdových  nebo  platových  podmínkách  srovnatelného 

zaměstnance uživatele.

Mzdu, plat nebo odměnu z DPČ vyplácí zaměstnanci agentura práce. Úkolem 

AgP  a  uživatele  je  zabezpečit,  že  mzdové  a  pracovní  podmínky  zaměstnance 

přiděleného agenturou práce nebudou horší, než podmínky srovnatelného kmenového 

zaměstnance90. Uživatel to zabezpečuje zejména tím, že poskytne agentuře dostatečné a 

pravdivé informace o pracovních a mzdových podmínkách srovnatelných kmenových 

zaměstnanců.  Srovnatelným  zaměstnancem  je  takový  zaměstnanec  uživatele,  který 

vykonává  nebo  by  vykonával  stejnou  práci  jako  dočasně  přidělený  zaměstnanec,  s 

přihlédnutím  k  odborné  kvalifikaci  a  délce  praxe.  Stejnou  prací  se  podle 

§ 110 odst. 2 ZPr  rozumí  práce  stejné  nebo  srovnatelné  složitosti,  odpovědnosti 

a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných pracovních podmínkách, 

při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích práce. Pracovní podmínky 

se posuzují podle obtížnosti pracovních režimů vyplývajících z rozvržení pracovní doby, 

podle škodlivosti nebo obtížnosti dané působením jiných negativních vlivů pracovního 

prostředí  a  podle  rizikovosti  pracovního prostředí.  Mzdovými podmínkami  je  nutno 

rozumět  nejen  odměnu  za  práci,  ale  také  některé  další  ekonomické  výhody,  které 

uživatel  poskytuje  srovnatelným  kmenovým  zaměstnancům,  jako  např.  zvýhodněné 

závodní stravování, vyšší příplatky za práci přesčas apod. Pokud by po dobu výkonu 

práce pro uživatele zaměstnancovy pracovní a mzdové podmínky neodpovídaly těmto 

požadavkům, je agentura práce povinna na žádost dočasně přiděleného zaměstnance, 

popřípadě,  pokud tuto  skutečnost  zjistí  jinak,  i  bez  žádosti,  zajistit  rovné zacházení 

(§ 309  odst.  5  ZPr).  Svých  dlužných  nároků,  které  mu  takto  vznikly,  se  může 

zaměstnanec  domáhat  u  agentury  práce.  Pokud  rozdíl  ve  mzdě  nebo  pracovních 

90 Tj. zaměstnance uživatele.
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podmínkách  způsobil  uživatel  tím,  že  AgP  oznámil  údaje,  které  neodpovídaly 

skutečnosti,  může  se  AgP  domáhat  nahrazení  nároků  vyplacených  zaměstnanci  na 

uživateli podle § 309 odst. 4 ZPr, příp. z titulu obecné odpovědnosti za škodu. 

5.1.3. Vztah agentury a uživatele

Vztah  mezi  AgP a  uživatelem vyplývá  z  dohody  mezi  AgP a  uživatelem o 

dočasném přidělení zaměstnance agentury práce k uživateli. Dohoda bývá svou povahou 

označována jak za pracovněprávní, tak obchodněprávní, nebo hybridní na pomezí mezi 

oběma.  Její  forma  a  náležitosti  jsou  totiž  upraveny  v  pracovněprávním  předpise 

(§ 308 ZPr), je tedy pracovněprávním vztahem ve smyslu § 325 ZPr. Rozhodně však 

nelze  této  dohodě  upřít  ani  obchodněprávní  charakter.  Agentura  práce  je  totiž  jistě 

podnikatelem, jehož předmětem činnosti je právě zprostředkování práce a také uživatel 

bývá zpravidla podnikatelem91, který bude používat  přiděleného zaměstnance agentury 

k výkonu své podnikatelské činnosti. Je tedy zřejmé, že dohoda o dočasném přidělení 

odpovídá  vymezení  obchodních  závazkových  vztahů,  jak  je  uvedeno  v 

§ 261 odst. 1 ObchZ, podle nějž jsou obchodními závazkovými vztahy ty vztahy mezi 

podnikateli, jestliže při jejich vzniku je zřejmé s přihlédnutím ke všem okolnostem, že 

se  týkají  jejich  podnikatelské  činnosti.  Dřívější  právní  úprava  v  ZPr  1965  na  toto 

ustanovení  v  souvislosti  s  dohodou  o  dočasném  přidělení  dokonce  v  poznámce 

odkazovala.  Je  nasnadě,  že  pouhé  odstranění  poznámky  pod  čarou  při  zachování 

charakteru  dohody  jen  stěží  mohlo  změnit  její  právní  povahu.  Tedy  i  přesto,  že  je 

kogentně upravena v zákoníku práce, je třeba její obsah, včetně případné neplatnosti, 

posuzovat jako u úkonu práva obchodního92. 

Podstatné  náležitosti  dohody  upravuje  §  308  odst.  1  ZPr.  Dohoda  musí 

obsahovat: 

• osobní údaje zaměstnance, který má být k uživateli přidělen

• druh  práce,  kterou  bude vykonávat  a  požadavky  na  jeho  odbornou  a  zdravotní 

způsobilost

• určení  doby,  po  kterou  bude  dočasně  přidělený  zaměstnanec  vykonávat  práci  u 

uživatele 

91 Může se samozřejmě stát, že uživatelem bude nepodnikatel. Pak je na tuto dohodu třeba pohlížet z  
hlediska práva nikoliv obchodního, ale občanského.

92 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010a. xxi, 1123 s. 
ISBN 978-80-7400-317-2, s. 790.
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• místo výkonu práce

• den nástupu dočasně přiděleného zaměstnance k výkonu práce u uživatele

• informace  o  pracovních  a  mzdových  nebo  platových  podmínkách  srovnatelného 

kmenového zaměstnance

• podmínky, za nichž může být dočasné přidělení zaměstnavatelem nebo uživatelem 

ukončeno před uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno

• číslo  a  datum  vydání  rozhodnutí,  kterým  bylo  agentuře  vydáno  povolení  ke 

zprostředkování  zaměstnání

Dohoda musí být písemná, jinak je neplatná. Neplatnost by způsobila i absence 

některé z uvedených podstatných náležitostí.

Některé z těchto náležitostí činí v praxi agenturního zaměstnávání značné potíže. 

Jednak je to uvedení informace o pracovních a mzdových podmínkách srovnatelného 

zaměstnance.  Zákon  zde  totiž  mlčky  předpokládá,  že  u  uživatele  existuje  nebo 

existovalo srovnatelné pracovní místo a srovnatelný zaměstnanec, nebo se tam alespoň 

uplatňují nějaké platové či mzdové tabulky, z nichž by na základě objektivních kritérií 

daných kvalifikací a délkou odborné praxe zaměstnance bylo možné požadované údaje 

a informace odvodit. Pro postup v případě, že tomu tak není, nelze najít v zákoně žádné 

vodítko, dostát požadavku na tuto informaci bude tedy v praxi někdy pravděpodobně 

obtížné. 

Další problémy činí pořadí, v jakém je možné uzavírat pracovní smlouvu, resp. 

DPČ zaměstnance a dohodu o dočasném přidělení k uživateli.  Jak je zřejmé z jejich 

podstatných náležitostí, jsou na sebe úzce navázány. Zatímco pracovní smlouva/dohoda 

zaměstnance má obsahovat ustanovení, v němž se zaměstnanec zavazuje konat práci na 

základě dohody o dočasném přidělení zaměstnance  agentury práce, uzavřené mezi AgP 

a uživatelem, je zde zároveň i požadavek, aby dohoda o dočasném přidělení obsahovala 

osobní údaje konkrétního zaměstnance. Je tedy zřejmé, že každá ze smluv předpokládá, 

že ta druhá byla již dříve uzavřena. Ideálním řešením, které by problém odstranilo by 

bylo,  kdyby  byly  obě  smlouvy  uzavírány  zároveň  při  setkání  všech  tří  subjektů  na 

jediném  jednání.  Toho  však  nebude  v  praxi  možné  vždy  dosáhnout.  Teoretici  se 

přiklánějí k tomu, že  je možné právní úpravě vyhovět i tak, že jedna ze smluv bude 

uzavřena  s  využitím  odkládací  podmínky,  která  podmíní  vznik  právního  vztahu 

uzavřením druhé ze smluv. Která ze smluv bude uzavřena jako první je při tomto řešení 
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již libovolné 93,94. 

Třetím nedostatkem právní úpravy vztahující se k dohodě o dočasném přidělení 

je  zařazení  podmínek,  za  nichž  může  být  dočasné  přidělení  zaměstnancem  nebo 

uživatelem ukončeno před uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno, mezi podstatné 

náležitosti  smlouvy.  Přitom  z  dikce  ustanovení  §  309  odst.  2  písm.  e)  ZPr,  které 

odkazuje  na  tuto  náležitost  s  použitím  slov  „byly-li  sjednány“  je  zcela  zřejmé,  že 

zákonodárce počítal s tím, že na sjednání podmínek předčasného ukončení dočasného 

přidělení  nemusí  mít  žádná ze stran zájem, a  že tedy sjednány vůbec nemusejí  být. 

Jejich  zařazení  mezi  podstatné  náležitosti  je  tedy  z  tohoto  hlediska  nelogické  a 

nepochopitelné  a  osobně  ho  vnímám  jako  zbytečné  omezení  smluvní  volnosti 

obchodních partnerů.

Dohoda bude obsahovat  zpravidla  i  jiná ujednání,  např.  o ceně,  pokud jde o 

úplatné zprostředkování. Ta už ale nejsou její podstatnou náležitostí. 

Dočasné přidělení končí uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno. Skončit však 

může i před jejím uplynutím, a to buď dohodou mezi agenturou a zaměstnancem, nebo 

jednostranným prohlášením zaměstnance  nebo uživatele  podle podmínek sjednaných 

mezi  agenturou  a  uživatelem  v  dohodě  o  dočasném  přidělení.  Zajímavé  je,  že  k 

předčasnému  ukončení  přidělení  je  oprávněn  pouze  zaměstnanec  nebo  uživatel,  ale 

nikoliv agentura. Dochází tu tedy k poněkud netypické situaci, kdy je třetí strana, zde 

zaměstnanec, oprávněna ukončit právní vztah za podmínek určených v dohodě, jíž není 

sama  účastníkem.  Agentura  práce  oproti  tomu  nemá  právo  dočasné  přiděleného 

zaměstnance z přidělení k uživateli předčasně jednostranným úkonem odvolat. Důležité 

také je, že není možné sjednat podmínky pro předčasné ukončení dočasného přidělení 

tak, že by to bylo pouze ve prospěch uživatele. Při konstruování těchto podmínek je 

tedy třeba ve vztahu k zaměstnanci dbát na jejich vyváženost. Zákon nestanoví žádnou 

formu ani  pro  dohodu  mezi  AgP a  zaměstnancem o předčasném ukončení,  ani  pro 

jednostranné  prohlášení  zaměstnance  nebo  uživatele,  oba  úkony  tedy  mohou  být 

učiněny i ústně.

93 BĚLINA, Miroslav, a kol. Zákoník práce: komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010a. xxi, 1123 s. 
ISBN 978-80-7400-317-2, s. 791.

94 ŠUBRT,  Bořivoj. HR  Expert [online].  20.  3.  2008  [cit.  2011-04-07].  Agenturní  zaměstnávání. 
Dostupné z WWW: <http://www.hrexpert.cz/pracovni-pravo/ vyklady/agenturni-zamestnavani.html>.
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5.1.4. Vztah uživatele a zaměstnance

Vztah uživatele a zaměstnance není vztahem smluvním, ale odvíjí se od dohody 

o dočasném přidělení mezi AgP a uživatelem a z pracovní smlouvy nebo DPČ, uzavřené 

mezi zaměstnancem a AgP, případně přímo od zákonné úpravy. 

Zákon sice neupravuje explicitně vstup uživatele do některých práv a povinností 

zaměstnavatele po dobu trvání dočasného přidělení,  je však nezpochybnitelné,  že po 

tuto dobu uživatel jistým způsobem jeho funkce přebírá. § 309 odst. 1 ZPr stanoví, že 

po  dobu  dočasného  přidělení  zaměstnance  AgP k  výkonu  práce  u  uživatele  ukládá 

zaměstnanci  agentury  práce pracovní  úkoly,  organizuje,  řídí  a  kontroluje  jeho práci, 

dává mu k tomu účelu pokyny, vytváří příznivé pracovní podmínky a zajišťuje BOZP 

uživatel.  Lze  tedy  říci,  že  přestože  uživatel  z  hlediska  práva  není  zaměstnavatelem 

přiděleného  zaměstnance,  ve  vyjmenovaných  záležitostech  se  k  zaměstnanci  jako 

zaměstnavatel chová. Nesmí však vůči zaměstnanci činit právní úkony jménem agentury 

práce,  nemůže  tedy  měnit  obsah  jeho  pracovního  poměru/dohody,  ani  je  ukončit. 

Absence konkrétního vyjádření přechodu práv a povinností zaměstnavatele na uživatele 

může v  praxi  působit  potíže.  Zákon sice  přiznává uživateli  výkon některých funkcí 

zaměstnavatele,  zároveň však agenturu  v  těchto  oblastech  jejích  zaměstnavatelských 

povinností nezbavuje. Problematická je teoreticky i prakticky zejména oblast BOZP a 

odpovědnostních vztahů.

Lze  dovodit,  že  mezi  přiděleným  zaměstnancem  a  uživatelem  je  podle 

§ 309 odst. 7 ZPr možné založit smluvně odpovědnostní vztah, který bude odpovídat 

odpovědnosti podle § 252 až § 256 ZPr, tedy podobný dohodě o hmotné odpovědnosti a 

o odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů,  které jsou jinak uplatnitelné pouze ve 

vztahu zaměstnanec – zaměstnavatel. Je zde zároveň podmínka, že tato opatření nesmí 

být pro zaměstnance AgP méně výhodná, než by byla podle zmiňovaných ustanovení o 

odpovědnosti.  Posuzování výhodnosti zde opět bude v praxi poměrně problematické. 

Nevhodné  je  rovněž  to,  že  založením  odpovědnosti  vůči  uživateli  se  zároveň 

zaměstnanec  nezbavuje  své  odpovědnosti  vůči  agentuře,  může  mu tedy  ze  stejného 

titulu  vzniknout  dvojí  odpovědnostní  povinnost.  I  když  toto  ustanovení  není  příliš 

šťastně formulované, což v praxi vede k tomu, že raději není používáno, je umožnění 

uzavírání těchto dohod dle mého názoru vhodné, a to zejména proto, že přiděleným 

zaměstnancům jsou často svěřovány např. peníze (typicky pokladní v hypermarketech) 
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nebo  ochranné  prostředky,  za  které  jinak  srovnatelný  kmenový  zaměstnanec  rovněž 

odpovídá.   

5.2. Výhody a nevýhody z pohledu uživatele

Agenturní  zaměstnávání  přináší  uživatelům  mnohé  výhody.  Prostřednictvím 

agentur práce mají možnost získat maximálně flexibilní pracovní sílu, a to velmi rychle 

a bez větší námahy a bez starostí. AgZ je podnikateli často využívaná možnost získávání 

zaměstnanců, a to i přesto, že náklady na zaměstnance přiděleného agenturou musí být 

nutně vyšší,  než by byly náklady na vlastního zaměstnance.  Tato skutečnost plyne z 

faktu,  že  agenturní  zaměstnanec  musí  být  ohodnocen  stejně  a  pracovat  za  stejných 

podmínek,  jako  srovnatelný  kmenový  zaměstnanec,  náklady  na  agenturního 

zaměstnance však zvyšuje provize agentury, která musí nejen pokrýt náklady agentury 

na samotné zprostředkování, ale také přinést zisk. Tyto vyšší náklady jsou však bohatě 

vyváženy výhodami a službami, které agentury uživatelům poskytují.

K těmto službám (týkajícím se AgZ) patří vyhledání, nábor, přijetí i propouštění 

zaměstnanců,  zajištění  jejich  školení,  reakce  na  výkyvy  potřeb  uživatele,  výměna 

nevyhovujících  přidělených  zaměstnanců,  vedení  mzdového  účetnictví  a  personální 

agendy  pro  tyto  zaměstnance,  odvod  pojistného  na  sociální  a  zdravotní  pojištění  a 

zajišťování související administrativy, ale také některé doplňkové služby, jako například 

služba zvaná Try&Hire.

Při vyhledávání, náboru a přijímání zaměstnanců ušetří uživatel kromě času jak 

náklady vzniklé přímo ve spojitosti s těmito činnostmi, jako je inzerce pracovních míst 

nebo prověřování  a  testování  uchazečů, tak  i  další  související  náklady,  například 

mzdové náklady zaměstnance, který by tyto činnosti prováděl, náklady na jeho pracovní 

zázemí  (kancelář  a  její  vybavení,  počítač  s  programy  apod.).  Agentura  zajistí  také 

související  pracovněprávní  úkony,  které  by  jinak  uživatel  musel  zajišťovat  vlastní 

pracovní silou nebo zaplatit jako službu externě. 

V případě agenturních zaměstnanců uživatel většinou nepociťuje následky jejich 

nepřítomnosti  v  době  nemoci  nebo  čerpání  dovolených,  většina  agentur  je  totiž 

zpravidla schopna nepřítomné zaměstnance promptně nahradit jinými vhodnými.

Další výhodou AgZ je, že agentury jsou schopny rychle reagovat na nedostatek 

uživatelových pracovních  sil  při  krátkodobých výkyvech,  jako jsou časově omezené 

projekty, inventury, časový pres při dokončování zakázek nebo sezónní výkyvy, čerpání 
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dovolených  kmenovými  zaměstnanci  nebo  jejich  zvýšená  nemocnost.  Právě  při 

pokrývání těchto krátkodobých událostí bude úspora uživatele nejvyšší, protože podíl 

nákladů na  vyhledání a přijetí krátkodobého zaměstnance na celkových nákladech by 

byl vzhledem k době, po kterou bude práci vykonávat, opravdu velký. V souhrnu lze 

říci, že na jedné straně má zaměstnavatel vždy k dispozici dodatečnou pracovní sílu, pro 

případ jejího nedostatku, na druhé má jistotu, že bude mít k dispozici a bude muset 

platit právě jen tolik pracovní síly, kolik potřebuje, bez zbytečných nákladů spojených s 

propouštěním.

Protože přidělení zaměstnanci  jsou zaměstnanci  agentury a agentura jim také 

vyplácí mzdy, neplynou uživateli z jeho vztahu k přidělenému zaměstnanci povinnosti, 

jako  by  měl  k  zaměstnanci  kmenovému.  Není  tedy  povinen  vést  osobní  složku 

přiděleného  zaměstnance,  počítat  jeho  mzdu,  odvádět  za  něj  pojistné  na  sociální  a 

zdravotní pojištění, nemusí provádět žádnou spojenou administrativní činnost, jako je 

přihlašování  a  odhlašování  zaměstnanců  u  zdravotních  pojišťoven  a  na  správách 

sociálního  zabezpečení,  nemusí  tvořit  a  odevzdávat  měsíční  přehledy  o  platbách 

pojistného, zaměstnancům neprovádí roční zúčtování záloh na daň z příjmu fyzických 

osob ze závislé činnosti apod. Všechny tyto činnosti  provádí z titulu zaměstnavatele 

opět agentura práce.   

Služba, při které je využíváno agenturní zaměstnávání a která je uživateli také 

velmi vyhledávána, je takzvané „Try&Hire“, tedy vyzkoušej a pak zaměstnej. Agentura 

při  ní  dočasně  přiděluje  svého  zaměstnance  k  uživateli  na  pracovní  místo,  které  je 

plánované jako stálé (nebo se o jeho trvalém zřízení uvažuje a je třeba ho vyzkoušet), a 

zároveň  se  zavazuje,  že  v  případě  že  o  to  uživatel  požádá,  uvolní  přiděleného 

zaměstnance,  aby  mohl  uzavřít  pracovní  poměr  s  uživatelem.  Uživatel  díky  tomu 

přijímá  do  pracovního  poměru  již  prověřeného  zaměstnance,  kterého  měl  možnost 

dlouho zkoušet a s nímž si navzájem vyhovují. Snižuje tak riziko, že zaměstnanec po 

finančně a časově náročném výběrovém řízení odejde již ve zkušební době. Po dobu 

dočasného  přidělení  je  navíc  zaměstnanec  pod vidinou  trvalého  pracovního  poměru 

silně motivován k vysokému pracovnímu nasazení a pracovním výkonům.  

Jako  nevýhodu  mohou  uživatelé  vnímat  omezenou  dobu  (12  kalendářních 

měsíců  po  sobě  jdoucích),  na  kterou  je  konkrétního  zaměstnance  ke  konkrétnímu 

uživateli možno přidělit. Zde však dává ZPr možnost řešení, když § 309 odst. 6 ZPr 
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umožňuje toto omezení na žádost zaměstnance suspendovat. Každý uživatel by si navíc 

už z povahy a účelu samotného agenturního zaměstnávání měl být vědom, že přidělení 

zaměstnance  má  být  pouze  dočasné,  a  pro  dlouhodobé  pracovní  místa  přijímat 

zaměstnance do běžného pracovního poměru nebo prostřednictvím některé z dohod.

5.3. Výhody a nevýhody z pohledu zaměstnance

I  pro  zaměstnance  je  agenturní  zaměstnávání  poměrně  výhodné,  podmínkou 

však  samozřejmě  je,  aby  si  vybrali  takovou  agenturu,  která  při  zprostředkovávání 

zaměstnání  postupuje  v  souladu  se  zákonem  a  etikou.  Domnívám  se,  že  pro 

zaměstnance je solidnost agentury ještě důležitější, než pro zaměstnavatele.

  Agenturní  zaměstnanec má možnost  vyzkoušet  si  různé druhy práce,  různé 

způsoby jejího řízení a organizace, získat praxi, dovednosti a přehled ve svém oboru, 

někteří budou jako výhodu vnímat též možnost spolupráce se stále novými lidmi, která 

brání stereotypu. Tím vším zaměstnanec získává důležité zkušenosti a odborné kvality 

podstatné  pro  další  profesní  život,  třeba  i  mimo  sféru  agenturního  zaměstnávání. 

Prostřednictvím AgZ může najít i svého budoucího stálého zaměstnavatele. Odpadá mu 

při  tom  starost  s  vyhledáváním  a  zkoumáním  pracovních  nabídek  a  obcházením 

pracovních pohovorů, agentura je schopna mu zaměstnání najít sama, a to zpravidla v 

kratším čase, než by to byl dokázal zaměstnanec sám. Za to si navíc agentura neúčtuje, a 

ze  zákona  dokonce  ani  nesmí  účtovat,  žádné  poplatky.  Tato  služba  je  tedy  pro 

zaměstnance zdarma. 

Nevýhodou pro zaměstnance je časová omezenost tohoto druhu zaměstnání se 

všemi důsledky, jak už byly nastíněny v kapitole o pracovním poměru na dobu určitou. 

Vzhledem k tomu, že práci přes agenturu si volí zaměstnanec sám, musí si tohoto faktu 

být od počátku vědom. Pravdou je, že zaměstnanec, který by se rád „usadil“ v jistém a 

trvalém zaměstnání se všemi jistotami, které přináší pracovní poměr na dobu neurčitou, 

který by měl rád svůj stále stejný stůl se stále stejnou židlí, si agenturní zaměstnávání 

pravděpodobně stejně nezvolí.

5.4. Specifika nákladů spojených s touto formou zaměstnávání

K vnitřním nákladům a úsporám ve vztahu k agenturnímu zaměstnávání jsem se 

zmínila již výše, zde se tedy zaměřím na daňové náklady a náklady na povinné platby 

na sociální a zdravotní pojištění  a na státní politiku zaměstnanosti (dále souhrnně jen 
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„odvody“), které zde mají jistá specifika.

Nejzásadnější rozdíl mezi odvody za kmenové zaměstnance uživatele a za jeho 

přidělené zaměstnance pocítí uživatel v tom, že za přidělené zaměstnance zdánlivě nic 

neodvádí.  Píši  zdánlivě,  protože  uživatel  sice  skutečně  fakticky  odvod  neprovádí, 

neznamená to však, že by ho nehradil. Odvod totiž provádí zaměstnavatel přidělených 

zaměstnanců, kterým ovšem není uživatel, ale agentura práce. Tyto odvody si agentury 

přičítají k celkové ceně, kterou uživateli za přidělené zaměstnance účtují. Co se týče 

výše daně a plateb na sociální a zdravotní pojištění, jejich výše je shodná, jako kdyby 

tito  zaměstnanci  přidělováni  nebyli,  odvíjí  se  tedy  od  výše  jejich  příjmu,  zákonem 

stanovených sazeb a limitů a u daně také od případných slev.

Zvláštní  úpravu  v  oblasti  daně  z  příjmu  nalezneme  v  §6  odst. 2  zákona 

č. 586/1992 Sb., o daních z příjmu (dále jen „ZDP“), který pro účely daně z příjmu ze 

závislé činnosti považuje za jistých podmínek za zaměstnavatele také uživatele. Jde o 

případy, kdy je k uživateli českému daňovému rezidentovi95 agenturou práce se sídlem 

nebo bydlištěm v zahraničí dočasně přidělován zaměstnanec, který je ve smyslu ZDP 

daňovým  nerezidentem96.  Protože  mzda  zaměstnance  je  vyplácena  prostřednictvím 

zahraniční agentury, nevztahovala by se na jeho příjmy daňová povinnost. Proto, aby 

došlo ke zdanění těchto příjmů v ČR, stanoví ZDP v § 6 odst. 2, že se za zaměstnavatele 

považuje i  poplatník daňový rezident,  u kterého zaměstnanci vykonávají  práci podle 

jeho příkazů, i když příjmy za tuto práci jsou na základě smluvního vztahu vypláceny 

prostřednictvím  osoby  se  sídlem  v  zahraničí.  Pokud  v  částce,  kterou  uživatel  platí 

zahraničnímu zprostředkovateli je zahrnuta i úhrada za zprostředkování, považuje se za 

příjem zaměstnance nejméně 60% této úhrady. Praktickým důsledkem této úpravy je, že 

plátcem  daně  z  příjmu  fyzické  osoby  ze  závislé  činnosti  se  místo  právního 

zaměstnavatele  stává  uživatel.  Vznikají  mu  tak  povinnosti,  jaké  by  měl  jako 

zaměstnavatel  ke  svým  zaměstnancům,  zejména  odvádět  za  přidělené  zaměstnance 

měsíční zálohy.

95 Viz §2 odst. 2 a §17 odst. 3 ZDP. Jsou to fyzické osoby, které mají na území ČR bydliště, nebo se zde 
obvykle zdržují.  Za poplatníka obvykle se zdržujícího na území ČR se považuje ten, který zde pobývá 
alespoň 183 dní v roce. Jsou to též právnické osoby, které mají na území ČR své sídlo nebo místo  
svého vedení. Daňová povinnost rezidentů se vztahuje jak na jejich příjmy z ČR, tak ze zahraničí.

96 Daňovými nerezidenty jsou ostatní, neuvedení výše. Jejich daňová povinnost se vztahuje pouze na 
příjmy z České republiky.
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Závěr

Flexibilní  formy  zaměstnávání  jsou  moderní  a  stále  se  rozvíjející  součástí 

pracovního  práva.  V  této  práci  byly  průřezově  představeny  ty  flexibilní  formy 

zaměstnávání, které české pracovní právo upravuje a které jsou v praxi ve větší či menší 

míře užívány. Shrnula jsem jak jejich právní úpravu, tak také motivaci zaměstnanců a 

zaměstnavatelů, která je vede k uzavírání těchto forem zaměstnávání a také případné 

nevýhody, se kterými jsou pro ně spojeny.

Přestože i u nás dochází k flexibilizaci pracovněprávní úpravy, pro mnohé  jinde 

ve  světě  běžné  flexibilní  formy  zaměstnávání  stále  není  vytvořen  právní  základ, 

možnosti flexibilního zaměstnávání jsou proto u nás ve srovnání se zahraničím poměrně 

omezené. Na problém chybějící právní úpravy tak narazí zaměstnavatelé, kteří by rádi 

využívali třeba práce na zavolanou nebo sdílení pracovního místa. Právní úprava těchto 

forem u nás zcela chybí a v blízké budoucnosti se podle všeho ani nechystá. Zařazení do 

českého  pracovního  práva  by  totiž  vyžadovalo  poměrně  rozsáhlé  změny  v  mnoha 

oblastech  pracovněprávních  vztahů,  kromě  pracovní  doby  například  také  v  úpravě 

dovolené,  překážek  v  práci  nebo  odměňování.  Vezmeme-li  navíc  v  úvahu,  že  obě 

zmíněné  formy  lze  do  jisté  míry  simulovat  zákonem  umožněnými  úpravami 

pracovněprávního vztahu nebo vztahu z  dohod97,  je  možné,  že  by možné teoretické 

problémy dostatečně  nevyvážily  očekávané  praktické  přínosy.  I  tak  bych  se  však  k 

takové úpravě přikláněla, protože by pomohla umožnit vytvořit pružná místa, reagující 

na potřeby stran, a to ne pouze v provizorních podmínkách, jako je to nyní v případě 

simulace těchto forem zaměstnávání,  ale naopak v pojmenovaném druhu pracovního 

vztahu s jasnými pravidly i potřebnou ochranou zaměstnancových práv. 

Také právní úpravě již zavedených flexibilních forem zaměstnávání lze leccos 

vytknout.  Ze  zákoníku  práce  je  zřejmé,  že  flexibilní  formy  zaměstnávání  jsou 

považovány  pouze  za  doplňkové  nebo  alternativní  formy  standardního  pracovního 

poměru.  Zákon  sice  upravuje  jejich  základní  náležitosti,  ke  svému  hladkému  a 

bezproblémovému  uplatňování  v  praxi  by  si  však  dle  mého  názoru  mnohé  z  nich 

zasloužily úpravu daleko podrobnější. Z oblastí, ve kterých se na specifika a odlišnosti 

těchto forem nejčastěji zapomíná jde zejména o BOZP (v případě práce z domova) nebo 

o  otázky  odpovědnosti  za  škody  (odpovědnost  agenturního  zaměstnance  za  škodu 

97 Viz výše např. str. 21 nebo str. 46. 
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způsobenou uživateli).  Domnívám se,  že jde o oblasti  takové důležitosti,  že absenci 

jejich  úpravy  přizpůsobené  flexibilním  formám  zaměstnávání  nelze  považovat  za 

výhodu ve prospěch flexibility takového vztahu, ale spíše za nedostatek, který stranám v 

podstatě  nedává  jinou  možnost,  než  svá  práva  a  povinnosti  v  dané  oblasti  založit 

smluvně.  Opomenout  je  by  totiž  zapřičinilo  velkou  nejistotu  při  řešení  případných 

problémů. To však zvyšuje administrativní náročnost uzavření takové formy a snižuje 

právní  jistotu,  což  může  od  uzavírání  těchto  druhů  poměrů  jak  zaměstnavatele  tak 

zaměstnance odrazovat.

Za  nedostatek  pracovněprávní  úpravy  bych  označila  také  nemožnost  agentur 

práce  uzavírat  se  zaměstnanci  určeným k  přidělení  k  uživateli  dohody o  provedení 

práce.  Domnívám  se,  že  takovéto  znevýhodnění  agentur  oproti  ostatním 

zaměstnavatelům je diskriminační a přikláněla bych se k jeho odstranění.

Překážky, se kterými se flexibilní formy zaměstnávání musí potýkat, však lze 

nalézt nejen v samotném pracovním právu, ale i v souvisejících oborech, jako v úpravě 

zaměstnanosti, sociálního zabezpečení nebo daní. 

Z oblasti zaměstnanosti stojí za zmínku například stanovení povinného podílu 

zaměstnanců se zdravotním postižením98, kdy zaměstnavatelé s více než 25 zaměstnanci 

v pracovním poměru jsou povinni zaměstnávat osoby se zdravotním postižením ve výši 

4% podílu na celkovém počtu zaměstnanců zaměstnavatele.  Povinný podíl  se týká i 

agentur práce. Agentury jsou z ekonomického hlediska obchodníky, jejichž zbožím je 

pracovní síla zaměstnanců určených k přidělení. Toto ustanovení však na agentury klade 

povinnost do své nabídky zahrnout i takové pracovníky, jejichž pracovní síla je do jisté 

míry  „vadná“.  Již  tento  pohled  ukazuje,  že  takový  požadavek  je  přinejmenším 

ekonomicky nesmyslný. Vezmeme-li navíc v úvahu účel agentur, druh prací, které jsou 

v rámci agenturního zaměstnávání zpravidla vykonávány a také předpokládaný nezájem 

ze strany uživatelů o zdravotně postižené pracovníky, je jasné, že povinného podílu 4% 

agentury  práce  jen  stěží  dosáhnou.  Ani  počet  vlastních  zaměstnanců,  určených  k 

zajištění fungování samotné agentury nebývá dostatečně vysoký, aby bylo možně splnit 

povinný  podíl  zařazením zdravotně  postižených  pracovníků  mezi  tyto  zaměstnance. 

Náhradní  plnění,  kterými  ZoZ  umožňuje  povinný  podíl  nahradit,  představují  pro 

agenturu nemalé náklady, kterým tedy nemá možnost se nijak vyhnout.  Vzhledem k 

98 Viz §81 ZoZ.
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účelu ustanovení o povinném podílu, kterým je zvýšení zaměstnanosti osob zdravotně 

postižených je  zřejmé,  že vztažení  povinnosti  povinného podílu i  na agentury práce 

sledovaný účel nikdy nemůže plnit a je tedy dle mého názoru beze smyslu.

Mnohé  flexibilní  formy  zaměstnávání  mají  potenciál  přispívat  ke  snižování 

nezaměstnanosti.  Za vhodných podmínek jsou způsobilé motivovat zaměstnavatele k 

vytváření dalších pracovních míst, naše právní úprava však pro vytváření flexibilních 

pracovních  míst  bohužel  mnohdy příliš  stimulující  není.  Zaměstnavatele  by v jejich 

rozhodnutí vytvořit takové místo jistě motivovala daňová zvýhodnění nebo výhody v 

povinných  odvodech  na  sociální  a  zdravotní  pojištění.  Ochota  k  přijetí  některých 

flexibilních  úvazků  často  chybí  i  zaměstnancům.  Vzhledem  k  výši  příspěvků, 

poskytovaných ze systémů sociálního zabezpečení a sociální pomoci se zejména krátké 

úvazky některým nezaměstnaným v podstatě  ani  nevyplatí.  I  zde by vhodná úprava 

finančních zvýhodnění napomohla zvýšit rozdíl mezi prostředky vyplácenými státem a 

možným příjmem ze zaměstnání menšího rozsahu a zvýšit tak snahu nezaměstnaných 

pracovat, byť třeba pouze na kratší úvazek nebo dohodu o pracovní činnosti.

De lege ferenda by tedy dle mého mínění bylo vhodné flexibilní úvazky podpořit 

opatřeními  jak  v  rámci  samotného pracovního práva,  tak  i  v  souvisejících  oborech. 

Každý takový krok by však měl být dobře zvážen. Cílem budoucích změn by mělo být 

jednak motivovat zaměstnavatele k vytváření nových flexibilních pracovních míst, a to 

pokud možno ne na úkor standardního pracovního poměru, a také přispět k tomu, aby 

zaměstnavatelé byli ochotnější vycházet vstříc svým stávajícím zaměstnancům, kteří z 

osobních důvodů potřebují svůj standardní pracovní poměr modifikovat na některou z 

flexibilních forem zaměstnání.  Na druhé straně je pak potřeba podpořit  zájem osob, 

zejména nezaměstnaných, k přijímání těchto druhů zaměstnání.

O tom,  že  je  na  podpoře  flexibility  v  pracovněprávních  vztazích  zájem i  ze 

strany vlády svědčí její již výše několikrát zmiňovaný návrh novely zákoníku práce a 

sovisejících předpisů, který byl vládou předložen Poslanecké sněmovně99. Navrhované 

změny, které se týkají flexibilních forem zaměstnávání a které jsem zmínila již výše v 

textu  k jednotlivým formám zaměstnávání  považuji  za poměrně  pozitivní  a  za krok 

správným směrem. Novela má v oblasti flexibilních forem zaměstnávání přinést zvýšení 

ochrany zaměstnanců před zneužíváním pracovního poměru na dobu určitou, rozšíření 

99 Sněmovní tisk č. 411/0, navržený na pořad schůze Poslanecké sněmovny dne 12. 7. 2011.
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rozsahu dohody o provedení  práce při  současném omezení  výdělku z  dohody, který 

nepodléhá odvodům nebo znovuzavedení institutu dočasného přidělení zaměstnance k 

jinému zaměstnavateli. 

Nová úprava poměru na dobu určitou prodlužuje dobu, na kterou je možno tento 

pracovní poměr uzavřít na 3 roky, zároveň však omezuje řetězení těchto poměrů tím, že 

umožňuje mezi týmiž stranami opakovat poměr pouze dvakrát. Celková doba, na kterou 

bude možné pracovní poměr na dobu určitou takto uzavřít  bude tedy až 9 let.  Celý 

řetězec poměrů bude možno mezi stranami znovu opakovat až po uplynutí doby 3 let. 

Zároveň budou odstraněny výjimky, které nyní umožňovaly zaměstnavatelům z vážných 

důvodů  přijímat  zaměstnance  na  dobu  určitou  i  na  období  delší  než  v  současnosti 

dovolené 2 roky, protože dobu 9 let lze považovat za dostatečnou pro překlenutí všech 

myslitelných důvodů na straně zaměstnavatele. Nová právní úprava bude tedy jasnější a 

přehlednější, zaměstnancům však přinese více nejistoty. Domnívám se, že vzhledem k 

účelu samotné existence pracovních poměrů na dobu určitou, kterou je možnost přijímat 

na přechodnou dobu zaměstnance,  o  jejichž pracovní  pozici  je  předem známo,  že z 

dlouhodobého  hlediska  nebude  potřeba,  byla  předchozí  právní  úprava  dostatečná  a 

ohleduplnější právě k nejistotě zaměstnanců ohledně trvání jejich zaměstnání.

Co se týče nové úpravy dohody o provedení práce, osobně nepovažuji rozšíření 

rozsahu  dohody  za  opatření,  které  by  bylo  nutné.  Dohoda  o  provedení  práce  má 

charakter příležitostného a zpravidla jednorázového zaměstnání, pro které bych rozsah 

150 hodin považovala za zcela postačující. Nejsem ani příznivcem zařazení dohody do 

systému sociálního zabezpečení,  jakkoliv k tomu došlo pouze v omezeném rozsahu. 

Chápu  sice  úmysl  zákonodárce  zabránit  úniku  finančních  prostředků  z  povinných 

odvodů, ke kterému dochází v důsledku zneužívání dohod, přikláněla bych se však spíše 

k důkladným kontrolám a vysokým finančním postihům za zjištěná porušení zákona, 

než k znevýhodňování výdělků z dohody o provedení práce 

Jak  jsem  již  zmiňovala  v  kapitole  o  agenturním  zaměstnávání,  hodnotím 

pozitivně  rovněž  umožnění  dočasného  přidělování  vlastních  zaměstnanců  k  jinému 

zaměstnavateli i bez licence k provozování činnosti agentury práce. Této možnosti před 

zavedením úpravy agentur využívalo při své činnosti mnoho zaměstnavatelů a změna 

právní  úpravy  je  přiměla  podstoupit  složitou  administrativu  a  vynaložit  náklady  na 

registraci mezi agentury práce, na jejichž seznam se tak dostalo mnoho společností a 
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institucí, jejichž předmětem činnosti přidělování zaměstnanců zcela zjevně není. Tyto 

společnosti  tedy  nyní  budou  nyní  moci  přidělovat  své  zaměstnance  i  bez  licence  a 

nadbytečné administrativy jak to bude odpovídat jejich potřebám, samozřejmě ovšem 

pouze bezplatně. 

Do budoucna by dle mého názoru bylo vhodné zvážit i umožnění nových forem 

zaměstnávání, které by rozšířily možnosti zaměstnanců i zaměstnavatelů v uspořádání 

vzájemných vztahů.  Například citlivou úpravou práce na zavolanou,  která  bude brát 

ohledy jak na zájmy zaměstnavatele,  tak i  na zajištění základních nároků a ochrany 

zaměstnance, by bylo možné vytvořit nový prostor pro vznik pracovních míst, která by 

byla výhodná pro obě strany a praxí jistě vítaná.

Mezinárodní  i  vnitrostátní  zájem o  rozvíjení  flexibilních  forem zaměstnávání 

svědčí  o  tom,  že  je  toto  téma  velmi  aktuální.  Flexibilita  těchto  forem je  přibližuje 

soukromoprávním  vztahům,  zatímco  pracovněprávní  povaha  zabezpečuje  ochranu 

zaměstnance jako slabší strany. Tato charakteristika jim dává potenciál stát se čím dál 

častěji užívanou alternativou standardního pracovního poměru a jednou možná nabýt i 

rovnocenného významu. 
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Seznam zkratek

AgP agentura práce

AgZ agenturní zaměstnávání

BOZP bezpečnost a ochrana zdraví při práci

ČR Česká republika

Dohody Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

DPČ Dohoda o pracovní činnosti

DPP Dohoda o provedení práce

EU Evropská unie

FFZ flexibilní formy zaměstnávání

ILO Mezinárodní organizace práce

PPDU pracovní poměr na dobu určitou

ZoZ zák. č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů

ZPr zák. č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů

ZPr 1965 zák. č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějším předpisů

PPV pracovněprávní vztahy

ObčZ zák. č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů

ObchZ zák. č. 513/1991 Sb., obchodní zákoník, ve znění pozdějších předpisů

ZDP zák. č. 586/1882 Sb., o daních z příjmu, ve znění pozdějších předpisů
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Flexibilní formy zaměstnávání

Tato  práce  se  zabývá  flexibilními  formami  zaměstnávání,  jako  alternativami 

standardního  pracovního  poměru.  První  dvě  kapitoly  jsou  zaměřeny  na  vymezení 

základních pojmů, souvisejících s tématem práce, následující kapitola se soustřeďuje již 

na  konkrétní  flexibilní  formy  zaměstnávání,  které  jsou  upraveny  právem  České 

republiky, tj. pracovní poměr na dobu určitou, částečný úvazek, práci z domova, dohody 

o  pracích  konaných  mimo  pracovní  poměr  a  agenturní  zaměstnávání.  V  rámci 

představování  jednotlivých  flexibilních  forem  zaměstnávání  se  podrobně  věnuje 

zejména jejich české právní úpravě a výhodám a nevýhodám, které přinášejí smluvním 

stranám.  Ve  stručnosti  jsou  zmíněna  také  některá  specifika  flexibilních  forem 

zaměstnávání z oborů mimo pracovní právo, zejména z oblasti sociálního zabezpečení a 

oblasti daní. 

Flexible forms of employment

This  diploma  thesis  deals  with  the  flexible  forms  of  employment  as  an 

alternatives to regular form of employment. The focus of the first two chapters is to 

determine  the  basic  terms  regarding  the  topic  of  this  thesis;  the  following  chapter 

concentrates on the flexible forms of employment regulated by Czech law in particular, 

i.e.  Fixed-term contract, part-time job, homeworking, agreements on work carried out 

beyond  employment  and  agency  employment.  In  the  scope  of  introduction  of  the 

particular flexible forms of employment this thesis in detail deals with the Czech law 

regulation of these forms of employment and follows up their benefits and drawbacks to 

the parties of the before mentioned agreements. The thesis briefly mentions some legal 

issues besides the labor law, especially the issues from fields of the social security law 

and the tax law.
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