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Úvod

Právo na práci patří v dnešní době k jednomu ze základních lidských práv

v sociální oblasti, deklarovaným na mezinárodní úrovni Všeobecnou deklarací lidských 

práv a zakotveným v Mezinárodním paktu o hospodářských, kulturních a sociálních 

právech. Listina základních práv a svobod České republiky garantuje právo každého 

získávat prostředky pro své životní potřeby prací.

Toto právo je realizováno především v rámci institutu závislé práce na základě 

zákoníku práce. Závislá práce je vykonávána v základním pracovněprávním vztahu, 

kterými jsou pracovní poměr a právní vztahy založené dohodami o pracích konaných 

mimo pracovní poměr.

Ačkoliv je zákoníkem práce deklarována priorita pracovního poměru, institut 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr má své pevné místo 

v československém a později českém právním řádu, jehož nedílnou součástí je již od 

poloviny 60. let 20. století, a je v praxi hojně využíván. Blíže se zabývat tímto

institutem, jeho využitelností a tím, zda má v českém právním řádu stále ještě své 

opodstatnění, je cílem mé diplomové práce.

V první části své práce se zaměřím na všeobecné vymezení individuálních 

pracovněprávních vztahů, vymezení vztahu občanského a pracovního práva a na vývoj a 

smysl veřejnoprávních omezení smluvní volnosti v pracovním právu.

Druhá část práce bude věnována historii vzniku a vývoje právní úpravy institutu 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr a změnami, kterými tento institut a 

jeho chápání od svého vzniku v rámci československého a českého právního řádu 

prošly. Tato část se dále zaměřuje na postavení tohoto institutu v kontextu evropského

práva.

Ve třetí části diplomové práce se zaměřím na definici závislé práce a pracovního 

poměru, jelikož kontext těchto institutů je nutný pro vymezení institutu dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr.

Ve čtvrté části práce se zaměřím na platnou právní úpravu tohoto institutu, ať už 

se jedná o právní úpravu společnou oběma typům dohod nebo o úpravu odlišnou, 

zejména na nutné náležitosti těchto dohod, skončení vztahu založeného těmito 

dohodami, odměnu z dohod, neplatnost dohod o pracích konaných mimo pracovní 
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poměr, jakož i na změny, kterými tento institut prošel v důsledku rekodifikace 

soukromého práva.

Pátá a šestá část diplomové práce budou věnovány veřejnoprávním aspektům 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, zejména z pohledu práva sociálního 

zabezpečení a finančního práva.

V sedmé části práce se zaměřím na srovnání institutu dohod o pracích konaných 

mimo pracovní poměr v České a Slovenské republice, jakožto v jediných dvou zemích, 

kde je tento institut součástí právního řádu.

V závěru práce se zamyslím nad smyslem existence a využitelností institutu 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, a nad tím, zda mají v rámci českého 

pracovního práva stále své opodstatnění.
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1. Smluvní volnost a její omezení v pracovním právu

1.1. Individuální pracovní právo

Pracovní právo může být definováno jako soubor norem upravujících tři oblasti -

individuální pracovní právo, kolektivní pracovní právo a právní úpravu zaměstnanosti. 

Z těchto tří oblastí je individuální pracovní právo nejstarší a zřejmě i nejdůležitější.1

Oblast individuálních pracovněprávních vztahů bývá chápána jako soubor právních 

vztahů, v nichž zaměstnavatel využívá za odměnu pracovní sílu fyzické osoby -

zaměstnance. Jedná se tedy o právní vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli.

Individuální pracovní právo je upraveno především zákonem č. 262/2006 Sb., 

zákoníkem práce (dále jen „zákoník práce“). Tento zákon nabyl účinnosti 1. ledna 

2007.

Individuální pracovněprávní vztahy jsou děleny na základní pracovněprávní 

vztahy a pracovněprávní vztahy související se základními. Základní pracovněprávní 

vztahy jsou tvořeny pracovními poměry a pracovněprávními vztahy založenými 

dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr.2 Skupina pracovněprávních 

vztahů souvisejících se základními je tvořena zejména vztahy sankčními, vztahy na 

úseku zabezpečování zaměstnanosti apod.

1.2. Vztah občanského a pracovního práva

V České republice, stejně jako ve většině ostatních zemí, je pracovní právo 

považováno za samostatné právní odvětví. Základ individuálního pracovního práva 

tvoří smluvní uspořádání, a patří tedy do soukromoprávní oblasti.

Z historického hlediska se individuální pracovní právo vyvinulo z práva 

občanského, a zprostředkovaně tedy z práva římského. Emancipace pracovního práva 

od práva občanského probíhala přibližně od druhé poloviny 19. století, kdy stát svými 

                                                
1 BĚLINA, Miroslav a kol. Pracovní právo. 5. doplněné a podstatně přepracované vydání. Praha : C. H. 
Beck, 2012, s. 3-4. ISBN 978-80-7400-405-6
2 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 3. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3147
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legislativními akty začal omezovat smluvní svobodu stran ve prospěch slabší smluvní 

strany pracovněprávního vztahu, tedy zaměstnance.3

Vzhledem k historickému vývoji po roce 1948 prošel v České republice vztah 

pracovního a občanského práva komplikovaným vývojem. Centrálně řízená ekonomika 

nepřipouštěla smluvní volnost a ani nedávala prostor kolektivnímu vyjednávání.

Ideologické pojetí, že práce není zbožím, vedlo k názoru, že pracovní činnost nemůže 

být upravována občanským právem.

Proto zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, účinný od 1. ledna 1966 do 31. 

prosince 2006 (dále jen „předchozí zákoník práce“), sice znamenal kodifikaci 

pracovního práva, ale zároveň přinesl úplné odtržení pracovního práva od práva 

občanského. V tomto zákoníku nalezneme nejen úpravu všech obecných institutů, ale i 

výslovné vyloučení subsidiárního použití občanského zákoníku na pracovněprávní

vztahy. Zákoník práce byl navíc koncipován jako kogentní norma, což znamenalo 

vyloučení smluvní svobody a individuálního a kolektivního smluvního vyjednávání.

Rovněž v pojetí současného zákoníku práce prošel vztah občanského a pracovního 

práva vývojem. V původním znění, platném do 13. dubna 2008, zakotvoval § 4 

zákoníku práce princip delegace.4 Tato koncepce byla napadena návrhem skupiny 

poslanců, podaným k Ústavnímu soudu, na zrušení § 4. Navrhovatelé namítali, že 

princip delegace zakládá právní nejistotu a přináší značné aplikační problémy.

Ústavní soud uznal námitky navrhovatelů a § 4 zákoníku práce svým nálezem č. 

116/2008 Sb. ze dne 12. března 2008 zrušil. V odůvodnění tohoto nálezu Ústavní soud 

zdůraznil, že zásadně platí, že občanské právo je obecným soukromým právem 

subsidiárně platným vůči ostatním soukromoprávním odvětvím. Předpisy, které toto 

odvětví upravují, mají zásadně přednost, ale pokud neupravují určitou otázku, užije se

obecná občanskoprávní úprava. 

Tímto nálezem Ústavní soud zakotvil princip subsidiarity ve vazbě mezi 

zákoníkem práce a občanským zákoníkem. Ustanovení občanského práva se uplatní 

všude tam, kde zákoník práce nemá svou zvláštní právní úpravu. Ustanovení 

občanského zákoníku se mohou na pracovněprávní vztahy aplikovat, pokud zákoník 

                                                
3 BĚLINA, Miroslav a kol. Pracovní právo. 5. doplněné a podstatně přepracované vydání. Praha : C. H. 
Beck, 2012, s. 5. ISBN 978-80-7400-405-6
4 „Občanský zákoník se na pracovněprávní vztahy podle tohoto zákona použije jen tehdy, jestliže to tento 
zákon výslovně stanoví.“
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práce danou problematiku neupravuje odlišně. Použití ustanovení občanského zákoníku 

musí navíc být vždy v souladu se základními zásadami pracovněprávních vztahů.

I po přijetí zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník (dále jen „nový občanský 

zákoník“) zůstává zákoník práce samostatným právním předpisem pracovního práva. 

Tuto skutečnost občanský zákoník výslovně uznává, neboť jeho § 2401 výslovně 

stanoví, že „pracovní poměr, jakož i práva a povinnosti zaměstnance a zaměstnavatele 

z pracovního poměru upravuje jiný zákon“ (tj. zákoník práce), což platí v rozsahu 

stanoveném jiným zákonem o smlouvách o výkonu závislé práce zakládajících mezi 

zaměstnancem a zaměstnavatelem obdobný závazek. I nová právní úprava občanského 

práva tedy přejala princip subsidiarity občanského zákoníku vůči zákoníku práce. 

Jak již bylo výše řečeno, individuální pracovní právo se vydělilo z práva 

občanského zejména z důvodu potřeby ochrany ekonomicky slabší strany 

pracovněprávního vztahu, tedy zaměstnance. Tento princip zůstává charakteristický pro 

pracovní právo i v současnosti a je hlavním důvodem omezení smluvní volnosti 

v pracovněprávních vztazích.

1.3. Omezení smluvní volnosti v pracovním právu

Právě v omezení smluvní volnosti a veřejnoprávních zásazích do smluvních 

vztahů spočívá zásadní rozdíl mezi právem pracovním a právem občanským (a případně 

i právem obchodním). Ačkoliv se s veřejnoprávními zásahy do soukromého práva 

setkáváme i v právu občanském a obchodním, je rozsah omezení smluvní svobody 

v pracovním právu nesrovnatelný s jakoukoliv jinou oblastí soukromého práva, a to až 

do takové míry, že tvoří jeden ze základních principů, na nichž je pracovní právo 

postaveno.

Tato omezení se prolínají prakticky celou úpravou týkající se pracovního 

poměru. Jedná se zejména o úpravu minimálních pracovních podmínek, které je 

zaměstnavatel povinen dodržet a u nichž nelze sjednat pro zaměstnance nevýhodnější 

úpravu, než jakou stanoví zákon. Jde např. o rozvržení pracovní doby a její maximální 

rozsah, minimální doby odpočinku či minimální výši mzdy. Ustanovení upravující 

bezpečnost a ochranu zdraví při práci stanovují podmínky, za kterých může vůbec 

zaměstnanec práci pro zaměstnavatele vykonávat.
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Veřejnoprávní regulace však není jediný způsob, jakým je smluvní svoboda 

v pracovním právu omezena. Dalším rozdílem od jiných soukromoprávních vztahů je 

rovněž podřízení smluvní svobody stran kolektivní vůli - tzv. kolektivním smlouvám. 

Zpravidla platí, že v individuální pracovní smlouvě nelze se zaměstnancem sjednat 

méně výhodné mzdové a pracovní podmínky, než jaké stanoví kolektivní smlouva. 

Jedná se tedy o další omezení smluvní volnosti ve prospěch slabší smluvní strany - tj.

zaměstnance.
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2. Historie a mezinárodní aspekty dohod o pracích konaných 
mimo pracovní poměr

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou v současné době již 

téměř pět desítek let nedílnou součástí českého (a slovenského) pracovního práva. Lze 

je považovat za institut ryze česko-slovenský, neboť v úpravách pracovního práva 

jiných států nemají místo.5

2.1. Historie a vývoj právní úpravy dohod o pracích konaných mimo 
pracovní poměr

Předchůdcem dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr byla smlouva o 

dílo zakotvená v § 1165-1171 obecného zákoníku občanského (císařský patent č. 

946/1811 Sb.) Podle této úpravy byl podnikatel povinen provést dílo osobně nebo dát 

jej provést s tím, že za něj odpovídá. Byla to tedy smlouva mající občanskoprávní nebo 

obchodněprávní charakter.6

K zařazení dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr do pracovního 

práva došlo dne 1. 1. 1966 s účinností předchozího zákoníku práce, jako jeden z 

důsledků změn v československém právním řádu v polovině 60. let.

Vznik tohoto institutu byl vyvolán důsledky centrálního řízení ekonomiky a 

s tím souvisejícími extenzivními metodami hospodaření provázenými trvalým 

nedostatkem pracovních sil, z čehož vyplynula potřeba zavést a využívat volnější formy 

zaměstnání, než byl pracovní poměr. Nově vytvořený typ pracovněprávního vztahu se 

vyznačoval volnější vazbou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, nižší právní 

ochranou zaměstnanců a větší volností smluvních stran.7

V této době nebyly dohody rozlišeny kvantitativně, rozsah prací nebyl v dohodě 

o provedení práce omezen. Rozlišení bylo toliko kvalitativní; dohody o pracovní 

činnosti bylo možné uzavírat k provádění činností, jejichž výkon v pracovním poměru 

by byl neúčelný a nehospodárný, zatímco dohoda o provedení práce se uzavírala 

                                                
5 PÍCHOVÁ, Irena. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. 1. vyd. Brno : Nakladatelství 
Masarykovy univerzity v Brně - právnická fakulta, 1996. s. 4. ISBN 80-210-1265-X
6 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 454. ISBN 
978-80-7179-251-2
7 PÍCHOVÁ, Irena. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. 1. vyd. Brno : Nakladatelství 
Masarykovy univerzity v Brně - právnická fakulta, 1996, s. 3. ISBN 80-210-1265-X
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k provedení určitého a ojedinělého pracovního úkonu, který nebylo možno zajistit 

pracovníky v pracovním poměru.8 Toto kvalitativní rozlišení působilo v praxi problémy, 

neboť v některých případech nebylo možné určit, zda se jedná o konkrétní pracovní 

úkol většího rozsahu či o činnost menšího rozsahu opakujícího se charakteru.9

Novela předchozího zákoníku práce č. 188/1988 Sb., účinná od 1. ledna 1989, 

tyto pochybnosti částečně odstranila tím, že zavedla rozlišení dohod na kvantitativním 

principu, za současného zachování kvalitativního rozlišení na opětovnou pracovní 

činnost (dohoda o pracovní činnosti) a na provedení určitého pracovního úkolu (dohoda 

o provedení práce). Rozsah dohody o provedení práce byl omezen na 100 hodin 

v kalendářním roce.10

I ve svém znění platném k 31. prosinci 2006 vykazovala úprava dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr řadu odlišností ve srovnání se současně platnou právní

úpravou. Bylo zakotveno, že tyto dohody mohou být uzavírány jen výjimečně, pokud 

jde o práci, jejíž pravidelný výkon nemůže zaměstnavatel zabezpečit v rámci předem 

stanoveného rozvržení pracovní doby tak, aby to bylo účelné a hospodárné.

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr byly upraveny samostatně, 

ustanovení zákoníku práce upravující pracovní poměr se na ně vztahovala, stanovil-li 

tak zákoník práce, popřípadě bylo-li to přímo v některé z dohod ujednáno.11 V tom je 

veliký rozdíl oproti současné úpravě, která naopak výslovně stanovuje, která ustanovení 

upravující pracovní poměr se na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr 

nepoužijí; jinak se na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr použije úprava 

pro výkon práce v pracovním poměru.12

Podle původní úpravy bylo rovněž možné, aby zaměstnanec konal práci za 

pomoci rodinných příslušníků uvedených v dohodě, čímž docházelo k z dnešního 

pohledu k nepřípustnému prolomení zásady osobního výkonu práce zaměstnancem pro 

zaměstnavatele. Za škodu způsobenou zaviněným porušením povinností při výkonu 

                                                
8 Československo. Zákon č. 65/1965 ze dne 16. června 1965, zákoník práce, § 232. In Sbírka zákonů, 
Československá socialistická republika. 1965, částka 32, s. 396
9 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 454. ISBN 
978-80-7179-251-2
10 Československo. Zákon č. 188/1988 ze dne 14. prosince 1988, kterým se mění zákon č. 65/1965, 
zákoník práce. In Sbírka zákonů, Československá socialistická republika. 1988, částka 41, s. 1161-1201
11 PÍCHOVÁ, Irena. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. 1. vyd. Brno : Nakladatelství 
Masarykovy univerzity v Brně - právnická fakulta, 1996. s. 10. ISBN 80-210-1265-X
12 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 77. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3160
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práce způsobenou těmito rodinnými příslušníky odpovídal zaměstnavateli zaměstnanec. 

Za škodu, kterou při výkonu práce utrpěli rodinní příslušníci, odpovídal zaměstnavatel 

podle občanskoprávních předpisů.13

Současný zákoník práce institut dohod o pracích konaných o pracích konaných 

mimo pracovní poměr přebírá, i když se několikrát uvažovalo i o jeho zrušení.14 I za 

poměrně krátkou dobu účinnosti tohoto zákoníku práce byla ustanovení týkající se 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr několikrát novelizována.

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou tedy zažitým institutem 

českého a slovenského pracovního práva, vyskytujícím se v našem právním systému již 

téměř padesát let. 

2.2. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr a evropské 
pracovní právo

Ze členství v Evropské unii vyplývá pro Českou republiku povinnost, aby byl její 

právní řád v souladu s předpisy unijními. Z hlediska účinků evropského práva na české 

rozlišujeme mezi bezprostředně závaznými prameny práva, kterými jsou smlouvy a 

nařízení,15 a prameny práva, které musejí být do vnitrostátního práva implementovány 

prostřednictvím zákonů, jako tomu je v případě směrnic.16

Hlavní metodou evropského zákonodárství je harmonizace pracovního práva. 

Nástrojem této harmonizace jsou směrnice, které jsou pro členské státy závazné z 

hlediska cílů, jichž má být dosaženo. Směrnice musejí být implementovány do 

národních právních řádů, a to ve lhůtě, kterou směrnice stanoví.

Pro pracovní právo v evropském kontextu se stává klíčovým pojmem flexibilita a 

liberalizace. Tyto potřeby reflektuje i „Zelená kniha Rady EU z 23. 11. 2006: 

Modernizace pracovního práva, jejímž cílem je řešit výzvu 21. století“ (dále jen 

„Zelená kniha“). Podle tohoto textu by mělo docházet k větší flexibilitě v pracovním 

                                                
13 Československo. Zákon č. 65/1965 ze dne 16. června 1965, zákoník práce, § 235. In Sbírka zákonů, 
Československá socialistická republika. 1965, částka 32, s. 397
14 Poslanecká sněmovna ČR, Vláda ČR: Důvodová zpráva k zákonu č. 262/2006 Sb., zákoník práce, 2006, 
Poslanecká sněmovna ČR
15 např. Nařízení Rady (EHS) č. 1612/68 ze dne 15. října 1968, o volném pohybu pracovníků uvnitř 
Společenství
16 např. Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003 o některých 
aspektech úpravy pracovní doby 
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právu při zachování základní ochrany zaměstnaneckých práv, mělo by se tedy

dosáhnout tzv. „flexicurity“ (kombinace flexibility a jistoty).

Tento úkol se může jevit jako vnitřně rozporný, neboť nutným důsledkem 

flexibility je menší míra právní regulace, zatímco jistota naopak znamená zásahy 

zákonodárce, ochranu pracovního trhu, pracovních podmínek, atd. Pojmy jistota a 

flexibilita tak, pokud jde o míru a intenzitu právní regulace, jdou nutně proti sobě.

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jdou, alespoň pokud jde o 

flexibilitu pracovněprávních vztahů, směrem vytyčeným Zelenou knihou, neboť jejich 

právní úprava nedosahuje takové intenzity regulace jako úprava pracovního poměru. 

Smluvní volnost mezi stranami pracovněprávního vztahu je tak vyšší.

Na druhou stranu, pokud jde o požadavek jistoty, je ochrana zaměstnance

v případě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr nižší než v případě 

pracovního poměru. Řada ustanovení, majících za cíl chránit slabší smluvní stranu 

pracovněprávního vztahu, se na zaměstnance vykonávající činnost na základě dohod o 

pracích konaných mimo pracovní poměr nevztahuje.

Lze tedy říci, že institut dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

reflektuje evropský trend liberalizace a vyšší flexibility pracovního práva. Na druhou 

stranu zaostává, pokud jde o ochranu zaměstnance a o jeho jistoty. Jelikož je však 

všeobecně těžké tyto dva požadavky skloubit, nelze ani po dohodách o pracích 

konaných mimo pracovní poměr chtít, aby tento problém vyřešily.  
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3. Vymezení závislé práce a pracovního poměru

3.1. Závislá práce

Zákoník práce vymezuje závislou práci jako práci, která „je vykonávána ve 

vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, jménem 

zaměstnavatele, podle pokynů zaměstnavatele a zaměstnanec ji pro zaměstnavatele 

vykonává osobně.“17

Za závislou práci se podle této definice považuje výlučně osobní výkon práce 

zaměstnance pro zaměstnavatele. Jejím základním znakem je, že je vykonávána ve 

vztahu nadřízenosti a podřízenosti mezi smluvními stranami. Výkon práce je konán 

způsobem a dle pokynů dávaných zaměstnavatelem, který práci průběžně řídí a 

kontroluje.18

Pracovněprávní vztahy vytvářejí osobní vztah mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem, s právy a povinnostmi na obou stranách. Zaměstnanec je především 

povinen vykonávat práci osobně, nemůže se nechat při výkonu práce zastupovat. 

Pracovní vztah rovněž zakládá závazek loajality zaměstnance vůči zaměstnavateli.

Závislá práce je vždy vykonávána jménem zaměstnavatele za mzdu, plat nebo 

odměnu za práci v pracovní době nebo jinak dohodnuté nebo stanovené době na 

pracovišti zaměstnavatele, popř. na jiném dohodnutém místě, na náklady 

zaměstnavatele a na jeho odpovědnost.19

V neposlední řadě je kritériem pro rozlišení vztahu pracovněprávního od vztahu 

obchodněprávního nebo občanskoprávního vůle stran, tj. zda chtějí svůj vzájemný vztah 

upravovat jako závislou práci, nebo naopak chtějí vůči sobě zůstat ve vztahu 

nezávislém. Právní řád tuto smluvní volnost stranám poskytuje a smluvní vztahy 

pracovněprávní, občanskoprávní i obchodněprávní považuje za rovnocenné.

                                                
17 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 2. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3147
18 VYSOKAJOVÁ, Margerita; KAHLE, Bohuslav; RANDLOVÁ, Nataša; HŮRKA, Petr; DOLEŽÍLEK, 
Jiří. Zákoník práce. Komentář. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2013, s. 8. ISBN:  978-80-7478-033-2.
19 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 33. ISBN 978-
80-7179-251-2
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Rozlišení, zda jde o závislou či naopak o nezávislou práci, má závažné dopady 

do oblasti veřejnoprávních předpisů, především do oblasti daňové a zdravotního a 

sociálního pojištění. 

§ 3 zákoníku práce stanovuje, že závislá práce může být vykonávána výlučně 

v pracovněprávním vztahu, není-li upravena zvláštními právními předpisy. Z této věty 

vyplývá, že závislá práce může být upravena i jinými právními předpisy, než je zákoník 

práce. Zákoník práce příkladmo odkazuje na zákon č. 218/2002 Sb., o službě státních 

zaměstnanců ve správních úřadech a o odměňování těchto zaměstnanců a ostatních 

zaměstnanců ve správních úřadech, který však ve své podstatné části dosud nenabyl 

účinnosti.

Dále § 3 uvádí, že základními pracovněprávními vztahy jsou pracovní poměr a 

právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr.

3.2. Pracovní poměr

Primárním způsobem, kterým se realizuje výkon závislé práce zaměstnancem 

pro zaměstnavatele, je pracovní poměr. Toto stanoví explicitně § 74 odst. 1 zákoníku 

práce, který určuje, že zaměstnavatel má zajišťovat plnění svých úkolů především 

zaměstnanci v pracovním poměru. Je tedy zřejmé, že je přáním zákonodárce, aby 

pracovněprávní vztahy mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem byly realizovány 

zejména v rámci pracovního poměru.

Pracovní poměr se zakládá pracovní smlouvou mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem.20 Ti jsou subjekty pracovního poměru. Zaměstnavatelem může být 

jak fyzická, tak právnická osoba, zaměstnancem pouze fyzická osoba. Subjekt 

pracovněprávního poměru musí mít pracovněprávní subjektivitu, tj. způsobilost mít 

práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích a vlastním jménem je zakládat, měnit 

nebo rušit a nést vlastní odpovědnost z těchto vztahů.

V rámci pracovního poměru požívá slabší strana smluvního vztahu, tj.

zaměstnanec, ochrany, která mu plyne přímo ze zákona, prostřednictvím celé řady

kogentních ustanovení, od kterých se smluvní strany nesmějí odchýlit.

                                                
20 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 33. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3152
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Z pracovněprávního vztahu zároveň zaměstnavateli vyplývá celá řada 

povinností, ať již vůči zaměstnancům, tak vůči orgánům veřejné správy. Jedná se např. 

o povinnost odvádět za zaměstnance daň z příjmu či odvody na nemocenské, zdravotní 

či sociální pojištění. S těmito povinnostmi se pojí i povinnost oznamovací, kdy je 

zaměstnavatel povinen v určité lhůtě přihlásit zaměstnance u příslušných institucí.

I při skončení pracovního poměru se projevuje ochrana zaměstnance jakožto 

slabší smluvní strany. Zatímco zaměstnanec může dát zaměstnavateli výpověď 

z jakéhokoliv důvodu nebo i bez uvedení důvodu, zaměstnavatel nemůže dát 

zaměstnanci výpověď či okamžitě zrušit pracovní poměr z jiných než taxativně

vymezených důvodů.

Pracovní poměr je nejběžnější a nejvyužívanější způsob, jakým je vykonávána 

závislá práce zaměstnance pro zaměstnavatele. Ne vždy je však tento způsob výkonu 

závislé práce pro strany pracovněprávního vztahu vyhovující, neboť se jedná o způsob, 

který je poměrně rigidně právně upraven a ve kterém je zaměstnavatel podroben 

velkému množství povinností a omezení; dohody o pracích konaných mimo pracovní 

poměr by měly do pracovněprávních vztahů přinést více flexibility.
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4. Platná právní úprava dohod o pracích konaných mimo 
pracovní poměr

4.1. Smysl a účel zvláštní úpravy dohod o pracích konaných mimo 
pracovní poměr

Původním účelem zavedení institutu dohod o pracích konaných mimo pracovní 

poměr do československého pracovního práva bylo vnést do pracovněprávních vztahů 

více flexibility, způsobené nedostatkem pracovních sil v důsledku centrálně řízené 

ekonomiky. Pracovní poměr se v 60. letech 20. století vyznačoval vysokou mírou 

rigidity, dohodami byl vytvořen nový typ pracovněprávního vztahu, charakterizovaný 

větší smluvní volností a volnější vazbou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem.

Přestože v současné době není úprava pracovního poměru rigidní do takové 

míry, jak bylo zvykem v centrálně plánované ekonomice, od institutu dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr nebylo ani v současném zákoníku práce upuštěno.

Z toho lze vyvodit, že dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr mají i 

v současné době své využití a opodstatnění.

Jejich potřeba se do jisté míry zdůvodňuje tradicí a využitím, které tyto dohody 

v českém pracovním právu mají. Jejich setrvání v pracovněprávních vztazích se 

obhajuje existencí potřeby výkonu pracovních činností menšího rozsahu, které vykazují 

znaky závislé práce a které by proto neměly být vykonávány v rámci občanskoprávních 

vztahů (např. ve smlouvě o dílo nebo ve smlouvě příkazní).

Na druhou stranu by bylo neúčelné a formálně značně obtížné vystačit si pro 

výkon závislé práce výlučně s pracovním poměrem, neboť ten by potom musel být 

vnitřně diferencován na standardní pracovní poměr a na pracovní poměr vykazující 

nestandardní znaky.21

Cílem institutu dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je tedy vnést 

do pracovněprávních vztahů více flexibility, ať již pro potřeby zaměstnavatele, 

v případech, kdy by nebylo vhodné nebo účelné, aby práci vykonával zaměstnanec 

v pracovním poměru, nebo pro potřeby zaměstnance, který z jakýchkoli důvodů nechce 

                                                
21 Poslanecká sněmovna ČR, Vláda ČR: Důvodová zpráva k zákonu č. 262/2006 Sb., zákoník práce, 2006, 
Poslanecká sněmovna ČR
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či nemůže vykonávat práci v pracovním poměru, případně chce svou hlavní pracovní 

činnost doplnit činností vedlejší, v menším rozsahu.

4.2. Dohoda o provedení práce

První typ dohody, kterou zákoník práce upravuje, je dohoda o provedení práce. 

V zákoníku práce je zařazena v § 75. Dohoda o provedení práce je dvoustranný právní 

úkon, který zakládá základní pracovněprávní vztah mezi zaměstnavatelem a 

zaměstnancem, v němž zaměstnanec koná za odměnu závislou práci pro 

zaměstnavatele.

4.2.1. Náležitosti dohody o provedení práce

Dohoda o provedení práce je pracovněprávním vztahem vyznačujícím se 

značnou smluvní volností smluvních stran. Přesto zákoník práce stanovuje některé 

náležitosti, které musí dohoda o provedení práce obsahovat.

Na rozdíl od současné právní úpravy nebylo až do 31. prosince 2010 nutné 

uzavírat dohodu o provedení práce písemně, obligatornost písemné formy dohody o 

provedení práce zakotvuje teprve zákon č. 347/2010 Sb., účinný od 1. ledna 2011.22

Uzavírání dohod o provedení práce pouze ústně působilo v praxi problémy, neboť 

takováto úprava umožňovala obcházení zákona překračováním přípustného limitu

hodin, které je na základě dohody o provedení práce v rámci jednoho kalendářního roku

možné vykonávat, a navíc byla často využívána k výkonu nelegální práce, neboť 

vzhledem k absenci písemného dokumentu nebylo možné ověřit, na základě jakého 

právního vztahu a po jakou dobu k výkonu práce dochází.23 V zájmu větší právní jistoty 

a prokazatelnosti v případném sporu je tedy od 1. ledna 2011 možné uzavírat dohody o 

provedení práce pouze písemně.

§ 75 zákoníku práce výslovně stanoví, že v dohodě musí být uvedena doba, na 

kterou se dohoda o provedení práce uzavírá.24 Dohoda přitom může být uzavřena jak na 

                                                
22 Česko. Zákon č. 347/2010 Sb. ze dne 12. listopadu 2010, kterým se mění některé zákony v souvislosti 
s úspornými opatřeními v působnosti Ministerstva práce a sociálních věcí. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2010, částka 127, s. 4752-4767
23 VYSOKAJOVÁ, Margerita. Úvaha nad některými z nových změn pracovněprávních předpisů. Právní 
fórum. 2011, č. 2, s. 73
24 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 2. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3147



18

dobu určitou (a to i na dobu přesahující jeden kalendářní rok), tak na dobu neurčitou.25

V každém případě je ale nutné dodržovat omezení týkající se maximálního počtu hodin, 

které je možné v rámci jednoho kalendářního roku na dohodu o provedení práce 

odpracovat.

Ze znění ustanovení upravujících dohodu o provedení práce lze rovněž vyvodit, 

že podstatnou náležitostí smlouvy je i vymezení vykonávané práce. V současné době již 

neplatí omezení, že dohoda o provedení práce může být sjednána pouze ke splnění 

individuálně určeného úkolu. Dohoda může být uzavřena i k výkonu déletrvající, 

druhově vymezené práce.

Ke stejnému názoru dospěl i Nejvyšší správní soud České republiky, který 

judikoval: „Předmětem dohody o provedení práce mohl být nejen pracovní úkol 

jednorázový, individuálně definovaný, ale i úkol spočívající v opakované a určitými 

charakteristickými rysy specifikované činnosti zaměstnance pro zaměstnavatele.“26

Tímto se dohoda o provedení práce přiblížila dohodě o pracovní činnosti. Došlo 

tak ke značnému posunu v pojetí těchto dohod, neboť kvalitativní rozlišení těchto dvou 

typů dohod bylo v minulosti jedním z jejich charakteristických znaků.

S ohledem na znění věty první § 75 zákoníku práce lze rovněž dospět k závěru, 

že podstatnou náležitostí dohody o provedení práce je také rozsah prací, na který se 

dohoda o provedení práce uzavírá.

4.2.2. Rozsah dohody o provedení práce

Dohoda o provedení práce je omezena počtem hodin práce, kterou může 

zaměstnanec pro zaměstnavatele na jejím základě vykonávat. Současný zákoník práce

zvýšil rozsah prací, které je možné na dohodu o provedení práce vykonat, na 150 hodin 

za kalendářní rok, oproti 100 hodinám v rámci jednoho kalendářního roku, které jako 

maximální rozsah určoval předchozí zákoník práce. Novelou zákoníku práce č. 

365/2011 Sb., účinnou od 1. ledna 2012, se počet hodin dále navýšil, tentokrát na 300 

hodin zas kalendářní rok.

Rozsah prací se vždy počítá za kalendářní rok a započítává se do něj také doba 

práce konaná zaměstnancem pro zaměstnavatele v témže kalendářním roce na základě 

                                                
25 JOUZA, Ladislav. Nová pravidla pro dohody o práci. Bulletin advokacie. 2012, č. 7, str. 34-37
26 Rozsudek Nejvyššího správního soudu České republiky ze dne 9. prosince 2009, sp. zn. 6 Ads 48/2009, 
dostupný na http://www.nssoud.cz/Uvod/art/1
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jiné dohody o provedení práce.27 Je tedy možné, aby zaměstnavatel uzavřel s tímtéž 

zaměstnavatelem souběžně více dohod o provedení práce, pokud součet hodin konaných 

na základě těchto dohod nepřesáhne 300 hodin v kalendářním roce.

V této souvislosti se nabízí otázka, zda je možné souběžně sjednat více dohod o 

provedení práce na konání stejně druhově vymezených prací, jinými slovy, zda se 

ustanovení § 34b, zakazující zaměstnanci v dalším základním pracovněprávním vztahu 

výkon práce, které jsou stejně druhově vymezeny,28 vztahuje i na výkon práce dle 

dohody o provedení práce. Jazykovým výkladem by bylo lze dovodit, že se toto 

ustanovení na dohody o provedení práce vztahuje. Je nicméně nutno vzít v úvahu nejen 

zvláštní povahu dohod o provedení práce, ale také zvláště smysl ustanovení § 34b

zákoníku práce. Toto ustanovení je v zákoně zakotveno zejména kvůli zamezení 

zneužívání přesčasové práce. Z tohoto důvodu lze uzavřít, že zákaz výkonu stejně 

druhově určených prací u jednoho zaměstnavatele se na zaměstnance konající práci na 

základě dohod o provedení práce nevztahuje.29

Dohoda o provedení práce, která by byla sjednána na více než 300 hodin 

v kalendářním roce, je neplatná.30

4.2.3. Skončení právního vztahu založeného dohodou o provedení práce

Právní úprava dohody o provedení práce nezakotvuje způsoby jejího skončení, 

pouze § 77 odst. 2 zákoníku práce stanovuje, že na práci konanou na základě dohody o 

provedení práce se nevztahují ustanovení zákoníku práce týkající se skončení 

pracovního poměru. Z toho lze vyvodit, že smluvní strany jsou v rámci zásady smluvní 

volnosti oprávněny sjednat si jakýkoliv způsob skončení dohody o provedení práce.31

                                                
27 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 75. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3160-3161
28 Česko. Zákon č. 365/2011 ze dne 6. listopadu 2011, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 
práce, ve znění pozdějších předpisů, a další související zákony. In Sbírka zákonů, Česká republika. 2011, 
částka 128, s. 4577-4605
29 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 457. ISBN 
978-80-7179-251-2
30 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 457. ISBN 
978-80-7179-251-2
31 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 459. ISBN 
978-80-7179-251-2
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S ohledem na povahu dohody o provedení práce lze dovodit, že primárním 

důvodem jejího skončení je splnění sjednaného pracovního úkolu. Dohoda končí také 

uplynutím doby, na kterou byla sjednána.

Dohodu o provedení práce lze také vždycky skončit dohodou smluvních stran, a 

to ke dni, který si zaměstnavatel se zaměstnancem sjednají. Je rovněž možné, aby si 

smluvní strany dohodly skončení dohody o provedení práce výpovědí nebo okamžitým 

zrušením, a to bez omezení, která se vztahují k okamžitému zrušení pracovního poměru 

a která se podle § 76 odst. 5 zákoníku práce musejí dodržet v případě výpovědi nebo 

okamžitého skončení dohody o pracovní činnosti.

Od 1. ledna 2014 vyžaduje § 77 odst. 4 zákoníku práce výslovně pro výpověď a 

okamžité zrušení dohody o provedení práce písemnou formu, jinak se k nim

nepřihlíží.32

4.3. Dohoda o pracovní činnosti

Druhým typem dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, kterou 

zákoník práce upravuje v § 76, je dohoda o pracovní činnosti. Ačkoli se i tato dohoda 

vyznačuje vysokou mírou smluvní volnosti, je ve srovnání s dohodou o provedení práce 

její úprava obsáhlejší, a tudíž je smluvní volnost stran dohody při jejím uzavírání více 

omezena.

4.3.1. Náležitosti dohody o pracovní činnosti

Dohoda o pracovní činnosti musí být dle ustanovení § 77 odst. 1 zákoníku práce 

uzavřena písemně.

Jako podstatné náležitosti dohody o pracovní činnosti uvádí § 76 odst. 4 

zákoníku práce sjednané práce, sjednaný rozsah pracovní doby a dobu, na kterou se 

dohoda o pracovní činnosti uzavírá.

Další ujednání, která si zaměstnavatel se zaměstnancem v dohodě o pracovní 

činnosti sjednají, se ponechávají na vůli smluvních stran. Je však třeba mít na paměti, že 

na dohodu o pracovní činnosti se vztahují ustanovení zákoníku práce upravující výkon 

závislé práce v pracovním poměru, kromě výjimek výslovně uvedených v § 77 odst. 2 

                                                
32 Česko. Zákon č. 303/2013 ze dne 12. září 2013, kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím 
rekodifikace soukromého práva. In Sbírka zákonů, Česká republika. 2013, částka 116, s. 3378-3500
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zákoníku práce. Smluvní strany si tedy nemohou dohodnout ujednání, která by byla 

v rozporu s některými u kogentních ustanovení zákoníku práce, která se na dohodu o 

pracovní činnosti vztahují.

4.3.2. Rozsah dohody o pracovní činnosti

Na rozdíl od dohody o provedení práce není rozsah dohody o pracovní činnosti 

limitován rozsahem práce v kalendářním roce, lze ji tedy uzavřít, i pokud rozsah práce 

přesahuje 300 hodin v kalendářním roce. Zákoník práce výslovně uvádí případ opačný, 

tedy stanoví, že zaměstnavatel může s fyzickou osobou uzavřít dohodu o pracovní 

činnosti, i když rozsah práce nebude přesahovat v témže kalendářním roce 300 hodin.33

Výkon práce na základě dohody o pracovní činnosti je však limitován rozsahem 

týdenní pracovní doby. Na základě dohody o pracovní činnosti není možné vykonávat 

práci v rozsahu překračujícím v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby.34

Stanovenou týdenní pracovní dobou, z níž se zmíněná polovina odvozuje, je třeba 

rozumět stanovenou týdenní pracovní dobu u zaměstnavatele, u kterého je práce 

konána, a to ve vztahu k jejímu druhu.35

Dodržování sjednaného a nejvýše přípustného rozsahu pracovní doby se 

posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda o pracovní činnosti uzavřena, nejdéle 

však za období 52 týdnů.36 Dohoda o pracovní činnosti může být uzavřena na libovolně 

dlouhou dobu, a to na dobu určitou i na dobu neurčitou, neboť zákoník práce tuto dobu 

nijak neurčuje ani neomezuje. Pokud by však byla dohoda o pracovní činnosti uzavřena 

na dobu delší než 52 týdnů, je nutné posuzovat dodržování maximálního rozsahu

stanovené pracovní doby za každých 52 týdnů zvlášť.

V praxi může nastat situace, kdy nebude možné dodržet ustanovení o 

maximálním rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, a to z toho důvodu, že dohoda o 

pracovní činnosti bude po několika týdnech, kdy byla práce vykonávána ve větším než 

povoleném týdenním rozsahu pracovní doby, jednou ze smluvních stran zrušena. To 

                                                
33 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 76. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3161
34 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 459. ISBN 
978-80-7179-251-2
35 CHLÁDKOVÁ, Alena; BUKOVJAN, Petr. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Práce 
a mzda. 2008, č. 3
36 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 76. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3161
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nicméně neznamená, že byla porušena zákonná povinnost, neboť takovou situaci 

nemohly smluvní strany předpokládat. Není ale samozřejmě možné, aby zaměstnavatel 

takto postupoval vědomě a nahrazoval takto práci, která by měla být konána v rámci 

pracovního poměru.37

Rovněž není přípustné, aby byla práce na základě dohody o pracovní činnosti 

vykonávána takovým způsobem, aby zaměstnanec po určitou dobu vykonával práci 

v rozsahu např. stanovené pracovní doby a po určitou dobu nevykonával práci vůbec. 

V takovém případě by se s největší pravděpodobností jednalo o zastřený pracovní 

poměr.

Pro úplnost je třeba dodat, že zaměstnavateli nic nebrání uzavřít se stejným 

zaměstnancem souběžně více dohod o pracovní činnosti. Je ovšem třeba dodržovat 

omezení stanovené v § 34b odst. 2 zákoníku práce, které stanoví, že zaměstnanec 

v základním pracovněprávním vztahu u téhož zaměstnavatele nesmí vykonávat práce, 

které jsou stejně druhově vymezeny, a uzavřít tyto souběžně vykonávané dohody o 

pracovní činnosti na jiný druh práce.38

Vzhledem k tomu, že v dohodách o pracích konaných mimo pracovní poměr 

není zaměstnavatel povinen rozvrhnout zaměstnanci pracovní dobu39 a na práci 

konanou na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr se nevztahují 

ustanovení zákoníku práce, pokud jde o pracovní dobu a dobu odpočinku40, nevztahuje 

se na ně ani úprava přestávky v práci obsažená v § 88 zákoníku práce. Je však potřeba 

dodržet ustanovení § 77 odst. 2 písm. d) věty za středníkem zákoníku práce, že výkon 

práce nesmí přesáhnout 12 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích. Rovněž je třeba 

respektovat obecné zásady bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.41

4.3.3. Skončení právního vztahu založeného dohodou o pracovní činnosti

Zákoník práce dává smluvním stranám dohody o pracovní činnosti volnost, 

pokud jde o její zrušení, neboť stejně jako v případě dohody o provedení práce výslovně 

                                                
37 srov. CHLÁDKOVÁ, Alena; BUKOVJAN, Petr. Zaměstnávání brigádníků. Práce a mzda. Příloha. 
2010, č. 6, s. 1-27
38 SMUTNÁ, Marcela. Dvě dohody u stejného zaměstnavatele. Práce a mzda. 2010, č. 8, s. 58
39 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, §74. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3160
40 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 77. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3161
41 SMUTNÁ, Marcela. Dvě dohody u stejného zaměstnavatele. Práce a mzda. 2010, č. 8, s. 58
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stanovuje, že ustanovení upravující skončení pracovního poměru se na dohodu o 

provedení práce nevztahují.42

Na rozdíl od dohody o provedení práce však § 76 odst. 5 zákoníku práce 

výslovně stanovuje způsoby zrušení dohody o pracovní činnosti, není-li mezi smluvními 

stranami sjednán způsob jejího zrušení. Dohodu o pracovní činnosti je možné kdykoliv

zrušit dohodou smluvních stran ke sjednanému dni.

Dohoda o pracovní činnosti může též být zrušena jednostranně, a to kteroukoliv 

ze smluvních stran, z jakéhokoliv důvodu nebo i bez uvedení důvodu. V tomto případě 

běží patnáctidenní výpovědní doba, která se počítá ode dne doručení písemné výpovědi 

druhé smluvní straně. Zákoník práce však dává smluvním stranám možnost, aby si 

přímo v dohodě o pracovní činnosti sjednaly způsob jejího zrušení. Je tedy samozřejmě 

možné, aby si strany toto ustanovení modifikovaly, buď např. stanovením výpovědních 

důvodů, nebo odlišnou délkou výpovědní doby.43

Smluvní volnost stran je však omezena, co se týče okamžitého zrušení dohody o 

pracovní činnosti. Pro tento případ zákoník práce stanoví, že dohodu o pracovní činnosti 

je možné okamžitě zrušit jen, pokud je tak v dohodě mezi stranami stanoveno, a jen 

z důvodů, pro které zákoník práce umožňuje okamžitě zrušit pracovní poměr.44

Pokud je dohoda o pracovní činnosti sjednána na dobu určitou, dochází k jejímu 

zrušení také uplynutím doby, na kterou byla sjednána.45

Ačkoli se na zrušení dohody o pracovní činnosti nevztahují ustanovení zákoníku 

práce upravující skončení pracovního poměru, mohou zaměstnavatel i zaměstnanec 

uplatnit neplatnost zrušení dohody o pracovní činnosti způsobem, který pro výkon práce 

v pracovním poměru upravuje ustanovení § 72 zákoníku práce, ve lhůtě dvou měsíců 

ode dne, kdy měla práce konaná na základě dohody o pracovní činnosti skončit tímto 

rozvázáním.

K tomuto názoru dospěl i Nejvyšší soud České republiky, který vyslovil názor, 

že: „Přestože nejde o pracovní poměr jako takový, jedná se o jeden ze základních 

                                                
42 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 77. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3161
43 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 466. ISBN 
978-80-7179-251-2
44 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 76. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3161
45 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 466. ISBN 
978-80-7179-251-2
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pracovněprávních vztahů (§ 3 zákoníku práce), kde je - stejně jako v pracovním poměru 

- v zájmu právní jistoty, aby si účastníci tohoto vztahu mohli o něm sjednat jistotu 

v době co nejkratší.“ 46

4.4. Společná právní úprava dohod o pracích konaných mimo pracovní 
poměr

4.4.1. Užití ustanovení vztahujících se na pracovní poměr na dohody o 
pracích konaných mimo pracovní poměr

Podle § 77 odst. 2 zákoníku práce obecně platí, že nestanoví-li zákon jinak, 

vztahuje se na práci konanou na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní 

poměr úprava pro výkon práce v pracovním poměru. Z toho plyne, že na výkon práce na 

základě těchto dohod je nutné aplikovat veškerá ustanovení zákoníku práce upravující 

výkon práce v pracovním poměru, pokud nejsou výslovně uvedena jako ustanovení, 

která se na výkon práce na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

nevztahují.47

Na práci konanou na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

se dle § 77 odst. 2 zákoníku práce nevztahují následující ustanovení:

 převedení na jinou práci a přeložení,

 dočasné přidělení,

 odstupné,

 pracovní doba a doba odpočinku (výkon práce však nesmí přesáhnout 12 

hodin během 24 hodin po sobě jdoucích),

 překážky v práci na straně zaměstnance,

 dovolená,

 skončení pracovního poměru,

 odměňování (s výjimkou minimální mzdy),

 cestovní náhrady.

Vyloučení těchto ustanovení na dohody o pracích konaných mimo pracovní 

poměr je zakotveno zejména s ohledem na povahu těchto ustanovení a z důvodu větší 

                                                
46 Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky ze dne 3. listopadu 2010, sp. zn. 21 Cdo 1633/2009, 
dostupný na http://www.nsoud.cz/
47 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 468-469. 
ISBN 978-80-7179-251-2
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flexibility ohledně jejich sjednávání, průběhu a skončení. Vyloučením těchto ustanovení 

je zaměstnavateli umožněno, aby nebyl těmito ustanoveními zatížen, čímž by docházelo 

k omezení flexibility.48

Z důvodu zásady smluvní volnosti je samozřejmě možné, aby si zaměstnanec a 

zaměstnavatel mezi sebou sjednali i aplikaci zde vyloučených ustanovení zákoníku 

práce.

Ustanovení o pracovní době je vyloučeno i ohledem na fakt, že zaměstnavatel 

není povinen v dohodách o pracích konaných mimo pracovní poměr rozvrhnout 

zaměstnanci pracovní dobu.49 Co se týče pracovní doby, je nutné dodržet pouze to, aby 

výkon práce na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr nepřesáhl 12 

hodin během 24 hodin po sobě jdoucích.

V praxi vznikají pochybnosti, zda je na výkon práce konaný na základě dohod o 

provedení práce aplikovatelný § 39 zákoníku práce, upravující pracovní poměr na dobu 

určitou, zejména pak zda se na výkon práce na základě dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr vztahuje omezení počtu opakování pracovního poměru na dobu určitou. 

Vzhledem k tomu, že toto ustanovení není výslovně uvedeno v taxativním výčtu 

ustanovení, která se na výkon práce na základě dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr nevztahují, mohlo by se jevit, že se toto omezení na tyto dohody 

vztahuje.

Nicméně, vezmeme-li v úvahu účel úpravy dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr, můžeme dojít k závěru, že aplikaci § 39 zákoníku práce na dohody o 

pracích konaných mimo pracovní poměr je nutno vyloučit, neboť by jeho aplikace na 

tyto dohody znamenala výrazné omezení flexibility, která je jednou ze základních zásad 

ovládajících dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr.50

                                                
48 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 468-469. 
ISBN 978-80-7179-251-2
49 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 74. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3160
50 BUKOVJAN, Petr; ŠUBRT, Bořivoj. Výkladová stanoviska AKV (VII.) k novele zákoníku práce. 
Práce a mzda. 2012, č. 6
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4.4.2. Zrušení právního vztahu založeného dohodami o pracích konaných 
mimo pracovní poměr zákonným zástupcem nezletilého zaměstnance

Novým způsobem zrušení pracovního poměru, dohody o provedené práce a 

dohody o pracovní činnosti, zavedeným v souvislosti s přijetím nového občanského 

zákoníku, je právo zákonného zástupce zrušit pracovněprávní vztah nezletilého. Dle § 

77 odst. 5 a 6 zákoníku práce může zákonný zástupce nezletilého zaměstnance, který 

nedosáhl šestnácti let věku, okamžitě zrušit dohodu o provedení práce nebo dohodu o 

pracovní činnosti, pokud je to nutné v zájmu vzdělání, vývoje nebo zdraví nezletilého 

zaměstnance.

Aby bylo takové okamžité zrušení platné, je třeba přivolení soudu, které je 

zákonný zástupce povinen spolu se stejnopisem okamžitého zrušení doručit nezletilému

zaměstnanci.51

Tato změna představuje nejvíce kritizovanou změnu zákoníku práce, a to 

z několika důvodů.52 Pokud se patnáctiletá fyzická osoba může sama zavázat k výkonu 

práce, nelze souhlasit s tím, aby jiná osoba (byť by se jednalo o zákonného zástupce 

nezletilého) mohla tento pracovněprávní vztah i proti její vůli rozvázat. Je rovněž 

v rozporu s principy soukromého práva, aby třetí osoba mohla zasáhnout do smluvního 

vztahu dvou osob, a to tak výrazným způsobem, že tento vztah zruší.

Tato změna by mohla mít negativní dopad na zaměstnanost osob mladších 

šestnácti let, neboť lze předpokládat, že možnost, že takovýto pracovněprávní vztah je 

možné ukončit zásahem zvenčí, sníží ochotu zaměstnavatelů přijímat mladistvé do 

šestnácti let do zaměstnání.

Nicméně, vzhledem k omezenému okruhu osob, jichž se tato úprava dotýká, a 

vzhledem k nutnosti přivolení soudu, lze i s ohledem na délku soudních řízení v České 

republice předpokládat, že se tato změna dotkne jen velmi malého počtu osob.

4.4.3. Odměna z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr

Finanční ohodnocení je jednou z nezbytných podmínek, za kterých může být 

vykonávána závislá práce, jak je stanoveno v § 2 odst. 2 zákoníku práce: „Závislá práce 

                                                
51 Česko. Zákon č. 303/2013 ze dne 12. září 2013, kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím 
rekodifikace soukromého práva. In Sbírka zákonů, Česká republika. 2013, částka 116, s. 3378-3500
52 srov. VYSOKAJOVÁ, Margerita. Změny v zákoníku práce v souvislosti s novým občanským 
zákoníkem. Rekodifikace a praxe. 2013, č. 9, str. 18-19
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musí být vykonávána za mzdu, plat nebo odměnu za práci…“53. Mzda, plat nebo 

odměna za práci je tedy jedním ze základních znaků závislé práce. V případě dohod o 

pracích konaných mimo pracovní poměr nevykonává zaměstnanec práci za plat či za 

mzdu, ale za odměnu za práci.

Zákoník práce v § 77 odst. 2 písm. h) vylučuje na odměnu z dohody použití 

ustanovení upravujících výkon práce v pracovním poměru, s výjimkou minimální mzdy.

Odměna z dohody je definována v § 109 odst. 5 zákoníku práce jako „peněžité 

plnění poskytované za práci vykonanou na základě dohody o provedení práce nebo 

dohody o pracovní činnosti.“54

Odměna z dohody je pak dále upravena v § 138, který stanoví, že výše odměny 

z dohody a podmínky pro její poskytování se sjednávají v dohodě o provedení práce 

nebo v dohodě o pracovní činnosti.

Výši odměny zákoník práce nijak neupravuje, pouze stanovuje její spodní 

hranici - odměna z dohody připadající na jednu hodinu práce nesmí být nižší než 

příslušná hodinová sazba minimální mzdy. Pokud odměna nedosáhne minimální mzdy, 

je zaměstnavatel povinen zaměstnanci poskytnout doplatek ve výši částky odpovídající 

výši rozdílu mezi částkou připadající na jednu odpracovanou hodinu a příslušnou 

minimální hodinovou mzdou.55

Ačkoliv mají smluvní strany při sjednávání odměny z dohody více volnosti než 

v pracovním poměru, platí tu stále některá omezení. Zaměstnavatel by měl při 

sjednávání odměny z dohody přihlížet k principu zákazu diskriminace uvedeném v § 

110 odst. 1 zákoníku práce, podle něhož za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty 

přísluší všem zaměstnancům stejná odměna z dohody.56

Stejnou prací nebo prací stejné hodnoty se rozumí práce stejné nebo srovnatelné 

složitosti, odpovědnosti a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných 

                                                
53 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 2. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3147
54 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 109. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3171
55 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 111. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3172
56 JAKUBKA, Jaroslav. Příležitostná práce studentů. Práce a mzda. 2008, č. 5
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pracovních podmínkách při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích 

práce.57

Je rovněž vhodné, aby si strany v dohodě sjednaly splatnost a výplatu odměny. 

Pokud tak neučiní, řídí se splatnost odměny § 144 zákoníku práce, který stanoví, že pro 

splatnost a výplatu odměny z dohody platí stejné podmínky jako pro splatnost nebo 

výplatu mzdy zaměstnanců v pracovním poměru.58

V takovém případě je zaměstnavatel povinen vyplácet zaměstnancům 

vykonávajícím práci na základě dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní 

činnosti odměnu ve výplatním termínu, ve kterém vyplácí mzdu nebo plat 

zaměstnancům v pracovním poměru.

Zákon rovněž umožňuje, aby si zaměstnavatel a zaměstnanec vykonávající práci 

na základě dohody o provedení práce dohodli jednorázovou splatnost odměny z dohody. 

V tomto případě vyplatí zaměstnavatel zaměstnanci odměnu z dohody v nejbližším 

výplatním termínu po dokončení a odevzdání práce.

Judikaturou bylo potvrzeno, že odměna je jednou ze základních podmínek 

vzniku pracovněprávního vztahu. Nejvyšší správní soud České republiky se v rozsudku 

ze dne 23. března 2012 sp. zn. 4 Ads 175/2011 vyjádřil, že „dohoda, která váže 

vyplacení odměny na splnění nejisté podmínky v budoucnu nezávislé na vůli 

potenciálního zaměstnance, není dohodou o provedení práce ve smyslu § 75 zákoníku 

práce z roku 2006 a nezakládá pracovněprávní vztah, neboť závislá práce nemůže být 

vykonávána bez nároku na odměnu.“59

4.4.4. Neplatnost dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr

Pokud by dohoda o provedení práce či dohoda o pracovní činnosti neobsahovala 

jednu ze svých podstatných náležitostí, jednalo by se o neplatnou dohodu. V takovém 

případě by bylo nutno posoudit, zda by se mohlo jednat o zastřený právní úkon a zda

mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem nevznikl pracovní poměr či jiný typ dohody.

                                                
57 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 110. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3171-3172
58 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 144. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3178
59 Rozsudek Nejvyššího správního soudu České republiky ze dne 23. března 2012 sp. zn. 4 Ads 175/2011, 
dostupný na http://www.nssoud.cz/Uvod/art/1
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Není však možné bez dalšího dovozovat, že v případě neplatné dohody došlo ke 

vzniku pracovního poměru mezi stranami. Je vždy nutné posoudit konkrétní případ, 

k čemu ve skutečnosti projev vůle stran směřoval, o jaký úkon se v době, kdy byl 

uzavřen, z obsahového hlediska jednalo.

Tento názor byl potvrzen i judikaturou, kdy Nejvyšší soud České republiky 

dospěl k následujícímu závěru: „Z obecného požadavku, že v případě neplatné dohody o 

pracovní činnosti je třeba posoudit, zda nevznikl pracovní poměr, nelze bez dalšího 

dovozovat, že pracovněprávní vztah mezi účastníky, kdy občan pro podnikatele pracoval 

a za vykonávané práce byl odměňován, má bez dalšího povahu pracovního poměru. 

V daném případě je třeba posoudit, k čemu ve skutečnosti projev vůle účastníků 

směřoval a o jaký právní úkon se v době, kdy sporný dvoustranný právní úkon uzavírali, 

z obsahového hlediska jednalo.“60

Posouzení neplatné dohody jako výkonu práce v pracovním poměru by pro 

zaměstnavatele znamenalo porušení celé řady povinností, které mu vznikají vůči 

zaměstnancům vykonávajícím práci v pracovním poměru, riziko sankcí dle zákona o 

inspekci práce a současně také vznik řady nedoplatků na sociálním a zdravotním 

pojištění.

4.4.5. Cestovní výdaje v případě dohod o pracích konaných mimo pracovní 
poměr

Na rozdíl od pracovního poměru nezakládá právní úprava výkonu práce na 

základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr nárok na cestovní výdaje 

přímo zákonem, neboť zákon stanoví, že na cestovní náhrady se v případě dohod o 

pracích konaných mimo pracovní poměr úprava pro výkon práce v pracovním poměru 

nepoužije.61

Zákon na druhou stranu výslovně připouští, aby právo na cestovní náhrady bylo 

možné při výkonu práce na základě obou dohod sjednat. V tomto případě musí být 

rovněž sjednáno místo pravidelného pracoviště.62 Tato povinnost je uložena proto, že, 

                                                
60 Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky ze dne 12. dubna 2005, sp. zn. 21 Cdo 2163/2004, 
dostupný na http://www.nsoud.cz/
61 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 77. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3161
62 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 155. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3180
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na rozdíl od pracovního poměru, není povinnou náležitostí dohody o pracovní činnosti 

ani dohody o provedení práce ujednání o místě výkonu práce.63

Uvedení pravidelného pracoviště je však jediným omezením, kterým jsou 

smluvní strany při sjednání tohoto práva limitovány. Dohoda nemusí zahrnovat všechny 

druhy cestovních náhrad, které zákoník práce stanovuje pro tuzemskou či zahraniční 

pracovní cestu, je možné dohodnout právo pouze na některé náhrady nebo je možné 

sjednat odlišně jejich výši.

Pokud má zaměstnanec, který vykonává práci na základě dohody o provedení 

práce, vykonat pracovní úkol mimo obec svého bydliště, má právo na cestovní náhrady, 

i pokud není sjednáno místo pravidelného pracoviště. Poskytnutí cestovních náhrad 

musí být rovněž v tomto případě sjednáno.

4.4.6. Právo na jiné důležité osobní překážky v práci a na dovolenou

Ačkoli zákoník práce vylučuje použití ustanovení týkající se překážek v práci a 

dovolené na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, § 77 odst. 3 zákoníku 

práce výslovně připouští možnost sjednání práva zaměstnance činného na základě 

dohody o pracovní činnosti na jiné důležité osobní překážky v práci a na dovolenou.

Zaměstnavatel může také toto právo stanovit vnitřním předpisem.

Toto právo zaměstnance musí být sjednáno či stanoveno vnitřním předpisem za 

podmínek stanovených v § 199, § 206 a v části deváté zákoníku práce. Jedná se zejména 

o podmínku povinnosti zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci nejméně ve stanoveném 

rozsahu pracovní volno a ve stanovených případech i náhradu mzdy nebo platu ve výši 

průměrného výdělku, povinnost zaměstnance požádat zaměstnavatele včas o poskytnutí 

pracovního volna, je-li mu překážka v práci předem známa, či povinnost zaměstnance 

prokázat zaměstnavateli překážku v práci. Současně se jedná i o povinnost 

zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci pracovní volno při překážkách v práci z důvodu 

obecného zájmu.64

Od 1. ledna 2012 bylo do § 77 odst. 3 zákoníku práce zahrnuto, že úprava podle 

§ 191 až 198 a § 206 zákoníku práce musí být dodržena i u dohody o provedení práce 

                                                
63 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 696-697. 
ISBN 978-80-7179-251-2
64 BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 470-471. 
ISBN 978-80-7179-251-2
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s tím, že i nadále platí, že musí být dodržena u dohody o pracovní činnosti. Zaměstnanci 

pracujícímu na základě obou dohod tak musí zaměstnavatel omluvit jeho nepřítomnost 

po dobu důležitých osobních překážek podle § 191 zákoníku práce.

Jedná se zejména o dobu dočasné pracovní neschopnosti, karantény, po dobu 

mateřské či rodičovské dovolené, po dobu ošetřování dítěte mladšího deseti let či jiného 

člena domácnosti. S ohledem na dodržení úpravy dle § 206 zákoníku práce se jedná o 

povinnost zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci pracovní volno při překážkách 

v práci z důvodu obecného zájmu.

4.4.7. Náhrady v případě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr

Zaměstnanci, který pracuje na základě dohody o pracovní činnosti, a nově od 1. 

ledna 2012 též zaměstnanci, který pracuje na základě dohody o provedení práce (při 

splnění specifických podmínek stanovených v zákoně o nemocenském pojištění), 

přísluší v době prvních 14 kalendářních dnů dočasné pracovní neschopnosti či 

karantény náhrada odměny z dohody za podmínek stanovených v § 192 a 193 zákoníku 

práce.65

Pro tento účel je zaměstnavatel povinen fiktivně stanovit rozvržení týdenní 

pracovní doby do směn a tyto směny předem určit. Toto ustanovení není v rozporu s § 

74 odst. 2 zákoníku práce, podle kterého v dohodách o pracích konaných mimo 

pracovní poměr není zaměstnavatel povinen rozvrhnout zaměstnanci pracovní dobu, 

neboť se jedná skutečně jen o fiktivní rozvržení směn uplatnitelné jen v situaci výše 

zmíněné, ačkoliv samozřejmě nic nebrání tomu, aby se v konkrétním případě jednalo i o 

reálné rozvržení směn.66

4.4.8. Lékařské prohlídky v případech dohod o pracích konaných mimo 
pracovní poměr

Podle aktuálního znění § 59 odst. 1 písm. b) zákona č. 373/2011 Sb., o 

specifických zdravotních službách (dále jen „zákon o specifických zdravotních 

službách“), je v případě zaměstnanců vykonávajících činnost na základě dohod o 

                                                
65 Česko. Zákon č. 262/2006 ze dne 21. dubna 2006, zákoník práce, § 194. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 84, s. 3188
66 CHLÁDKOVÁ, Alena; BUKOVJAN, Petr. Zaměstnávání brigádníků. Práce a mzda. Příloha. 2010, č. 
6, s. 1-27
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pracích konaných mimo pracovní poměr zaměstnavatel povinen zajistit vstupní 

lékařskou prohlídku pouze v případech, kdy má být osoba ucházející se o zaměstnání

zařazena k práci, která je podle zákona o veřejném zdraví rizikovou prací anebo má tato 

práce zahrnovat činnost, pro kterou jiné právní předpisy stanovují podmínky zdravotní 

způsobilosti.

I pokud není práce, která má být vykonávána, zařazena mezi práci rizikovou, 

může zaměstnavatel vstupní lékařskou prohlídku vyžadovat, a to pokud má pochybnosti 

o zdravotní způsobilosti osoby ucházející se o práci.

V původně schváleném znění ovšem zákon o specifických zdravotních službách

obsahoval povinnost absolvovat vstupní zdravotnickou prohlídku pro všechny 

pracovníky, tedy i pro pracovníky zaměstnávané na základě dohod o pracích konaných 

mimo pracovní poměr. Toto ustanovení bylo značně nelogické, zejména vzhledem ke 

krátkodobosti některých prací na základě dohod konaných. Omezení této povinnosti jen 

na případy, kdy má být osoba ucházející se o zaměstnání zařazena k práci, která je podle 

zvláštních předpisů prací rizikovou, proto považuji za krok správným směrem.
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5. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr 
z pohledu práva sociálního zabezpečení

5.1. Veřejné zdravotní pojištění

Do 31. prosince 2011 se osoby pracující na základě dohody o provedení práce 

nepovažovaly pro účely zdravotního pojištění za zaměstnance, ať byla výše 

zúčtovaného příjmu jakákoliv. Pro zaměstnavatele tedy nevyplývala povinnost placení 

pojistného na zdravotní pojištění.

Od 1. ledna 2012 platí, že dle ustanovení § 5 písm. a) bodu 3 zákona č. 48/1997 

Sb., o veřejném zdravotním pojištění a o změně a doplnění některých souvisejících 

zákonů (dále jen „zákon o veřejném zdravotním pojištění“), se pro účely zdravotního 

pojištění považuje za zaměstnance osoba činná na základě dohody o provedení práce, 

která v kalendářním měsíci dosáhla příjmu ve výši částky, jež je podmínkou pro účast 

takové osoby na nemocenském pojištění podle zákona upravujícího nemocenské 

pojištění.67 Touto částkou je dle § 7a odst. 1 zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském 

pojištění (dále jen „zákon o nemocenském pojištění“), započitatelný příjem v částce 

vyšší než 10 000 Kč.68

Oproti nemocenskému pojištění je zde však rozdíl v tom, že v případě souběhu 

více dohod o provedení práce v jednom kalendářním měsíci u téhož zaměstnavatele 

nedochází pro účely zdravotního pojištění ke sčítání příjmů z těchto dohod. Výše 

dosaženého příjmu se u každé dohody o provedení práce posuzuje samostatně (a tedy 

výše započitatelného příjmu musí přesáhnout částku 10 000 Kč alespoň v jedné ze 

souběžných dohod o provedení práce, aby byl zaměstnanec z této dohody zdravotně 

pojištěn).

Z výše uvedeného vyplývá rovněž povinnost zaměstnavatele ve smyslu § 10 

odst. 1 písm. a) zákona o veřejném zdravotním pojištění oznámit den nástupu 

zaměstnance činného na základě dohody o provedení práce do zaměstnání příslušné 

                                                
67 Česko. Zákon č. 48/1997 ze dne 7. března 1997, o veřejném zdravotním pojištění a o změně a doplnění 
některých zákonů, § 5. In Sbírka zákonů, Česká republika. 1997, částka 16, s. 1186-1187
68 Česko. Zákon č. 365/2011 ze dne 6. listopadu 2011, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 
práce, ve znění pozdějších předpisů, a další související zákony, Čl. XV. In Sbírka zákonů, Česká 
republika. 2006, částka 128, s. 4604-4605
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zdravotní pojišťovně, a to nejpozději do osmi dnů od vzniku této skutečnosti.69 Toto 

platí samozřejmě jen v případě, že započitatelný měsíční příjem zaměstnance činného 

na základě dohody o provedení práce přesáhne 10 000 Kč. Pokud příjem přesáhne tuto 

částku jen v určitých měsících, je zaměstnavatel povinen zaměstnance průběžně 

odhlašovat a přihlašovat.

Pokud jde o zaměstnance činné na základě dohody o pracovní činnosti, podléhají 

jejich příjmy povinnosti placení pojistného na zdravotní pojištění v případě, že

započitatelný příjem dosáhne za rozhodné období kalendářního měsíce alespoň 2 500 

Kč.70 Je ovšem třeba mít na paměti, že pokud započitatelný příjem nedosáhne výše 

minimálního vyměřovacího základu, stanoví se (až na výjimky) pojistné za zaměstnance 

z minimálního vyměřovacího základu. Minimálním vyměřovacím základem je 

minimální mzda, tj. v současné době 8 500 Kč za měsíc.71

Jedním z případů, ve kterých se minimální vyměřovací základ neuplatní, je 

situace, kdy se jedná o osobu, za kterou je plátcem pojistného stát.72 Pokud tedy 

zaměstnavatel zaměstnává studenta, odvádí pojistné na zdravotní pojištění ze skutečně 

dosaženého příjmu, pokud má potvrzeno, že za tuto osobu je ve zdravotním pojištění 

stát plátcem pojistného po celý kalendářní měsíc.73

I v případě zaměstnance vykonávajícího činnost na základě dohody o pracovní 

činnosti platí pro zaměstnavatele oznamovací povinnost dle § 10 odst. 1 písm. a) zákona 

o veřejném zdravotním pojištění.

Výše pojistného zdravotního pojištění je v současné době 13,5 % 

z vyměřovacího základu. Pro zaměstnance je vyměřovacím základem hrubá mzda (pro 

zaměstnance činné na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

samozřejmě odměna z dohody). Z této částky zaměstnavatel zaměstnanci strhává 4,5 %, 

dalších 9 % doplácí zaměstnavatel.

                                                
69 Česko. Zákon č. 48/1997 ze dne 7. března 1997, o veřejném zdravotním pojištění a o změně a doplnění 
některých zákonů, § 10. In Sbírka zákonů, Česká republika. 1997, částka 16, s. 1188-1189
70 DANĚK, Antonín. Dohody a zdravotní pojištění v roce 2012. Účetnictví neziskového sektoru. 2012, č. 
2
71 Údaj je dostupný na internetových stránkách Ministerstva práce a sociálních věcí 
http://www.mpsv.cz/cs/13833
72 Česko. Zákon č. 48/1997 ze dne 7. března 1997, o veřejném zdravotním pojištění a o změně a doplnění 
některých zákonů, § 3. In Sbírka zákonů, Česká republika. 1997, částka 16, s. 1186
73 CHLÁDKOVÁ, Alena; BUKOVJAN, Petr. Zaměstnávání brigádníků. Práce a mzda. Příloha. 2010, č. 
6, s. 11



35

Zákonodárce deklaroval, že novelou zákoníku práce, účinnou od 1. ledna 2012, 

sleduje zvýšení flexibility pracovněprávních vztahů, zejména rozšířením zákonem 

povoleného rozsahu výkonu práce na základě dohody o provedení práce. Zároveň ale 

zaměstnavatelům situaci do jisté míry zpojistněním dohod o provedení práce 

zkomplikoval. Zejména pokud jde o činnost na základě dohody o provedení práce, kdy 

v určitých měsících přesáhne započitatelný příjem částku 10 000 Kč a v jiných měsících 

této částky nedosáhne. V takovém případě musí zaměstnavatel zaměstnance průběžně 

přihlašovat a odhlašovat ze zdravotního pojištění, což má za následek zvýšení 

administrativní zátěže zaměstnavatele a v konečném důsledku tedy omezení flexibility 

dohody o provedení práce.

Další nevýhodu vidím ve faktu, že zaměstnavatel je povinen odvádět dávky 

zdravotního pojištění i za osoby, za které je již plátcem pojistného stát. Stálo by proto za 

úvahu, zda by nebylo vhodné pro takové osoby (zejména pracující studenty) zavést 

výjimku z placení zdravotního pojištění, tak, jak je to možné např. ve Slovenské 

republice (viz dále). 

5.2. Pojistné na sociální zabezpečení

Pod pojmem pojistné na sociální zabezpečení je třeba rozumět pojistné na 

důchodové pojištění, pojistné na nemocenské pojištění a příspěvek na státní politiku 

zaměstnanosti.74

V současné době je výše odvodů na sociální zabezpečení stanovena na 31,5 % 

z vyměřovacího základu, kterým je pro zaměstnance hrubá mzda (resp. odměna 

z dohody). Z této částky odvádí zaměstnavatel 25 %, zaměstnanec 6,5 %. 

5.2.1. Nemocenské pojištění

I v případě nemocenského pojištění došlo u dohody o provedení práce 

k výrazným změnám v souvislosti s novelou zákoníku práce účinnou od 1. ledna 2012. 

Do 31. ledna 2011 nebyli zaměstnanci konající práci na základě dohody o provedení 

práce účastni nemocenského pojištění, a to bez ohledu na výši dosažené odměny a na 

dobu, na kterou byla dohoda o provedení práce uzavřena.
                                                
74 Česko. Zákon č. 589/1992 Sb., ze dne 20. listopadu 1992, o pojistném na sociální zabezpečení a 
příspěvku na státní politiku zaměstnanosti, § 1. In Sbírka zákonů, Česká republika. 1992, částka 118, s. 
3521
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Od 1. ledna 2012 jsou zaměstnanci vykonávající činnost na základě dohody o 

provedení práce účastni na nemocenském pojištění, a to za podmínek uvedených v § 7a 

zákona o nemocenském pojištění.

Zaměstnanci činní na základě dohody o provedení práce jsou účastníky 

nemocenského pojištění, pokud splňují podmínku výkonu práce na území České 

republiky či za stanovených podmínek v cizině pro zaměstnavatele se sídlem na území 

České republiky (podmínky podle § 6 odst. 1 písm. a) zákona o nemocenském pojištění) 

a pokud jim byl zúčtován započitatelný příjem v částce vyšší než 10 000 Kč měsíčně.

Na tyto zaměstnance se tedy nevztahuje obecná podmínka platná pro ostatní 

zaměstnance, která stanovuje rozhodný příjem pro účely nemocenského pojištění 

částkou 2 500 Kč.75

Zaměstnanci konající práci na základě dohody o provedení práce jsou účastni 

nemocenského pojištění jen v těch kalendářních měsících, kdy jim byl zúčtován 

započitatelný příjem z dohody o provedení práce ve výši alespoň 10 000 Kč. 

Započitatelný příjem zúčtovaný až po skončení dohody o provedení práce se považuje 

za příjem zúčtovaný do kalendářního měsíce, ve kterém dohoda skončila.

Zbývá ještě podotknout, že pro účely nemocenského i zdravotního pojištění je 

rozhodující skutečně zúčtovaný příjem, kterého zaměstnanec v daném kalendářním 

měsíci dosáhl, a nikoliv příjem sjednaný v dohodě o provedení práce.

Pro účely nemocenského pojištění se částky zúčtované z více dohod o provedení 

práce u téhož zaměstnavatele sčítají. To znamená, že zaměstnanec je účasten 

nemocenského pojištění i v případě, že u téhož zaměstnavatele vykonával 

v kalendářním měsíci práci na základě více dohod o provedení práce a úhrn 

započitatelných příjmů z těchto dohod přesáhl v kalendářním měsíci částku 10 000 Kč. 

V tom je rozdíl oproti pojistnému na veřejné zdravotní pojištění, pro jehož účely se 

částky zúčtované na základě více dohod o provedení práce nesčítají.

Pokud by zaměstnanec vykonával práci na základě dohod o provedení práce 

v témže kalendářním měsíci pro více zaměstnavatelů, ke sčítání odměn z těchto dohod 

pro účely účasti na nemocenském pojištění nedochází.

Zaměstnanec vykonávající činnost na základě dohody o pracovní činnosti se 

účastní nemocenského pojištění, pokud vykonává zaměstnání na území České republiky 
                                                
75 Česko. Zákon č. 187/2006 ze dne 14. března 2006, o nemocenském pojištění, § 5. In Sbírka zákonů, 
Česká republika. 2006, částka 64, s. 2333
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(případně za stanovených podmínek i mimo území České republiky) a pokud za 

kalendářní měsíc dosáhl alespoň rozhodného příjmu ve výši 2 500 Kč.

Zákon o nemocenském pojištění zajišťuje účast na nemocenském pojištění i 

v případech, kdy není při výkonu práce malého rozsahu splněna podmínka výše 

rozhodného příjmu, avšak v některých měsících tato podmínka splněna bude. 

Zaměstnáním malého rozsahu se rozumí zaměstnání, v němž jsou splněny podmínky 

pro účast na nemocenském pojištění, kromě podmínky výše započitatelného příjmu, 

neboť sjednaná částka započitatelného příjmu je nižší než rozhodný příjem nebo 

započitatelný příjem nebyl sjednán vůbec.76

V takovém případě bude zaměstnanec z takového zaměstnání účasten 

nemocenského pojištění v těch kalendářních měsících, do nichž mu bude zúčtován 

započitatelný příjem ve výši, která zařazuje zaměstnání mezi pojištěné.77

Pro nemocenské pojištění zaměstnanců konajících práci na základě dohody o 

pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce platí některé odchylky. Těmto 

zaměstnancům nevzniká nárok na ošetřovné a vyrovnávací příspěvek v těhotenství a 

mateřství. Pro účely stanovení rozhodného období pro účely výpočtu denního 

vyměřovacího základu se za vznik nemocenského pojištění považuje nástup tohoto 

zaměstnance do zaměstnání, a to i když dohoda o provedení práce nebo výkon práce 

malého rozsahu nezaložily účast na nemocenském pojištění v kalendářním měsíci, 

v němž zaměstnanec nastoupil do zaměstnání. Ze zaměstnání zaměstnance činného na 

základě dohody o provedení práce a ze zaměstnání malého rozsahu neplyne ochranná 

lhůta.

Nemocenské náleží zaměstnanci podle obecných pravidel nemocenského 

pojištění, tj. od 15. kalendářního dne. Zaměstnavatel za období, za které nenáleží 

nemocenské, poskytuje náhradu odměny podle § 192 - 194 zákoníku práce. Pro účely 

poskytování této náhrady je povinen rozvrhnout týdenní pracovní dobu do směn, a to 

předem.

                                                
76 Česko. Zákon č. 187/2006 ze dne 14. března 2006, o nemocenském pojištění, § 7. In Sbírka zákonů, 
Česká republika. 2006, částka 64, s. 2333
77 JOUZA, Ladislav. Nová pravidla pro dohody o práci. Bulletin advokacie. 2012, č. 7-8, s. 34-37



38

5.2.2. Důchodové pojištění

Důchodové pojištění zaměstnanců je spjato s pojištěním nemocenským.  Podle § 

8 odst. 1 zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění (dále jen „zákon o 

důchodovém pojištění“) je zaměstnanec účasten důchodového pojištění, pokud je 

účasten pojištění nemocenského. Vznikem účasti na nemocenském pojištění vzniká také 

účast na pojištění důchodovém, a naopak zánikem účasti zaměstnance na nemocenském 

pojištění zaniká také účast na pojištění důchodovém.

Pro zaměstnance vykonávající činnost na základě dohody o provedení práce to 

znamená, že důchodového pojištění se budou účastnit jen v těch měsících, ve kterých 

bude jejich započitatelný příjem činit více než 10 000 Kč.

Zaměstnanci vykonávající činnost na základě dohody o pracovní činnosti budou 

účasti důchodového pojištění, pokud výše jejich započitatelného příjmu dosáhla alespoň 

2 500 Kč za kalendářní měsíc.

V souvislosti s nemocenským a důchodovým pojištěním zaměstnanců mají 

zaměstnavatelé celou řadu povinností. Především musejí takového zaměstnance ve lhůtě

osmi dnů ode dne, kdy nastala rozhodná skutečnost, k pojištění přihlásit či jej z pojištění 

odhlásit, srazit pojistné z jeho dosažených příjmů a odvést jej příslušné správě 

sociálního zabezpečení a vést evidenční list důchodového pojištění.

Výše uvedené může v praxi pro zaměstnavatele znamenat vysokou 

administrativní zátěž, zejména pokud zaměstnance zaměstnává krátkodobě či pokud 

musí zaměstnance vykonávající činnost na základě dohody o provedení práce průběžně 

přihlašovat a odhlašovat z pojištění, v závislosti na výši jím dosažených příjmů.

Od 1. ledna 2010 již nově neplatí, že osoba, která se soustavně připravuje na 

budoucí povolání studiem na střední nebo vyšší odborné škole nebo vysoké škole 

v České republice po dobu prvních šesti let tohoto studia po dosažení věku osmnácti let

je účastna důchodového pojištění. Zaměstnání při studiu, za podmínek, které zakládají 

účast na důchodovém pojištění, je tedy pro studenty dobrým způsobem, jak být účasten 

důchodového pojištění již v době studií. Toto je dle mého názoru jednoznačně pozitivní, 

zejména z toho důvodu, že potřebná doba pojištění pro nárok na starobní důchod se 

neustále prodlužuje.  
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6. Finančněprávní aspekty dohod o pracích konaných mimo 
pracovní poměr

Zdaňování příjmů fyzických osob je upraveno v zákoně č. 586/1992 Sb., o 

daních z příjmů (dále jen „zákon o daních z příjmů“). Obecně platí, že základem daně 

z příjmů fyzických osob ze závislé činnosti pro výpočet měsíční zálohy na daň je podle 

§ 38h odst. 1 zákona o daních z příjmů úhrn příjmů ze závislé činnosti a z funkčních 

požitků zúčtovaný nebo vyplacený za kalendářní měsíc, vyjma případů zdanitelných 

podle § 36 a příjmů, které nejsou předmětem daně. Tento základ daně je snížený o 

částky, které jsou od daně osvobozeny a zvýšený o povinné pojistné.

Povinným pojistným se rozumí pojistné na sociální zabezpečení a příspěvek na 

státní politiku zaměstnanosti a pojistné na všeobecné zdravotní pojištění, které je podle 

zvláštních právních předpisů ze zúčtovaných nebo vyplacených příjmů povinen platit 

zaměstnavatel sám za sebe z titulu zaměstnávání zaměstnanců (25 % na sociální 

pojištění a 9 % na zdravotní pojištění, celkem tedy 34 %). Povinné pojistné se 

zaokrouhluje na celé koruny směrem nahoru.

Záloha ze základu pro výpočet zálohy, zaokrouhleného do 100 Kč na celé 

koruny nahoru a nad 100 Kč na celé stokoruny nahoru, za kalendářní měsíc činí 15 %. 

Zálohy na daň se zaokrouhlují na celé koruny nahoru.

Zdanění odměn z dohod o pracích mimo pracovní poměr u zaměstnance záleží 

na tom, zda poplatník podepíše či nepodepíše u zaměstnavatele prohlášení k dani.

Zákon o daních z příjmů byl od 1. ledna 2014 v souvislosti s přijetím nového 

občanského zákoníku výrazně novelizován. Změny se týkají i tzv. srážkové daně. Do 

31. prosince 2013 podléhaly srážkové dani příjmy ze závislé činnosti, jejichž úhrnná 

výše před zvýšením o pojistné na sociální a zdravotní pojištění nepřesáhla 

v kalendářním měsíci částku 5 000 Kč a zaměstnanec nepodepsal u zaměstnavatele 

prohlášení k dani.

Nově podléhá srážkové dani příjem plynoucí pouze z dohody o provedení práce 

a výše příjmů ze závislé činnosti podléhající srážkové dani se zvýšila na 10 000 Kč za 

kalendářní měsíc. Tato částka je částkou úhrnnou, tedy částky zúčtované z více dohod o 

provedení práce u téhož zaměstnavatele se sčítají. Podmínka, že zaměstnanec 

nepodepsal u zaměstnavatele prohlášení k dani, zůstala zachována.
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6.1. Poplatník podepíše u zaměstnavatele prohlášení k dani

Podle znění § 38h odst. 4 zákona o daních z příjmů vypočtenou měsíční zálohu 

na daň plátce daně, u kterého poplatník podepsal na příslušné zdaňovací období 

prohlášení k dani podle § 38k odst. 4 zákona o daních z příjmů, sníží zaměstnavatel 

nejprve o prokázanou částku měsíční slevy na dani podle § 35 ba odst. 1 písm. a), c) - f)

zákona o daních z příjmů (měsíční sleva na dani na poplatníka, na invaliditu a na 

studenta) a následně o prokázanou částku měsíčního daňového zvýhodnění na 

vyživované dítě žijící s poplatníkem v domácnosti. K případné slevě na dani na 

manželku podle § 35ba odst. 2 písm. b) zákona o daních z příjmů přihlédne plátce daně 

až při ročním zúčtování záloh a daňového zvýhodnění za zdaňovací období.

Po skončení kalendářního roku mohou nastat dvě varianty:

Pokud poplatník pobíral ve zdaňovacím období mzdu pouze od jednoho nebo 

více plátců daně postupně a podepsal u těchto plátců prohlášení k dani, může požádat 

písemně o provedení ročního zúčtování záloh a daňového zvýhodnění posledního 

z uvedených plátců daně a to nejpozději do 15. února po uplynutí zdaňovacího období. 

Při ročním zúčtování provede poslední plátce odečet roční slevy na dani na poplatníka a 

odečet roční slevy na dani na studenta, pokud student splňuje podmínky stanovené v § 

35ba odst. 1 písm. f) zákona o daních z příjmů. Rovněž tak lze odečíst roční slevu na 

invaliditu a uplatnit slevu na manželku (při splnění podmínek uvedených v § 35ba odst. 

1 písm. b) zákona o daních z příjmů). Při ročním zúčtování se přihlédne rovněž 

k případným odečitatelným položkám od základu daně dle § 15 zákona o daních 

z příjmů.

Pokud poplatník pobíral ve zdaňovacím období mzdu současně od více 

zaměstnavatelů a u jednoho plátce daně podepsal prohlášení k dani, nemůže provést 

zaměstnavatel roční zúčtování záloh a daňového zvýhodnění na dítě a poplatník podává 

podle § 38g odst. 1 zákona o daních z příjmů daňové přiznání.

6.2. Poplatník nepodepíše u zaměstnavatele prohlášení k dani

Plátce daně, u kterého poplatník nepodepsal na příslušné zdaňovací období 

prohlášení k dani podle § 38k odst. 4 zákona o daních z příjmů, při výpočtu zálohy na 

daň ze závislé činnosti nepřihlédne k žádné měsíčné slevě na dani podle § 35ba zákona 

o daních z příjmů ani k měsíčnímu daňovému zvýhodnění.
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6.2.1. Příjem zaměstnance vykonávajícího činnost na základě dohody o 
provedení práce nepřesáhne 10 000 Kč měsíčně

Pokud zaměstnanec nemá u zaměstnavatele podepsáno prohlášení k dani, pak 

podle znění § 6 odst. 4 zákona o daních z příjmů příjmy zúčtované nebo vyplacené 

plátcem daně jsou samostatným základem daně pro zdanění daní vybíranou srážkou 

podle zvláštní sazby daně, jedná-li se o příjmy plynoucí na základě dohody o provedení 

práce, jejichž úhrnná výše u téhož plátce daně nepřesáhne za kalendářní měsíc částku 

10 000 Kč.

Hranicí 10 000 Kč se rozumí skutečně zúčtovaná hrubá mzda zaměstnance, 

nikoliv mzda, která je uvedena v dohodě o provedení práce. Jelikož se z příjmů 

plynoucích z dohody o provedení práce nepřesahujících částku 10 000 Kč za kalendářní 

měsíc neplatí pojistné na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění, je samostatným 

základem daně pro zdanění srážkovou daní hrubý příjem zaměstnance.

Daň vypočtená zvláštní sazbou daně se podle § 36 odst. 3 zákona o daních 

z příjmů zaokrouhluje na celé koruny dolů.

Podle znění § 38k odst. 3 zákona o daních z příjmů přihlédne plátce daně

dodatečně ke slevám na dani podle § 35 ba zákona o daních z příjmů nebo na daňové 

zvýhodnění při ročním zúčtování, a to i v případě, byla-li daň z příjmů fyzických osob 

ze závislé činnosti vybrána srážkou podle zvláštní sazby daně, pokud poplatník prokáže 

potřebné rozhodné skutečnosti nejpozději do 15. února roku následujícího po uplynutí 

zdaňovacího období a pokud v této lhůtě současně podepíše prohlášení k dani.

Nově lze také zahrnout příjmy zdaněné srážkovou daní do daňového přiznání dle 

§ 36 odst. 7 zákona o daních z příjmů. Poplatník si může daň sraženou z odměn z dohod 

o provedení práce započítat na svou daň.78

6.2.2. Příjem zaměstnance vykonávajícího činnost na základě dohody o 
provedení práce přesáhne 10 000 Kč měsíčně nebo zaměstnanec 
vykonává činnost na základě dohody o pracovní činnosti

Podle znění § 38h odst. 5 zákona o daních z příjmů plátce daně, u kterého 

poplatník nepodepsal na příslušné zdaňovací období prohlášení k dani, vypočte zálohu 

                                                
78 KUČEROVÁ, Dagmar. Změny ve zdanění srážkovou daní od roku 2014. online. Publikováno 15. 1. 
2014 cit. 24. 6. 2014. Dostupný z WWW: http://www.podnikatel.cz/clanky/zmeny-ve-zdaneni-
srazkovou-dani-od-roku-2014/
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na daň podle znění § 38h odst. 2 a 3 zákona o daních z příjmů, pokud nejde o příjmy 

zdaněné daní vybírané srážkou sazbou daně podle § 36 odst. 2 nebo § 36 odst. 1 písm. 

a) zákona o daních z příjmů.

Pro výpočet zálohy na daň z těchto příjmů bude použita sazba daně 15 %, a to ze 

superhrubé mzdy. Zaměstnanec pak po skončení zdaňovacího období může v daňové 

přiznání uplatnit veškeré slevy na dani a daňové zvýhodnění na dítě a rovněž tak 

uplatnit odpočitatelné částky od základu daně dle § 15 zákona o daních z příjmů.
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7. Srovnání s institutem dohod o pracích konaných mimo 
pracovní poměr ve Slovenské republice

Jak již bylo výše řečeno, jedinou další zemí, jejíž právní řád obsahuje institut 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, je Slovenská republika.

Právní úprava dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr vychází v České 

i Slovenské republice ze stejného právního základu, jímž je předchozí zákoník práce. 

Ve Slovenské republice byl tento zákon nahrazen zákonem č. 311/2011 Z.z., zákonník 

práce (dále jen „slovenský zákoník práce“), účinným od 1. dubna 2002. Slovenský 

zákoník práce obsahuje úpravu dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v části 

deváté, v § 223 - 228a.

Slovenská právní úprava obsahuje formy dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr známé z českého právního řádu, tj. dohodu o provedení práce a dohodu 

o pracovní činnosti, a navíc ještě institut českému právu neznámý, dohodu o 

brigádnické práci studentů.79

V obou právních úpravách je preferováno zajištění plnění pracovních úkolů 

především zaměstnanci v pracovním poměru. Slovenská úprava je však v tomto ohledu 

kategoričtější než česká, neboť § 223 odst. 1 slovenského zákoníku práce stanoví, že 

dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr může zaměstnavatel s fyzickými 

osobami uzavírat jen výjimečně. 

7.1. Obecná úprava

Lze říci, že úprava dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je ve 

slovenském právu detailnější než v právu českém. Výslovně jsou např. v § 224 odst. 1 

slovenského zákoníku práce vymezeny povinnosti zaměstnance - zaměstnanec je 

povinen zejména vykonávat práci zodpovědně a řádně, vykonávat práci osobně, 

dodržovat právní předpisy vztahující se k jeho práci, řádně hospodařit se svěřenými 

prostředky a písemně oznamovat zaměstnavateli změny, které se týkají jeho 

pracovněprávního vztahu.

                                                
79 Slovensko. Zákon č. 311/2001 Z.z. ze dne 2. července 2001, zákonník práce, § 223. In: Zbierka 
zákonov, Slovenská republika. 2001, částka 130, s. 3310. Dostupný také z WWW: 
www.zbierka.sk/sk/predpisy/311-2001-z-z.p-5855.pdf
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Rovněž povinnosti zaměstnavatele jsou ve slovenském zákoníku práce výslovně 

stanoveny - zaměstnavatel je zejména povinen vytvářet zaměstnancům přiměřené 

pracovní podmínky, obeznámit zaměstnance s právními předpisy a ostatními předpisy 

vztahujícími se na práci jimi vykonávanou, poskytnout zaměstnancům dohodnutou 

odměnu za práci, vést evidenci uzavřených dohod o pracích vykonávaných mimo 

pracovní poměr či vést evidenci odpracovaného času zaměstnanců.80

Podobně jako český zákoník práce obsahuje i slovenská úprava ustanovení o 

tom, že výkon práce nesmí přesáhnout 12 hodin během 24 hodin po sobě jsoucích; 

navíc však slovenská úprava stanoví, že výkon práce mladistvých zaměstnanců nesmí 

v průběhu 24 hodin přesáhnout 8 hodin. Na základě dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr rovněž není možné zaměstnancům nařídit nebo s nimi dohodnout 

pracovní pohotovost a práci přesčas.81

7.2. Dohoda o provedení práce

Na rozdíl od české právní úpravy ve Slovenské republice neplatí, že by dohoda o 

provedení práce mohla být uzavřena i na výkon druhově určené práce. § 223 odst. 1 

slovenského zákoníku práce výslovně stanoví, že práce vykonávaná na základě dohody 

o provedení práce musí být vymezena výsledkem.

Slovenský zákoník práce dále stanoví, že dohoda o provedení práce musí být 

uzavřena písemně, jinak je neplatná. Mimo vymezení pracovní úlohy musí dohoda o 

provedení práce obsahovat odměnu za vykonání pracovní úlohy, dobu, ve které se má 

pracovní úloha vykonat, a rozsah práce. Ten je oproti české úpravě poněkud vyšší, 

nesmí přesáhnout 350 hodin v kalendářním roce. Podmínka, že do rozsahu práce se 

započítává i práce vykonávaná zaměstnancem pro zaměstnavatele v témže kalendářním 

roce na základě jiné dohody o provedení práce, je v obou právních úpravách shodná.82

                                                
80 Slovensko. Zákon č. 311/2001 Z.z. ze dne 2. července 2001, zákonník práce, § 224. In: Zbierka 
zákonov, Slovenská republika. 2001, částka 130, s. 3310. Dostupný také z WWW: 
www.zbierka.sk/sk/predpisy/311-2001-z-z.p-5855.pdf
81 Slovensko. Zákon č. 311/2001 Z.z. ze dne 2. července 2001, zákonník práce, § 223. In: Zbierka 
zákonov, Slovenská republika. 2001, částka 130, s. 3310. Dostupný také z WWW: 
www.zbierka.sk/sk/predpisy/311-2001-z-z.p-5855.pdf
82 Slovensko. Zákon č. 311/2001 Z.z. ze dne 2. července 2001, zákonník práce, § 226. In: Zbierka 
zákonov, Slovenská republika. 2001, částka 130, s. 3310. Dostupný také z WWW: 
www.zbierka.sk/sk/predpisy/311-2001-z-z.p-5855.pdf
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Slovenská právní úprava obsahuje i možnost od dohody o provedení práce 

odstoupit. Zaměstnavatel může od dohody odstoupit, pokud zaměstnanec nevykonal 

pracovní úlohu v dohodnuté době. Zaměstnanec má možnost od dohody odstoupit, 

pokud nemůže pracovní úlohu vykonat proto, že zaměstnavatel nevytvořil dohodnuté 

pracovní podmínky.83

Odměna za vykonání pracovní úlohy je splatná po dokončení a odevzdání práce, 

tedy jednorázově. Účastníci si však mohou dohodnout, že část odměny bude splatná už 

po vykonání určité části pracovní úlohy.84

7.3. Dohoda o brigádnické práci studentů a dohoda o pracovní činnosti

Dohoda o brigádnické práci studentů je institut slovenského právního řádu, který 

české právo nezná. Ve slovenském zákoníku práce je upraven v § 227 a § 228. Podle 

jeho ustanovení může dohodu o brigádnické práci studentů uzavřít zaměstnavatel 

s fyzickou osobou, která má status žáka střední školy nebo status studenta denní formy 

vysokoškolského studia podle zvláštního předpisu a která nedovršila 26 let věku. Práci 

na základě dohody o brigádnické práci studentů je možné vykonávat nejpozději do 

konce kalendářního roku, ve kterém fyzická osoba dovrší 26 let věku.

Na základě dohody o brigádnické práci studentů je možné vykonávat práci 

v rozsahu nepřekračujícím v průměru 20 hodin týdně. Průměr nejvíce přípustného 

rozsahu pracovní doby se posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda uzavřena, 

nanejvýš však za 12 měsíců.

Dohodu o brigádnické práci studentů je zaměstnavatel povinen uzavřít písemně, 

jinak je neplatná. V dohodě musí být uvedena dohodnutá práce, odměna za vykonanou 

práci, rozsah pracovní doby a doba, na kterou se dohoda uzavírá. Dohodu o brigádnické 

práci studentů je možné uzavřít na dobu určitou i na dobu neurčitou.

V dohodě je možné dohodnout způsob jejího skončení. Okamžité zrušení 

dohody je možné sjednat jen pro případy, kdy je možné okamžitě zrušit pracovní poměr. 

Pokud způsob zrušení nevyplývá ze samotné dohody, je ji možné zrušit dohodou 

                                                
83 Slovensko. Zákon č. 311/2001 Z.z. ze dne 2. července 2001, zákonník práce, § 226. In: Zbierka 
zákonov, Slovenská republika. 2001, částka 130, s. 3310. Dostupný také z WWW: 
www.zbierka.sk/sk/predpisy/311-2001-z-z.p-5855.pdf
84 Slovensko. Zákon č. 311/2001 Z.z. ze dne 2. července 2001, zákonník práce, § 226. In: Zbierka 
zákonov, Slovenská republika. 2001, částka 130, s. 3310. Dostupný také z WWW: 
www.zbierka.sk/sk/predpisy/311-2001-z-z.p-5855.pdf



46

smluvních stran ke sjednanému dni. Jednostranně může být dohoda zrušena výpovědí 

bez udání důvodu s patnáctidenní výpovědní lhůtou, která začíná dnem, ve kterém byla 

písemná výpověď doručena.

Jak je zřejmé, slovenský institut dohody o brigádnické práci studentů se velmi 

podobá českému institutu dohody o pracovní činnosti. Největším rozdílem je to, že 

dohodu o brigádnické práci studentů může uzavřít na straně zaměstnance pouze žák 

střední nebo student vysoké školy před dovršením 26. roku věku.

Podobná pravidla jako na dohodu o brigádnické práci studentů se vztahují i na 

dohodu o pracovní činnosti, s tím rozdílem, že pro dohodu o pracovní činnosti neplatí 

podmínka věku ani studia. Na základě dohody o pracovní činnosti je navíc možné 

odpracovat nanejvýš 10 hodin týdně, tedy polovinu doby, kterou je možné odpracovat 

na základě dohody o brigádnické práci studentů či na základě dohody o pracovní 

činnosti tak, jak vyplývá z českých předpisů. 

7.4. Veřejnoprávní aspekty dohod o pracích konaných mimo pracovní 
poměr

Odvody z příjmů zúčtovaných na základě dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr se odvíjejí od toho, o jaký typ dohody jde, přičemž se rozlišují 

následující kategorie zaměstnanců:

 student mladší 18 let s maximálním příjmem 68 eur měsíčně a student od 18 do 

26 let věku s maximálním příjmem 159 eur měsíčně pro jednu jím určenou 

dohodu o brigádnické práci studentů,

 student vykonávající činnost na základě dohody o brigádnické práci studentů 

nad stanovenou sumu anebo na další dohodu,

 poživatel starobního a výsluhového důchodu, který dovršil důchodový věk,

 poživatel invalidního a invalidního výsluhového důchodu,

 osoba, které byl přiznán předčasný starobní důchod (po dobu výkonu činnosti 

na základě dohody bude výplata předčasného starobního důchodu pozastavena),

 ostatní fyzické osoby.

Pro výši odvodů je rovněž rozhodující, zda jde o pravidelný nebo nepravidelný 

měsíční příjem. Pokud bude příjem pravidelný, je potřebné za zaměstnance odvádět i 

nemocenské pojištění.
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Přehled odvodů zaměstnance a zaměstnavatele v závislosti na typu dohody 

podává následující tabulka:85

Typ dohody

Sazba 

zaměstnance 

(rozsah pojištění)

Sazba 

zaměstnavatele 

(rozsah pojištění)

Dohoda o brigádnické práci studentů -

student do 18 let s maximálním příjmem 68

eur a student od 18 do 26 let věku 

s maximálním příjmem 159 eur (pro jednu 

jím určenou dohodu)

0 %
1,05 %

(GP86, ÚP)

Dohoda o brigádnické práci studentů nad 

stanovenou sumu anebo u další dohody

7 %

(DP, IP)

22,80 % (GP, ÚP, 

DP, IP, RF87)

Dohoda o provedení práce a dohoda o 

pracovní činnosti - poživatel starobního a 

výsluhového důchodu, pokud dovršil 

důchodový věk

4 %

(DP)

19,80 % (GP, ÚP, 

DP, RF)

Dohoda o provedení práce a dohoda o 

pracovní činnosti - poživatel invalidního a

invalidního výsluhového důchodu

7 %

(DP, IP)

22,80 % (GP, ÚP, 

DP, IP, RF)

Dohoda o provedení práce a dohoda o 

pracovní činnosti - osoba, které byl přiznán 

předčasný starobní důchod s pravidelným 

měsíčním příjmem 

9,4 %

(NP, DP, ZP)

31,20 % (GP, ÚP, 

DP, RF, NP, ZP)

Dohoda o provedení práce a dohoda o 8 % (DP, ZP) 29,80 % (GP, ÚP, 

                                                
85 Odvody od 1. 1. 2014. online cit. 24. 6. 2014. Dostupný z WWW: 
http://www.danovecentrum.sk/odvod/odvody-od-1-1-2014.htm
86 Garanční pojištění slouží pro případ platební neschopnosti zaměstnavatele na uspokojování nároků 
zaměstnance a na úhradu příspěvků na starobní důchodové spoření nezaplacených zaměstnavatelem do 
základního fondu příspěvků na starobní důchodové spoření.
Ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny Slovenskej republiky online. cit. 24. 6. 2014. Dostupný 
z WWW: http://www.employment.gov.sk/sk/socialne-poistenie-dochodkovy-system/socialne-
poistenie/garancne-poistenie/
87 Rezervní fond solidarity je jeden z fondů, které vytváří Sociální pojišťovna. Je určen mimo jiné na 
úhradu škody, kterou by způsobila důchodová správcovská společnost nebo její depozitář na majetku 
v důchodových fondech - jde o zásadní prvek ochrany v systému starobního důchodového spoření.
Čo je rezervný fond solidarity online. cit. 24. 6. 2014. Dostupný z WWW: http://www.kurzy-
online.sk/poistenie/rezervny-fond-solidarity/
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pracovní činnosti - osoba, které byl přiznán 

předčasný starobní důchod s nepravidelným 

příjmem

DP, RF, ZP)

Dohoda o provedení práce a dohoda o 

pracovní činnosti - ostatní fyzické osoby 

s pravidelným měsíčním příjmem

13,40 % (NP, DP, 

IP, PvN, ZP)

35,20 % (GP, ÚP, 

DP, IP, RF, NP, 

PvN, ZP)

Dohoda o provedení práce a dohoda o 

pracovní činnosti - ostatní fyzické osoby 

s nepravidelným příjmem

11 %

(DP, IP, ZP)

32,80 % (GP, ÚP, 

DP, IP, RF, ZP)

Je patrné, že odvody na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění z dohod o 

pracích konaných mimo pracovní poměr (i samotné odvody na sociální zabezpečení a 

zdravotní pojištění) jsou ve slovenské právní úpravě diferencovanější a komplikovanější 

než v právní úpravě české. Jediným typem dohody, která je od odvodů osvobozena (a to 

ještě ne zcela) je dohoda o brigádnické práci studentů, pokud příjem studenta dosahuje 

nanejvýš 68 eur (resp. 159 eur) za kalendářní měsíc. Tím se tento typ dohody blíží české 

dohodě o provedení práce, ze které, pokud příjem zaměstnance nepřesáhne 10 000 Kč 

za kalendářní měsíc, se neodvádí pojistné na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění.

Jako výhodu slovenské právní úpravy vidím osvobození od platby pojistného na 

zdravotní pojištění u těch kategorií pojištěnců, kde je již plátcem pojistného stát.



49

Závěr

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou nedílnou a využívanou 

součástí českého pracovního práva. Ačkoliv se již několikrát uvažovalo o jejich zrušení, 

jsou stále součástí českého právního řádu, nepochybně pro jejich výhodnost jak pro 

zaměstnance, tak pro zaměstnavatele.

Zákonodárce jako účel jejich existence deklaroval nutnost flexibility 

pracovněprávních vztahů. Z tohoto důvodu se dohody o pracích konaných mimo 

pracovní poměr jeví jako vhodný institut, aťjiž z pohledu zaměstnavatele, v případech, 

kdy by nebylo vhodné nebo účelné, aby práci vykonával zaměstnanec v pracovním 

poměru, nebo pro potřeby zaměstnance, který z jakýchkoli důvodů nechce či nemůže 

vykonávat práci v pracovním poměru, případně chce svou hlavní pracovní činnost 

doplnit činností vedlejší, v menším rozsahu.

Z tohoto pohledu se však zásahy a změny tohoto institutu jeví jako ne vždy 

vhodné. Například nutnost odvádět pojistné na sociální a zdravotní pojištění, pokud 

odměna z dohody o provedení práce přesáhne za kalendářní měsíc 10 000 Kč, může pro 

zaměstnavatele představovat vysokou administrativní zátěž, spojenou s nutností 

zaměstnance průběžně přihlašovat a odhlašovat u příslušných institucí. Snaha uvést do 

pracovněprávních vztahů více flexibility navýšením rozsahu hodin, na který je možné 

dohodu o provedení práce uzavřít, se tak může minout účinkem.

Za nadbytečnou rovněž považuji nutnost zaměstnavatele odvádět pojistné na 

zdravotní pojištění u těch kategorií zaměstnanců, za které jej již plátcem pojistného stát. 

Z tohoto pohledu je mi jako vhodná jeví slovenská úprava dohod o pracích konaných 

mimo pracovní poměr, která obsahuje samostatnou kategorii dohody o brigádnické 

práci studentů.

Jako protiváha flexibility, kterou dohody o pracích mimo pracovní poměr do 

pracovněprávních vztahů přinášejí, je zde ovšem nižší ochrana zaměstnance, a tím 

pádem i nižší stabilita vztahu dohodou založeného. Dohody o pracích mimo pracovní 

poměr by proto měly sloužit jen jako vedlejší druh základního pracovněprávního 

vztahu, hlavním by měl zůstat pracovní poměr, ostatně tak, jak je i v zákoníku práce 

deklarováno.
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Jako doplňkový institut mají dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr 

v českém právním řádu své místo, zejména ve světle neustále zmiňované potřeby 

flexibility pracovněprávních vztahů. Z tohoto pohledu jsou ovšem ne všechny zásahy 

zákonodárce do tohoto institutu účelné a vhodné.

Stálo by rovněž za úvahu doplnit institut dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr i o jiné formy flexibilních pracovněprávních vztahů, i v rámci 

pracovního poměru. 
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Abstrakt

Diplomová práce se zabývá dohodami o pracích konaných mimo pracovním 

poměr, institutem českého pracovního práva, který spolu s pracovním poměrem tvoří 

jeden ze základních pracovněprávních vztahů a způsob, jakým zaměstnanec vykonává 

závislou práci pro zaměstnavatele. Cílem práce je představit tento institut, vymezit jeho 

místo a potřebnost v rámci českého pracovního práva.

Práce je rozdělena na sedm částí. První část se zabývá všeobecným vymezením 

individuálních pracovněprávních vztahů, vymezením vztahu pracovního a občanského 

práva a veřejnoprávními omezeními pracovněprávních vztahů.

Druhá část práce se zabývá historií vzniku a vývoje právní úpravy dohod o 

pracích konaných mimo pracovní poměr a změnami, kterými tento institut od svého 

vzniku v rámci československého a českého právního řádu prošel. Tato část se dále 

zaměřuje na postavení dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr ve vztahu 

k právu evropskému.

Třetí část práce přiblíží instituty závislé práce a pracovního poměru, neboť 

kontext těchto institutů je nezbytný pro vymezení institutu dohod o pracích konaných 

mimo pracovní poměr.

Čtvrtá část práce se zaměřuje na platnou právní úpravu dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr, ať už se jedná o právní úpravu společnou oběma 

typům dohod nebo o úpravu odlišnou.

Pátá a šestá část práce se zabývají veřejnoprávními aspekty dohod o pracích 

konaných mimo pracovní poměr, zejména z pohledu práva sociálního zabezpečení, 

zdravotního, nemocenského a důchodového pojištění a z pohledu daňového práva. 

Závěrečná sedmá část práce porovnává institut dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr v České a Slovenské republice, jakožto jediných dvou zemích, kde je 

tento institut součástí pracovního práva.

Závěrem se práce zabývá zhodnocením těchto dohod, jejich místem a 

potřebností v rámci českého pracovního práva.

Klíčová slova: pracovní právo, dohoda o provedení práce, dohoda o pracovní 

činnosti
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Abstract

Agreements to Work Outside the Scope of Employment

The present thesis deals with the topic of agreements to work outside the scope 

of employment, an institute of the Czech Labour Law which constitutes, along with the 

employment agreement, one of the basic labour law relations. The aim of the thesis was 

to present and describe the institute of the agreements to work outside the scope of 

employment in order to determine their place within the Czech labour law and whether 

they are still a useful form of employment.

The thesis is divided into seven parts. The first part deals with the general theme 

of labour law relations, with the relation of labour law to civil law as well as with the 

public law limitations of contractual freedom in labour law relations.

The second part of the thesis concerns the history of the agreements to work 

outside the scope of employment and the changes the institute went through since its 

introduction to the Czechoslovak and later Czech law. This part further focuses on the 

compliance of the agreements to work outside the scope of employment with the 

European labour law.

The third part of the thesis serves to approach the contents of the institutes of 

dependent work and employment agreement, in order to better distinguish and compare 

the agreements to work outside the scope of employment to these institutes.

The fourth part analyses the effective legal frame of the agreements to work 

outside the scope of employment, underlining the common rules of the two types of 

agreements, as well as the separate treatment of their differences.

The fifth and sixth part deal with the public law aspect of these agreements, 

namely from the point of view of health insurance, social security insurance and tax 

matters. The final seventh part makes a comparison with the agreements to work outside 

the scope of employment as they are treated within the Slovak legal system.

The thesis concludes with the evaluation of the agreements and of their place 

and usefulness within the Czech labour law relations.

Keywords: labour law, agreement on the performance of work, agreement on work 

activity




