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1. Úvod

Ve své práci jsem se rozhodla zabývat se aktuálním tématem flexibilních forem 

zaměstnání. V současné době jsou často diskutovány, a to v několika rovinách. 

Hledá se v nich možný „lék“ na řešení ekonomických problémů zaměstnavatelů, 

a to jak na úrovni národních států, tak i na úrovni Evropské unie, která si rozvoj 

flexibilních forem zaměstnání vytkla jako jeden z cílů. Jiný pohled na flexibilní 

formy práce zdůrazňuje zase jejich přínos pro zvýšení kvality života, neboť 

umožňují tzv. slaďování profesního a rodinného/soukromého života 

zaměstnanců. Tento pozitivní náhled ovšem nesdílí všichni, neboť lze 

zaznamenat i velké obavy z flexibilních forem zaměstnání, a to zejména ze 

strany odborů, které varují před přílišnou flexibilizací pracovněprávních vztahů 

a vidí je jako možné ohrožení zaměstnanců, kteří jsou nuceni být někdy až příliš

flexibilní, aby vůbec získali a udrželi si zaměstnání.

Jak vidno, flexibilní formy zaměstnání nelze rozhodně vnímat zjednodušeně a 

jednoznačně, neboť se jedná o různorodou skupinu pracovněprávních vztahů 

s různými specifiky.

V této práci se budu věnovat jednotlivým formám výkonu závislé práce, ve 

kterých spatřuji jakýsi flexibilní prvek, a to jak z pohledu zaměstnance, tak i 

zaměstnavatele. Zamyslím se nad možnými úpravami flexibilních forem 

zaměstnání de lege ferenda a také se budu zabývat zajímavými formami 

flexibilních zaměstnání v zahraničí, zejména na Slovensku.

2. Flexibilita

2.1. Flexibilita trhu práce

Co pod pojmem flexibilita v oblasti trhu práce můžeme rozumět? Flexibilitu 

chápeme jako přizpůsobivost, pružnost, tedy něco, co je jistě důležité v dnešní 

době, ve které je tak důležité uspět v konkurenci. V posledních 20 letech

dochází v naší společnosti k významným změnám – není již obvyklé strávit 
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v jednom zaměstnání celý život, naopak se zkracuje průměrná délka zaměstnání 

a zaměstnanec tak za svůj profesní život může vystřídat nejen několik 

zaměstnání, ale i profesí. Také již není pravidlem, že zaměstnání = pracovní 

poměr na plný úvazek a na dobu neurčitou. 

Jaké jsou důvody takových změn na současném pracovním trhu:

 V počátku samozřejmě změna politických poměrů v r. 1989 a na ní 

navázané změny v ekonomické a sociální oblasti

 Vývoj nových technologií zejména v oblasti informací a komunikace

 Demografické vlivy – snížení porodnosti a stárnutí obyvatelstva  

 Obrovský nárůst konkurence zejména z asijských trhů  

 Evropská a mezinárodní integrace

 Globalizace a zvyšující se vliv nadnárodních korporací

 V posledních 5 letech důsledky rozsáhlé ekonomické krize

Na základě těchto změn, dochází k rozvoji různých flexibilních forem práce, i 

když jejich užívání je v České republice stále na menší úrovni než v zemích 

západní Evropy. Zaměstnavatelé často zásadně mění organizaci práce, a to za 

účelem zvýšení produktivity a také proto, aby byly schopni lépe vyjít vstříc 

potřebám zákazníků. Jakékoliv rozhodnutí o formách organizace práce je vždy 

ovlivněno i vnějším prostředím. Do procesu volby strategií flexibility tak 

vstupuje stát (prostřednictvím výkonných a zákonodárných orgánů), a to 

stanovením zákonného rámce pro různé formy zaměstnání a výkonem kontroly 

dodržování nastavených pravidel 1. Stát se také může pokusit ovlivnit využívání 

některých forem organizace práce a pracovní doby ke změnám v zaměstnanosti 

(např. slevy v oblasti sociálního pojištění pro pracovní úvazky na kratší pracovní 

dobu).

                                               
1 Polívka, M., Vytváření odpovídajících podmínek pro uplatňování pružných forem 
organizace práce a pracovní doby jako součást politiky zaměstnanosti, VÚPSV Praha, 
dostupné na : http://praha.vupsv.cz/Fulltext/uloha.pdf
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Jak jsem uvedla, v české společnosti je to fenomén posledních 20 let, ale 

v západní Evropě je téma flexibility diskutováno již od 60. let 20. století. 

Dokazují to teorie, které na téma flexibilita od té doby vznikly. Např. dnes již 

obecně uznávaná a citovaná teorie segmentovaného trhu práce, jejímiž tvůrci 

jsou Michael J. Piore a Peter Doeringer, který dělí celkový trh práce na:

 primární - privilegovaný, který je charakteristický stabilitou pracovních 

míst, vyššími odměnami a možnostmi kariérního růstu

 sekundární, kde je menší stabilita pracovních míst, vyšší fluktuace, nižší 

odměny a celkově horší perspektiva 2

Na tuto teorii navázala např. teorie flexibilní firmy od J. Atkinsona z poloviny

80. let 20. století. Podle ní flexibilní firma, která je rychle schopna reagovat na 

požadavky trhu, využívá funkční, numerickou a finanční flexibilitu 3. 

 funkční flexibilita znamená, že zaměstnanci mohou být v rámci 

organizace hladce a rychle přesouváni na jiné činnosti a vykonávat jiné 

úkoly,

 numerická flexibilita označuje schopnost firmy přizpůsobit počet 

zaměstnanců a jejich pracovní dobu aktuálním potřebám, a to 

prostřednictvím nestandardních forem zaměstnání a outsourcingu 

pracovníků,

 finanční flexibilita, která prostřednictvím odměňování nabízí možnost 

pružně reagovat na nabídku a poptávku na vnějším trhu práce a usnadňuje 

tak funkční nebo numerickou flexibilitu.

                                               
2 Dudová, R., Nové šance a rizika: Flexibilita práce, marginalizace a soukromý život u 
vybraných povolání a sociálních skupin, Sociologický ústav AV ČR, 2008, str. 17

3 Václavková, L., Flexibilní formy práce v malých a středních podnicích, dostupné na: 
http://kvalitazivota.vubp.cz/prispevky/flexibilni_formy_prace_v_malych_a_strednich_podnici
ch-vaclavkova.pdf
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Flexibilizace pracovního trhu je v současnosti považována za fenomén, dá se 

říci, ambivalentní. Z pohledu zaměstnance se na jedné straně rozvíjí flexibilita 

pozitivní, která je chtěná, vítaná, která přináší možnost sladění rodinného a 

pracovního života, přináší více svobody do pracovního života – zaměstnanec se 

může rozhodovat o pracovní době nebo o místě výkonu práce. Tato forma 

flexibility se týká spíše lidí s vysokou mírou zaměstnatelnosti – tzn. lidí

s vyšším vzděláním, jazykově vybavených, kteří pracují na svém rozvoji. 

Naopak negativní flexibilitou rozumíme vynucenou, nežádoucí flexibilitu, kdy 

se zaměstnanec musí zcela přizpůsobit požadavkům zaměstnavatele. Taková 

flexibilita se týká zaměstnanců s nižší kvalifikací, méně placených nebo 

zaměstnanců, kteří se ocitli v určité fázi života, kdy si tzv. nemohou vybírat –

rodiče (častěji matky) malých dětí, studenti, lidé nad 50 let 4.

Zpráva Evropské pracovní skupiny pro zaměstnanost vypracovaná pro 

Evropskou radu v roce 2003 upozorňuje na to, že by mohl vzniknout pracovní 

trh složený ze dvou vrstev, tedy rozdělený na „začleněné“ (insiders), kteří mají 

trvalé zaměstnání, a „vyloučené“ (outsiders), k nimž patří nezaměstnaní, kteří 

ztratili kontakt s trhem práce, ale i lidé, jejichž zaměstnání je nejisté nebo kteří 

jsou zaměstnáni neoficiálně 5.

Aby se zabránilo těmto nežádoucím důsledkům negativní flexibility, je důležité 

věnovat velkou pozornost legislativě, která hledá cesty, jak zpružnit a uvolnit 

pracovněprávní normy ovšem za současného co nejmenšího narušení jistot 

zaměstnanců. Jde o proces velmi nesnadný, neboť na jedné straně tlačí 

zaměstnavatelé na rozvolnění rigidních pravidel zaměstnávání, na druhé straně 

se brání odbory a vůbec zaměstnanci změnám, kterých se obávají, neboť se 

                                               
4 Svobodová, L., Flexibilita – její výhody i problémy, dostupné na: 
http://kvalitazivota.vubp.cz/prispevky/flexibilita_jeji_vyhody_i_problemy-svobodova.pdf

5 Toto shrnutí viz Zelená kniha – „Modernizace pracovního práva jejímž cílem je řešit výzvy 
21. století“ (KOM (2006) 708 v konečném znění), celá zpráva W. Koka dostupná na: 
http://www.mol.fi/mol/en/99_pdf/en/90_publications/employment_taskforce_report2003.pdf
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domnívají, že by mohly přinést zhoršení jejich postavení v pracovněprávních 

vztazích.

2.2. Koncept flexicurity

V souvislosti s flexibilitou v oblasti zaměstnanosti a pracovního práva se 

v posledních letech často objevuje pojem flexicurity. Za autora tohoto termínu je 

považován holandský profesor Hans Adriaansens, který jej začal užívat ve svých 

projevech a rozhovorech v roce 1995, přičemž tento pojem definoval jako 

„přechod od jistoty pracovního místa k jistotě zaměstnání“ 6 a v počátcích byl 

tento model spojován zejména s Dánskem a Holandskem. 

Termín flexicurity v sobě spojuje dvě slova - flexibility a security – tedy 

flexibilita a jistota, ochrana – v češtině se někdy užívá také pojem „flexijistota“.

Flexibilitou v pojmu flexicurity je třeba rozumět pružné pracovní právo a 

smluvní podmínky, flexibilní organizaci práce reagující rychle na nové výrobní 

potřeby, flexibilní formy práce, zajištění nezbytné kvalifikace a rozvíjení 

potřebných znalostí a také sladění profesního a rodinného života. 

Druhá část pojmu flexicurity, tedy security - jistota, neznamená, že si 

zaměstnanec udrží své pracovní místo navždy, ale je třeba jí chápat jako jistotu 

možnosti získat vhodnou kvalifikaci a najít si adekvátní pracovní místo. 

Zahrnuje právo na celoživotní učení a přístup k odbornému vzdělávání, zajištění 

přiměřenými sociálními dávkami v případě nutnosti. Vztahuje se na všechny 

pracovníky, zejména na osoby s nízkou kvalifikací a starší zaměstnance.

Koncept flexicurity převzala do své agendy také Evropská unie, a to v 

souvislosti s realizací Lisabonské strategie 7. 

                                               
6 Philips, K., Eamets, R., Approaches to flexicurity: EU models, dostupné na: 
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2007/84/en/1/ef0784en.pdf

7 Lisabonská strategie byla programem ekonomického rozvoje EU na léta 2000 – 2010 
přijatým Evropskou radou v březnu 2000 s cílem vytvořit z Evropské unie do r. 2010 
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Termín flexicurity se v rámci dokumentů EU objevuje např. v projektu Zelená 

kniha – „Modernizace pracovního práva jejímž cílem je řešit výzvy 21. století“ 

(KOM (2006) 708 v konečném znění)8.  Dle slov tohoto dokumentu: „Tato 

zelená kniha se zabývá otázkou, jakou roli by mohlo pracovní právo hrát při 

prosazování agendy „flexicurity“ (kombinace flexibility a jistoty) na podporu 

trhu práce, který by byl spravedlivější, vyznačoval se větší schopností reagovat, 

byl by přístupný více lidem a zároveň přispíval ke zvýšení 

konkurenceschopnosti Evropy“. V této zelené knize vyzvala Evropská komise 

odbornou veřejnost i sociální partnery k vyjádření svých názorů na úlohu 

pracovního práva při zvyšování flexibility trhu práce. Výsledkem veřejné 

konzultace o tomto dokumentu je požadavek Evropského parlamentu, aby 

předpisy upravující pracovní dobu byly dostatečně pružné tak, aby odpovídaly 

potřebám zaměstnanců a zaměstnavatelů a umožnili lidem lépe sladit pracovní a 

rodinný život s cílem zabezpečit konkurenceschopnost a zlepšit situaci v oblasti 

zaměstnávání.

Velmi důležitý pro vymezení pojmu flexicurity byl dokument Sdělení Komise 

ze dne 27.6.2007 s názvem „K obecným zásadám flexicurity: větší počet, vyšší 

kvalita pracovních míst prostřednictvím flexibility a jistoty“ (KOM (2007) 359 

v konečném znění)9, dále jen Sdělení. Dle tohoto Sdělení je cílem konceptu 

flexicurity snížení míry nezaměstnanosti a chudoby a zlepšení kvality 

pracovních míst v Evropské unii a definuje flexicurity jako „integrovanou 

                                                                                                                                                  
„nejdynamičtější a nejkonkurenceschopnější ekonomiku světa založenou na znalostech, 
schopnou udržitelného hospodářského růstu, vytváření více kvalitních pracovních příležitostí 
a zachování sociální soudržnosti“. Jedním z prostředků k dosažení tohoto cíle byl jmenován 
koncept flexicurity. ČR přijala v září 2005 Národní lisabonský program 2005 – 2008 (Národní 
program reforem České republiky) pro plnění revidované Lisabonské strategie.

8 Dostupné na: 
http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/
com_com(2006)0708_cs.pdf

9 Dostupné na: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:CS:PDF
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strategii pro posílení flexibility a jistoty na trhu práce současně“, přičemž je 

důležité zajistit, aby jednak občané EU mohli využívat vysoké úrovně jistoty

zaměstnání, tzn. možnosti snadno najít zaměstnání v jakékoli fázi aktivního 

života, a aby měli dobré vyhlídky na kariérní růst v rychle se měnícím 

hospodářském prostředí a zároveň je jejím cílem pomoc zaměstnancům i 

zaměstnavatelům plně využívat možností, které nabízí globalizace. Podle tohoto

dokumentu se koncept flexicurity opírá o čtyři základní složky, které se 

vzájemně prolínají a doplňují:

1. flexibilní a spolehlivá smluvní ujednání – prostřednictvím moderních 

pracovní legislativy, kolektivních dohod a organizace práce

2. komplexní strategie celoživotního učení - cílem je zajistit přizpůsobivost a 

zaměstnatelnost pracovníků, zejména těch nejohroženějších na trhu práce

3. účinné aktivní politiky v oblasti trhu práce – které pomohou 

zaměstnancům vrátit se do práce po období nečinnosti. Vychází se 

z předpokladu, že čím aktivnější je státní politika při pomoci 

nezaměstnaným v procesu hledání nového pracovního místa, tím je 

zaměstnanec ochotnější akceptovat nižší vlastní pracovní ochranu10.

4. moderní systémy sociálního zabezpečení – poskytující přiměřený příjem, 

podporující zaměstnanost a usnadňující mobilitu na trhu práce, optimální 

sociální ochrana a její jednotlivé složky (např. dávky v nezaměstnanosti, 

důchody, zdravotní péče)

Je třeba si uvědomit, že jednotlivé země Evropské unie se samozřejmě liší –

úrovní ekonomik, životní úrovní, historickým vývojem na trhu práce, 

kolektivními dohodami, systémy sociální ochrany, takže univerzální model 

                                               
10 Švec, M., Flexicurita pre 21. storočie – šance a riziká. Kríza pracovného práva. Veda, 
vydavatelstvo Slovenskej akadémie vied, 2012, str. 30
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flexicurity neexistuje a záleží na každé zemi, jakou kombinaci opatření zvolí, 

jak bude nastaven poměr mezi flexibilitou a jistotou11.

Na Lisabonskou strategii navazuje Sdělení Komise, Evropa 2020, Strategie pro 

inteligentní a udržitelný růst podporující začlenění, KOM (2010) 2020 

v konečném znění, jejímž jedním z hlavních cílů je dosáhnout do r. 2020 úrovně

75% zaměstnanosti obyvatelstva ve věku od 20 do 64 let. Stav v r. 2010 byl 

takový, že úroveň zaměstnanosti u osob ve věku 20 až 64 let byla cca 69 %. 

Tato úroveň je stále výrazně nižší než v ostatních částech světa. Pracuje pouze 

63% žen ve srovnání s 76 % mužů. Zaměstnáno je jen 46 % starších pracujících 

(ve věku 55 až 64 let), zatímco ve Spojených státech a Japonsku je to přes 62 %. 

Pracovní doba je navíc v Evropě v průměru o 10 % kratší než v USA či 

Japonsku 12. Ke zvýšení zaměstnanosti by mělo dojít mimo jiné prostřednictvím 

aktivnějšího zapojení žen, starších pracovníků a větší integrace migrujících 

pracovních sil. 

Součástí Strategie Evropa 2020 je i Sdělení Komise ze dne 23.11.2010, „Agenda 

pro nové dovednosti a pracovní místa: evropský příspěvek k plné 

zaměstnanosti“ KOM (2010) 682 v konečném znění (dále jen Agenda)13, což je 

dokument, který se zabývá hodnocením dosavadního průběhu konceptu

flexicurity a operuje se v něm mimo jiné s termíny vnitřní a vnější flexibilita. 

Vnější flexibilitou se rozumí flexibilita podmínek zaměstnávání, tedy možnost 

přijímání a propouštění zaměstnanců a vnitřní flexibilita vychází ze schopnosti 

                                               
11 Palíšková, M., in Dvořáková, Z. a kol., Řízení lidských zdrojů. 1. vydání. Praha: C.H.Beck, 
2012, s. 40

12 Viz Sdělení Evropa 2020, dostupné na: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:2020:FIN:CS:PDF

13 Dostupné na: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52010DC0682:cs:NOT
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zaměstnavatele a zaměstnance realizovat pracovní poměr dle svých představ, 

tedy v možnosti flexibilních forem konání práce14.

Agenda doporučuje v době hospodářského útlumu klást větší důraz na vnitřní 

flexibilitu, která může pomoci zaměstnavatelům přizpůsobit množství pracovní 

síly dočasnému poklesu poptávky a zachovat pracovní místa, která jsou 

z dlouhodobého hlediska udržitelná. Zaměstnavatelé tak nepřijdou o pracovníky 

s dovednostmi specifickými pro danou firmu, což bude velká výhoda v časech 

hospodářské obnovy. Mezi formy vnitřní flexibility přitom Agenda uvádí změnu 

organizace práce nebo pracovní doby. 

Jak vidno, debaty o flexicuritě v Evropské unii pokračují, pokračuje tvorba 

různých programů, které mají tento koncept podporovat. Jak bylo řečeno, 

členské země EU jsou na různé ekonomické a sociální úrovni a na různé úrovni 

je tedy i implementace konceptu flexicurity. 

Domnívám se, že v debatách o flexicuritě v České republice se často nesprávně 

nebo spíše omezeně vykládá druhá část tohoto termínu, tedy security. Bývá 

často vnímán pouze jako ochrana zaměstnanců, chápáno ve smyslu ochranných 

pracovněprávních ustanovení a dle mého názoru bývá opomíjena složka aktivní 

politiky zaměstnanosti – co se děje se zaměstnancem, jehož pracovněprávní 

vztah bude nebo již byl ukončen, zda má nárok na podporu v nezaměstnanosti a 

zejména na rekvalifikaci, jak aktivně s ním bude stát v době jeho 

nezaměstnanosti pracovat. Je třeba připomenout, že jedním z hlavních cílů 

flexicurity je zaměstnatelnost, tedy možný přechod z jednoho zaměstnání co 

nejplynuleji do dalšího. To znamená soustředit se kromě práva pracovního též 

na právo sociálního zabezpečení a právo na úseku zaměstnanosti. Je také třeba

zmínit související a opomíjené právo procesní, resp. zlepšení včasné 

vymahatelnosti práva, jak ze strany zaměstnanců, jejichž práva byla poškozena, 

                                               
14 Hůrka, P., Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání, Auditorium, Praha 2009, str. 27
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tak ze strany správních orgánů, které mají postihovat zaměstnavatele porušující 

právo15.

2.3. Flexibilita v pracovněprávních vztazích

Flexibilita v pracovněprávních vztazích je spojení, často označované za jeden z 

hlavních trendů v současném pracovním právu. 

Flexibilitou v pracovním právu lze chápat pružnost, dispozitivnost

pracovněprávních ustanovení, smluvní volnost při realizaci pracovněprávních 

vztahů. Např. podle P. Hůrky je flexibilita v chápání práva soukromého 

pojímána jako „právní prostor pro realizaci vůle smluvních stran“16, P. Bezouška 

rozumí flexibilitou „silnější důraz na smluvní utváření pracovních podmínek, 

aby lépe vyhovovaly měnícím se hospodářským a technickým požadavkům“17. 

Vzhledem k jedné ze základních funkcí pracovního práva, jíž je funkce ochranná 

– tedy ochrana slabší strany tohoto vztahu – zaměstnance, by pracovněprávní 

předpisy měly zároveň dostatečně chránit zaměstnance před případným 

svévolným, nerovným, diskriminujícím nebo nemravným postupem 

zaměstnavatele. Konečným cílem by tak mělo být dosažení vyváženosti mezi 

ochranou a pružností pracovního poměru. Souhlasím ovšem s názorem J. 

Pichrta, že snaha o zachování rozumně vysoké ochrany zaměstnanců nesmí 

přitom vést ke ztrátě konkurenceschopnosti zaměstnavatelů, která je často 

proměnlivá a meze liberalizace pracovněprávních vztahů se jí tedy musí 

přizpůsobit s cílem ji podpořit18.

                                               
15 Pichrt, J., Meze liberalizace v pracovním právu – parametr proměnný v čase, Právní 
rozhledy 9/2011, str. 327

16 Hůrka. P, Flexibilní formy zaměstnávání v pracovním právu ČR, Acta Universitatis 
Brunensis Iuridica, No. 382)

17 Bezouška, P., Vyhlídky do budoucnosti pracovního práva. Plzeň: Aleš Čeněk, 2009, s. 30

18 Pichrt, J., Meze liberalizace v pracovním právu – parametr proměnný v čase, Právní 
rozhledy 9/2011, str. 327
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Cílem pracovního práva by tedy mělo být určování základních pravidel, v rámci 

kterých může zaměstnanec a zaměstnavatel konat tak, aby nedocházelo ke 

zneužívání postavení jedné ze stran pracovního poměru. Určujícími limity 

flexibility pracovněprávních vztahů by přitom vždy měla být základní lidská 

práva a svobody, která jsou nedotknutelná 19.

2.4. Flexibilita zákoníku práce č. 262/2006 Sb.

V této kapitole se budu věnovat tomu, nakolik nynější zákoník práce umožňuje 

uplatnění smluvní volnosti v pracovněprávních vztazích a co flexibilitu naopak 

omezuje.

Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů (dále jen 

zákoník práce nebo ZP) je v účinnosti od 1.1.2007, ovšem dá se říci, že 

v převážné míře pouze novelizoval předchozí pracovněprávní úpravu, není tedy 

zásadně nový, neboť byl ve velké míře přebrán původní text zákona č. 65/1965 

Sb., ve znění pozdějších předpisů 20. Přesto však nový zákoník práce přinesl 

zásadní změnu v oblasti úrovně flexibility v pracovněprávních vztazích. Zatímco

se totiž zákoník práce č. 65/1965 Sb. řídil zásadou „co není zákonem dovoleno, 

je zakázáno“, do aktuálně účinného zákoníku práce byl vrácen základní

soukromoprávní princip „co není zákonem zakázáno, je dovoleno“21, což je nyní 

vyjádřeno v § 4b odst. 1 ZP: „Práva nebo povinnosti v pracovněprávních 

vztazích mohou být upravena odchylně od tohoto zákona, jestliže to tento zákon 

výslovně nezakazuje nebo z povahy jeho ustanovení nevyplývá, že se od něj 

                                               
19 Barancová, H., Hodálová, I., Lacko, M. in Barancová, H. a kol., Pracovné právo 
v euurópskej perspektivě. Plzeň: Aleš Čeněk, 2009, str. 35

20 Bezouška, P., Vyhlídky do budoucnosti pracovního práva. Plzeň: Aleš Čeněk, 2009, s. 29

21 Tento princip je obsažen i v Ústavě ČR v čl. 2 odst.4 a v LZPS v čl. 2 odst. 3
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není možné odchýlit. Od ustanovení uvedených v § 363 je možné se odchýlit jen 

ve prospěch zaměstnance.“ 22

Ustanovení, od kterých se nelze odchýlit, se nazývají kogentní a dá se říci, že

aktuální český zákoník práce jich stále obsahuje velké množství. Harmonizace 

s právem Evropské unie nepřinesla očekávané uvolnění pracovněprávních 

vztahů, spíše naopak byla antiliberální úprava pracovněprávních vztahů 

transpozicí směrnic ještě zesílena23. Do značné míry je to způsobeno tím, že 

zatímco v západních zemích EU byla před platností těchto směrnic úprava často 

značně liberální a tedy byla směrnicemi poněkud zpřísněna, v ČR byla úprava

již předtím velmi přísná a tudíž to rigiditu našeho pracovního práva zvýšilo.

Kromě norem kogentních jsou v zákoníku práce normy dispozitivní, tj. ty od 

kterých se účastníci můžou odchýlit a které upravují určité chování pouze tehdy, 

pokud tito neprojeví odlišnou vůli. V rámci kogentních norem lze rozlišit ještě  

normy relativně kogentní, od kterých se účastníci mohou odchýlit, ale pouze 

v jednom směru. Jedná se zpravidla o normy, které obsahují maxima povinností 

nebo naopak minima práv pro zaměstnance a promítá se v nich ochranná funkce 

pracovního práva 24. Příkladem relativně kogentní normy může být např. 

ustanovení § 67 ZP upravující minimální výši odstupného, od které se lze 

odchýlit pouze ve prospěch zaměstnance, tedy odstupné navýšit, nikoli snížit.

                                               
22 1.1.2014 vstoupí v účinnost zák. č. 303/2013 Sb., který novelizuje i zákoník práce. 
Konkrétně se např. zruší § 4b ZP a § 4a bude znít takto: „1. Odchylná úprava práv nebo 
povinností v pracovněprávních vztazích nesmí být nižší nebo vyšší, než je právo nebo 
povinnost, které stanoví tento zákon nebo kolektivní smlouva jako nejméně nebo nejvýše 
přípustné. 2. Podle odstavce 1 může dojít k odchylné úpravě smlouvou, jakož i vnitřním 
předpisem; k úpravě povinností zaměstnance však smí dojít jen smlouvou mezi 
zaměstnavatelem a zaměstnancem. 3. Od ustanovení uvedených v § 363 je možné se odchýlit 
jen ve prospěch zaměstnance. 4. Vzdá-li se zaměstnanec práva, které mu tento zákon, 
kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis poskytuje, nepřihlíží se k tomu.“.

23 Bělina, M. in Bělina, M. a kol., Pracovní právo. 5. doplněné a podstatně přepracované 
vydání. Praha:  C.H.Beck, 2012, str. 15

24 Štefko, M. in Bělina, M. a kol., Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C.H.Beck, 
2012, str. 83
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Pokud je možné se od ustanovení upravující nároky zaměstnance odchýlit, je 

možné tak učinit smlouvou (individuální i kolektivní), jakož i vnitřním 

předpisem, pokud se ale jedná o úpravu povinností zaměstnance, je možné tak 

učinit jen individuální smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem (§ 4b 

odst. 2 ZP). Pokud by bylo individuální smlouvou založeno nějaké právo 

zaměstnance, je třeba aby byla dodržena zásada rovného zacházení se všemi 

zaměstnanci25.

Po přijetí aktuálního zákoníku práce tento vzbudil rozpaky odborné veřejnosti 

tím, že obsahoval princip delegace26 a nikoliv očekávané subsidiarity 

občanského zákoníku. Tuto zvláštnost (v jiných zemích EU platí princip 

subsidiarity) odstranil až nález Ústavního soudu 83/06 ( publikován pod č. 

116/2008 Sb.)27. Vztah mezi zákoníkem práce a občanským zákoníkem se tedy 

nyní řídí principem subsidiarity, což znamená že pokud není zvláštní úprava 

v zákoníku práce (lex specialis – zákon speciální, zvláštní), platí podpůrně, tedy 

subsidiárně, zákoník občanský (lex generalis – zákon obecný).  Toto pravidlo 

definuje § 4 ZP: „Pracovněprávní vztahy se řídí tímto zákonem, nelze-li použít 

tento zákon, řídí se občanským zákoníkem, a to vždy v souladu se základními 

zásadami pracovněprávních vztahů.“ Základní zásady pracovněprávních vztahů 

jsou uvedeny v § 1a ZP28, a jsou vymezeny takto: 

                                               
25 Viz § 16 ZP

26 Princip delegace znamená, že občanský zákoník by se měl použít jen tehdy, jestliže to 
zákoník práce výslovně připouští.

27 Ústavní soud neshledal ve svém nálezu metodu delegace v souladu s principy právního 
státu. Dále vyjádřil názor, že nejrůznější odkazy v ustanoveních zákoníku práce nemohou 
pokrýt všechny situace, ke kterým může v pracovněprávních vztazích dojít, pokud by zákoník 
práce neobsahoval výslovný odkaz na občanský zákoník, resp. pokud by byl tento odkaz 
neúplný, nemohl by být občanský zákoník jako obecný předpis použit. Taková nejistota 
neodpovídá principu předvídatelnosti důsledků právního předpisu a není tedy v souladu 
s principy právního státu ve smyslu Ústavy ČR, kterými musí být posuzován obsah každého 
normativního aktu. Ústavní soud tedy odmítl metodu delegace a přihlásil se k subsidiaritě. 

28 Od 1.1.2014 novelou zák. č. 303/2013 přibude do § 1a odst. 2: „Zásady zvláštní zákonné 
ochrany postavení zaměstnance, uspokojivých a bezpečných pracovních podmínek pro výkon 
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 zvláštní zákonná ochrana postavení zaměstnance

 uspokojivé a bezpečné pracovní podmínky pro výkon práce

 spravedlivé odměňování zaměstnance

 řádný výkon práce zaměstnancem v souladu s oprávněnými

   zájmy zaměstnavatele

 rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace

Smluvní volnost stran v pracovněprávních vztazích tedy není neomezená, a to 

proto, že jednou ze základních funkcí pracovního práva je jeho ochranná funkce

ve prospěch slabší strany pracovněprávního vztahu – zaměstnance. Úkolem 

zákonodárce je nalézt takovou míru kogentnosti zákoníku práce, která bude 

zároveň přiměřeně chránit zaměstnance a zároveň nebude zaměstnavatele 

odrazovat od vstupu do pracovněprávních vztahů, preferenčně do pracovního 

poměru.

3. Závislá práce

Pokud zaměstnavatel potřebuje provést nějakou práci, musí vyhodnotit, zda tuto 

práci zadá nějakému subjektu mimo svou společnost – ať už fyzické nebo 

právnické osobě nebo zda jí zadá k vykonání svému zaměstnanci. Klíčové pro 

toto rozhodnutí je posouzení, zda výkon této činnosti naplňuje znaky závislé 

práce, tak jak jí definuje Zákoník práce v § 2 – pokud ano, musí jí 

zaměstnavatel vykonávat pouze prostřednictvím svých zaměstnanců (případně 

v režimu agenturního zaměstnávání nebo dočasného přidělení). V opačném 

případě, kdy se nebude jednat o závislou práci a zaměstnavatel využije pro 

výkon této činnosti fyzickou nebo právnickou osobou vně své firmy, se již 

nebude jednat o pracovněprávní vztah, ale bude možné využít smluvní typy dle 

                                                                                                                                                  
práce, rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu jejich diskriminace vyjadřují hodnoty, 
které chrání veřejný pořádek.“



21

občanského nebo obchodního zákoníku (smlouva o dílo, příkazní smlouva, 

mandátní smlouva atd.). Na takový právní vztah se nebudou vztahovat 

pracovněprávní předpisy29.

Závislou prací je podle § 2 odst. 1 ZP práce, která naplňuje tyto hlavní znaky:

1. je vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti 

zaměstnance

2. je vykonávána jménem zaměstnavatele

3. je vykonávána podle pokynů zaměstnavatele

4. zaměstnanec ji pro zaměstnavatele vykonává osobně

Závislá práce je podle § 2 odst. 2 ZP být vykonávána za těchto podmínek:

1. za mzdu, plat nebo odměnu za práci

2. na náklady a odpovědnost zaměstnavatele

3. v pracovní době

4. na pracovišti zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě

Zákoník práce tedy v § 2 vymezuje řadu znaků závislé práce, přičemž jde o 

kogentní ustanovení, od kterého se nelze odchýlit. Za nejdůležitější znaky

závislé práce lze považovat závislost a nesamostatnost takové činnosti 30.

Zaměstnavatel vystupuje jako řídící subjekt a zaměstnanec je subjektem 

podřízeným, který koná práce podle pokynů zaměstnavatele. V této souvislosti 

lze zmínit tzv. test nadřízenosti zaměstnavatele, který pomáhá určit, zda se jedná 

o výkon závislé práce či nikoliv31. O výkon závislé práce se podle tohoto testu 

                                               
29 Hůrka, P., Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání, Auditorium, Praha 2009, str. 14

30 Gregorová, Z. in Galvas, M. a kolektiv, Pracovní právo, Masarykova univerzita Brno, 2012, 
str. 15

31 Štefko, M., Pracovní právo v kontextu občanského práva, Auditorium. Praha, 2012, str. 30 -
32
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jedná tehdy, jestliže zaměstnavatel kontroluje nebo má právo kontrolovat, co 

zaměstnanec dělá, resp. způsob, jakým to zaměstnanec dělá. 

Za závislou práci se považuje také práce agenturního zaměstnance dočasně 

přiděleného k výkonu práce pro uživatele.

Závislá práce může být dle § 3 ZP vykonávána výlučně v základním 

pracovněprávním vztahu, není-li upravena zvláštními právními předpisy32. 

Základními pracovněprávními vztahy jsou pracovní poměr a vztahy vzniklé na 

základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr.

4. Flexibilní formy zaměstnání - obecně

Neexistuje jednoznačná definice, co je možné považovat za flexibilní formy 

zaměstnání, ale podle mého názoru, za ně lze považovat všechny formy 

zaměstnání, které se nějak odlišují od pracovního poměru na plný úvazek 

uzavřeného na dobu neurčitou, realizovaného v režimu rovnoměrného rozvržení 

pracovní doby, s místem výkonu práce na pracovišti zaměstnavatele. 

Výzkumná studie z roku 1999 „The Employment Status of Individuals in Non-

Standard Employment“, jejímiž autory jsou B. Burchell, S. Deakin a S. Honey33,

za nestandardní formy zaměstnání označuje takové podmínky práce, které se 

odchylují od modelu stálého pracovního poměru neboli pracovního poměru na 

dobu neurčitou, jenž je založen na nepřetržité práci na plný úvazek v průběhu 

celého týdne.

Lze rozlišit jakési klasické, zavedené flexibilní  formy zaměstnání, mezi které 

patří např. práce na dobu určitou, směnný provoz, práce přesčas, práce 

v nesociální pracovní době a „nové“ flexibilní formy práce, mezi které 

Mezinárodní organizace práce řadí např. různé rozvržení pracovní doby, 

                                               
32 Např. zákon o službě státních zaměstnanců ve správních úřadech a o odměňování těchto 
zaměstnanců a ostatních zaměstnanců ve správních úřadech (služební zákon) č. 218/2002 Sb., 
ve znění pozdějších předpisů

33 Dostupné na: http://www.dti.gov.uk/files/file11628.pdf
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stlačený pracovní týden, pružnou pracovní dobu, sdílení pracovního místa, 

postupný odchod do důchodu, vědecké volno atd. 34

Co se týče terminologie, standardní pracovněprávní vztahy bývají označovány 

také jako typické pracovněprávní vztahy a ty, které se v určitém aspektu odlišují,

potom za atypické pracovněprávní vztahy. Lze se setkat s rozdělením na 

atypická zaměstnání v širším slova smyslu, kam jsou zařazovány veškeré 

pracovní úvazky na dobu určitou i úvazky na kratší pracovní dobu a atypická 

zaměstnání v užším slova smyslu, mezi která je řazen distanční výkon práce a 

agenturní zaměstnávání35.  Pojem atypická zaměstnání přitom bývá používán 

jako souhrnné označení pro takové pracovněprávní vztahy, které se vyznačují 

menší mírou regulace a dávají účastníkům více volnosti v organizaci práce a 

dodržování pracovní doby, bez ohledu na sjednané trvání pracovního poměru a 

rozsah sjednaného úvazku, na druhé straně jsou tyto vztahy spojeny s oslabením 

ochranné funkce. Taková definice tedy odpovídá spíše atypickým zaměstnáním 

v užším slova smyslu, neboť v případě pracovních vztahů, které i když jsou 

sjednány na neúplný úvazek či na dobu určitou, jsou konány za jinak shodných 

podmínek jako pracovněprávní vztahy na dobu neurčitou či na plný úvazek a 

nedá se tedy říci, že by byly spojeny s menší mírou regulace a větší mírou 

volnosti účastníků36.

Ve své práci se zabývám všemi flexibilními formami zaměstnání, ve kterých 

spatřuji prvek flexibility, konkrétně těmito:

                                               
34 Václavková, L., Flexibilní formy práce v malých a středních podnicích, dostupné na: 
http://kvalitazivota.vubp.cz/prispevky/flexibilni_formy_prace_v_malych_a_strednich_podnici
ch-vaclavkova.pdf

35 Pichrt, J. in Pichrt, J. a kol., Agenturní zaměstnávání v komplexních souvislostech, 1. 
vydání, Praha: C.H.Beck, 2013, str. 4

36 Pichrt, J., Několik úvah k budoucímu směřování vývoje atypických zaměstnání, Zborník 
príspevkov z mezinárodnej vedeckej konferencie Právo jako zjednocovateľ Európy veda a 
prax, Univerzita Komenského v Bratislave. Právnická fakulta, 2011, str. 185
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 Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby

 Práce přesčas

 Pracovní pohotovost

 Noční práce

 Kratší pracovní doba

 Zkrácená stanovená týdenní pracovní doba

 Pružná pracovní doba

 Práce na dobu určitou

 Konto pracovní doby

 Dohoda o provedení práce

 Dohoda o pracovní činnosti

 Agenturní zaměstnávání 

 Dočasné přidělení

 Distanční výkon práce

 Sdílení pracovního místa

5. Pracovní doba

Jedním ze základních termínů týkajících se tématu flexibilních forem práce je 

pracovní doba. Pro zaměstnavatele je pracovní doba určitým časovým zdrojem, 

který využívá pro výkon práce zaměstnancem při výrobě nebo k zajištění služeb. 

Z druhé strany zaměstnanec vidí v pracovní době zdroj příjmu k zajištění a 

obstarání životních potřeb svých a své rodiny. Zaměstnanec v zaměstnání tráví 

průměrně třetinu a často i více z 24 hodin, takže je zřejmé, že délka pracovní 

doby je jednou ze zásadních pracovních podmínek zaměstnance 37.

                                               
37 Sládek, V., Pracovní doba v novém zákoníku práce. Praha: ASPI, 2008, str. 11
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5.1. Směrnice EP a Rady 2003/88/ES 

Pro Českou republiku je vzhledem k jejímu členství v EU závazná Směrnice 

Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES o některých aspektech úpravy 

pracovní doby ze dne 4.11.2003 (dále jen směrnice). Tato směrnice stanoví 

minimální požadavky na bezpečnost a ochranu zdraví pro úpravu pracovní doby 

a vztahuje se na minimální doby denního odpočinku, odpočinku v týdnu a 

dovolenou za kalendářní rok, na přestávky a maximální týdenní pracovní dobu a 

také na některé aspekty noční práce, práce na směny a rozvržení práce a 

pracovní doby. V podstatě již od přijetí směrnice se objevují snahy o její změnu, 

zatím se pro to však nenalezla dostatečná podpora. Směrnici se vytýká zejména 

čl. 22 odst. 1, který umožňuje výjimku z maximální délky týdenní pracovní 

doby v rozsahu 48 hodin týdně včetně práce přesčas, pokud se na tom dohodne 

zaměstnavatel se zaměstnancem a za splnění dalších podmínek 38. 

5.2. Definice pracovní doby v zákoníku práce

Problematika pracovní doby je upravena v Zákoníku práce v části čtvrté nazvané 

Pracovní doba a doba odpočinku, v § 78 – § 100 ZP. Odchylky pro zaměstnance 

pracující v dopravě jsou upraveny v nařízení vlády č. 589/2006 Sb. a pro 

zaměstnance vykonávající práci člena jednotky hasičského záchranného sboru 

podniku v nařízení vlády č. 182/2007 Sb., a to v souladu s  § 100 ZP.

Pracovní dobou je podle zákoníku práce doba, v níž je zaměstnanec povinen 

vykonávat pro zaměstnavatele práci a doba, v níž je zaměstnanec na pracovišti 

připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele (§ 78 odst. 1 písm. a) 

ZP). Doba, která není pracovní dobou, je dobou odpočinku.

Pokud je zaměstnanec připraven k výkonu práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele, už se nejedná o pracovní dobu, ale o pracovní pohotovost. Do 

pracovní doby se nezapočítává doba poskytnuté přestávky na jídlo a oddech.
                                               
38 Pro tuto výjimku se vžil anglický název opt-out. ČR tuto výjimku využívá pro institut Další 
dohodnuté práce přesčas ve zdravotnictví, viz kapitola č. 8
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I v úpravě pracovní doby se zřetelně projevuje ochranná funkce pracovního 

práva, protože právní úprava omezuje délku pracovní doby, je stanoven 

maximální rozsah přesčasové práce a jsou stanoveny podmínky, za nichž je 

možné práci přesčas nařídit či dohodnout.

5.3. Stanovená týdenní pracovní doba

Dle § 79 odst. 1 ZP: „Délka stanovené týdenní pracovní doby činí 40 hodin 

týdně.“ Jde o čistou pracovní dobu zaměstnance v jednosměnném pracovním 

režimu, bez přestávek v práci a bez práce přesčas za týden39. Do 31.12.2011 

zněla zákonná úprava pracovní doby takto: „Délka stanovené týdenní pracovní 

doby nesmí překročit 40 hodin týdně.“ Toto znění ovšem přinášelo výkladové 

problémy, a tak došlo novelou zákona č. 365/2011 Sb. ke zpřesnění právní 

úpravy tak, aby zněl dostatečně jednoznačně.

V případě namáhavějších provozů a pro lepší střídání zaměstnanců v pracovních 

směnách je snížena stanovená týdenní pracovní doba, a to:

 u zaměstnanců v podzemí, v důlní výstavbě a na pracovištích 

geologického průzkumu činí délka stanovené týdenní pracovní doby 37,5 

hodin týdně

 u zaměstnanců s třísměnným a nepřetržitým pracovním režimem je to 

také 37,5 hodin

 u zaměstnanců s dvousměnným pracovním režimem činí stanovená 

týdenní pracovní doba 38,75 hodin týdně 40

                                               
39 § 350a ZP: „Týdnem se pro účely tohoto zákona rozumí 7 po sobě následujících 
kalendářních dnů.“

40 § 78 odst. 1 písm. d) ZP: „Dvousměnný pracovní režim je režim práce, v němž se 
zaměstnanci vzájemně pravidelně střídají ve 2 směnách v rámci 24 hodin po sobě jdoucích“.

§ 78 odst. 1 písm. e) ZP: „Třísměnný pracovní režim je režim práce, v němž je zaměstnanci 
vzájemně pravidelně střídají ve 3 směnách v rámci 24 hodin po sobě jdoucích“.
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Je nutné rozlišovat pracovní režim zaměstnance a provozní režim 

zaměstnavatele. Rozhodující skutečností pro určení stanovené týdenní pracovní 

doby zaměstnance je přitom jeho pracovní režim 41.

Takto odlišně stanovená týdenní pracovní doba (ve vztahu ke 40hodinové) se 

stanoví nikoliv jednotně všem zaměstnancům u zaměstnavatele, ale jednotlivým 

zaměstnancům podle režimu jejich práce a toto „zvýhodnění“ je jakousi 

náhradou za ztížené pracovní podmínky, kdy zaměstnanec střídá cykly směn 

denních i nočních dle rozvržení zaměstnavatelem nebo pracuje v náročnějších 

pracovních podmínkách. U zaměstnavatele tedy může být současně několik 

pracovních režimů zaměstnanců.

Stanovená týdenní pracovní doba se týká jednoho pracovního poměru 

zaměstnance a nedochází tedy ke sčítání hodin výkonu práce ve více 

pracovněprávních vztazích (kromě mladistvých zaměstnanců - viz níže).

Zaměstnanec může mít uzavřeno souběžně více pracovněprávních vztahů, za 

dodržení určitých podmínek:

 zaměstnanec v dalším základním pracovněprávním vztahu u téhož 

zaměstnavatele nesmí vykonávat práce, které jsou stejně druhově 

vymezeny (§ 34b ZP) 

 zaměstnanci mohou vedle svého zaměstnání vykonávaného v základním 

pracovněprávním vztahu vykonávat výdělečnou činnost, která je shodná 

s předmětem činnosti zaměstnavatele, u něhož jsou zaměstnáni, jen s jeho 

předchozím písemným souhlasem (§ 304 ZP).

Pro zaměstnance mladší než 18 let platí, že délka jejich směny v jednotlivých 

dnech nesmí přesáhnout 8 hodin a ve více základních pracovněprávních vztazích 

                                                                                                                                                  
§ 78 odst. 1 písm. f) ZP: „Nepřetržitý pracovní režim je režim práce, v němž se zaměstnanci 
vzájemně pravidelně střídají ve směnách v nepřetržitém provozu zaměstnavatele v rámci 24 
hodin po sobě jdoucích“.

41 Sládek, V., Pracovní doba v novém zákoníku práce. Praha: ASPI, 2008, str. 32
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nesmí délka týdenní pracovní doby ve svém souhrnu překročit 40 hodin týdně, 

což je zaměstnavatel povinen zabezpečit. Tato zvýšená ochrana mladistvých je 

v souladu se směrnicí Rady 94/33/ES o ochraně mladistvých pracovníků. Může 

ovšem být problematické pro zaměstnavatele, aby zjistil, zda má mladistvý 

zaměstnanec42 další pracovní poměr (případně dohodu o pracích konaných mimo 

pracovní poměr). Doporučuje se takového zaměstnance smluvně zavázat 

k poskytnutí včasné informace o započetí (rozšíření) výkonu závislé práce pro 

jiného zaměstnavatele po dobu trvání pracovněprávního vztahu43. 

5.4. Rozvržení pracovní doby

Jedním z oprávnění zaměstnavatele je rozvrhovat pracovní dobu zaměstnanců, 

určovat začátek a konec směn (§ 81 odst.1 ZP), za dodržení dalších podmínek 

stanovených zákonem. Tím, že zaměstnavatel rozvrhne pracovní dobu, určí i 

dobu odpočinku, protože dobou odpočinku je doba, která není pracovní dobou

(§ 78 odst. 1 písm. b) ZP).

Rozsah přidělované práce musí být přiměřený délce pracovní doby. 

Zaměstnavatel je dle § 300 ZP povinen při určení množství požadované práce a 

pracovního tempa vzít v úvahu fyziologické a neuropsychické možnosti 

zaměstnance, předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a čas na 

přirozené potřeby, jídlo a oddech. Množství požadované práce a pracovní tempo 

je možné také určit normou spotřeby práce. 

Podle § 34b odst. 1 ZP účinného od 1.1.2012 musí být zaměstnanci 

v pracovním poměru přidělována práce v rozsahu stanovené týdenní pracovní 

doby, s výjimkou konta pracovní doby. Přitom ovšem podle § 79 odst. 1 ZP 

délka stanovené týdenní pracovní doby činí 40 hodin týdně (případně 37,5, resp. 

38,75 hodin – viz § 79 odst. 2 ZP). Toto ustanovení se tedy nejeví jako úplně 

                                               
42 § 350 odst. 2 ZP: „Mladiství zaměstnanci jsou zaměstnanci mladší než 18 let“.

43 Štefko, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2012, s. 484
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ideálně formulované – co zaměstnanci s kratší pracovní dobou? Má jim být také 

přidělována práce v rozsahu týdenní pracovní doby? Jistě ne – i v souladu s § 

300 ZP. Dle mého názoru by tedy § 34b odst. 1 ZP měl znít: „Zaměstnanci 

v pracovním poměru musí být přidělována práce v rozsahu stanovené týdenní 

pracovní doby, s výjimkou sjednané kratší pracovní doby nebo konta pracovní 

doby.“

V pracovním poměru tak není možné řešit tzv. práci na zavolanou nebo 

nepravidelnou výpomoc. Pokud by v pracovní smlouvě bylo ujednání typu 

nepravidelná výpomoc nebo práce podle potřeb zaměstnavatele, bylo by to 

v rozporu se zákoníkem práce. Touto otázkou se zabýval i za platnosti

předchozího zákoníku práce Krajský soud v Ostravě a v usnesení sp. zn. 16 Co 

160/2001 uvedl, že „Pokud se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodne 

v pracovní smlouvě na další podmínce podle § 29 odst. 2 zákoníku práce, a to že 

jde o nepravidelnou výpomoc podle potřeb firmy, je tato podmínka v rozporu se 

zákoníkem práce a pracovní smlouva je ve smyslu § 242 odst. 1 písm. a) ZP pro 

rozpor s obsahem a účelem zákona v této části neplatná. Pokud za trvání 

pracovního poměru zaměstnavatel zaměstnanci v rozporu s § 35 odst. 1 písm. a) 

ZP nepřiděluje práci s odkazem na toto ujednání v pracovní smlouvě, jde o 

překážku v práci na straně zaměstnavatele podle § 130 odst. 1 zákoníku práce a 

zaměstnanec má právo na náhradu mzdy.“44

Zaměstnavatel není povinen zaměstnanci předem rozvrhnout pracovní dobu 

pouze v právních vztazích založených dohodami o pracích konaných mimo 

pracovní poměr45. 

Zaměstnavatel se musí rozhodnout podle svých potřeb, zda rozvrhne pracovní 

dobu rovnoměrně nebo nerovnoměrně, jestli zavede směnný pracovní režim –

                                               
44 Dandová, E., Otazníky kolem pracovní doby, Právo pro podnikání a zaměstnání 4/2010, str. 
4

45 Viz § 77 odst. 2 písm d) ZP
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dvousměnný, třísměnný nebo nepřetržitý, zda využije institut pružné pracovní 

doby, jak stanoví přestávky v práci, nepřetržitý odpočinek mezi směnami a 

v týdnu. 

Zaměstnavatel rozvrhuje pracovní dobu zpravidla do pětidenního pracovního 

týdne (§ 81 odst. 2 ZP), určí začátek a konec směn (nestačí tedy určit délku 

směny, ale musí být určen konkrétní čas začátku a konce směny), přičemž délka 

směny nesmí přesáhnout 12 hodin (§ 83 ZP). Zaměstnavatel je povinen při 

zařazování zaměstnanců do směn přihlížet k potřebám zaměstnanců a 

zaměstnankyň pečujících o děti (§ 241 odst. 1 ZP). Tato povinnost však není 

blíže specifikována a je tedy otázkou, zda a jakým způsobem je tato povinnost 

zaměstnavatele vynutitelná. 

Zaměstnanec je povinen na začátku směny být na svém pracovišti, odcházet 

z něj až po skončení směny (§ 81 odst. 3 ZP) a je povinen v této době pracovat. 

Aby také zaměstnanec mohl plánovat svůj čas, je zaměstnavatel povinen 

vypracovat písemný rozvrh týdenní pracovní doby a zaměstnance s ním nebo 

s jeho změnou seznámit nejpozději 2 týdny před začátkem období, na něž je 

pracovní doba rozvržena. V případě konta pracovní doby činí tato lhůta 1 týden

před začátkem období, na které platí. V obou případech se ale může 

zaměstnavatel se zaměstnancem dohodnout i na jiné době seznámení s 

rozvrhem.

Pokud by zaměstnavatel nepřiděloval zaměstnanci práci v pracovní době, jde o 

překážku na straně zaměstnavatele a zaměstnanci by příslušela náhrada mzdy ve 

výši 60 - 100 % průměrného výdělku (§ 207 a § 208 ZP).

5.4.1. Rovnoměrné rozvržení pracovní doby

Při rovnoměrném rozvržení pracovní doby zaměstnavatel rozvrhuje na 

jednotlivé týdny stanovenou týdenní pracovní dobu, popřípadě kratší pracovní 

dobu (§ 78 odst. 1 písm. l) ZP). Při tomto rozvržení je délka pracovní doby 
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v jednotlivých týdnech stejná a není tedy možné jeden týden odpracovat více 

hodin a jiný méně (práce přesčas se nezohledňuje).

Do 31.12.2011 platilo, že délka směny při rovnoměrném rozvržení pracovní 

doby nesměla přesáhnout 9 hodin. Od 1.1.2012 byla ovšem novelou č. 365/2011 

Sb. sjednocena maximální délka směny, a to na 12 hodin v režimu 

rovnoměrného i nerovnoměrného rozvržení pracovní doby. Tato změna byla 

vyžádána praxí – stávalo se, že zaměstnavatel potřeboval, aby zaměstnanec 

pracoval v určité dny déle než 9 hodin, ale v takovém případě se musel se 

zaměstnancem na takové delší směně dohodnout, za současné úpravy už 

takovou povinnost zaměstnavatel nemá 46.

V praxi rovnoměrné rozvržení pracovní doby znamená, že i když je na každý 

den v týdnu rozvržená jiná délka směny, ale v součtu nepřekročí stanovenou 

týdenní pracovní nebo kratší pracovní dobu, jde o rovnoměrné rozvržení 

pracovní doby. 

Příklad – pondělí, úterý 10 hodin, středa 5 hodin, čtvrtek 8 hodin, pátek 7 hodin 

– v součtu 40 hodin a jde o rovnoměrně rozvrženou pracovní dobu. Takového 

rozvržení směn v týdnu se využívá v tzv. stlačeném pracovním týdnu (např. 

pondělí – čtvrtek 10 hodin, pátek volno).

Pokud má zaměstnanec pracovní dobu rozvrženou rovnoměrně, s pevnou 

pracovní dobou, postačí, pokud je seznámen se svou pracovní dobou formou 

písemného pracovního řádu. Pokud by se ale jeho individuální rozvrh lišil, pak 

je zaměstnavatel povinen ho s jeho rozvrhem písemně seznámit ve výše 

uvedených lhůtách47.

                                               
46 Gogová, R. in Gogová, R., Hůrka, P., Úlehlová, H., Pracovní doba podle zákoníku práce a 
dalších souvisejících právních předpisů, Nakladatelství ANAG, 2012, str. 42

47 Chládková, A., Otázky z pracovního práva, Práce a mzda 5/2012, str. 20
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5.4.2 Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby

Flexibilnějším způsobem rozvržení pracovní doby je nerovnoměrné rozvržení 

pracovní doby. Je zcela na rozhodnutí zaměstnavatele, zda k němu přistoupí, 

samozřejmě za splnění podmínek daných zákoníkem práce. 

Důvody, proč k nim zaměstnavatel přistoupí mohou být různé – nejčastěji se 

tento způsob rozvržení pracovní doby používá v oborech jako je zemědělství 

nebo stavebnictví, lihovarnický, cukrovarnický průmysl – obory kde záleží na 

ročních obdobích nebo tam, kde je nutný nepřetržitý provoz výrobní nebo 

obslužný (kotelny, elektrárny, vodárny), ve zdravotnických zařízeních nebo 

v ústavech sociální péče nebo také například v případě kolísání množství 

zakázek48. Nicméně k nerovnoměrnému rozvržení pracovní doby může 

přistoupit i zaměstnavatel, který má možnost rozvrhnout pracovní dobu 

rovnoměrně, tím chci zdůraznit, že zaměstnavatel nemusí mít k jejímu zavedení 

žádný zvláštní důvod. 

Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby se nemusí vztahovat na všechna 

pracoviště zaměstnavatele, ale může se týkat jen jednotlivých organizačních 

útvarů nebo druhů prací 49. Zaměstnavatel ovšem musí vždy respektovat zásadu 

rovného zacházení a zákaz zneužití práva (šikany).

Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby znamená, že v některých týdnech je 

pracovní doba delší, v jiných kratší, ovšem s tím, že průměrná pracovní doba 

nesmí překročit stanovenou týdenní pracovní dobu, popřípadě kratší pracovní 

dobu, za období nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích (§ 78 odst. 1 písm. m)). Toto 

období se nazývá vyrovnávací období. Pouze kolektivní smlouva může toto 

vyrovnávací období stanovit nejvýše na 52 týdnů po sobě jdoucích. Je třeba si 

uvědomit, že zákon pracuje s jedinou konstantní veličinou, a tou je týden jako 

                                               
48 Sládek, V., Pracovní doba v novém zákoníku práce. Praha: ASPI, 2008, str. 66

49 Bognárová, V. in Bělina, M. a kol., Pracovní právo. 5. doplněné a podstatně přepracované 
vydání. Praha:  C.H.Beck, 2012, str. 266
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období po sobě následujících 7 dnů a že doba 52 týdnů se nekryje s kalendářním 

rokem, neboť kalendářní rok má ve skutečnosti 52,143 týdne a v případě 

přestupného roku dokonce 52,285 týdne50.

Stejně jako v případě rovnoměrného rozvržení pracovní doby, nesmí délka 

směny přesáhnout 12 hodin (§ 83 ZP) a zaměstnancům musí být poskytnutý 

nepřetržitý odpočinek mezi směnami a v týdnu (§ 90 a § 92 ZP). Dále musí 

zaměstnavatel dodržet povinnost vypracovat rozvrh týdenní pracovní doby a 

seznámit s ním nebo s jeho změnou zaměstnance nejpozději 2 týdny před 

začátkem období, na něž je pracovní doba rozvržena, pokud se nedohodne se 

zaměstnancem na jiné době seznámení (§ 84 ZP). Rozvrh pracovní doby musí 

zaměstnavatel vypracovat dopředu na celé jím zvolené období, v němž pracovní 

dobu nerovnoměrně rozvrhuje. 51 Tento harmonogram směn je tedy zpracován 

tak, že za určité zvolené vyrovnávací období průměrná délka pracovní doby za 

kalendářní týden odpovídá stanovené týdenní pracovní době nebo sjednané 

kratší pracovní době. 

Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby se velmi často užívá ve vícesměnném 

provozu a zde je důležité si uvědomit při sestavování harmonogramu směn, že 

stanovená týdenní pracovní doba je při vícesměnném provozu kratší a činní 37,5 

respektive 38,75 hodiny týdně.

Existuje mnoho způsobů nerovnoměrného rozvržení pracovní doby, ale lze uvést 

několik základních typů: 52

1. nepřetržité provozy v průmyslové výrobě s několika způsoby střídání 

směn zajišťující to, aby se odpracovaná doba srovnala ve stanoveném 

                                               
50 Brůha, D., Pracovní doba a schizofrenie v jejím rozvrhování, Práce a mzda 2/2013, str. 36

51 Bognárová, V. in Bělina, M. a kol., Pracovní právo. 5. doplněné a podstatně přepracované 
vydání. Praha:  C.H.Beck, 2012, str. 266

52 Sládek, V., Pracovní doba v novém zákoníku práce. Praha: ASPI, 2008, str. 64-65
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vyrovnávacím období (4-8 týdnů) v souladu se stanovenou týdenní 

pracovní dobou v rozsahu 37,5 hodiny týdně

2. pracovní režimy s 12hodinovými střídavými směnami, s různým 

kumulováním 3-7 dnů pracovního volna v týdenních či 

několikatýdenních pracovních cyklech – užívá se nejvíce u obslužných 

provozů jako např. v rozvodnách, teplárnách, u vrátných, hasičů, ve 

zdravotnických zařízeních

3. deseti či dvanáctihodinové denní směny odpracované po dobu 10 až 18 

dnů, se 4 – 7 denním pracovním volnem koncem pracovního cyklu –

užívá se často ve stavebních podnicích na odlehlých staveništích.

4. nerovnoměrné rozvržení pracovní doby v průběhu sezóny či celého roku, 

při němž v období zvýšené potřeby práce se denní pracovní doba 

pohybuje v rozmezí 9-10 hodin a v období snížené potřeby práce 

v rozmezí 6-7 hodin. Tyto režimy se uplatňují zejména v zemědělství a 

ve stavebnictví.

Pro délku směny při nerovnoměrném rozvržení pracovní doby na jednotlivé 

týdny je základem fyzická a psychická zátěž v průběhu směny, nikdy ovšem 

nesmí překročit již zmíněných 12 hodin. Tím se ale nevylučuje nutná práce 

přesčas, což je práce konaná mimo rámec rozvrhu pracovních směn.

6. Doba odpočinku

Dobu odpočinku definuje zákoník práce jako dobu, která není pracovní dobou (§ 

78 odst. 1 písm. b) ZP). Zákon tedy rozděluje veškerý reálný čas zaměstnance 

na pracovní dobu a dobu odpočinku.53 Pokud se v této práci zabývám pracovní 

dobou a možností jejího rozvržení, je nutné se zabývat i dobou odpočinku, 

neboť v souladu s právem zaměstnance na uspokojivé pracovní podmínky zákon 

                                               
53 Stránský, J. in Galvas, M. a kol., Pracovní právo, Brno. Muni Press, 2012, str. 397
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stanoví dobu, kdy zaměstnavatel nesmí zaměstnanci přidělovat práci a

zaměstnanec není povinen vykonávat práci pro zaměstnavatele, tedy kdy 

zaměstnanec čerpá dobu odpočinku, jde o:

 přestávky v práci

 dobu nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami

 dobu nepřetržitého odpočinku v týdnu

 dny pracovního klidu 

 dovolenou (tento institut není dále předmětem této práce, neboť přímo 

nesouvisí s rozvržením pracovní doby)

6.1. Přestávky v práci

Přestávky v práci jsou doby odpočinku, které je zaměstnavatel povinen 

poskytnout zaměstnanci po určité době výkonu práce a zaměstnanec je povinen 

je čerpat a jejichž minimální délku stanoví zákon. Jejich účelem je poskytnout 

zaměstnanci dobu na jídlo (možnost občerstvení) a oddech (přerušení 

monotónnosti a nepřetržitosti práce z důvodu bezpečného výkonu práce v další 

části směny).54  

Přestávku v práci na jídlo a oddech (§ 88 ZP) je zaměstnavatel povinen

poskytnout zaměstnanci nejdéle po 6 hodinách nepřetržité práce (mladistvému 

zaměstnanci nejdéle po 4,5 hodinách), a to v délce trvání nejméně 30 minut 

(může být tedy i delší) s tím, že jí nelze poskytnout na začátku nebo konci 

pracovní doby. Přestávku v práci je možné rozdělit do několika částí, alespoň 

jedna z nich ale musí činit 15 minut a v součtu to musí být nejméně 30 minut po 

6 hodinách nepřetržitého výkonu práce. Zaměstnanec čerpající přestávku na 

jídlo a oddech nemá povinnost zdržovat se na pracovišti, jedná se o dobu jeho 

osobního volna, je ale povinen být při skončení přestávky připraven 

                                               
54 Sládek, V., Pracovní doba v novém zákoníku práce. Praha: ASPI, 2008, str. 139
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k okamžitému výkonu práce 55. Je třeba zdůraznit, že poskytnuté přestávky na 

jídlo a oddech se nezapočítávají do pracovní doby, ovšem s výjimkou případu, 

kdy zaměstnanec vykonává práce, které nemohou být přerušeny – i v tomto 

případě musí být zaměstnanci zajištěna přiměřená doba na oddech a jídlo, a to i 

bez přerušení provozu, ale tato doba se potom započítává do pracovní doby.56

V případě kontroly nebo při prošetřování úrazu ovšem musí zaměstnavatel 

prokázat: 

- že práci nelze přerušit z technologických nebo provozních důvodů

- že to nelze vyřešit organizačně (např. nelze zabezpečit vystřídání 

zaměstnanců)

- že těmto zaměstnancům je i bez přerušení práce zajištěna přiměřená doba 

na oddech a jídlo 57

Pokud jde o mladistvého zaměstnance, musí být užit standardní režim přestávky 

v práci na jídlo a oddech za přerušení výkonu jeho práce.  

Bezpečnostní přestávka (§ 89 ZP) na rozdíl od přestávky v práci nepatří do doby 

odpočinku, ale započítává se vždy do pracovní doby, je považována za výkon 

práce a náleží za ní mzda nebo plat. Nárok na tento druh přestávky v práci 

zakládají zvláštní právní předpisy, které také stanoví její délku58. Pokud připadne 

bezpečnostní přestávka na dobu přestávky v práci na jídlo a oddech, započítá se 

přestávka v práci na jídlo a oddech do pracovní doby.

                                               
55 Štefko, M. in Bělina, M. a kol., Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C.H.Beck, 
2012, str.498

56 Viz Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR, sp. zn. 21 Cdo 42/2006, které uvádí mimo jiné: 
„Poskytuje-li zaměstnavatel zaměstnanci bez přerušení provozu nebo práce přiměřenou dobu 
pro oddech a jídlo, jde o pracovní dobu, za kterou zaměstnanci náleží mzda.“

57 Zrutský, J., Pracovní doba, Právní rádce č. 4, 2010, str. 28

58 Např. nařízení vlády č. 589/2006 Sb., kterým se stanoví odchylná úprava pracovní doby a 
doby odpočinku zaměstnanců v dopravě, nařízení vlády č. 361/2007 Sb., kterým se stanoví 
podmínky ochrany zdraví při práci, vyhláška č. 466/2006 Sb., o bezpečnostní letové normě



37

Rozvržení pracovní doby některých zaměstnankyň může ovlivnit i další povinná 

přestávka, a sice přestávka ke kojení (§ 242 ZP). Stejně jako bezpečnostní 

přestávka i přestávka ke kojení se započítává do pracovní doby a není tedy 

dobou odpočinku. Za přestávky ke kojení přísluší náhrada mzdy nebo platu ve 

výši průměrného výdělku. Tento druh přestávek se týká pouze zaměstnankyň, 

které kojí své dítě a to je mladší než 1 rok a 3 měsíce. Pokud žena kojí dítě 

starší, již jí nevzniká nárok na tyto přestávky. Zaměstnankyni, která pracuje po 

stanovenou týdenní pracovní dobu, náleží na každé dítě do konce 1 roku jeho 

věku dvě půlhodinové přestávky ke kojení a v dalších 3 měsících jedna 

půlhodinová přestávka za směnu. Pokud má žena sjednanou kratší pracovní 

dobu, a to alespoň v rozsahu poloviny týdenní pracovní doby, přísluší jí pouze 1 

půlhodinová přestávka na každé dítě do konce 1 roku jeho věku.

6.2. Nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami

Nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami je dobou odpočinku určenou 

k regeneraci pracovních sil zaměstnance mezi koncem jedné směny a počátkem 

směny následující. 

S účinností od 1.8.2013 došlo u této doby odpočinku ke změně novelou zák. č. 

155/2013 Sb. Zaměstnavatel je nyní povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby 

zaměstnanec měl nepřetržitý odpočinek po dobu alespoň 11 hodin, zaměstnanec 

mladší 18 let po dobu alespoň 12 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích. Do 

doby účinnosti této novely právní úprava stanovila, že zaměstnavatel byl 

povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec měl nepřetržitý 

odpočinek po dobu alespoň 12 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích.

Zaměstnanci nad 18 let byl tedy touto novelou zkrácen nepřetržitý odpočinek

mezi dvěma směnami o 1 hodinu. Dle důvodové zprávy59 k novele zák. č. 

                                               
59 Dostupné na: http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=6&CT=876&CT1=0
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155/2013 důvodem pro zkrácení doby odpočinku o 1 hodinu bylo to, že 

„povinnost přesně dodržovat pravidla o minimálních dobách nepřetržitého 

odpočinku mezi směnami je v podmínkách nepřetržitých procesů mnohdy 

obtížně udržitelná, jedná se především o oblast zemědělství, zdravotnictví, ale i 

o celou řadu dalších oborů se specifickými provozy“.

Odpočinek může být zkrácen až na 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích 

zaměstnanci staršímu 18 let ovšem za podmínky, že mu bude následující 

odpočinek mezi dvěma směnami prodloužen o dobu zkrácení tohoto odpočinku.

Ustanovení § 90 odst. 2 ZP obsahuje taxativní výčet oborů činnosti, ve kterých

je možné odpočinek takto zkrátit, a sice: 

 v nepřetržitých provozech, při nerovnoměrně rozvržené  pracovní době a 

při práci přesčas

 v zemědělství (ovšem na sezónní práce v zemědělství se vztahuje poněkud 

odlišná úprava – viz níže)

 při poskytování služeb obyvatelstvu, zejména: ve veřejném stravování, 

v kulturních zařízeních, v telekomunikacích a poštovních službách, ve 

zdravotnických zařízeních, v zařízení sociálních služeb

 u naléhavých opravních prací, jde-li o odvrácení nebezpečí pro život nebo 

zdraví zaměstnanců

 při živelních událostech a v jiných obdobných mimořádných případech

Zaměstnavatel nesmí nikdy zaměstnanci zkrátit nepřetržitý odpočinek mezi 

dvěma směnami pod 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích.

Nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami se týká vždy toho pracovního 

poměru, ve kterém se pracovní doba rozvrhuje. Pokud má tedy zaměstnanec 

uzavřeno více pracovních poměrů, tuto dobu odpočinku určuje každý 

zaměstnavatel individuálně, pouze ve vztahu k danému jednomu pracovnímu 
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poměru60. Pro dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr úprava 

nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami neplatí.

Jak jsem uvedla výše, poněkud odlišná úprava možného zkrácení doby 

nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami platí pro sezónní práce 

v zemědělství (§ 90a ZP). Odlišnost spočívá v tom, že pokud dojde ke zkrácení 

odpočinku z 11 až na 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích, musí mu být 

tento poskytnut v období následujících 3 týdnů od jeho zkrácení a nemusí být 

tedy prodloužen ihned následující odpočinek. 

6.3. Nepřetržitý odpočinek v týdnu

Další dobou odpočinku je nepřetržitý odpočinek v týdnu. Zaměstnavatel je 

povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec měl nepřetržitý 

odpočinek v týdnu v trvání alespoň 35 hodin a mladistvý zaměstnanec nejméně 

48 hodin (§ 92 odst. 1 ZP) 61. Jak už jsem uvedla, týden neznamená nutně 

kalendářní týden od pondělí do neděle, ale jde o období sedmi po sobě jdoucích 

kalendářních dnů, tedy např. úterý – pondělí.

Jestliže to umožňuje provoz zaměstnavatele, stanoví se nepřetržitý odpočinek 

v týdnu všem zaměstnancům na stejný den a tak, aby do něho spadala neděle. 

Jsou ovšem obory činností, kdy není možné toto ustanovení naplnit, což zákon 

připouští v § 92 odst. 3, ve kterém uvádí, v jakých situacích je možné zkrátit 

nepřetržitý odpočinek v týdnu ze 35 na 24 hodin. Je to možné v případech 

uvedených v § 90 odst. 2, tedy když je možné zkrátit i nepřetržitý odpočinek 

                                               
60 Zaměstnanec může mít více pracovních poměrů uzavřených i s jedním zaměstnavatelem za 
dodržení zásady stanovené v § 34b věta první ZP: „Zaměstnanec v dalším základním 
pracovněprávním vztahu u téhož zaměstnavatele nesmí vykonávat práce, které jsou stejně 
druhově vymezeny.“

61 Z rozsudku Nejvyššího správního soudu sp. zn. 3 Ads 53/2011: „Porušením povinnosti 
stanovené v § 92 odst. 1 ZP byl porušen veřejný zájem na předcházení ohrožení života a 
zdraví zaměstnanců při práci. Jedná se o kogentní úpravu, neboť ke zkrácení nepřetržitého 
odpočinku v týdnu může dojít pouze z důvodů a způsobem výslovně vymezeným zákoníkem 
práce.“
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mezi směnami a u technologických procesů, které nemohou být přerušeny.  

Může tak být učiněno ovšem pouze u zaměstnance staršího 18 let. Pokud 

k takovému zkrácení dojde, zaměstnanci musí být poskytnut nepřetržitý 

odpočinek v týdnu tak, aby za období 2 týdnů činila délka tohoto odpočinku 

celkem alespoň 70 hodin. V zemědělství je možno vyrovnat toto zkrácení během 

3 týdnů s tím, že délka odpočinku bude trvat alespoň 105 hodin a při sezónních 

pracích za období 6 týdnů alespoň 210 hodin. 

6.4. Dny pracovního klidu

Dny pracovního klidu jsou dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek 

zaměstnance v týdnu, a svátky (§ 91 odst. 1 ZP). Pojem svátek vymezuje zákon 

č. 245/2000 Sb., o státních svátcích, o ostatních svátcích, o významných dnech a 

o dnech pracovního klidu. Státními svátky jsou 1. leden, 8. květen, 5. červenec, 

6. červenec, 28. září, 28. říjen, 17. listopad a ostatními svátky jsou 1. leden, 

Velikonoční pondělí, 1. květen, 24. prosinec, 25. prosinec, 26. prosinec. Ovšem 

rozlišení na státní a ostatní svátky nezakládá z hlediska pracovního práva žádný 

rozdíl a platí zásada, že práci ve dnech pracovního klidu může zaměstnavatel 

nařídit jen výjimečně. Zákon rozlišuje, jaké práce může zaměstnavatel nařídit 

v den nepřetržitého odpočinku v týdnu a jaké může nařídit ve svátek. Zákoník  

práce stanoví v § 91 odst. 3 ZP v taxativním výčtu, kdy může zaměstnavatel

nařídit zaměstnanci výkon těchto nutných prací v den nepřetržitého odpočinku v 

týdnu, které nemohou být provedeny v pracovních dnech: 

a) naléhavé opravné práce

b) nakládací a vykládací práce

c) inventurní a závěrkové práce

d) práce konané v nepřetržitém provozu za zaměstnance, který se 

nedostavil na směnu

e) při živelních událostech a v jiných obdobných mimořádných 

případech
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f) práce nutné se zřetelem na uspokojování životních, zdravotních, 

vzdělávacích, kulturních, tělovýchovných a sportovních potřeb 

obyvatelstva

g) práce v dopravě

h) krmení a ošetřování zvířat.

Jelikož půjde o výkon práce ve dnech, kdy zaměstnanec nemá rozvrženou 

směnu a zároveň půjde o práci nad stanovenou týdenní pracovní dobu, bude se 

jednat o práci přesčas 62. Zaměstnavatel přitom musí vždy dodržet zásadu zajistit 

zaměstnanci nepřetržitý odpočinek v týdnu v délce nejméně 24 hodin. Právní 

úprava ovšem nevylučuje, aby se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodli i na 

výkonu jiné činnosti (oproti výčtu uvedenému v § 91 odst. 3 ZP) v době čerpání 

nepřetržitého odpočinku v týdnu. Tento názor zastává např. také B. Šubrt 63: 

„Pokud zaměstnavatel práci se zaměstnancem dohodne, žádná omezení pro 

výkon práce ve dnech pracovního klidu nejsou.“ 

U zaměstnavatele, u kterého koná zaměstnanec práci v nočních směnách, začíná 

den pracovního klidu hodinou odpovídající nástupu zaměstnanců té směny, která 

v týdnu nastupuje podle rozvrhu směn jako první, přičemž toto pravidlo může 

(ale nemusí, je to na jeho zvážení) zaměstnavatel užít také pro účely práva na 

mzdu nebo plat, odměnu z dohody a pro zjišťování průměrného výdělku. 

Ve svátek zaměstnavatel může nařídit zaměstnanci jen výkon prací, které je 

možné zaměstnanci nařídit ve dnech nepřetržitého odpočinku v týdnu, práce 

v nepřetržitém provozu a práce potřebné při střežení objektů zaměstnavatele (§ 

91 odst. 4 ZP). Zatímco v případě nařízení výkonu práce v den nepřetržitého 

odpočinku v týdnu půjde o práci přesčas vždy, ve dnech svátku to může být i 

                                               
62 Gogová, R. in Gogová, R., Hůrka, P., Úlehlová, H., Pracovní doba podle zákoníku práce a 
dalších souvisejících právních předpisů, Nakladatelství ANAG. 2012, str. 81

63 Šubrt, B, Havlík, A., in Šubrt, B., Baron, L., Bukovjan, P., Grossmann, I., Havlík, A., 
Chládková, A., Jakubka, J., Kalvoda, A., Randlová, N., Inspekce práce a jiné kontroly u 
zaměstnavatelů, Nakladatelství ANAG. 2009, str. 165
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v rámci rozvržené směny zaměstnance (neboli na den nepřetržitého odpočinku 

v týdnu nelze dopředu rozvrhnout směnu, zatímco na den svátku v zákonem 

stanovených případech směnu rozvrhnout lze). 

Pokud dojde k výkonu práce ve svátek, má zaměstnanec nárok na dosaženou 

mzdu a náhradní volno v rozsahu práce konané ve svátek (§ 115 odst. 1 ZP). 

Dosaženou mzdou se rozumí všechny složky mzdy, na které zaměstnanci 

vzniklo za dobu výkonu práce právo, s přihlédnutím k podmínkám, za nichž 

byla práce konána (např. přesčas, v sobotu nebo v neděli, v noci, ve ztíženém 

prostředí)64. Náhradní volno přitom musí zaměstnavatel zaměstnanci poskytnout 

do konce třetího kalendářního měsíce následujícího po výkonu práce ve svátek 

nebo v jinak dohodnuté době. Za dobu čerpání náhradního volna náleží 

zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Zaměstnavatel se může 

se zaměstnancem dohodnout, že místo náhradního volna bude zaměstnanci 

poskytnut příplatek k dosažené mzdě ve výši nejméně průměrného výdělku.  

Zaměstnanci, který nepracoval v obvyklý pracovní den proto, že byl svátek, 

přísluší náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku nebo jeho části za mzdu 

nebo část mzdy, která mu ušla v důsledku svátku.

7. Práce přesčas

Práce přesčas je tradiční formou flexibility umožňující okamžitou reakci na 

výkyvy v poptávce, která však bývá pro zaměstnavatele, díky zákonem 

stanoveným náhradám za přesčasovou práci, poměrně drahá 65. Tento institut 

umožňuje zaměstnavateli za určitých podmínek nařídit práci nad stanovenou 

pracovní dobu, pokud to z vážných provozních důvodů potřebuje. Je to tedy 

                                               
64 Rothová, E. in Bělina, M. a kol., Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C.H.Beck, 
2012, str. 602

65 Polívka, M., Vytváření odpovídajících podmínek pro uplatňování pružných forem 
organizace práce a pracovní doby jako součást politiky zaměstnanosti, VÚPSV Praha, 
dostupné na : http://praha.vupsv.cz/Fulltext/uloha.pdf
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nástroj praktický zejména pro zaměstnavatele, přičemž zaměstnanec je chráněn 

kogentními ustanoveními zákoníku práce, které mají bránit přetěžování 

zaměstnance a chránit dobu jeho odpočinku. 

Práce přesčas je definována v § 78 odst. 1 písm. i) ZP a dále se jí zabývají § 93 a 

§ 93a ZP. 

7.1. Znaky práce přesčas

Práce přesčas musí dle § 78 odst. 1 písm i) splňovat tyto podmínky: 

1. musí být konaná zaměstnancem na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho 

souhlasem. Formu příkazu přitom zákoník práce nestanoví. O práci přesčas jde i 

tehdy, pokud zaměstnanec koná práci přesčas s vědomím zaměstnavatele (i 

přesto že mu jí přímo nenařídil), což potvrzuje i judikatura 66.

O práci přesčas se naopak nejedná, koná-li zaměstnanec ze své vůle práci, která 

nebyla odsouhlasena zaměstnavatelem a ten jí ani poté neakceptuje nebo pokud 

se dokonce zaměstnanec pouze zdržuje na pracovišti a práci nevykonává 67. Není 

stanovena ani forma souhlasu zaměstnancem - může být písemný, ústní případně 

konkludentní.

Práci přesčas nelze nařídit:

 zaměstnancům s kratší pracovní dobou (§ 78 odst. 1 písm. i) ZP)

 těhotným zaměstnankyním (§ 241 odst. 3 ZP)

 zaměstnancům pečujícím o dítě mladší než 1 rok (§ 241 odst.3 ZP)

 mladistvému zaměstnanci (§ 245 odst. 1 ZP)

Těhotné zaměstnankyně a mladiství zaměstnanci se přitom nesmí vůbec 

zaměstnávat prací přesčas, tedy ani kdyby souhlasili. Se zaměstnanci s kratší 
                                               
66 Např. Rozhodnutí MS v Praze ze dne 29.12.1963, sp. zn. 5 Co 72/63 (R 37/1964): 
„Nařízenou prací přesčas je i práce vykonávaná sice bez výslovného příkazu, avšak 
s vědomím podniku, jehož vedoucí pracovníci přesvědčují své podřízené o nutnosti pracovat 
přesčas.”

67 Hůrka, P., Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání, Auditorium, Praha 2009, str. 
122
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pracovní dobou a se zaměstnanci pečujícími o dítě mladší než 1 rok se lze na 

práci přesčas dohodnout.

2. jde o práci nad stanovenou týdenní pracovní dobu vyplývající z předem 

stanoveného rozvržení pracovní doby

3. práce přesčas musí být konaná mimo rámec rozvrhu pracovních směn. 

Zaměstnavatel je povinen předem rozvrhnout stanovenou týdenní pracovní dobu 

a seznámit zaměstnance včas s jejím rozvržením (§ 81 ZP). Pouze tehdy je práce 

konaná nad rozvrh pracovní doby prací přesčas a není přitom rozhodující, zda je 

týdenní pracovní doba rozvrhována na jednotlivé týdny rovnoměrně nebo 

nerovnoměrně 68.

Prací přesčas není, napracovává-li zaměstnanec prací konanou nad stanovenou 

týdenní pracovní dobu pracovní volno, které mu zaměstnavatel poskytl na jeho 

žádost.

7.2. Práce přesčas při sjednané kratší pracovní době

Pokud byla mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem sjednána kratší pracovní 

doba (§ 80 ZP), je prací přesčas až práce nad stanovenou týdenní pracovní dobu 

a těmto zaměstnancům, jak už jsem uvedla výše, nelze práci přesčas 

jednostranně nařídit, mohou se na ní ovšem dohodnout.  Stanovená týdenní 

pracovní doba přitom činí 40 hod (§ 79 odst.1 ZP) 69, tzn. že pokud je sjednána 

kratší pracovní doba např. 20 hod/týden, jako přesčas by byla uznána až 41. 

odpracovaná hodina. Toto ustanovení se mi jeví jako poněkud sporné. Např. P. 

Hůrka 70 se domnívá, že: „Ačkoli to může vzbuzovat pochybnosti, je prací 

přesčas zaměstnance s kratší pracovní dobou dle české právní úpravy až výkon 

práce konaný nad stanovenou (nikoliv s ním sjednanou) pracovní dobu. Tato 

                                               
68 Sládek, V., Pracovní doba v novém zákoníku práce. Praha: ASPI, 2008, str. 179

69 respektive 37,5 nebo 38,75 hodin –  § 79 odst. 2 ZP, více viz kapitola 5. - Pracovní doba

70 Hůrka P., Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání, Auditorium. 1. vydání, str. 122



45

konstrukce neodpovídá smluvnímu pojetí pracovního závazku. Prací přesčas by 

v tomto směru měla být práce konaná nad pracovní dobu sjednanou mezi 

smluvními stranami.“ Na druhou stranu např. V. Sládek 71 vysvětluje toto 

ustanovení jako nutné z hlediska dodržení principu rovnosti v pracovních 

podmínkách a uvádí příklad, kdy dva zaměstnanci u jednoho zaměstnavatele 

mají sjednán v pracovní smlouvě shodný druh práce, který má zaměstnanec pro 

zaměstnavatele vykonávat, oba zaměstnanci shodně splňují předpoklady pro 

zařazení do shodných platových (mzdových) podmínek s tím, že jeden z nich má 

sjednán pracovní poměr na stanovenou týdenní pracovní dobu (40 hodin) a 

druhý na kratší pracovní dobu (např. 30 hodin). Vyhovět požadavku, že u 

zaměstnance se sjednanou kratší pracovní dobou je třicátá první hodina prací 

přesčas, by znamenalo, že tato hodina bude zvýhodněna příplatkem ke mzdě 

nebo náhradním volnem, zatímco u zaměstnance se stanovenou týdenní pracovní 

dobou třicátá první hodina zvýhodněna nebude. To by bylo, dle názoru V. 

Sládka, přímé porušení principu rovnosti podmínek v pracovněprávních 

vztazích.

Dovolím se přiklonit k názoru P. Hůrky. Domnívám se, že i pro zaměstnance 

s kratší pracovní dobou je práce přesčas prací mimo rozvrh pracovních směn a 

tudíž zásahem do jeho plánované doby odpočinku, a proto by měl být za práci 

přesahující tuto sjednanou kratší pracovní dobu náležitě odměněn. Proti tomu 

lze samozřejmě argumentovat i tím, že takovému zaměstnanci, na rozdíl od 

zaměstnance se stanovenou týdenní pracovní dobou není možné práci přesčas 

nařídit.

Je otázkou, jak je to v případě, že se zaměstnanec s kratší pracovní dobou 

dohodne se zaměstnavatelem na práci nad rozsah jeho kratší pracovní doby do 

stanovené týdenní pracovní doby (tedy například 30. - 40. odpracovaná hodina 

týdně) a jak má být zaměstnanec za takovou práci odměněn. Nejde o práci 

                                               
71 Sládek, V., Pracovní doba v novém zákoníku práce. Praha: ASPI, 2008, str. 179
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přesčas – jde tedy o jakousi ad hoc úpravu pracovní doby? Lze dovozovat, že 

není-li v dohodě sjednána odměna, náleží zaměstnanci mzda ve výši 

průměrného výdělku.

Jak už jsem výše uvedla, práci přesčas je možné konat jen výjimečně z vážných 

provozních důvodů. Termín vážné provozní důvody zákoník práce nijak blíže 

nevysvětluje, vzhledem k tomu, že u každého zaměstnavatele, v každém oboru 

činnosti to může být něco jiného. Dle judikatury se vážné provozní důvody mají 

posuzovat vždy vzhledem ke konkrétní situaci 72.

Práci přesčas může zaměstnavatel nařídit i na dobu nepřetržitého odpočinku 

mezi dvěma směnami, popřípadě i na dny pracovního klidu, za splnění 

podmínek stanovených v zákoně 73.

7.3. Limity množství práce přesčas

Práci přesčas lze nařídit jen do stanovených limitů. Nařízená práce přesčas 

nesmí u zaměstnance činit více než 8 hodin v jednotlivých týdnech (každý týden 

se posuzuje zvlášť, neprovádí se průměr)74 a 150 hodin v kalendářním roce. Nad 

tento rozsah může zaměstnavatel požadovat práci přesčas jen na základě dohody 

se zaměstnancem. Tato dohoda nemá stanovenou formu, ale z hlediska 

předcházení pracovněprávních sporů je praktická písemná dohoda, ve které 

zaměstnanec odsouhlasí výkon práce přesčas nad uvedené limity.

Celkový rozsah práce přesčas = práce přesčas nařízená zaměstnavatelem + práce 

přesčas, ke které dal zaměstnanec souhlas. 

Celkový rozsah konané práce přesčas přitom nesmí přesáhnout v průměru 8 

hodin týdně. Tento průměr se stanoví za vyrovnávací období až 26 týdnů po 

                                               
72 Viz např. Rozsudek Nejvyššího soudu 21 Cdo 612/2006

73 K tomu více viz kapitola 6. - Doba odpočinku

74 Hůrka, P. in Gogová, R., Hůrka, P., Úlehlová, H., Pracovní doba podle zákoníku práce a 
dalších souvisejících právních předpisů, Nakladatelství ANAG. 2012, str. 111
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sobě jdoucích. Tzn. tedy celkem 208 hodin práce přesčas, z toho může být 

nařízeno zaměstnavatelem celkem 75 hodin a na zbytku, tedy do 133 hodin

práce přesčas se musí dohodnout se zaměstnancem.

Pokud je to sjednáno v kolektivní smlouvě, pak toto vyrovnávací období může 

být vymezeno až na 52 týdnů po sobě jdoucích. Tzn. celkem 416 hodin práce 

přesčas, z toho lze nařídit celkem 150 hodin a dohodnout se lze až na 266 

hodinách. 

Počátek vyrovnávacího období 26 respektive 52 týdnů závisí na zaměstnavateli, 

nejde již o období kalendářního roku 75. Vzhledem k tomu, že zákon hovoří o 

průměru 8 hodin týdně, je možné, aby to například některý týden bylo 10 hodin 

a další pouze 2 hodiny, za dodržení podmínek nepřetržitého odpočinku mezi 

dvěma směnami a při sledování limitu vyrovnávacího období. Také je třeba 

uvést, že do počtu hodin nejvýše přípustné práce přesčas ve vyrovnávacím 

období  se nezahrnuje práce přesčas, za kterou bylo zaměstnanci poskytnuto 

náhradní volno.

Opatření týkající se práce přesčas je zaměstnavatel povinen projednat 

s odborovou organizací, tuto povinnost nemá, pokud u něj působí pouze rada 

zaměstnanců.

Jedním z ustanovení, které zabraňují obcházení pravidel o maximálním počtu 

hodin práce přesčas je § 34b odst. 2 ZP, které výslovně stanoví, že zaměstnanec 

v dalším základním pracovněprávním vztahu u téhož zaměstnavatele nesmí 

vykonávat práce, které jsou stejně druhově vymezeny. U zaměstnavatele, jímž je 

stát, platí toto pravidlo jen tehdy, jedná-li se o výkon práce v téže organizační 

složce státu. Nejvyšší soud se ve svém rozsudku 21 Cdo 1573/2012 ze dne 

11.6.2013 vyjádřil k otázce, kdy se jedná o práci jiného druhu. O práci jiného 

druhu, kterou může zaměstnanec konat v dalším pracovněprávním vztahu se 

jedná, pokud:

                                               
75 Hůrka P., Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání, Auditorium. 1. vydání, str. 123
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 povaha činností, které charakterizují práci, jež má být vykonávána 

v dalším pracovním poměru, je odlišná od povahy činností, které 

charakterizují práci vykonávanou v původním pracovním poměru, a 

 pokud pracovní činnosti v dalším pracovněprávním vztahu nepředstavují 

jen doplnění pracovní náplně vyplývající z druhu sjednané práce 

v původním pracovním poměru o činnosti, které:

a) bezprostředně souvisí s výkonem práce v původním pracovním 

poměru,

b) jsou podmíněny výkonem této práce a

c) mají být konány v době stanovené pro původní pracovní poměr, 

i když samy o sobě nespadají do druhu práce sjednaného 

v původním pracovním poměru.

Za splnění těchto podmínek tedy může zaměstnavatel se zaměstnancem uzavřít 

další pracovní smlouvu, případně dohodu o provedení práce nebo dohodu o 

pracovní činnosti.

7.4. Odměna za práci přesčas

Zaměstnanci za práci přesčas náleží dosažená mzda a příplatek ve výši 25% 

průměrného výdělku, pokud se zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodli na 

poskytnutí náhradního volna v rozsahu práce konané přesčas místo příplatku (§ 

114 odst. 1 ZP)76. Zákoník práce stanoví pouze nejnižší hranici příplatku, 

zaměstnavatel se však může zavázat (smluvně nebo ve vnitřním předpisu), že za 

práci přesčas bude náležet zaměstnanci příspěvek vyšší.

Jak jsem výše uvedla, zákon umožňuje, aby se zaměstnanec se zaměstnavatelem 

dohodli na poskytnutí náhradního volna místo příplatku za přesčas. Tato dohoda 

musí být individuální a není tedy možné toto sjednat v kolektivní smlouvě. Je 

                                               
76 V této práci se zabývám primárně pracovněprávními vztahy mezi zaměstnanci a 
zaměstnavateli, kteří nespadají pod vymezení § 109 odst. 3 ZP, proto v oblasti odměňování 
pracuji pouze s institutem mzdy a s ní souvisejícími příplatky, nikoli s platem.



49

stanovena doba tří kalendářních měsíců po výkonu práce přesčas, v níž je 

zaměstnavatel povinen toto náhradní volno poskytnout, pokud se nedohodne se 

zaměstnancem na jiné době. Jestliže v takto dohodnuté době ani v zákonem 

stanovené době nedojde k poskytnutí náhradního volna, je zaměstnavatel 

povinen vyplatit zaměstnanci příplatek, na který mu prací přesčas vznikl nárok 

(§ 114 odst. 2 ZP). Za čerpání náhradního volna nenáleží zaměstnanci mzda ani 

náhrada mzdy, jde tedy o volno neplacené 77.

Od novely ZP účinné od 1.1.2012 je možné sjednat mzdu již s přihlédnutím 

k případné práci přesčas (§ 114 odst. 3 ZP). Tato možnost se dříve týkala jen 

vedoucích zaměstnanců, nyní je jí možné využít i pro zaměstnance řadové. Při 

využití tohoto ustanovení je však podmínkou, aby byl současně sjednán rozsah 

práce přesčas, k níž bylo při sjednání mzdy přihlédnuto. Mzdu s přihlédnutím 

k případné práci přesčas je možné sjednat nejvýše v rozsahu 150 hodin práce 

přesčas za kalendářní rok a u vedoucích zaměstnanců (§ 11 ZP) v mezích 

celkového rozsahu práce přesčas.

Ustanovení říká, že takový postup je možné sjednat – znamená to tedy, že je 

vyloučeno stanovit ho jednostranným právním úkonem – např. mzdovým 

výměrem a musí být tedy využit institut smlouvy – pracovní nebo jiné. Otázkou 

je, zda je možné využít institutu smlouvy kolektivní. Např. L. Trylč 78 vyslovil 

názor, že je možné využít i kolektivní smlouvy a že tím je poskytnutá záruka, že 

výše mzdové kompenzace předpokládané práce přesčas bude dostatečná. Jiný 

názor uvádí např. A. Chládková 79, která doporučuje sjednávat výše uvedené 

výhradně ve smlouvách individuálních, kde jsou smluvními stranami 
                                               
77 Rothová, E. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2012, str. 599

78 Viz Trylč, L. in Andraščíková,M., Hloušková, P., Hofmannová, E., Knebl, P., Schmied, Z., 
Tomandlová, L., Trylč, L., Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související 
předpisy s komentářem k 1.1.2013,  vydavatelství ANAG, 7. vydání, r. 2013, str. 230

79 Viz. Chládková, A., Mzda – plat s přihlédnutím k práci přesčas, Práce a  mzda č. 3/2012, 
str. 21
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zaměstnavatel a zaměstnanec, neboť je toho názoru, že takové ujednání do 

kolektivní smlouvy z povahy věci nepatří.

Pokud srovnám znění ustanovení § 114 odst. 1 ZP a § 114 odst. 3 ZP 80

přikláním se k závěru, že zákonodárce skutečně zamýšlel možnost sjednání 

mzdy s přihlédnutím k případné práci přesčas v individuální i v kolektivní 

smlouvě neboť oproti tomu dohodu o poskytnutí náhradního volna umožňuje 

pouze v dohodě individuální.

Při využití tohoto institutu tedy bude práce přesčas oceněna jakousi paušální 

částkou a rozhodně to tedy neznamená že za práci přesčas zaměstnanci 

nepřísluší odměna. Paušální částka odměňující práci přesčas by přitom měla být 

stanovena tak, aby nebylo porušováno právo zaměstnance vyplývající z čl. 6 

úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 1 z r. 1919, omezující pracovní dobu 

v průmyslových podnicích na osm hodin denně a čtyřicet osm hodin týdně 

(publikována pod č. 80/1922 Sb.), podle které mzdová sazba za práci přesčas 

nesmí činit méně než obvyklá sazba zvýšená o jednu čtvrtinu. 81

Příklad 82:

- základní mzda 20 000 Kč

- mzda bude sjednána s přihlédnutím k práci přesčas v rozsahu max. 150 hod/rok 

(= 12,5 hod/ měsíc)

                                               
80 § 114 odst. 1 ZP: „Za dobu práce přesčas přísluší zaměstnanci mzda, na kterou mu vzniklo 
za tuto dobu právo (dále jen dosažená mzda) a příplatek nejméně ve výši 25% průměrného 
výdělku, pokud se zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodli na poskytnutí náhradního volna 
v rozsahu práce konané přesčas místo příplatku.“

§ 114 odst. 3 ZP: „Dosažená mzda a příplatek ani náhradní volno podle odstavců 1 a 2 
nepřísluší, je-li mzda sjednána (§ 113) již s přihlédnutím k případné práci přesčas. Mzdu 
s přihlédnutím k případné práci přesčas je možné takto sjednat, je-li současně sjednán rozsah 
práce přesčas, k níž bylo při sjednání mzdy přihlédnuto. Mzdu s přihlédnutím k případné práci 
přesčas je možné sjednat nejvýše v rozsahu 150 hodin práce přesčas za kalendářní rok a u 
vedoucích zaměstnanců v mezích celkového rozsahu práce přesčas.“ 

81 Kocourek, J., Zákoník práce 2012, EUROUNION Praha, 2012, s. 207

82 Klímová, R. in Meritum MZDY 2012, 9. vydání Praha:  Wolters Kluwer ,2012, str. 252
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- pracovní doba stanovená rovnoměrně na 40 hod týdně, délka směn je 8 hod 

(v souladu s § 356 odst. 2 ZP je průměrný počet hodin v takovém případě 

připadajících  na jeden měsíc 4,348 x 40 = 173,92 hodin)

- mzda za 1 hodinu práce přesčas: 20.000 : 173,92 = 115 Kč/hod

- příplatek za práci přesčas ve výši 25%     115 x 0,25= 28,75 Kč/hod

- celkem mzda za 1 hod práce přesčas vč. příplatku    115 + 28,75 = 143,75 Kč

- za celý měsíc  143,75 x 12,5 = 1 796,88 Kč = zaokr. 1 800 Kč

Tzn. v tomto případě by mzda s přihlédnutím k případné práci přesčas v rozsahu

max. 150 hod/rok měla činit 21 800 Kč. 

Je třeba ještě doplnit, že i v případě, že se zaměstnanec se zaměstnavatelem 

dohodnou na využití této možnosti sjednání mzdy s přihlédnutím k případné 

práci přesčas, nezbavuje to v žádném případě zaměstnavatele povinnosti vést 

evidenci začátku a konce práce přesčas. Tím spíše, že je stanovena hranice 

maximálního počtu přesčasových hodin, takže musí být vždy jasné, zda tato 

hranice nebyla již překročena. Zde lze poukázat např. na rozsudek Nejvyššího 

soudu ze dne 9.12.2010, sp.  zn. 21 Cdo 2878/2009, ve kterém NS vyslovuje 

názor že „Pouhá okolnost že zaměstnavatel nevede nebo není schopen doložit 

evidenci pracovní doby práce přesčas, pracovní pohotovosti a noční práce u 

jednotlivých zaměstnanců neznamená že by zaměstnancova práce nad 

stanovenou týdenní pracovní dobu povahu práce přesčas ztratila. To, že 

zaměstnavatel nevede nebo není schopen doložit evidenci práce přesčas 

znamená jen tolik, že skutečnost, kdy (resp. od kdy do kdy) zaměstnanec 

v jednotlivých dnech týdne práci případně práci přesčas konal, nelze určit právě 

z dokladů, jež má vést zaměstnavatel. Jestliže však zaměstnanec za této situace 

přesto (v souladu s pracovní smlouvou) pro zaměstnavatele práci koná, jedná se 

o výkon práce vyplývající z existujícího pracovního poměru a přesáhne-li takto 

konaná práce z časového hlediska stanovenou týdenní pracovní dobu jde (při 

splnění podmínky že jde o práci konanou na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho
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souhlasem) vždy o práci přesčas. Rozdíl je jen v tom, že výkon práce přesčas a 

její rozsah je třeba zjišťovat z jiných skutečností.“ 83

8. Další dohodnutá práce přesčas ve zdravotnictví

Specifické podmínky práce přesčas jsou upraveny ve zdravotnictví, a to v § 93a 

ZP, který byl vložen do Zákoníku práce zákonem č. 294/2008 Sb. proto, aby 

napomohl při řešení akutního nedostatku pracovních sil a finančních prostředků 

ve zdravotnictví. 84 Jednou z příčin této situace byla změna definice pracovní 

pohotovosti, a to od účinnosti nového zákoníku práce (od 1.1.2007), kdy již 

nebylo možné vykonávat pracovní pohotovost na pracovišti. Tato nová právní 

úprava reagovala na vývoj práva Evropské unie (Evropský soudní dvůr na 

základě výkladu směrnic konstatoval, že pracovní pohotovost má být 

považována za pracovní dobu, je-li vykonávána na pracovišti, a to i za situace, 

kdy zaměstnanec nevykonává práci). Tato změna přinesla problémy zejména

právě ve zdravotnictví – nárůstem počtu přesčasových hodin a zvýšenou potřebu 

kvalifikovaných zaměstnanců.

Přechodná ustanovení zákona č. 294/2008 Sb. stanoví, že dohodnutá práce 

přesčas ve zdravotnictví může být vykonávána pouze v období ode dne 

účinnosti tohoto zákona, tj. od 1.10.2008 do 31.12.2013. Jestliže nedojde ke 

změně, nebude tedy možné po tomto datu tzv. další dohodnutou práci přesčas 

vykonávat. 

Evropská směrnice 2003/88/ES o některých aspektech pracovní doby stanoví v 

čl. 6 povinnost členských států přijmout nezbytná opatření k tomu, aby 

průměrná délka pracovní doby nepřekračovala pro každé období sedmi dnů 48

hodin včetně přesčasů. Současně ale směrnice v čl. 22 připouští, aby za dodržení 

                                               
83 Bukovjan, P., Práce přesčas a její prokazování u soudu,  Práce a mzda 3/2011, str.53

84 Štefko, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2012, str. 512
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stanovených podmínek došlo k překročení této maximální stanovené pracovní 

doby (tzv. výjimka opt-out). Mezi tyto podmínky patří např. předchozí souhlas 

pracovníka s výkonem takové práce, povinnost zaměstnavatele vést evidenci 

zaměstnanců, kteří vykonávají další dohodnutou práci přesčas nebo zajištění

toho, aby žádnému zaměstnanci nevznikla újma v případě, že výkon takové 

přesčasové práce odmítne.

Další dohodnutá práce přesčas je definována jako „práce v nepřetržitém provozu 

spojená s příjmem, léčbou, péčí nebo se zajištěním přednemocniční neodkladné 

péče v nemocnicích, ostatních lůžkových zdravotnických zařízeních a 

zdravotnických zařízeních zdravotnické záchranné služby, kterou vykonává 

lékař, zubní lékař nebo farmaceut, zdravotnický pracovník nelékařských 

zdravotnických povolání pracující v nepřetržitém pracovním režimu“. Jde o 

taxativní výčet zaměstnanců, který nemůže být dále rozšířen.

Další dohodnutou prací přesčas je práce konaná nad rozsah uvedený v § 93 odst. 

4 ZP, tzn. nad 208, resp. 416 přesčasových hodin ročně (konkrétní počet hodin 

závisí na stanovených podmínkách u zaměstnavatele) a nesmí přesáhnout 

v průměru 8 hodin týdně a v případě zaměstnanců poskytovatele záchranné 

zdravotnické služby v průměru 12 hodin týdně, a to ve vyrovnávacím období 26 

týdnů po sobě jdoucích, kolektivní smlouvou může být toto období vymezeno až 

na 52 týdnů po sobě jdoucích. Například tedy lékař zdravotnické záchranné 

služby, který pracuje v nepřetržitém pracovním režimu může průměrně za týden 

odpracovat 57,5 hodiny (stanovená týdenní pracovní doba 37,5 hod + práce 

přesčas 8 hod + 12 hod další dohodnutá práce přesčas).

Na rozdíl od práce přesčas, dohoda o další dohodnuté práci přesčas musí být 

sjednána písemně a nesmí být sjednána v prvních 12 týdnech ode dne vzniku 

pracovního poměru (= obvyklá délka zkušební doby), nesmí být sjednána na 

dobu delší než 52 týdnů. Dohoda může být okamžitě zrušena, a to i bez udání 

důvodu v období 12 týdnů od jejího sjednání, přičemž okamžité zrušení musí 

být provedeno písemně. Dohoda může být také vypovězena z jakéhokoliv 
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důvodu nebo bez uvedení důvodu, a to písemně s tím, že výpovědní doba je 2 

měsíční, pokud není sjednána kratší a musí být stejná pro zaměstnavatele i 

zaměstnance ve zdravotnictví. Zaměstnanec ve zdravotnictví, který nesouhlasí 

s výkonem další dohodnuté práce přesčas, nesmí být k jejímu sjednání nucen ani 

nesmí být vystaven jakékoli újmě. O uplatnění další dohodnuté práce přesčas je 

zaměstnavatel povinen písemně vyrozumět příslušný orgán inspekce práce.

Jde o ustanovení speciální k ostatním ustanovením upravujícím práci přesčas, 

což znamená, že v otázkách, které neupravuje, platí pro další dohodnutou práci 

přesčas obecná ustanovení zákoníku práce o práci přesčas – například úprava 

doby nepřetržitého odpočinku mezi směnami nebo v týdnu 85.

Blíží se konec r. 2013 a s ním tedy pravděpodobně i zánik tohoto institutu, 

nadále tedy i pro pracovníky ve zdravotnictví budou platit obecné podmínky 

práce přesčas dle § 93 ZP a je otázkou, jaký dopad to bude mít na praxi.

9. Pracovní pohotovost

Pracovní pohotovostí je podle § 78 odst. 1 písm h) ZP doba, v níž je 

zaměstnanec připraven k případnému výkonu práce podle pracovní smlouvy, 

která musí být v případě naléhavé potřeby vykonána nad rámec jeho rozvrhu 

pracovních směn. Pracovní pohotovost může být jen na jiném místě dohodnutém 

se zaměstnancem, odlišném od pracovišť zaměstnavatele.86

Pokud by byl zaměstnanec k případnému výkonu práce připraven na pracovišti, 

jedná se už o pracovní dobu, jak stanoví § 78 odst. 1 písm. a) ZP 87. Taková 

                                               
85 Štefko, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2012, str. 513

86 Jinou úpravu ohledně místa pracovní pohotovosti obsahoval zák. č. 65/1965 Sb. ve znění 
pozdějších předpisů, § 95 odst. 1 zněl:“ Podmínkou pracovní pohotovosti je předpoklad 
neodkladné práce mimo rámec pracovní doby zaměstnance. Pracovní pohotovost může být na 
pracovišti nebo na jiném se zaměstnancem dohodnutém místě.“

87 §78 odst. 1 písm. a) ZP: „Pracovní dobou je doba v níž je zaměstnanec povinen vykonávat 
pro zaměstnavatele práci a doba, v níže je zaměstnanec na pracovišti připraven k výkonu 
práce podle pokynů zaměstnavatele.“
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definice je výsledkem transpozice směrnice 2003/88/ES o některých aspektech 

úpravy pracovní doby do české právní úpravy a v tomto smyslu se vyjádřila i 

judikatura Evropského soudního dvora 88.

9.1. Dohoda o pracovní pohotovosti

Podle § 95 ZP může zaměstnavatel pracovní pohotovost na zaměstnanci 

požadovat jen tehdy, pokud se na tom dohodnou. Zaměstnavatel nesmí 

zaměstnance k takové dohodě nutit.

Forma dohody stanovena není, nicméně lze jistě doporučit formu písemnou. Je 

na stranách dohody, aby si v ní určily podmínky, které jim budou vyhovovat –

povinně musí obsahovat ujednání o místě, kde bude zaměstnanec pohotovost 

držet 89, dále může obsahovat např. rozsah pracovní pohotovosti, jak dopředu 

musí být pracovní pohotovost nařízena, jakým způsobem bude zastižitelný, 

mohou se domluvit i na vyšším příplatku, než jaký je stanoven v zákoně. Jestliže

je taková dohoda uzavřená, může zaměstnavatel zaměstnanci pracovní 

pohotovost nařídit a pokud by zaměstnanec odmítl nařízenou pracovní 

pohotovost konat, jednalo by se o porušení pracovního příkazu a tedy o porušení 

pracovní kázně. Intenzitu takového porušení lze těžko odhadovat, ale může se 

jednat i o porušení závažné, neboť zaměstnavatel v důsledku odmítnutí 

zaměstnance nebude mít zabezpečeny neodkladné práce 90.

                                               
88 Např. Rozhodnutí Evropského soudního dvora v případě C-151/02 ze dne 9.9.2003, 
Zemské město Kiel versus Norbert Jaeger. Z rozhodnutí vyplývá, že pohotovostní služba 
vykonávaná na místě určeném zaměstnavatelem představuje ve svém celku pracovní dobu, a 
to i tehdy, pokud lékař smí odpočívat na svém pracovišti, pokud nejsou vyžadovány jeho 
služby.

89 Není tedy možné dohodnout tzv. dosažitelnost zaměstnance na telefonu bez sjednání 
konkrétního místa, kde se bude zdržovat – na rozdíl od některých zahraničních úprav – viz 
Gogová, R. in Gogová, R., Hůrka, P., Úlehlová, H., Pracovní doba podle zákoníku práce a 
dalších souvisejících právních předpisů, Nakladatelství ANAG. 2012, str. 122

90 Brůha, D., K problematice pracovní pohotovosti, Právo a zaměstnání 3/2005, str. 11 
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9.2. Odměna za pracovní pohotovost

Co se týče odměny za pracovní pohotovost, mohou nastat tři situace:

1. v době pracovní pohotovosti nedojde k výkonu práce - zaměstnanci tedy 

přísluší odměna podle § 140 ZP („Za dobu pracovní pohotovosti přísluší 

zaměstnanci odměna nejméně ve výši 10 % průměrného výdělku“) a tato 

doba se nebude započítávat do pracovní doby, půjde tedy o dobu 

odpočinku.

2. v době pracovní pohotovosti dojde k výkonu práce – zaměstnanci náleží 

mzda nebo plat a nenáleží mu již odměna za pracovní pohotovost. Výkon 

práce se započítá do pracovní doby.

3. v době pracovní pohotovosti dojde k výkonu práce, ale byla již naplněna 

stanovená týdenní pracovní doba - v tom případě se jedná o práci přesčas 

a ke mzdě nebo platu ještě náleží zaměstnanci odměna za práci přesčas.

V této souvislosti je třeba zmínit, že se objevuje i názor, že pokud během 

pohotovosti k výkonu práce dojde, je to ve skutečnosti forma přesčasové práce, 

protože jde o práci mimo rozvrh pracovních směn 91. Tento názor podporuje i 

usnesení Krajského soudu sp. zn. 10 Co 861/2003 92. Já ovšem sdílím názor R. 

Gogové 93, že s tímto usnesením soudu nelze plně souhlasit, neboť soud při 

posouzení výkonu práce během pracovní pohotovosti vycházel jen z toho, že 

práce v době pracovní pohotovosti je práce konaná mimo rámec pracovních 

směn, ovšem nezabýval se tím, zda jde o práci nad stanovenou týdenní pracovní 

dobu, přičemž obě tyto podmínky by měly být naplněny kumulativně.

                                               
91 Srov. Sládek, V., Pracovní doba v novém zákoníku práce. Praha: ASPI, 2008, str. 212

92 V tomto usnesení je uvedeno: „Pokud zaměstnanec v době pracovní pohotovosti koná práci, 
jde vždy o práci přesčas, neboť vzhledem k charakteru pracovní pohotovosti jde o práci mimo 
rámec pracovních směn zaměstnance.“

93 Gogová, R. in Gogová, R., Hůrka, P., Úlehlová, H., Pracovní doba podle zákoníku práce a 
dalších souvisejících právních předpisů, Nakladatelství ANAG. 2012, str. 124
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9.3. Rozsah pracovní pohotovosti

Rozsah pracovní pohotovosti není stanoven zákonem, ale zaměstnavatel musí 

mít přehled o odpracovaných přesčasových hodinách zaměstnance a musí 

počítat s tím, že pokud nařídí pracovní pohotovost zaměstnanci, který již 

vyčerpal přesčasové hodiny, tento nebude moci zrealizovat případný výkon 

práce. V opačném případě by zaměstnavatel porušil úpravu o práci přesčas. 

Stejně tak nesmí případný výkon práce v rámci pracovní pohotovosti požadovat 

na zaměstnanci v době jeho nepřetržitého odpočinku mezi směnami (výjimkou 

jsou případy taxativně uvedené v § 90 odst. 2 ZP, kdy zaměstnavatel může 

nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami zkrátit na 8 hodin během 24 hodin 

po sobě jdoucích za podmínky, že následující odpočinek mu bude prodloužen o 

dobu zkrácení tohoto odpočinku)94 nebo nepřetržitého odpočinku v týdnu

(výjimkou jsou zde případy, kdy má zaměstnanec v pracovní smlouvě sjednán 

takový druh práce, který je výslovně uveden v § 91 odst. 3 písm. a) až h) ZP). 

Jiný názor zastává např. J. Zrutský 95, který nesouhlasí s názorem, že by 

pracovní pohotovost nebylo možné nařídit na dobu nepřetržitého odpočinku 

mezi směnami, neboť podle něj „pracovní pohotovost, při které nedojde 

k výkonu práce se do pracovní doby nezapočítá a jedná se o dobu odpočinku. 

Pokud dojde k výkonu práce v době pracovní pohotovosti, již se nejedná o dobu 

odpočinku, ale o výkon práce a tato doba přerušuje dobu nepřetržitého 

odpočinku v práci.“  Tento autor se ovšem nezabývá tím, co by tedy znamenalo 

přerušení doby odpočinku – měl by zaměstnanec poté nastoupit k novému 

nepřetržitému odpočinku nebo by měl odpočinek zkrácený pod limit stanovený 

v zákoníku práce? To by jistě bylo porušení pravidel rozvržení pracovní doby. 

Proto se domnívám, že skutečně zaměstnanec nemůže držet pracovní pohotovost 

ani v době, kdy má již vyčerpané přesčasové hodiny, ani v době kdy má čerpat 

                                               
94 Podrobněji viz kapitola Nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami

95 Zrutský, J., Pracovní doba, Právní rádce 04/2010, str. 32
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nepřetržitý odpočinek mezi směnami nebo v týdnu, neboť zaměstnavatel 

nemůže spoléhat na to, že k nutnosti výkonu práce v době pracovní pohotovosti

nedojde a že tedy nic neporuší 96.

Pokud zaměstnanec čerpá dovolenou, není možné, aby zároveň držel pracovní 

pohotovost. Účelem dovolené je odpočinek zaměstnance a je tedy nežádoucí, 

aby byla přerušovaná případnou potřebou výkonu práce při pracovní 

pohotovosti. Nelze připustit ani pracovní pohotovost v době, kdy už by jinak 

zaměstnanci skončila směna podle jeho rozvrhu pracovní doby. Ačkoliv náhrada 

mzdy nebo platu za dovolenou se zaměstnanci poskytuje zpravidla za dobu této 

směny, není možné tvrdit, že právě a pouze v té době čerpá dovolenou. Zákoník 

práce hovoří o dovolené ve dnech a v týdnech a z hlediska naplnění jejího účelu 

ji nelze vázat na dobu směny zaměstnance 97.

Odchylně je upravena pracovní pohotovost zaměstnanců v dopravě 98.

10. Noční práce

Noční práce – tedy práce v noci je společně s prací v sobotu nebo v neděli 

považována za práci v nesociální pracovní době a jako takové jí je věnována 

v právní úpravě náležitá pozornost. Výzkumy prokázaly, že pravidelná práce 

v noci je pro zaměstnance z hlediska zdraví riziková, a v souladu s ochrannou 

funkcí pracovního práva se jí tedy zákoník práce věnuje. Je třeba uvést, že 

stávající úprava v zákoníku práce je v souladu s úmluvou Mezinárodní 

organizace práce č.171 z roku 1990 o noční práci, kterou je Česká republika 

vázána od r. 1997.

                                               
96 Srov. Štefko, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. 
Beck, 2012, str. 519

97 Viz Bukovjan, P., Šubrt, B., Výkladová stanoviska AKV k problémům pracovního práva, , 
Práce a mzda 4/2013, str. 55

98 Viz nařízení vlády č. 589/2006 Sb.
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10.1. Definice noční práce a zaměstnance pracujícího v noci

V § 78 odst. 1 písm. j) a k) ZP je definována noční práce jako práce konaná 

mezi 22. a 6. hodinou a zaměstnancem pracujícím v noci je ten, který během 

noční doby odpracuje nejméně 3 hodiny ze své pracovní doby v rámci 24 hodin 

po sobě jdoucích v průměru alespoň jednou týdně v období uvedeném v § 94 

odst. 1 ZP (tzn. nejvýše za vyrovnávací období 26 týdnů po sobě jdoucích – viz 

níže).

Práci v noci mohou vykonávat muži i ženy, omezení ale platí pro mladistvé 

zaměstnance (§ 245 odst.1 ZP), které zaměstnavatel nesmí prací v noci 

zaměstnat. Výjimkou je případ, kdy je takový zaměstnanec starší 16 let a práce 

v noci je potřebná pro jeho výchovu k povolání. V tom případě práce v noci 

nesmí překračovat 1 hodinu a musí bezprostředně navazovat na jeho práci 

připadající podle rozvrhu směn na denní dobu (tzn. noční práce mladistvého 

jedině v době od 22. do 23. hodiny).

Novelou ZP účinnou od 1.1.2012 byla upravena definice zaměstnance 

pracujícího v noci, která dříve zněla takto: „zaměstnancem pracujícím v noci je 

ten, který během noční doby odpracuje pravidelně nejméně 3 hodiny ze své 

pracovní doby v rámci 24 hodin po sobě jdoucích“ – tato definice nebyla 

výkladově jednoznačná, proto byla nahrazena jasně kvantifikovaným údajem 

alespoň jednou týdně v období uvedeném v § 94 odst. 1 ZP. Pokud zaměstnanec 

nedosahuje takového průměru práce v noci, sice i tak koná noční práci a náleží 

mu za to příplatek ke mzdě, ale není zaměstnancem pracujícím v noci, na 

kterého by se vztahovaly další práva a povinnosti upravené § 94 ZP. Tedy

například to, že délka směny takového zaměstnance nesmí překročit 8 hodin 

v rámci 24 hodin po sobě jdoucích (přihlíží se zde k čl. 8 směrnice 2003/88/ES, 

kde se mj. uvádí, že členské státy přijmou opatření nezbytná k zajištění toho, 

aby běžná pracovní doba pro noční pracovníky nepřesahovala v průměru 8 

hodin za 24 hodin). Pokud to ale není z provozních důvodů možné, je 

zaměstnavatel povinen rozvrhnout stanovenou týdenní pracovní dobu tak, aby 
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průměrná délka směny nepřekročila 8 hodin ve vyrovnávacím období 26 týdnů 

po sobě jdoucích, přičemž se při výpočtu průměrné délky směny vychází 

z pětidenního pracovního týdne. Tzn. že má zaměstnavatel povinnost během 26 

týdnů po sobě jdoucích při pětidenním pracovní týdnu, tj. při 26 x 5 = 130 

směnách zajistit, aby průměrná délka směny (denní i noční) nepřekročila 8 

hodin, tj. že zaměstnavatel má pro zaměstnance pracujícího v noci k dispozici 

130 x 80 = 1040 hodin. Z tohoto počtu hodin zaměstnavatel může zaměstnavatel 

plánovat harmonogram směn, přičemž směna nesmí být delší než 12 hodin (§ 83 

ZP)99.

Zaměstnavatel je povinen zajistit, aby zaměstnanec pracující v noci byl vyšetřen 

lékařem před zařazením na noční práci, pravidelně podle potřeby, nejméně však 

jednou ročně nebo tehdy, pokud o to zaměstnanec pracující v noci, požádá. Na 

zaměstnanci nesmí být požadována úhrada takové lékařské péče. Zaměstnavatel 

má i další povinnosti v oblasti BOZP a poskytnutí přiměřeného sociálního 

zajištění zaměstnancům pracujícím v noci.

10.2. Odměna za noční práci

Za dobu noční práce přísluší zaměstnanci dosažená mzda a příplatek nejméně ve 

výši 10 % průměrného výdělku. Je ale možné sjednat jinou minimální výši a 

způsob určení příplatku (§ 116 ZP). Pokud výkon práce v noční době trvá jen 

zlomky hodin, pak stanoví § 141 odst. 2 ZP, že mzda, plat a jejich jednotlivé 

složky stanovené, sjednané nebo určené za hodinu práce, přísluší zaměstnanci i 

za zlomky hodin, které odpracoval v období, za které se mzda nebo plat 

poskytuje. 

                                               
99 Sládek, V., Pracovní doba v novém zákoníku práce. Praha: ASPI, 2008, str. 206
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11. Kratší pracovní doba 

Pokud se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodnou na délce pracovní doby, 

která je nižší než stanovená týdenní pracovní doba, jde o institut, který je

zákoníkem práce nazýván kratší pracovní doba, hovorově se často užívá také

termín zkrácený nebo částečný úvazek. 

11.1. Využívání kratší pracovní doby v ČR

Podíl úvazků s kratší pracovní dobou byl v ČR v r. 2012 cca 5 %, přičemž 

průměr v EU v r. 2012 byl 19,2% 100. Podíl osob pracujících na částečný úvazek 

je v rámci EU daleko nejvyšší v Nizozemí, v zemích severní Evropy, 

v Německu, Rakousku, ve Spojeném Království, Belgii a Irsku. V případě 

uvedených zemí platí, že celkovou zaměstnanost pozitivně ovlivňuje právě 

možnost práce na kratší pracovní dobu. Tyto země se vyznačují nejvyšší mírou 

zaměstnanosti ze všech členských států EU a zároveň mají nejvyšší úroveň 

pracovních příjmů. Naopak země, které se staly členy EU až v roce 2004 a 

později a navíc Portugalsko, Řecko a Španělsko vykazují podstatně nižší podíl 

úvazků na kratší pracovní dobu. Vůbec nejméně je tato forma využívaná 

v Bulharsku, na Slovensku a v České republice 101.

Jaké jsou důvody tak velkého rozdílu? Jedním z nejdůležitějších je určitě výše 

mezd v České republice, která je ve srovnání s průměrem EU samozřejmě 

mnohem nižší a zkrácení úvazku jí ještě sníží.  Pro mnoho lidí tedy není práce 

na kratší pracovní dobu finančně dostupná a tudíž o ní zaměstnavatele ani 

nežádají. Pokud by došlo k růstu reálných výdělků a životní úrovně, 
                                               
100 Analýza ČSÚ „Pracovní doba v České republice je v rámci EU jedna z nejdelších“, 
dostupné na: 
http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/1e01747a199f30f4c1256bd50038ab23/7149dec3e53d7161c12
57bbb0030fdd8/$FILE/czam080513analyza.doc

101 Analýza ČSÚ „Pracovní doba v České republice je v rámci EU jedna z nejdelších“, 
dostupné na: 
http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/1e01747a199f30f4c1256bd50038ab23/7149dec3e53d7161c12
57bbb0030fdd8/$FILE/czam080513analyza.doc
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pravděpodobně by také došlo k tomu, že by si více lidí mohlo dovolit pracovat 

pouze kratší pracovní dobu.

Důležitý je v této otázce samozřejmě také postoj zaměstnavatelů, kteří jsou 

oprávněni o délce pracovní doby zaměstnanců rozhodovat. Zaměstnavatelé 

nejeví příliš velký zájem o kratší pracovní dobu, protože se obávají nedostatečné 

flexibility takových zaměstnanců, omezené sounáležitosti s firmou, nemožnosti 

nařídit přesčasy a vyšší administrativní zátěže102. Kromě toho se ale domnívám, 

že se také zaměstnavatelé často obávají zavádění nových institutů, které nemají 

v praxi vyzkoušené a také reakce ostatních zaměstnanců. Jistě by také stálo za  

zvážení zakotvení podpory těchto částečných pracovních úvazků státem, např. 

snížením odvodů na sociální pojištění a pod., aby tento institut začal být více 

využíván 103.

11.2. Směrnice Rady 97/81/ES

Pro Českou republiku je v této oblasti závazná Směrnice Rady č. 97/81/ES o 

Rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku uzavřené mezi organizacemi 

UNICE, CEEP a EKOS 104. Hlavním cílem Směrnice, respektive Rámcové 

dohody, je zavést obecný rámec pro odstranění diskriminace zaměstnanců na 

částečný úvazek a zlepšit kvalitu částečného pracovního úvazku a také 

napomoci rozvoji příležitostí pro částečný pracovní úvazek na základě 

dobrovolnosti a přispět k pružné organizaci pracovní doby způsobem, který 

přihlíží k potřebám zaměstnavatelů i zaměstnanců. V preambuli dohody je 

uvedeno, že „částečný pracovní úvazek měl v nedávných letech významný 
                                               
102 Analýza flexibilních forem zaměstnávání a organizace pracovní doby v ČR, VÚPSV, 
2004, dostupné na: 
http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/analyza_flexibilni_formy_zamestnavani_v_CR.pdf

103 Mervartová J., Několik poznámek k flexibilitě pracovněprávních vztahů, Acta 
Universitatis Brunensis

104 UNICE = Evropská unie konfederací průmyslu a zaměstnavatelů, CEEP = Evropské 
středisko veřejných podniků, EKOS = Evropská konfederace odborových svazů 
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dopad na zaměstnanost a z tohoto důvodu věnovaly strany této dohody této 

formě práce přednostní pozornost“. Dále lze v dohodě vysledovat, v jakých 

situacích je částečný pracovní úvazek považován za vhodný nástroj: „pro muže 

a ženy, aby se tak připravili na odchod do důchodu, sladili pracovní a rodinný 

život a využili možností vzdělávání a školení pro zlepšení svých schopností a 

možností postupu v zaměstnání k oboustrannému prospěchu zaměstnavatelů a 

zaměstnanců způsobem, který by napomohl rozvoji podniků“.

11.3. Sjednání kratší pracovní doby

Zákoník práce se kratší pracovní dobou zabývá v § 80, přičemž stanoví: „Kratší 

pracovní doba pod rozsah stanovený v § 79 může být sjednána pouze mezi 

zaměstnavatelem a zaměstnancem. Zaměstnanci přísluší mzda nebo plat, které 

odpovídají sjednané kratší pracovní době.“ To tedy znamená, že sjednat kratší 

pracovní dobu lze pouze individuální smlouvou mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem, nejčastěji půjde o smlouvu pracovní, ale může jít i o jinou 

individuální dohodu, není tedy možné užít kolektivní smlouvu. Dohoda nemá 

stanovenou formu, ale lze jistě doporučit formu písemnou. 

Už není možné, na rozdíl od úpravy účinné do 31.12.2011, aby ke zkrácení 

pracovní doby došlo jednostranným právním aktem zaměstnavatele, i kdyby se 

jednalo o vyhovění žádosti oprávněného zaměstnance v souladu s § 241 odst. 2 

ZP. Dle tohoto ustanovení: „Požádá-li zaměstnankyně nebo zaměstnanec 

pečující o dítě mladší 15 let, těhotná zaměstnankyně nebo zaměstnanec, který 

prokáže, že převážně sám dlouhodobě pečuje o osobu, která se podle zvláštního 

právního předpisu považuje za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve 

stupni II (středně těžká závislost), ve stupni III (těžká závislost) nebo stupni IV 

(úplná závislost), o kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu stanovené 

týdenní pracovní doby, je zaměstnavatel povinen vyhovět žádosti, nebrání-li 

tomu vážné provozní důvody.“
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Vážné provozní důvody nejsou nikde definovány a dle judikatury105 musí být 

posouzeny vždy individuálně, přičemž je důležité porovnání, jaký zásah do 

provozu by znamenalo zkrácení pracovní doby oprávněného zaměstnance ve 

srovnání se stavem, kdy takový zaměstnanec pracuje po stanovenou týdenní 

pracovní dobu. Žádost o zkrácení stanovené týdenní pracovní doby nebo o jinou 

vhodnou úpravu pracovní doby by měla obsahovat konkrétní návrh úpravy 

pracovní doby, aby zaměstnavatel mohl posoudit dopad vyhovění takové žádosti 

na chod firmy. Pokud zaměstnanec s žádostí o kratší pracovní dobu nebo jinou 

vhodnou úpravu pracovní doby neuspěje, může se obrátit na soud nebo na orgán 

inspekce práce. Ten, pokud shledá, že pro nevyhovění žádosti neexistují vážné 

provozní důvody, může udělit pokutu až 300 000 Kč106. 

Kratší pracovní dobu není možné rozšířit bez souhlasu zaměstnance, z druhé 

strany zaměstnavatel není povinen vyhovět žádosti zaměstnance o rozšíření jeho 

pracovní doby, tzn. i v případě rozšíření pracovní doby nad sjednanou kratší 

pracovní dobu se musí jednat o individuální smlouvu mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem.

Na rozdíl od zkrácené stanovené týdenní pracovní doby zaměstnanci, který 

pracuje po kratší pracovní dobu, přísluší mzda nebo plat, které odpovídají

sjednané kratší pracovní době, tzn. že při sjednání kratší pracovní doby dojde 

také k adekvátnímu snížení mzdy nebo platu.

Jak jsem uvedla výše, jedním z cílů Směrnice je zajištění odstranění 

diskriminace zaměstnanců na částečný pracovní úvazek, v zákoníku práce je 

zákaz diskriminace obsažen v ustanovení § 16 ZP 107.

                                               
105 Viz např. rozsudek NS ČR 21 Cdo 612/2006

106 Viz § 18, resp. § 31 zák. č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů

107 § 16 ZP: odst. 1) „Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi 
zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a o poskytování
jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost 
dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání.
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11.4. Judikáty týkající se sjednání kratší pracovní doby

V této souvislosti je možné zmínit dva judikáty Nejvyššího soudu (dále jen NS), 

které se otázkou vážných provozních důvodů dle § 241 odst. 2 ZP zabývají. Jde 

o rozsudky 21 Cdo 1561/2003 a 21 Cdo 612/2006 . V obou případech jde o 

stanovení, zda na straně zaměstnavatelů šlo o vážné provozní důvody, pro které 

odmítli vyhovět žádosti zaměstnankyň o úpravu jejich pracovní doby. V obou 

případech NS vrátil věc k dalšímu řízení s tím, že je nutné posoudit konkrétní 

stav provozu zaměstnavatelů v době, kdy zaměstnankyně o úpravu pracovní 

doby požádaly. 

Konkrétním stavem provozu je třeba rozumět posouzení počtu zaměstnanců a 

rozvržení jejich pracovní doby. Podle právního názoru NS je pro posouzení 

vážnosti provozních důvodů ve smyslu ustanovení § 156 odst.2 ZP (nyní § 241 

odst. 2 ZP) především rozhodující vyhodnocení, jaký (jak významný) by 

představovala zásah do provozu zaměstnavatele skutečnost, že by 

zaměstnankyni byla povolena požadovaná kratší pracovní doba nebo jiná 

vhodná úprava pracovní doby, ve srovnání se stavem kdy pracuje (by pracovala) 

po stanovenou týdenní pracovní dobu. Pouze v případě, že by tím byl 

znemožněn, narušen nebo vážně ohrožen řádný provoz (plnění úkolů nebo 

činnosti) zaměstnavatele, lze dovodit, že vyhovění žádosti zaměstnankyně 

pečující o dítě mladší 15 let nebo těhotné zaměstnankyně o kratší pracovní dobu 

nebo jinou vhodnou úpravu pracovní doby brání vážné provozní důvody na 

                                                                                                                                                  
   Odst. 2): V pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace. Pojmy přímá 
diskriminace, nepřímá diskriminace, obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn 
k diskriminaci a navádění k diskriminaci a případy, kdy je rozdílné zacházení přípustné, 
upravuje antidiskriminační zákon. 

  Odst. 3): Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení, pokud z povahy pracovních 
činností vyplývá, že toto rozdílné zacházení je podstatným požadavkem nezbytným pro výkon 
práce, účel sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený. Za 
diskriminaci se rovněž nepovažují opatření, jejichž účelem je odůvodněno předcházení nebo 
vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické osoby ke skupině vymezené 
některým z důvodů uvedených v antidiskriminačním zákonu.“
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straně zaměstnavatele. V rozsudku NS 21 Cdo 1561/2003 se dále uvádí, že 

zaměstnavatel, nemůže-li vyhovět požadavkům zaměstnankyně z vážných 

provozních důvodů v plném rozsahu, je povinen jí poskytnout kratší pracovní 

dobu nebo jinou vhodnou úpravu pracovní doby alespoň v takové podobě, jak 

mu to jeho provoz umožňuje. 

V obou těchto případech šlo o zaměstnankyně, které pracovaly na pracovištích 

s náročným a organizovaným provozem – jednalo se o zdravotní sestru pracující 

ve státním zdravotnickém zařízení a o soudkyni obvodního soudu. V tomto

případě se soud zabýval i tím, zda se na její případ vůbec vztahuje toto konkrétní 

ustanovení ZP, vzhledem k tomu, že pracovní vztah soudce se řídí především 

zákonem o soudech a soudcích (zákon č. 6/2002 Sb., ve znění pozdějších 

předpisů) a zvláštními právními předpisy. Nestanoví-li tyto zvláštní právní 

předpisy jinak, použijí se na pracovní vztah soudce přiměřeně ustanovení ZP a 

jiných pracovněprávních předpisů (§ 84 odst. 4 zákona o soudech a soudcích). 

NS došel k názoru, že je nepochybné, že pro výkon funkce soudce je stanovena 

týdenní pracovní doba, jejíž délka činí nejvýše 40 hodin týdně a soudce tedy 

vykonává svůj pracovní vztah podle rozvržení pracovní doby nebo v pružné 

pracovní době, to znamená, že jsou také možné vhodné úpravy jeho stanovené 

týdenní pracovní doby, včetně povolení kratší pracovní doby dle § 156 odst.2 ZP 

(nyní § 241 odst. 2 ZP).

NS se v těchto rozsudcích také vyjádřil k námitce zaměstnavatelů, že v případě 

vyhovění jedné zaměstnankyni v úpravě pracovní doby by tím založili jakýsi 

„precedens“ a museli by potom vyhovět všem oprávněným zaměstnankyním a 

zaměstnancům v této žádosti. NS vyslovuje názor, že rozhodujícím z hlediska 

ustanovení  § 241 odst. 2 ZP jsou skutečné provozní poměry zaměstnavatele a 

nikoli to, zda bylo vyhověno žádosti zaměstnankyně. To znamená, že každá 

taková žádost musí být skutečně posuzována individuálně s přihlédnutím 

k aktuálním stavu na pracovišti. 
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Zatím k této problematice není bohužel žádný další judikát, který by se týkal 

organizačně méně náročných provozů. Pokud zaměstnanci oprávnění požádat o 

vhodnou úpravu pracovní doby neuspějí u zaměstnavatele se svou žádostí „po 

dobrém“, většinou totiž nepřistupují k soudnímu sporu. Jedním z důvodů, proč 

tomu tak je, je nepochybně délka soudního řízení v ČR. Po dobu než soud 

pravomocně rozhodne, má totiž zaměstnanec povinnost vykonávat práci 

v souladu s pracovní smlouvou ve sjednaném rozsahu a v pracovní době a než 

by se dospělo ke končenému soudnímu rozhodnutí, velmi často by zaměstnanec 

již úpravu pracovní doby nepotřeboval a navíc by problematicky také řešil, jak 

své časové možnosti uspořádat po dobu než soud rozhodne. Často tedy takový 

zaměstnanec ani nemá možnost se soudit a volí dohodu o ukončení pracovního 

poměru, případně výpověď ze své strany. V důsledku toho ztratí zaměstnání bez 

jakéhokoliv nároku na odstupné a navíc z důvodu péče o blízkou osobu velmi 

obtížně hledá nové pracovní uplatnění.108

Zaměstnavatel nemůže zaměstnanci s kratší pracovní dobou nařídit práci 

přesčas, ale může se s ním na práci přesčas dohodnout. Prací přesčas je v tomto 

případě práce přesahující stanovenou týdenní pracovní dobu. Pro doplnění lze 

uvést, že i kratší pracovní dobu lze rozvrhnout rovnoměrně i nerovnoměrně, za 

stejných podmínek jako stanovenou týdenní pracovní dobu (tedy délka směny, 

dodržení dob odpočinku).109

                                               

108 Janečková, E., Postavení matek v pracovním právu – úprava pracovní doby, vysílání na 
pracovní cesty, Práce a mzda 11/2012, s. 17

109 Srov. Sládek, V., Ekonomická krize a pracovní doba, Práce a mzda 9/2009, str. 17 - 18
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11.5. Příležitostná práce

Směrnice č. 97/81/ES o kratší pracovní době v ustanovení č. 2 110 umožňuje 

členským státům, aby po konzultaci se sociálními partnery v souladu 

s vnitrostátními právními předpisy, kolektivními smlouvami nebo zvyklostmi a 

z objektivních důvodů vyloučili z její působnosti zcela nebo částečně 

zaměstnance na kratší pracovní dobu, kteří pracují pouze příležitostně. Takový 

příležitostný zaměstnanec má často menší práva, menší ochranu, nárok na menší 

rozsah benefitů a nižší stabilitu zaměstnání.  Jde tedy o prolomení zásady zákazu 

diskriminace 111. Možnost této výjimky ovšem Česká republika (ani Slovenská 

republika) nevyužila a institut příležitostné práce nezřídila. 

11.6. Pohled do minulosti - Vedlejší pracovní poměr

V této souvislosti bych ještě zmínila, že do konce r. 2006, tedy do konce 

účinnosti zákoníku práce 65/1965 Sb., ve znění pozdějších předpisů mohli 

účastníci pracovněprávních vztahů využívat institut vedlejšího pracovního 

poměru, a to na základě § 70 a § 70b tehdejšího zákoníku práce. Vedlejší 

pracovní poměr bylo možné sjednat pouze na kratší než stanovenou týdenní 

pracovní dobu. Tento mohl zaměstnanec i zaměstnavatel rozvázat výpovědí 

z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu, přičemž výpovědní doba činila 

15 dnů ode dne doručení. Nevznikal právní nárok na odstupné. Tito zaměstnanci 

opírali své sociální jistoty o již paralelně existující pracovní poměr u jiného 

                                               
110 Ust. 2 odst. 2 Směrnice 97/81/ES: „Členské státy po konzultaci se sociálními partnery v 
souladu s vnitrostátními právními předpisy, kolektivními smlouvami nebo zvyklostmi nebo 
sociální partneři na odpovídající úrovni v souladu s vnitrostátní praxí v pracovních vztazích 
mohou z objektivních důvodů vyloučit zcela nebo částečně z působnosti této dohody 
zaměstnance na částečný úvazek, kteří pracují pouze příležitostně. Takováto vyloučení musí 
být pravidelně přezkoumávána za účelem zjištění, zda objektivní důvody pro ně nadále 
trvají.“

111 Olšovská, A. in Barancová, H. a kol., Pracovné právo v európskej perspektivě. Plzeň: Aleš 
Čeněk, 2009, str. 259
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zaměstnavatele na plný úvazek.112 Pokud došlo k ukončení hlavního pracovního 

poměru, stal se z vedlejšího pracovního poměru pracovní poměr na kratší 

pracovní dobu a nebylo již možné využít odchylku výše uvedené výpovědi s 15 

denní výpovědní dobou. Tento institut byl velmi oblíbený pro svou flexibilitu, 

nicméně do nového zákoníku práce nebyl převeden.

12. Zkrácená stanovená týdenní pracovní doba

Od kratší pracovní doby je třeba rozlišovat zkrácení stanovené týdenní pracovní 

doby pod rozsah stanovený v § 79 odst. 1 a 2 ZP. Takové zkrácení upravuje § 79 

odst. 3 ZP, který stanoví, že jej lze upravit pouze kolektivní smlouvou nebo 

vnitřním předpisem zaměstnavatele a neprovází jej snížení mzdy, nesmí jej však 

provést zaměstnavatel uvedený v § 109 odst. 3 ZP (rozpočtová sféra).113 Takto 

zkrácená pracovní doba je tedy také stanovenou týdenní pracovní dobou.

Žádný právní předpis nestanoví, že by pracovní doba měla být stanovena 

jednotně pro všechny okruhy zaměstnanců zaměstnavatele. Musí být ovšem 

respektována zásada rovného zacházení a zákazu diskriminace obsažená v § 1a 

písm. e) ZP. Zkrácení stanovené týdenní pracovní doby u jednoho 

zaměstnavatele tedy lze provést jen pro ucelené skupiny zaměstnanců 

pracujících v určitém režimu práce. Zaměstnavatel by měl vždy přihlížet 

k povaze a charakteru práce zaměstnanci vykonávané a k pracovním 

podmínkám, v nichž je práce konána. Je tedy například odůvodnitelné, aby u 

zaměstnanců v rizikových provozech, při práci v noci a ve střídavých 

                                               
112 Pichrt, J., Od inspirace k uniformní konformitě?, Právní rozhledy č. 23/2010, str. 838

113 § 109 odst. 3 ZP: „Plat je peněžité plnění poskytované za práci zaměstnanci 
zaměstnavatelem, kterým je a) stát, b) územní samosprávný celek, c) státní fond, d) 
příspěvková organizace, jejíž náklady na platy a odměny za pracovní pohotovost jsou plně 
zabezpečovány z příspěvku na provoz poskytovaného z rozpočtu zřizovatele nebo z úhrad 
podle zvláštních právních předpisů nebo e) školská právnická osoba zřízená Ministerstvem 
školství, mládeže a tělovýchovy, krajem, obcí nebo dobrovolným svazkem obcí podle 
školského zákona.
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pracovních režimech byla stanovená týdenní pracovní doba zkrácena více než u 

ostatních zaměstnanců.114

13. Pružné rozvržení pracovní doby

Pružné rozvržení pracovní doby je způsob rozvržení pracovní doby, který

upravuje zákoník práce v § 85, v § 97 a v § 98. Je výhodný zejména pro 

zaměstnance, protože mu umožňuje sladění jeho osobního a pracovního života a 

dá se říci, že je zaměstnanci často vnímán jako benefit poskytovaný 

zaměstnavatelem. Na druhé straně je tím výhodný i pro zaměstnavatele, neboť 

jednak nepochybně přispívá k loajalitě zaměstnanců a také může přinést úspory

v případě některých překážek v práci na straně zaměstnanců či práce přesčas.

13.1. Zavedení pružného rozvržení pracovní doby

Je na rozhodnutí zaměstnavatele, zda zavede pružnou pracovní dobu. Pokud u 

zaměstnavatele působí odborová organizace, nepotřebuje její souhlas, ale je 

povinen s ní zavedení pružného rozvržení pracovní doby projednat 115. 

Zaměstnavatel tento institut může zavést pro všechny zaměstnance nebo jen pro 

zaměstnance na určitých pracovištích, přičemž musí dodržet pravidlo rovného 

zacházení a zákaz diskriminace. Musí ale počítat s tím, že pružné rozvržení 

pracovní doby s sebou nese i jistou zvýšenou administrativní zátěž ve sledování 

a evidování odpracované směny, práce přesčas nebo vzniku překážek v práci na 

straně zaměstnance116.

Jak bylo výše uvedeno, je na zaměstnavateli, aby rozhodl o zavedení ale také 

případně o zrušení pružného rozvržení pracovní doby, ovšem nesmí tak učinit 

                                               
114 Schmied, Z. in Hloušková, P., Schmied, Z., Tomandlová, L., Trylč, L. Dotazy a odpovědi 
z praxe zákoníku práce, Nakladatelství ANAG. 2013, str. 102

115 Viz § 280 odst. 1 písm. c) ZP)

116 Gogová, R. in Gogová, R., Hůrka, P., Úlehlová, H., Pracovní doba podle zákoníku práce a 
dalších souvisejících právních předpisů, Nakladatelství ANAG. 2012, str. 92



71

jako sankci za porušení povinností zaměstnance. Podle rozhodnutí Nejvyššího 

soudu ČR NS 21 Cdo 1288/2009 není možné, aby zaměstnavatel zneužíval 

svého práva a měnil formu pracovní doby jako sankci za porušení povinností 

zaměstnance. Pokud zaměstnanci v takovém případě změnu formy pracovní 

doby nerespektovali, nedopustili se tím porušení svých povinností, neboť 

zaměstnavatel zneužil svého práva a uvedená změna byla z tohoto důvodu 

neplatná. 117

13.2. Součásti pružné pracovní doby

Při uplatnění pružného rozvržení pracovní doby je třeba rozlišovat:

1. základní pracovní dobu

2. volitelnou pracovní dobu

V základní pracovní době je zaměstnanec povinen být na pracovišti, přičemž 

začátek a konec této doby určuje zaměstnavatel.

Volitelná pracovní doba je časový úsek, jehož začátek i konec také určuje

zaměstnavatel, ale v jeho rámci si zaměstnanec volí sám začátek a konec 

pracovní doby. Celková délka směny (základní + volitelná pracovní doba) nesmí 

přesáhnout 12 hodin.

Konkrétní podmínky pro pružné rozvržení pracovní doby stanoví zaměstnavatel 

většinou v pracovním řádu nebo v jiném vnitřním předpisu. Délka základní 

pracovní doby a délka volitelné pracovní doby je zcela na uvážení 

zaměstnavatele, za dodržení podmínek stanovených zákoníkem práce. Je možné, 

aby jak úseků základní, tak volitelné pracovní doby bylo více 118. Od 1.1.2012 již 

není zaměstnavatel povinen vkládat mezi dva úseky volitelné části úsek základní 

                                               
117 Randlová, N. in Vysokajová, M., Randlová, N., Hůrka, P., Doležílek, J., Zákoník práce. 
Komentář. Praha: Wolters Kluwer ČR, a.s., 2012, s. 193

118 Chládková, A., Bukovjan, P. Personalistka, 3.vyd. Praha: Wolters Kluwer, a.s., 2012, str. 
309



72

pracovní doby, tzn., že volitelný úsek může být i jen na začátku nebo na konci 

pracovní doby.

Pružné rozvržení pracovní doby je specifický pracovní režim, který lze užít jak 

při rovnoměrném, tak i při nerovnoměrném rozvržení pracovní doby. Pokud 

zaměstnavatel určí, že si zaměstnanec musí odpracovat v režimu pružné 

pracovní doby každý týden stanovenou týdenní pracovní dobu, bude se jednat o 

rovnoměrné rozvržení pracovní doby, pokud zaměstnavatel určí, že stanovenou 

týdenní pracovní dobu si bude moci zaměstnanec odpracovat v delším období, 

než je jeden týden, bude se jednat o nerovnoměrné rozvržení pracovní doby. Pro 

tento případ zaměstnavatel stanoví vyrovnávací období, během kterého musí být 

průměrná týdenní pracovní doba naplněna. Toto období může mít délku až 26 

týdnů po sobě jdoucích a jen v kolektivní smlouvě lze sjednat délku až 52 týdnů 

po sobě jdoucích (podle úpravy účinné do 31.12.2011 to bylo období max. 4 

týdnů). V praxi se ovšem zřejmě nebude využívat až tak dlouhé vyrovnávací 

období, neboť by to znamenalo dát zaměstnanci tak velkou volnost, že by to 

mohlo vyvolávat problémy v organizaci práce a v plnění pracovních úkolů 119.

13.3. Překážky v práci při pružném rozvržení pracovní doby

V ustanovení § 85 odst. 5 ZP je zakotveno, kdy se pružné rozvržení pracovní 

doby neuplatní:

- při pracovní cestě zaměstnance

- při nutnosti zabezpečení naléhavého pracovního úkolu ve směně, jejíž 

začátek a konec je pevně stanoven

- brání-li jejímu uplatnění provozní důvody

- v době důležitých osobních překážek v práci, po kterou zaměstnanci 

přísluší náhrada mzdy nebo platu podle ustanovení § 192 ZP nebo 

peněžité dávky nemocenského pojištění 
                                               
119 Šubrt, B., Klady a zápory „velké“ novely zákoníku práce 2012, Práce a mzda 11/2011, str. 
49
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- v dalších případech určených zaměstnavatelem

V těchto případech stanoví zákoník práce povinnost zaměstnavatele předem 

stanovit rozvržení týdenní pracovní doby do směn. Splnění této povinnosti 

odstraní případné spory, například o přesčasové hodiny, pracovní úrazy atd. Pro 

zaměstnavatele i zaměstnance je důležité jasné sdělení, že pro uvedený den 

dochází ke změně, tzn. že nebude uplatněno pružné rozvržení pracovní doby120.  

Problematika překážek v práci při uplatnění pružného rozvržení pracovní doby 

je poměrně složitá a působí v praxi problémy, přičemž zaměstnavateli může být 

ze strany inspekce práce uložena sankce až 300 000 Kč, pokud nesprávně 

započte překážku v práci při pružné pracovní době 121.  

Překážky v práci je možné pro účely pružného rozvržení pracovní doby rozdělit 

do 4 kategorií 122:

1. překážky v práci na straně zaměstnance vymezené délkou nezbytně nutné 

doby

2. dočasná pracovní neschopnost

3. překážky v práci na straně zaměstnance vymezené přesnou délkou 

nezbytně nutné doby, po kterou má zaměstnanec nárok na pracovní volno

4. překážky v práci na straně zaměstnavatele

Ad 1) Překážky v práci na straně zaměstnance vymezené délkou nezbytně nutné 

doby se při pružném rozvržení pracovní doby posuzují jako výkon práce jen 

v rozsahu, ve kterém zasáhly do základní pracovní doby. Pokud zasáhnou do 

                                               
120 Knebl, P. in Andraščíková,M., Hloušková, P., Hofmannová, E., Knebl, P., Schmied, Z., 
Tomandlová, L., Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy 
s komentářem k 1.1.2013,  vydavatelství ANAG, 7. vydání, r. 2013, str. 178

121 Viz § 15, resp. § 28 zák. č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů

122 Randlová, N. in Vysokajová, M., Kahle, B., Randlová, N., Hůrka, P., Doležílek, J., 
Zákoník práce. Komentář. Praha: Wolters Kluwer ČR, a.s., 2012, str. 222
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pracovní doby volitelné, neposuzují se jako výkon práce a nepřísluší za ně

náhrada mzdy a zaměstnanec musí tuto dobu napracovat do konce stanoveného 

vyrovnávacího období. Například zaměstnanec půjde k lékaři a zdrží se zde 

v době mezi 9. a 12. hodinou. Volitelné úseky pracovní doby jsou stanovené na 

7. až 10. hodinu a 15. až 19. hodinu a základní pracovní doba je stanovená na 

dobu 10. až 15. hodina. V tomto případě překážky v práci v podobě vyšetření u 

lékaře by se náhrada mzdy poskytla jen za 2 hodiny a sice za ty, které spadají do 

základní pracovní doby – tedy za 10. až 12. hodinu.

Ad 2)  Při dočasné pracovní neschopnosti se neuplatní pružné rozvržení 

pracovní doby, a to dle § 85 odst. 5 písm. b) ZP a použije se pro tyto případy 

předem stanovené rozvržení týdenní pracovní doby do směn, a to po dobu, po 

kterou zaměstnanci přísluší náhrady mzdy nebo platu podle § 192 ZP nebo 

dávky podle předpisů o nemocenském pojištění. Podle § 192 ZP ovšem náhrada 

mzdy nebo platu nepřísluší za první 3 dny dočasné pracovní neschopnosti, 

nejvýše za prvních 24 neodpracovaných hodin z rozvržených směn, takže po 

tuto dobu by se mělo uplatnit pružné rozvržení pracovní doby, a to znamená, že 

by se jako výkon práce měla posoudit jen základní pracovní doba a v tom 

případě by tedy zaměstnanci vznikla povinnost napracovat volitelnou pracovní 

dobu do konce vyrovnávacího období.

Ad 3) Překážky v práci na straně zaměstnance vymezené přesnou dobou, po 

kterou má zaměstnanec nárok na pracovní volno (tato doba je stanovená 

konkrétním právním předpisem – např. nařízením vlády č. 590/2006 Sb., kterým 

se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci) jsou 

považovány za výkon práce po celou tuto přesně vymezenou dobu. Stejně tak se 

posuzuje i činnost zástupců zaměstnanců – tedy jako výkon práce.

Ad 4) Překážky v práci na straně zaměstnavatele – tedy např. prostoj, přerušení 

práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy nebo živelní událostí se 

posuzují jako výkon práce, pokud zasáhly do směny zaměstnance, a to za každý 
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jednotlivý den v rozsahu průměrné délky směny. Průměrná délka směny se 

určuje ze stanovené týdenní pracovní doby, případně ze sjednané kratší pracovní 

doby.

13.4. Práce přesčas při pružném rozvržení pracovní doby

Práce přesčas se při uplatnění pružného rozvržení pracovní doby zjišťuje vždy 

jako práce nad stanovenou týdenní pracovní dobu a nad základní pracovní dobu 

(§ 98 odst. 1 ZP), ve které je zaměstnanec povinen vždy pracovat a nemůže v ní 

tedy vykonávat práci přesčas. Práce přesčas při pružném rozvržení pracovní 

doby může být vykonávána ve volitelné pracovní době, ale i mimo ni. Rozsah 

práce přesčas se zjistí až po skončení vyrovnávacího období.

14. Konto pracovní doby 

Další, stále ještě poměrně nový, způsob rozvržení pracovní doby se nazývá

konto pracovní doby. Konto pracovní doby zavedl zákoník práce č. 262/2006 

Sb. s účinností od 1.1.2007 a původně byl označován za jiný způsob  

nerovnoměrného rozvržení pracovní doby. Jde o vysoce flexibilní institut 

výhodný zejména pro zaměstnavatele, neboť mu umožňuje reagovat na sezónní 

výkyvy a na výkyvy množství práce, a týdenní počet zaměstnancem 

odpracovaných hodin se tak mění v závislosti na potřebách zaměstnavatele. 

Nejčastěji je tento nástroj využíván ve stavebnictví nebo v zemědělství. 

14.1. Zavedení konta pracovní doby

Od 1.1.2012 smí tento institut u zaměstnavatelů, u kterých působí odborová 

organizace, zavést jen kolektivní smlouva, u ostatních zaměstnavatelů, vnitřní 

předpis (§ 86 odst. 1 ZP). Dřívější úprava123 mohla vyvolávat pochybnosti, zda 

                                               
123 V období 1.1.2008 – 31.12.2011 bylo v účinnosti toto znění § 86 odst. 1 ZP: „Konto 
pracovní doby je jiný způsob nerovnoměrného rozvržení pracovní doby, který může 
obsahovat jen kolektivní smlouva, popřípadě vnitřní předpis.“ 
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zaměstnavatel, u kterého působí odborová organizace, může zavést konto 

pracovní doby vnitřním předpisem, tyto možné pochyby byly novelou 

odstraněny. Konto pracovní doby nesmí být uplatněno u zaměstnavatelů

uvedených v § 109 odst. 3 ZP. Individuální souhlas zaměstnance se zavedením 

konta pracovní doby se již nevyžaduje124.

Při uplatnění konta pracovní doby je mzda vyplácena zaměstnanci každý měsíc 

stejně, ale pracovní doba je upravována podle potřeb zaměstnavatele. 

Zaměstnavatel ovšem musí dodržovat podmínky rozvržení pracovní doby (tzn. 

např. maximální délka směny 12 hodin, nepřetržitý odpočinek mezi směnami 

min. 11 hodin).

Zaměstnavatel určí, jak dlouhé bude vyrovnávací období, zákonem je toto

období stanoveno na maximálně 26 týdnů po sobě jdoucích, přičemž kolektivní 

smlouva toto období může vymezit nejvýše na 52 týdnů. Pokud by se při 

uplatnění konta pracovní doby použilo kratší vyrovnávací období, musí být 

posuzován rozdíl mezi stanovenou týdenní pracovní dobou, popřípadě kratší 

pracovní dobou a odpracovanou pracovní dobou po ukončení tohoto kratšího 

období. 

14.2. Přidělování práce při uplatnění konta pracovní doby

Co se týče písemného rozvrhu týdenní pracovní doby, zaměstnavatel je povinen 

jej vypracovat a seznámit s ním nebo s jeho změnou zaměstnance i v případě 

konta pracovní doby, a sice nejpozději 1 týden před začátkem období na něž je 

pracovní doba rozvržena (tedy na celé stanovené vyrovnávací období), pokud se 

nedohodne se zaměstnancem na jiné době seznámení (§ 84 ZP). Zaměstnanci ale 

může být zaměstnavatelem přidělována práce odchylně od rozvrhu, a to 

v rozsahu nižším nebo naopak větším, než je stanovená týdenní pracovní doba, a 

to i bez předchozího souhlasu zaměstnance. To vyplývá z ustanovení § 34b 

                                               
124 Souhlas zaměstnance byl vyžadován dle právní úpravy účinné do 31.12.2007 
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odst.1 ZP, který zakotvuje právo zaměstnanců na přidělení práce v rozsahu 

stanovené týdenní pracovní doby, ale s výjimkou konta pracovní doby. Rozvrh 

pracovní doby je významný pro posuzování překážek v práci, včetně dočasné 

pracovní neschopnosti a pro čerpání dovolené 125.

14.3. Překážky v práci při uplatnění konta pracovní doby

V případě překážek v práci na straně zaměstnance se pracovní volno poskytuje 

v rozsahu nezbytně nutné doby, popřípadě v rozsahu délky směny rozvržené 

zaměstnavatelem na příslušný den (§ 97 odst. 5 ZP). Za dobu rozvrženou 

zaměstnavatelem, po kterou tento zaměstnanec nepracuje, stálá mzda mu 

nepřísluší (§ 121 odst. 2 ZP), místo toho mu ale bude příslušet náhrada mzdy 

v rozsahu, který zákon (příp. kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis) za dobu 

trvání konkrétní překážky v práci přiznává.

V případě překážek v práci na straně zaměstnavatele se objevuje výjimka pro 

konto pracovní doby v ustanovení § 208 ZP: „Nemohl-li zaměstnanec konat 

práci pro jiné překážky v práci na straně zaměstnavatele, než které jsou uvedeny 

v § 207126, přísluší mu náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku, to 

neplatí, bylo-li uplatněno konto pracovní doby.“ To znamená, že takový 

zaměstnanec nemá nárok na náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku, ale 

nemá nárok ani na stanovenou mzdu, neboť dle § 121 odst. 2 věta třetí: „ Za 

dobu rozvrženou zaměstnavatelem zaměstnanci, po kterou tento zaměstnanec 

nepracuje, stálá mzda nepřísluší“. Jde o nedostatek právní úpravy, který je 

možné odstranit jen na základě přiznání tohoto nároku zaměstnance na stálou 

mzdu za dobu takové překážky v práci na straně zaměstnavatele na základě 

                                               
125 Šubrt, B., Konto pracovní doby, Práce a mzda 9/2010. Příloha, str. 12

126 § 207 ZP upravuje Překážky v práci na straně zaměstnavatele z důvodu prostoje a 
přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy.
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ujednání v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu127. Je třeba upozornit 

na to, že takto neodpracovaná doba se považuje za výkon práce v souladu s § 

348 odst. 1 písm a) ZP, takže se zaeviduje jako odpracovaná doba na účtu 

pracovní doby.

14.4. Práce přesčas při uplatnění konta pracovní doby

Po uplynutí vyrovnávacího období zaměstnavatel provede součet skutečně 

odpracované doby, který porovná se stanovenou týdenní pracovní dobou –

pokud zaměstnanec odpracuje za vyrovnávací období více hodin, než je 

stanovená týdenní pracovní doba, jde o práci přesčas, za kterou zaměstnanci 

náleží mzda a příplatek za práci přesčas, případně náhradní volno128. 

Novelou účinnou od 1.1.2012 byl zaveden nový typ konta pracovní doby, pro 

který platí v určitých případech jiná pravidla. Tento typ se vyznačuje postupem 

stanoveným v § 86 odst. 4 ZP, tzn. že práce přesčas odpracovaná v kontu 

pracovní doby ve vyrovnávacím období sjednaném v kolektivní smlouvě, 

v rozsahu nejvýše 120 hodin může být započtena do pracovní doby jen 

v bezprostředně následujícím vyrovnávacím období. Podmínkou je, že je to 

stanoveno v kolektivní smlouvě. Tato možnost se uplatní zejména tam, kde je 

ekonomický cyklus dlouhodobější a vyrovnání důsledků střídání potřeby 

zvýšené výroby s jejím poklesem se nedá stihnout během daného vyrovnávacího 

období. Je ovšem otázkou, zda by neměla existovat také možnost řešit takto 

naopak nenaplnění fondu pracovních doby (tedy mínus hodiny neboli záporný 

účet konta pracovní doby).129

                                               
127 Gogová, R. in Gogová, R., Hůrka, P., Úlehlová, H., Pracovní doba podle zákoníku práce a 
dalších souvisejících právních předpisů, Nakladatelství ANAG. 2012, str. 104

128 Viz § 98 odst. 2 ZP: „Prací přesčas při uplatnění konta pracovní doby je práce konaná nad 
stanovenou týdenní pracovní dobu, která je násobkem stanovené týdenní pracovní doby a 
počtu týdnů vyrovnávacího období podle § 86 odst. 3 nebo podle § 87 odst. 3“

129 Šubrt, B., Klady a zápory „velké“ novely zákoníku práce 2012, Práce a mzda 11/2011, str. 
49
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Jak jsem zmínila výše, pro tento typ konta pracovní doby platí v určitých 

případech jiná pravidla – např. při rozvázání pracovního poměru pro 

nadbytečnost bude takovým zaměstnancům zvýšeno odstupné o trojnásobek 

průměrného měsíčního výdělku (§ 67 odst. 1 písm. d) ZP), stálá mzda (viz níže) 

bude činit 85 % průměrného měsíčního výdělku (§ 120 odst.2 ZP), práce v dny 

pracovního klidu jim může být nařízena jen dvakrát v období čtyř týdnů po sobě 

jdoucích (§ 91 odst. 5 ZP).

14.5. Evidenční povinnosti při uplatnění konta pracovní doby

Pokud je využíván tento institut, je zaměstnavatel povinen vést účet pracovní 

doby a účet mzdy zaměstnance. 

Na účtu pracovní doby zaměstnance se vykazuje:

a) stanovená týdenní pracovní doba, popřípadě kratší pracovní doba

b) rozvrh pracovní doby na jednotlivé pracovní dny včetně začátku a konce 

směny

c) odpracovaná pracovní doba v jednotlivých pracovních dnech a za týden.

Přestože zákon vyžaduje vykazování rozdílu v pracovní době za týden, pro 

zúčtování mzdy je nezbytné je vykázat za kalendářní měsíc a za vyrovnávací 

období. Účet pracovní doby je podkladem pro vedení údajů na účtu mzdy 130.

Na účtu mzdy zaměstnance se vykazuje:

a) stálá mzda zaměstnance (= mzda ve stálé měsíční výši, která je 

zaměstnanci vyplácená bez ohledu na dobu výkonu práce). Tato mzda 

musí činit minimálně 80% průměrného měsíčního výdělku (tzn. že 

směrem nahoru je možné se odchýlit) a musí být sjednána v kolektivní 

smlouvě nebo stanovena ve vnitřním předpisu, není možné ji sjednat 

                                               
130 Šubrt, B., Konto pracovní doby, Práce a mzda 9/2010. Příloha, str. 15
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v individuální smlouvě mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem a nelze 

užít ani mzdový výměr.

b) dosažená mzda zaměstnance za kalendářní měsíc, na kterou mu vzniklo 

právo podle ZP a podle sjednaných, stanovených nebo určených 

podmínek.

Z toho lze vyvodit, že tento institut je poměrně administrativně náročný, a to 

byla novelou ZP účinnou od 1.1.2012 odstraněna ještě další povinnost 

zaměstnavatele, a sice vykazovat každý týden rozdíl mezi stanovenou týdenní 

pracovní dobou a odpracovanou pracovní dobou.

14.6. Odměňování při uplatnění konta pracovní doby

Jak již bylo uvedeno, při uplatnění konta pracovní doby náleží zaměstnanci 

každý měsíc tzv. stálá mzda, přičemž k jejímu výpočtu je třeba uvést, že podle § 

354 odst. 4 ZP je při uplatnění konta pracovní doby rozhodným obdobím 

předchozích 12 kalendářních měsíců po sobě jdoucích před začátkem 

vyrovnávacího období. Takto zjištěný průměrný výdělek se potom použije ve 

všech případech, kdy zaměstnanci náleží náhrada mzdy – v době uplatnění konta 

pracovní doby – např. tedy při čerpání dovolené. Toto pravidlo brání tomu, aby 

uplatnění konta pracovní doby neznamenalo nepříznivé výkyvy ve výši náhrady 

mzdy pro zaměstnance. 

Po uplynutí vyrovnávacího období a po skončení pracovního poměru je 

zaměstnavatel povinen porovnat poměr součtu vyplacených stálých mezd a 

dosažených mezd (§ 120 odst. 3 písm. b) ZP).  Pokud součet dosažených mezd 

převyšuje součet stálých vyplacených mezd, je povinen tento rozdíl zaměstnanci 

doplatit. Pokud je to naopak, žádná povinnost vracet vyplacené prostředky 

zaměstnanci nevzniká. Stálá mzda se poskytuje zaměstnanci za pracovní dobu 

rozvrženou zaměstnavatelem v kalendářním měsíci, což znamená, že jde i o 

pracovní dobu nařízenou odchylně od rozvrhu. Stálá mzda zaměstnanci přísluší 
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v plné výši i tehdy, pokud zaměstnavatel v příslušném kalendářním měsíci 

pracovní dobu nerozvrhne. Stálá mzda se krátí jen v důsledku např. překážek 

v práci či dovolené, neboť platí, že za dobu rozvrženou zaměstnavatelem 

zaměstnanci, po kterou zaměstnanec nepracuje, stálá mzda nepřísluší (§ 121 

odst. 2 ZP).

Nenalezla jsem bohužel žádnou statistiku, která by vypovídala o využití institutu 

konta pracovní doby v praxi. Vzhledem k jeho administrativní náročnosti a také 

složitosti zákonné úpravy ale lze předpokládat, že jeho využití nebude příliš 

časté. Zaměstnavatelé by pro zvýšení atraktivnosti konta pracovní doby uvítali 

prodloužení vyrovnávacího období a také zavedení záporného účtu konta 

pracovní doby. Často tak v současnosti dávají přednost spíše léty prověřenému 

nerovnoměrnému rozvržení pracovní doby, případně pracovním poměrům na 

dobu určitou, čemuž napomohla i novela ZP účinná od 1.8.2013 (viz další 

kapitola).

15. Pracovní poměr na dobu určitou

Za flexibilní formu zaměstnání je považován také pracovní poměr sjednaný na 

dobu určitou. Dává jasné časové hranice pracovnímu poměru a pro 

zaměstnavatele je výhodný tím, že po uplynutí sjednané doby pracovní poměr 

končí a nemusí zaměstnanci vyplácet odstupné.

Nutno zmínit, že právní úprava pracovního poměru na dobu určitou se poměrně 

často mění a to vyžaduje zvýšenou pozornost účastníků pracovněprávních 

vztahů věnovanou tomuto institutu. Zatím nejnovější změnou je zákon č. 

155/2013 Sb., který vstoupil v účinnost 1.8.2013 a jehož přijetí bylo reakcí na 

velmi negativní ohlas, zejména zaměstnavatelů, na předchozí úpravu pracovního 
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poměru na dobu určitou účinnou do 31.7.2013, která byla označována za

těžkopádnou a pro praxi nevyhovující.131

Na nadnárodní úrovni je pro ČR v této oblasti závazná Směrnice Rady 

1999/770/ES o rámcové dohodě o pracovních poměrech na dobu určitou 

uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP, EKOS 132.

Stručný vývoj pracovního poměru na dobu určitou:

15.1. Právní úprava od 1.6.1994 do 29.2.2004  - tehdy platný zákoník práce č. 

65/1965 Sb. ve znění pozdějších předpisů upravoval sjednání pracovního 

poměru na dobu určitou v § 30. Uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou 

bylo možné bez omezení, chráněni byli pouze:

 absolventi středních a vysokých škol, odborných učilišť a učilišť 

vstupující do pracovního poměru na práci odpovídající jejich kvalifikaci

 mladiství

 zaměstnanci se zdravotním postižením (ti pouze do 30.9.1999)

 zaměstnanci o nichž to stanovila kolektivní smlouva

S těmito kategoriemi zaměstnanců bylo možné uzavřít pracovní poměr na dobu 

určitou pouze na základě jejich předchozí písemné žádosti o sjednání pracovního 

poměru na dobu určitou. Tato žádost se však stala pouhou formalitou a úprava 

byla v tomto bodě často kritizována.

15.2. Právní úprava od 1.3.2004 do 31.12.2006 – do právní úpravy se promítla 

směrnice Rady 1999/70/ES o rámcové dohodě o pracovních poměrech na dobu 

určitou. Bylo stanoveno omezení ve sjednávání a opakování pracovních poměrů 

na dobu určitou na celkovou dobu trvání nejvýše 2 let (v rámci těchto 2 let nebyl 

                                               
131 Např. Kahle, B., Pracovní poměry na dobu určitou a co dál?, Práce a mzda 04/2013, str. 14

132 UNICE = Evropská unie konfederací průmyslu a zaměstnavatelů, CEEP = Evropské 
středisko veřejných podniků, EKOS = Evropská konfederace odborových svazů 
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omezen počet opakovaného sjednání nebo prodloužení pracovního poměru na 

dobu určitou), přičemž do této doby se počítaly i předchozí pracovní poměry na 

dobu určitou, pokud od jejich skončení neuplynulo 6 měsíců. Zákon stanovil 

výjimky pro případy, kdy pracovní poměr na dobu určitou byl stanoven právním 

předpisem nebo s ním zvláštní právní předpis spojoval vznik dalších práv, dále 

výjimku pro zástup dočasně nepřítomných zaměstnanců na dobu překážek 

v práci na straně zaměstnance a pro vážné provozní důvody na straně 

zaměstnavatele.

15.3. Právní úprava od 1.1.2007 do 31.12.2011 – nový zákoník práce č. 

262/2006 Sb. převzal dosavadní úpravu a zařadil jí do § 39 ZP. V září 2010 

adresovala Evropská komise České republice formální upozornění ve věci 

směrnice 1999/70/ES. Podle názoru Evropské komise nebyl právní řád České 

republiky v souladu s článkem 5 Rámcové dohody UNICE, CEEP a EKOS 

(tvořící obsah předmětné směrnice), protože „postrádá opatření k zabránění 

zneužívání opakovaných pracovních smluv na dobu určitou v případě učitelů, 

profesorů a akademických pracovníků starších 65 let, a zaměstnanců pracujících 

na dobu určitou z důvodu náhrady dočasně nepřítomných zaměstnanců na dobu 

jejich překážky v práci“133. Toto formální upozornění se ovšem týkalo jen 

ustanovení § 39 odst. 3 ZP a nikoliv ustanovení odst. 4, které upravovalo 

možnost výjimky z vážných provozních důvodů na straně zaměstnavatele nebo 

z důvodů spočívajících ve zvláštní povaze práce, kterou má zaměstnanec 

vykonávat. I přesto byla přijata nová úprava, která uzavírání pracovních poměrů 

na dobu určitou omezila více, než doporučovalo předmětné formálního 

upozornění. 

                                               
133 Viz důvodová zpráva k zákonu č. 155/2013 Sb., dostupná na: 
http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=6&CT=876&CT1=0
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15.4. Právní úprava od 1.1.2012 do 31.7.2013

Novela zákona č. 365/2011 Sb. přinesla nové znění § 39 ZP, který obsahoval 

podmínky, za nichž bylo možné pracovní poměr na dobu určitou platně sjednat. 

Předně stanovil, že pracovní poměr trvá po dobu neurčitou, nebyla-li výslovně 

sjednána doba jeho trvání. Z toho vyplývá, že pokud má být pracovní poměr 

sjednán na dobu určitou, musí být doba jeho trvání definována jasně a 

srozumitelně, neboť v případě pochyb platí, že pracovní poměr byl sjednán na 

dobu neurčitou. 

15.4.1. Možnosti vymezení doby určité

Pracovní poměr se zakládá pracovní smlouvou nebo jmenováním, přičemž 

jmenováním na vedoucí pracovní místo se pracovní poměr zakládá jen 

v případech stanovených zvláštním právním předpisem a nestanoví-li to zvláštní 

právní předpis, zakládá se pracovní poměr jmenováním pouze u vedoucích pozic 

taxativně vymezených v § 33 odst. 3 ZP (např. vedoucí organizační složky státu, 

vedoucí příspěvkové organizace). Doba určitá tedy musí být výslovně vymezena 

buď v pracovní smlouvě (případně v její změně) nebo ve jmenovacím dekretu 

(který musí být akceptován jmenovanou fyzickou osobou). Vymezena může být 

např.:

 přímým časovým údajem (např. „pracovní poměr se uzavírá na dobu 

určitou do 30.4.2014“)

 uvedením časového období podle týdnů, měsíců či let (např. „pracovní 

poměr se uzavírá na dobu určitou jednoho roku ode dne podpisu této 

pracovní smlouvy.“)

 vymezením doby trvání určitých prací, s omezením na dobu max. 3 let 

(„pracovní poměr se uzavírá na dobu určitou, a to na dobu rekonstrukce 

domu čp. …, nejdéle však na dobu 3 let“)

 v případě zástupu zaměstnance na mateřské či rodičovské dovolené 

specifikací zastupovaného zaměstnance a opět omezením max. na 3 roky 
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(„pracovní poměr se uzavírá na dobu určitou, a to na dobu trvání mateřské 

a rodičovské dovolené, případně dovolené čerpané bezprostředně po 

skončení mateřské dovolené, zaměstnankyně XY, nejdéle však na dobu 3 

let“) – zde si dovolím upozornit na nutnost zahrnout do této doby i 

dovolenou čerpanou bezprostředně po skončení mateřské dovolené, neboť 

pokud by doba zástupu nebyla takto specifikována, zastupovaný 

zaměstnanec/zaměstnankyně by nastoupil čerpání této dovolené a 

zastupující zaměstnanec by dál s vědomím zaměstnavatele pokračoval v 

práci, došlo by k situaci uvedené v § 65 odst. 2 ZP, tzn. že by se pracovní 

poměr sjednaný na dobu určitou změnil v pracovní poměr sjednaný na 

dobu neurčitou.

 jiným způsobem na základě konkrétních objektivně zjistitelných 

skutečností, s tím, že bude opět uvedeno omezení maximálně na 3 roky.   

Není možné, což potvrzuje i judikatura134, aby doba trvání pracovního poměru 

byla určena na základě skutečnosti, která nastane z vůle jen jednoho účastníka 

pracovního poměru, v takovém případě je nutné pracovní poměr považovat za 

uzavřený na dobu neurčitou.

15.4.2. Řetězení pracovních poměrů na dobu určitou

Pokud by takto uvedená doba nestačila účelu pracovního poměru na dobu 

určitou (např. v případě zástupu zaměstnankyně kontinuálně nastoupí na další 

mateřskou dovolenou), je třeba prodloužit trvání pracovního poměru opět 

s omezením na nejdéle 3 roky. Takovéto prodlužování nebo opakování 

pracovního poměru na dobu určitou se nazývá řetězením pracovních poměrů a 

věnuje se mu § 39 odst. 2 ZP, který stanoví, že doba trvání pracovního poměru 

                                               
134 Např. Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 2372/2002 (Rc 19/2004): „Požadavku 
výslovného určení doby trvání pracovního poměru sjednaného na dobu určitou neodpovídá 
ujednání, které umožňuje, aby doba trvání pracovního poměru skončila na základě takové 
skutečnosti, jež nastane (může nastat) z vůle jen jednoho účastníka pracovního poměru.“
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na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami nesmí přesáhnout 3 roky a ode 

dne vzniku prvního pracovního poměru na dobu určitou může být opakována 

nejvýše dvakrát. Přitom za opakování pracovního poměru na dobu určitou se 

považuje i jeho prodloužení. To tedy znamená, že nejdéle může dosáhnout doba 

trvání pracovního poměru na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami 3 x 3 

roky, tedy celkem 9 let. Pokud by ovšem např. první pracovní poměr byl 

uzavřen na dobu 1 roku, celková délka pracovního poměru na dobu určitou  

může dosáhnout už jen 7 let (1 rok + 2 x 3 roky). Pokud od skončení 

předchozího pracovního poměru na dobu určitou uplynula doba 3 let, 

k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou se nepřihlíží (a znovu tedy 

může pracovní poměr na dobu určitou dosáhnout až 9 let). 

Pravidlem obsaženým v odst. 2 ovšem není dotčen postup podle zvláštních 

právních předpisů, kdy se předpokládá, že pracovní poměr může trvat jen po 

určitou dobu (např. specifická úprava zaměstnávání cizinců, kteří mohou v ČR 

vykonávat závislou práci na základě povolení k zaměstnání a povolení 

k pobytu). Pravidla omezující řetězení pracovních poměrů obsažená v § 39 odst. 

2 ZP se nevztahují také na tzv. agenturní zaměstnávání. 

Objevil se ovšem i názor, že zákonodárce chtěl definicí v § 39 odst. 2 ZP omezit 

řetězení pracovního poměru na dobu určitou jinak, a sice pravidlem „3 roky 

nebo 3x maximálně do rozsahu 3 let a pak na 3 roky dost“135. Převládá ovšem 

výklad uvedený výše (pravidlo max. 3 x 3 roky a dost)136.

Praxe skutečně nebyla spokojená s touto úpravou, a tak se objevil i názor137, že 

po vyčerpání všech možností uvedených v § 39 („3x 3 roky a dost“) je možno 

uzavírat pracovní poměry na dobu určitou nad jeho rámec na žádost 

                                               
135 Prokeš, M., Velká novela zákoníku práce a pracovní poměry na dobu určitou, Právní 
rozhledy 04/2012, str. 133

136 Např. Bukovjan, P., K pracovním poměrům na dobu určitou, Práce a mzda 9/2012, str. 11

137 Kahle, B., Pracovní poměry na dobu určitou a co dál?, Práce a mzda 04/2013, str. 15
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zaměstnance, tedy odchylně od zákoníku práce ve prospěch zaměstnance podle 

§ 4b ZP.138 Domnívám se však, že nelze řetězení pracovních poměrů na dobu 

určitou nad rámec stanovený zákoníkem práce považovat za úkon, který by byl 

ve prospěch zaměstnance.

15.4.3. Změna pracovního poměru z doby určité na dobu neurčitou

V určitých případech dochází ke změně pracovního poměru z doby určité na 

dobu neurčitou ze zákona:

 V prvním případě, pokud by zaměstnavatel sjednal se zaměstnancem 

trvání pracovního poměru na dobu určitou v rozporu s pravidly 

stanovenými v § 39 odst. 2 a oznámí-li zaměstnanec před uplynutím 

sjednané doby písemně zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho dále 

zaměstnával, platí, že se jedná o pracovní poměr na dobu neurčitou. 

Zaměstnanec i zaměstnavatel mohou v takovém případě uplatnit u soudu 

návrh na určení, zda byly splněny podmínky uvedené v § 39 odst. 2 ZP, a 

to nejpozději do 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit 

uplynutím sjednané doby. Většina zaměstnavatelů se v takové situaci 

domnívá, že zaměstnanec prohlášení o tom, že trvá na dalším 

zaměstnávání, musí spojit se žalobou k soudu ve lhůtě dvou měsíců a 

pokud tak neučiní, že pracovní poměr skončil. Ovšem není tomu tak. 

Pokud byly splněny zákonem stanovené podmínky, nastupuje zákonná 

fikce, že jde o pracovní poměr na dobu neurčitou, který trvá. Je naopak na 

zaměstnavateli, aby podal v uvedené lhůtě žalobu a tím zabránil účinkům 

zákonné domněnky a dosáhl toho, že pracovní poměr skončil, a to 

                                               
138 § 4b odst. 1 ZP: „Práva nebo povinnosti v pracovněprávních vztazích mohou být upravena 
odchylně od tohoto zákona, jestliže to tento zákon výslovně nezakazuje nebo z povahy jeho 
ustanovení nevyplývá, že se od něj není možné odchýlit. Od ustanovení uvedených v § 363 je 
možné se odchýlit jen ve prospěch zaměstnance.“
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uplynutím doby. V tomto duchu se vyjádřil též Nejvyšší soud ČR ve svém 

rozsudku ze dne 11.8.2009, sp. zn. 21 Cdo 2923/2008.139

 Druhým případem změny pracovního poměru z doby určité na dobu 

neurčitou přímo ze zákona je případ uvedený v § 65 odst. 2 ZP: 

„pokračuje-li zaměstnanec po uplynutí sjednané doby s vědomím 

zaměstnavatele v konání prací, platí, že se jedná o pracovní poměr na 

dobu neurčitou“. Ke změně pracovního poměru přitom dochází přímo ze 

zákona a účastníci tedy již nemusí činit žádné další úkony a není tedy 

nutné uzavírat následně dohodu o změně pracovní smlouvy, i když 

z hlediska jistoty zaměstnance lze jistě písemnou dohodu o změně obsahu 

pracovního poměru doporučit.

15.4.4. Pracovní poměr sjednaný na dobu určitou před 1.1.2012

Jak se postupuje v případech, kdy byl pracovní poměr sjednaný na dobu určitou 

před 1.1.2012, stanoví článek II. přechodných ustanovení zák. č. 365/2011Sb., a 

sice tak, že pracovněprávní vztahy vzniklé přede dnem nabytí účinnosti tohoto 

zákona se řídí zněním účinným ode dne nabytí účinnosti tohoto zákona, právní 

úkony učiněné přede dnem nabytí účinnosti tohoto zákona se však řídí 

dosavadními právními předpisy, i když jejich účinky nastanou až po dni nabytí 

účinnosti tohoto zákona. Např. tedy pracovní poměr sjednaný na dobu určitou 

od 1.1.2011 do 31.12.2012 je platně sjednán (právní úkon se posuzuje podle 

znění zákoníku práce do 31.12.2011), lze jej však prodloužit o dobu maximálně 

2 x 3 roky (pracovněprávní vztah založený uvedenou smlouvou se posuzuje 

podle zákoníku práce ve znění účinném od 1.1.2012)140. Odlišný názor má např. 

                                               
139 Bukovjan, P., K pracovním poměrům na dobu určitou, Práce a mzda 9/2012, str. 12

140 Týž názor např. Bukovjan, P., Šubrt, B., Nová právní úprava pracovních poměrů na dobu 
určitou, Práce a mzda 12/2011, str. 30 nebo Schmied, Z. in Andraščíková,M., Hloušková, P., 
Hofmannová, E., Knebl, P., Schmied, Z., Tomandlová, L., Zákoník práce, prováděcí nařízení 
vlády a další související předpisy s komentářem k 1.1.2013,  ANAG, 7. vydání, r. 2013, str. 
97
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B. Kahle 141, který se domnívá, že pracovní poměry na dobu určitou uzavřené 

před účinností novely – tedy do 31.12.2011, se považují za uzavřené podle 

dřívější právní úpravy (i když jejich účinky nastanou až po dni nabytí účinnosti 

tedy po 1.1.2012) a teprve první prodloužení či nový pracovní poměr na dobu 

určitou že se provádí podle nové právní úpravy a tedy podle zásady 3x a dost.

15.5. Právní úprava od 1.8.2013

Jak jsem uvedla, praxe nebyla spokojená zejména se zrušením výjimek řetězení 

pracovních poměrů na dobu určitou, které předchozí právní úprava obsahovala 

(zejména vážné provozní důvody v případě sezónních prací) a dožadovala se 

změny. K té došlo novelizací zákoníku práce zákonem č. 155/2013 Sb., který

zařadil s účinností od 1.8.2013 do § 39 ZP nový odstavec 4 v tomto znění:

„Jsou-li u zaměstnavatele dány vážné provozní důvody nebo důvody spočívající 

ve zvláštní povaze práce, na jejichž základě nelze na zaměstnavateli spravedlivě  

požadovat, aby zaměstnanci, který má tuto práci vykonávat, navrhl založení 

pracovního poměru na dobu neurčitou, nepostupuje se podle odst. 2 za 

podmínky, že jiný postup bude těmto důvodům přiměřený a písemná dohoda 

zaměstnavatele s odborovou organizací upraví:

a) bližší vymezení těchto důvodů,

b) pravidla jiného postupu zaměstnavatele při sjednávání a opakování 

pracovního poměru na dobu určitou,

c) okruh zaměstnanců zaměstnavatele, kterých se bude jiný postup týkat,

d) dobu, na kterou se tato dohoda uzavírá.

Písemnou dohodu s odborovou organizací je možné nahradit vnitřním předpisem 

jen v případě, že u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace; vnitřní 

předpis musí obsahovat náležitosti uvedené ve větě první.“

                                               
141 Kahle, B., Pracovní poměry na dobu určitou a co dál?, Práce a mzda 04/2013, str. 16
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Důvodová zpráva142 k této novele kritizuje úpravu platnou do 31.7.2013 s tím, že 

omezuje konkurenceschopnost podnikatelských subjektů, kteří musí být schopni 

zaměstnávat zaměstnance flexibilně, podle požadavku trhu. Proto navrhuje 

„vrátit“ právní úpravu výjimek z obecné právní úpravy v případech vážných 

provozních důvodů na straně zaměstnavatele nebo z důvodů spočívajících ve 

zvláštní povaze práce, a to s určitou změnou této úpravy. Změna spočívá v tom, 

že v zájmu odpovídající ochrany zaměstnanců zpřesňují podmínky pro dohodu

zaměstnavatele a odborové organizace o vážných provozních důvodech 

vložením podmínky, že jde o „důvody, na jejichž základě nelze na 

zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby se zaměstnancem sjednal pracovní 

poměr na dobu neurčitou“, dále je určeno, co musí být předmětem dohody.

K této změně je třeba doplnit, že dosavadní odstavce § 39 ZP 4. a 5. se označují 

jako odstavce 5. a 6., přičemž jinak znění § 39 ZP zůstává stejné jako do 

31.7.2013 a kromě nově zařazeného odstavce se tedy nic na pracovním poměru 

na dobu určitou nemění.

16. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

16.1. Úvodem k oběma dohodám

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou velmi flexibilním a také 

velmi užívaným nástrojem pracovního práva. Jsou institutem úzce spojeným 

s emancipací pracovního práva z práva občanského a svůj původ mají ve 

smlouvě o dílo. V r. 1965 byly přijaty Zásady o uzavírání dohod o pracovní 

činnosti mezi socialistickými organizacemi a pracovníky (uveřejněno pod č. 

19/1965 Sb.). Zákoník práce č. 65/1965 Sb. tuto úpravu dohody o pracovní 

činnosti převzal a upravil další nový smluvní typ, na jehož základě bylo možné 

                                               
142 Dostupné na: http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=6&CT=876&CT1=0
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konat jednorázové pracovní úkoly, a to byla dohoda o provedení práce. Během 

přípravných pracích na zákoníku práce č. 262/2006 Sb. se zamýšlelo dohody do 

nového zákoníku nepřevzít, nicméně nakonec došlo k přehodnocení tohoto 

postoje a naopak k navýšení limitu rozsahu práce u dohody o provedení práce, 

která byla pevněji včleněna do pracovního práva143.

Mezi důvody častého užití dohod patří vyšší míra smluvní volnosti a nižší míra 

zákonné regulace, na druhou stranu je ovšem třeba upozornit na oslabení 

ochranné funkce pracovního práva. Dohody se řadí mezi tzv. prekérní neboli 

nezaručená, nejistá zaměstnání144, což právě znamená, že je oslabená ochrana 

zaměstnance ze zákona (v porovnání se zaměstnancem v pracovním poměru) a 

je pouze na dohodě smluvních stran, zda a v jaké míře budou práva zaměstnance 

založena právním úkonem. Smluvní strany dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr, tedy zaměstnanec – zaměstnavatel, si mohou za splnění 

podmínek, od kterých se nemohou odchýlit, domluvit prakticky cokoliv.

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, spolu s pracovním poměrem

patří, dle § 3 ZP, mezi základní pracovněprávní vztahy, a pouze jejich 

prostřednictvím nebo prostřednictvím pracovního poměru může být vykovávána 

závislá práce. V zákoníku práce lze ovšem vysledovat, že za hlavní 

pracovněprávní vztah je považován pracovní poměr, viz § 74 odst. 1 ZP: 

„Zaměstnavatel má zajišťovat plnění svých úkolů především zaměstnanci 

v pracovním poměru“. Zákon ovšem nespecifikuje žádné důvody nebo 

podmínky pro užití těchto dohod, na rozdíl od úpravy v zákoníku práce 65/1965 

Sb. ve znění pozdějších předpisů, který stanovil, že zaměstnavatel má zajišťovat 

plnění svých pracovních úkolů především zaměstnanci v pracovním poměru a 

dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr mohly být uzavírány jen 

                                               
143 Štefko, M., Pracovní právo v kontextu občanského práva, Auditorium. Praha, 2012, str. 
238-242

144 Hůrka, P. in Bělina M. a kol., Pracovní právo, 5. doplněné a podstatě přepracované vydání. 
Praha: C.H.Beck, 2010, str. 431
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výjimečně, přičemž byly také stanoveny důvody, které umožňovaly jejich 

uzavření145.

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou v zákoníku práce 

upravené v části třetí, v ustanoveních § 74 – § 77 ZP. Zákon pro pracovněprávní 

vztahy založené dohodami vylučuje uplatnění některých oblastí právní úpravy 

platné pro pracovní poměr. Tato vyloučená pravidla pak buď nahrazuje zvláštní

úpravou, která je aplikovatelná právě jen na některou z dohod nebo zanechává 

dotčenou oblast práv a povinností na vůli smluvních stran 146.

Jedním z podstatných znaků flexibility dohod a zároveň podstatným rozdílem od 

pracovního poměru je to, že zaměstnavatel není zaměstnancům pracujícím na 

základě jedné z dohod povinen rozvrhnout předem pracovní dobu a zaměstnanec 

tedy může pracovat i tzv. na zavolanou – bez předem vypracovaného rozvrhu 

směn. Musí být však respektováno pravidlo, že výkon práce nesmí přesáhnout 

12 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích. Zaměstnavatel je pouze povinen 

určit stanovené rozvržení týdenní pracovní doby do směn pro účely poskytování 

náhrady odměny z dohod – viz níže.

Co se týče rozdílu mezi oběma dohodami z hlediska jejich předmětu, současná 

právní úprava mezi nimi činí pouze kvantitativní, nikoli kvalitativní rozdíl. To 

znamená, že o použití té které dohody rozhoduje zpravidla hledisko 

maximálního rozsahu a nikoli charakteru činnosti 147. I na základě dohody o 

provedení práce tedy lze vykonávat opakující se činnost148. 

                                               
145 viz. § 232 zák. č. 65/1965 Sb., ve znění pozdějších předpisů

146 Viz např.: Stránský, J., Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr – flexibilita za 
každou cenu?, Acta Universitatis Brunensis Iuridica, č. 382

147 Chládková, A., Dohoda o provedení práce od 1.1.2011, Práce a mzda 1/2011, str. 23

148 Na rozdíl od úpravy v zákoníku práce č. 65/1965 Sb. ve znění pozdějších předpisů, který v 
§ 236 odst. 2 stanovil, že: “V dohodě musí být vymezen pracovní úkol, sjednaná odměna za 
jeho provedení a zpravidla se v ní sjednává též doba, v níž má být pracovní úkol proveden“. 
Vyskytly se pokusy o návrat k tomuto pojetí dohody o provedení práce – viz Pichrt, J., Přináší 
návrh změn zákoníku práce více flexibility?, Právní rozhledy 17/2010, str. II.
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Při porovnání zákonné úpravy obou forem dohod je přitom možné označit jako 

tu flexibilnější formu dohodu o provedení práce.

16.2. Dohoda o provedení práce

Dohoda o provedení práce je dvoustranným právním úkonem, na jehož základě  

vzniká pracovněprávní vztah, v rámci kterého zaměstnanec vykonává závislou 

práci pro zaměstnavatele za odměnu, přičemž rozsah výkonu práce je omezen, a 

sice rozsahem maximálně 300 hodin v kalendářním roce pro téhož 

zaměstnavatele149. Zákon stanoví povinnou písemnou formu dohody o provedení 

práce (§ 77 odst. 1 ZP)150, jedno vyhotovení dohody zaměstnavatel vydá

zaměstnanci.

16.2.1. Obsah dohody o provedení práce

Co se týče obsahu dohody, zákon přímo uvádí jako povinnou náležitost dobu, na 

kterou se dohoda uzavírá. Většinou se uzavírá na dobu určitou, ale je možné ji 

zavřít i na dobu neurčitou, přičemž každý kalendářní rok musí zaměstnavatel 

sledovat počet hodin, které zaměstnanec v tomto období podle dohody 

odpracoval a nesmí překročit daný limit.

Další povinné obsahové náležitosti dohody o provedení práce zákon přímo 

neuvádí, ale z některých jeho ustanovení 151 lze dovodit, že musí být vymezen 

předpokládaný rozsah pracovního úkolu nebo pracovní činnosti, kterou má 

zaměstnanec vykonávat a výše odměny za takovou práci, resp. podmínky pro 

                                               
149 Tento rozsah je stanoven s účinností od 1.1.2012, v letech 2007 – 2011 to bylo 150 hodin a 
předtím 100 hodin.

150 Povinná písemná forma je zákonem stanovená od 1.1.2011. Do té doby mohla být 
uzavřena i ústně, což bývalo zneužíváno při pokrytí nelegální práce, když někteří 
zaměstnavatelé tvrdili, že jde o právní vztah založený na základě ústní dohody o provedení 
práce.

151 Viz § 138 ZP: „Výše odměny z dohody a podmínky pro její poskytování se sjednávají v 
dohodě o provedení práce nebo v dohodě o pracovní činnosti.“
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její poskytování 152. Lze se ale setkat i s názorem153, že výše odměny být 

v dohodě sjednaná být nemusí a že jí lze sjednat v kolektivní smlouvě, určit ve 

vnitřním předpisu zaměstnavatele nebo výměrem určujícím odměnu z dohody.

16.2.2. Vymezení rozsahu práce

Rozsah, na který se dohoda uzavírá nesmí být vyšší než 300 hodin (do 

31.12.2011 to bylo 150 hodin) v kalendářním roce (tj. leden – prosinec) a co se 

týče uvedení rozsahu práce v dohodě, dle mého názoru je možné, aby v dohodě

byl uveden tento údaj i jen jako maximální hranice, tedy např. „Dohoda se 

uzavírá na rozsah maximálně do 300 hodin v kalendářním roce“. Jak bylo 

uvedeno dohoda o provedení práce je velmi flexibilním institutem a 

zaměstnavatel často ani nemůže vědět, jaký konkrétní rozsah práce bude třeba 

na provedení sjednaného úkolu.

Do rozsahu práce se započítává i doba, kterou zaměstnanec pro zaměstnavatele 

vykonal na základě jiné dohody o provedení práce. To znamená, že v jednom 

kalendářním roce mohou zaměstnanec se zaměstnavatelem uzavřít dohody o 

provedení práce o celkovém rozsahu 300 hodin. Zaměstnanci ale nic nebrání 

v tom, aby uzavřel dohody o provedení práce s různými zaměstnavateli, 

v takovém případě se odpracované hodiny nesčítají a každá dohoda se posuzuje 

zvlášť. Dále by měla dohoda obsahovat i specifikaci vykonávané práce – buď 

jako druhově vymezenou práci  (např. „tlumočení“) nebo jako stanovený úkol k 

provedení (např.: „oprava plotu“).

16.2.3. Ukončení dohody o provedení práce

Dohoda o provedení práce může být ukončena:

                                               
152 Chládková, A., Dohoda o provedení práce od 1.1.2011, Práce a mzda 1/2011, str. 23

153 Srov. Bělina, T. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. 
Beck, 2012, str. 458
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 uplynutím doby, na kterou byla uzavřena

 splněním sjednaného pracovního úkolu

 způsobem, který je sjednán v dohodě – je určitě vhodné nějaký způsob 

ukončení sjednat, pokud se tak neučiní, dohoda se jednostranně nedá 

ukončit – nevztahuje se ní úprava skončení pracovního poměru

 dohodou smluvních stran

 odstoupením, pokud si tuto možnost a její důvody smluvní strany sjednají 

(§ 48 OZ ve spojení s § 4 ZP)154

16.2.4. Změny v oblasti účasti na zdravotním a sociálním pojištění 

Podle novely zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, s účinností od 

1.1.2012 jsou zaměstnanci činní na základě dohody o provedení práce za 

podmínek stanovených v § 7a tohoto zákona účastni pojištění, jestliže splňují 

podmínku stanovenou v § 6 odst. 1 písm. a) tohoto zákona a byl jim zúčtován 

započitatelný příjem v částce vyšší než 10 000 Kč. Musí jít skutečně o 

zúčtovaný příjem, nikoli tedy příjem předpokládaný v dohodě o provedení 

práce. V takovém případě bude zaměstnanec plátcem sociálního i zdravotního 

pojištění 155a celková sazba pojistného, které hradí zaměstnanec, bude činit 11%

(4,5% zdravotní a 6,5 % sociální pojištění), například tedy z příjmu 12 000 Kč 

odvede zaměstnanec na pojistném celkem 1 320 Kč.

Účastni nemocenského pojištění jsou zaměstnanci jen v těch kalendářních 

měsících, ve kterých jim byl zúčtován započitatelný příjem minimálně v této 

                                               
154 Bělina, T. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2012, str. 460

155 Podle § 5 odst. a) bod 3 zák. č. 48/1997 Sb. o veřejném zdravotním pojištění, ve znění 
pozdějších předpisů je pojištěnec plátcem pojistného pokud je zaměstnancem; za zaměstnance 
se pro účely zdravotního pojištění považuje fyzická osoba, které plynou nebo by měly plynout 
příjmy ze závislé činnosti nebo z funkčních požitků podle zvláštního právního předpisu 
s výjimkou osoby činné na základě dohody o provedení práce, která v kalendářním měsíci 
nedosáhla příjmu ve výši částky, jež je podmínkou pro účast takové osoby na nemocenském 
pojištění podle zákona upravujícího nemocenské pojištění.
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uvedené výši (10 000 Kč). Pokud mají uzavřeno více dohod o provedení práce 

s jedním zaměstnavatelem, jejich započitatelné příjmy se pro účely výpočtu 

pojistného sčítají. Pokud ale mají uzavřeno více dohod s různými 

zaměstnavateli, příjmy se posuzují u každého samostatně a pokud jednotlivé 

odměny nepřekročí 10 000 Kč, pojistné platit nebudou.

Dle § 194 ZP zaměstnanci, který pracuje na základě dohody o pracovní činnosti, 

a nově od 1.1.2012 také dohody o provedení práce, přísluší (za splnění 

podmínek v § 192 a § 193 ZP) v době prvních 14 kalendářních dnů a v období 

od 1.1.2012 do 31.12.2013 a v době prvních 21 kalendářních dnů trvání dočasné 

pracovní neschopnosti náhrada odměny z dohody za podmínek stanovených v § 

192 a 193 ZP. Pro účely poskytování této náhrady platí pro zaměstnance, který 

pracuje na základě dohody, zaměstnavatelem stanovené rozvržení týdenní 

pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel povinen pro tyto účely předem 

určit. Pokud ale není reálné, s ohledem na výši sjednané odměny, aby se 

zaměstnanec stal účastníkem nemocenského pojištění, není nutné 

zaměstnavatele nutit do vypracování takového rozvrhu 156.

Pokud však je pravděpodobné, že se zaměstnanec stane účastníkem 

nemocenského pojištění, je praktické učinit tento účelový rozvrh týdenní 

pracovní doby do směn součástí písemné dohody o provedení práce, a vyloučit 

tak případné budoucí spory mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem ohledně 

tohoto rozvržení pracovní doby v souvislosti s poskytováním náhrady odměny 

z dohody za stanovenou dobu pracovní neschopnosti nebo karantény157.

Dá se předpokládat, že změnou rozsahu maximálního počtu hodin možného 

odpracovat na dohodu o provedení práce, by se mohl zvýšit počet těchto dohod, 

zvláště v případě příležitostných zaměstnání. Dle současné právní úpravy lze 

                                               
156 Chládková, A., Ztratil, M., Dohoda o provedení práce po novele zákoníku práce a změny 
předpisů nemocenského pojištění, Práce a mzda 12/2011, str. 24

157 Fetter, R. W., Dohoda o provedení práce – nově od 1.1.2012, dostupné na: 
http://www.epravo.cz/top/clanky/dohoda-o-provedeni-prace-nove-od-1-1-2012-79929.html
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nyní odpracovat u jednoho zaměstnavatele až 37,5 pracovních dnů (8 

hodinových pracovních směn), tzn. až 7,5 běžných pracovních týdnů.

Výhodu rozšíření počtu hodin v kalendářním roce velmi omezuje zvýšení 

byrokratizace dohody o provedení práce v případech, kdy zúčtovaná odměna 

z dohody o provedení práce v kalendářním měsíci přesáhne částku 10 000 Kč. 

To, že v takových případech je tato odměna podrobena odvodu pojistného na 

sociální a zdravotní pojištění, přináší řadu administrativních povinností pro 

zaměstnavatele vůči příslušné správě sociálního zabezpečení a zdravotním

pojišťovnám 158.

16.3. Dohoda o pracovní činnosti

Dohoda o pracovní činnosti je dvoustranný právní úkon, kterým se zakládá 

pracovněprávní vztah, v němž zaměstnanec vykonává pro zaměstnavatele 

závislou práci za odměnu, přičemž rozsah výkonu této práce je omezen, a sice 

maximem průměru poloviny stanovené týdenní pracovní doby.

16.3.1. Obsah dohody o pracovní činnosti a rozsah práce 

Pravidla vztahující se k dohodě o pracovní činnosti:

 musí být uzavřena písemně, jedno vyhotovení dohody zaměstnavatel 

vydá zaměstnanci

 musí v ní být uvedeny sjednané práce (druhově vymezené), sjednaný 

rozsah pracovní doby a doba, na kterou se uzavírá (lze na dobu určitou 

i neurčitou)

 na základě této dohody není možné vykonávat práci v rozsahu 

překračujícím v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby, 

posuzováno za celé období, na které byla dohoda uzavřena, nejdéle za 

                                               
158 Šubrt, B., Klady a zápory velké novely zákoníku práce 2012, Práce a Mzda 11/2011, str. 
47
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52 týdnů. Stanovená týdenní pracovní doba činí dle § 79 odst. 1 ZP 40 

hodin (s odchylkami uvedenými v § 79 odst. 2 ZP), tzn., že dle této 

dohody není možné vykonávat práci v rozsahu překračujícím 20 hodin 

týdně.

 měla by v ní být sjednaná výše odměny a podmínky pro její 

poskytování (§ 138 ZP)

 ačkoli se to v ZP výslovně neuvádí, je podle povahy sjednané činnosti 

zpravidla třeba v dohodě uvést místo výkonu práce, které může být 

určeno podobným způsobem jako v pracovní smlouvě a toto ujednání 

je možné změnit pouze dohodou smluvních stran.159

16.3.2. Ukončení dohody o pracovní činnosti

Způsoby ukončení dohody o pracovní činnosti

 uplynutím doby, na kterou byla uzavřená

 dohodou smluvních stran ke sjednanému dni

 jiným způsobem, který je sjednán 

 pokud není způsob zrušení dohody sjednán, lze jí zrušit jednostranně 

z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu s 15 denní výpovědní 

dobou (ta začíná běžet dnem, v němž byla výpověď doručena druhé 

smluvní straně)

 okamžitým zrušením jen pro případy, kdy je možné okamžitě zrušit 

pracovní poměr (§ 55, § 56 ZP), a to pouze za podmínky, že je tato 

možnost ukončení dohody o pracovní činnosti sjednána 

16.4. Použití jiných ustanovení zákoníku práce

Podle ustanovení § 77 odst. 2 ZP, není-li v zákoníku práce dále stanoveno jinak, 

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

                                               
159 Jouza, L., Nová pravidla pro dohody o práci, Bulletin advokacie 7 - 8/2012,  str. 36
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se vztahuje úprava zákoníku práce pro výkon práce v pracovním poměru, to 

ovšem neplatí pokud jde o taxativním výčtem uvedené instituty: 

a) převedení na jinou práci a přeložení

b) dočasné přidělení

c) odstupné

d) pracovní dobu a dobu odpočinku – výkon práce však nesmí přesáhnout 12 

hodin během 24 hodin po sobě jdoucích

e) překážky v práci na straně zaměstnance

f) dovolenou

g) skončení pracovního poměru

h) odměňování s výjimkou minimální mzdy

i) cestovní náhrady

ad d) Zaměstnavatel musí ovšem respektovat ustanovení § 300 ZP, a sice to, že 

je povinen při určení množství požadované práce a pracovního tempa vzít 

v úvahu fyziologické a neuropsychické možnosti zaměstnance, předpisy 

k zajištění BOZP a čas na přirozené potřeby, jídlo a oddech. Nesmí tedy 

zaměstnance přetěžovat, i když není povinen dodržovat ustanovení o rozvržení 

pracovní doby.

ad e) V případě zaměstnance pracujícího na základě dohody o pracovní činnosti 

je možné sjednat (v individuální nebo v kolektivní smlouvě), případně stanovit 

vnitřním předpisem, právo na jiné důležité osobní překážky v práci 160 a na 

dovolenou, a to za podmínek stanovených v § 199, § 206 a části deváté ZP. 

Zároveň platí, že u dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr musí být 

vždy dodržena úprava podle § 191 až § 198, tzn. že zaměstnavatel musí omluvit 

nepřítomnost zaměstnance po dobu důležitých osobních překážek v práci 

(dočasná pracovní neschopnost, karanténa, mateřská a rodičovská dovolená, 

                                               
160 Jiné důležité osobní překážky v práci jsou vymezené nařízením vlády č. 590/2006 Sb.
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ošetřování dítěte mladšího 10 let nebo jiného člena domácnosti), a to za 

podmínek stanovených v § 206 ZP.

ad g) Na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr nelze užít 

ustanovení o skončení pracovního poměru. Dle rozhodnutí Nejvyššího soudu sp. 

zn. 21 Cdo 1633/2009 je třeba to chápat tak, že nelze užít způsoby skončení 

pracovního poměru uvedené v § 48 ZP, účastníci se však mohou dovolat 

neplatnosti zrušení dohod u soudu podle § 72 ZP nejpozději do 2 měsíců ode 

dne, kdy měla práce konaná na základě dohody skončit tímto rozvázáním. 

Přestože nejde o pracovní poměr jako takový, jde o jeden ze základních 

pracovněprávních vztahů, kde je v zájmu právní jistoty, aby si o něm mohli 

účastníci tohoto vztahu sjednat jistotu v co nejkratší době 161.

ad h) Pokud odměna z dohod nedosáhne výše minimální mzdy (nyní 50,60 Kč / 

hodina), je zaměstnavatel povinen zaměstnanci poskytnout doplatek ve smyslu a 

za podmínek § 111 odst. 3 písm. c) ZP, tedy ve výši rozdílu mezi výší odměny 

připadající na 1 hodinu a příslušnou minimální hodinovou mzdou. Zde je tedy 

posílena ochrana zaměstnance a limitována smluvní volnost týkající se odměny 

z dohod, neboť musí být respektována úroveň minimální mzdy.

Zároveň je třeba upozornit na § 110 ZP, který v odst. 1 stanoví, že za stejnou 

práci nebo za práci stejné hodnoty přísluší vše zaměstnancům u zaměstnavatele 

stejná mzda, plat nebo odměna z dohody. Zaměstnavatel tedy není vázán pouze 

hranicí minimální mzdy, ale také zásadou rovného odměňování. Při posouzení, 

zda je tato zásada dodržena je třeba posuzovat veškeré faktory uvedené v § 110 

ZP, tedy např. vzdělání, praktické znalosti a dovednosti zaměstnance, obtížnost 

pracovních režimů atd.

Podle § 144 ZP jestliže se zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodnou o 

splatnosti a výplatě jinak, platí pro splatnost a výplatu odměny z dohody shodné 

podmínky jako pro splatnost a výplatu mzdy nebo platu zaměstnanců 
                                               
161 viz Fetter, R. W., Žaloba na neplatnost rozvázání dohody o práci konané mimo pracovní 
poměr – Výpověď (zrušení) dohody o pracovní činnosti – Právní rádce 9/2011, str. 56
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v pracovním poměru. Je-li sjednána jednorázová splatnost odměny z dohody až 

po provedení celého pracovního úkolu, vyplatí zaměstnavatel odměnu z dohody 

v nejbližším výplatním termínu po dokončení a odevzdání práce.

ad i) Cestovní náhrady je možné podle ustanovení § 155 ZP poskytnout i 

zaměstnanci, který pro zaměstnavatele pracuje na základě dohody o práci 

konané mimo pracovní poměr, podmínkou ale je, že v dohodě je toto právo 

sjednáno a současně je v ní sjednáno i místo pravidelného pracoviště 

zaměstnance. Výjimka je u dohody o provedení práce, kdy cestovní náhrady 

náleží i v případě, že nebylo sjednáno pravidelné pracoviště. Musí však být 

splněna podmínka sjednání poskytnutí cestovních náhrad v dohodě a dále tedy 

to, že zaměstnanec bude plnit úkol v místě mimo obec bydliště.  

Vzhledem k vysoké míře smluvní volnosti, která charakterizuje dohody o 

pracích konaných mimo pracovní poměr, nic nebrání tomu, aby se smluvní 

strany dohodly na užití i ustanovení uvedených v § 77 odst. 2 ZP, tedy 

vyloučených ustanovení.

16.5. Forma uzavření dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr

Co se týče formy uzavření dohod, s účinností od 1.1.2012 se změnilo ustanovení 

§ 77 odst. 1 ZP, které do této doby znělo: „Dohodu o provedení práce nebo 

dohodu o pracovní činnosti je zaměstnavatel povinen uzavřít písemně, jinak jsou 

neplatné“. Nyní již toto ustanovení neobsahuje onen dovětek: „jinak jsou 

neplatné“. To ovšem neznamená, že by bylo možné dohody nyní uzavírat jinou 

formou, než která je stanovena. S účinností od 1.1.2012 byla totiž do zákoníku 

práce vsazena také nová úprava neplatnosti pracovněprávních úkonů a tím se 

stala formulace, že určitý právní úkon musí být písemný, „jinak je neplatný“, 

nadbytečná a byla vypuštěna i z jiných ustanovení ZP. 
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Dle § 20 odst. 1 ZP 162 nyní platí, že nebyl-li právní úkon učiněn ve formě, 

kterou vyžaduje zákon nebo dohoda smluvních stran, je neplatný, ledaže 

smluvní strany tuto vadu dodatečně odstraní. Pak se právní úkon považuje 

(zpětně od samého počátku) za platný – tzv. konvaliduje (zhojí se vada právního 

úkonu). Není ovšem možné zhojit jiné vady právního úkonu, pouze nedostatek 

formy.

Nebyl-li právní úkon, jímž vzniká nebo se mění základní pracovněprávní vztah, 

učiněn ve formě, kterou vyžaduje zákon, je možné se neplatnosti dovolat, jen 

nebylo-li již započato s plněním (§ 20 odst. 2 ZP). To znamená, že tedy pokud 

smluvní strany - zaměstnanec a zaměstnavatel, započaly již s naplňováním 

pracovněprávního vztahu (zaměstnavatel přidělil zaměstnanci práci, 

zaměstnanec započal s jejím výkonem), nelze se dovolat neplatnosti vzniku 

pracovněprávního úkonu, i když nedojde k formální konvalidaci ve smyslu ust. 

§ 20 odst. 1 ZP. Je zde tedy poskytnuta ochrana reálně existujícímu 

pracovněprávnímu vztahu, přičemž se tímto postupem chrání zejména slabší 

strana pracovněprávního vztahu, tedy zaměstnanec. Dodržení písemné formy 

totiž přednostně závisí na zaměstnavateli, který zpravidla připravuje písemné 

vyhotovení pracovní smlouvy a zaměstnanec zpravidla nemá reálný nástroj, jak 

zabránit prodlení s písemným uzavřením pracovní smlouvy163. Tím ovšem není 

nijak dotčena odpovědnost za porušení zákona. Pokud nebude dohoda o 

provedení práce nebo dohoda o pracovní činnosti uzavřena písemně, může 

inspektorát práce uložit zaměstnavateli pokutu až do výše částky 10 milionů 

korun164.

                                               
162 Od 1.1.2014 vstoupí v účinnost nové znění § 20 ZP: „ Nebylo-li právní jednání učiněno ve 
formě, kterou vyžaduje tento zákon, a bylo-li již započato s plněním, není možné se 
neplatnosti tohoto jednání dovolat u těch jednání, jimiž vzniká nebo se mění základní 
pracovněprávní vztah.“

163 Pavlátová, J., Neplatnost pracovní smlouvy pro nedostatek písemné formy, Práce a mzda 
11/2012, str. 11

164 Viz § 12, resp. § 25 zák. č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů
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Při skončení dohody o pracovní činnosti a od 1.1.2012 též při skončení dohody 

o provedení práce je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci potvrzení o 

zaměstnání, tzv. zápočtový list (§ 313 ZP).

16.6. Nová ustanovení od 1.1.2014

Od 1.1.2014 vstoupí v účinnost zákon č. 303/2013 Sb., kterým se novelizuje 

zákoník práce a který se dotkne i dohod o pracích konaných mimo pracovní 

poměr. Konkrétně se jedná o doplnění nových odstavců 4. až 6. do § 77 ZP:

„4. Pro výpověď dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti se 

vyžaduje písemná forma, jinak se k ní nepřihlíží. Totéž platí pro okamžité 

zrušení těchto dohod.“ Na rozdíl od uzavření dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr zatím nebyla předepsaná povinná písemná forma jejich 

ukončení, ačkoli v zájmu prokazatelnosti právního úkonu jistě bylo 

doporučitelné užít písemnou formu i před touto novelou. Je ale otázkou, proč 

není předepsána písemná forma i pro dohodu o ukončení (zrušení) dohody o 

provedení práce a dohody o pracovní činnosti.

„5. Zákonný zástupce nezletilého zaměstnance, který nedosáhl věku 16 let, 

může okamžitě zrušit dohodu o provedení práce nebo dohodu o pracovní 

činnosti nezletilého zaměstnance, pokud je to nutné v zájmu vzdělání, vývoje 

nebo zdraví nezletilého zaměstnance. K platnosti okamžitého zrušení dohody o 

provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti nezletilého zaměstnance podle 

věty první se vyžaduje přivolení soudu.“

„6. Zákonný zástupce je povinen doručit stejnopis okamžitého zrušení dohody o 

provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti a přivolení soudu nezletilému 

zaměstnanci.“  Tato ustanovení odst. 5. a 6. souvisí s úpravou v novém 

občanském zákoníku účinném od 1.1.2014, a sice konkrétně s ustanovením § 35 

odst. 2 NOZ: „Zákonný zástupce nezletilého, který nedosáhl věku šestnáct let, 

může rozvázat jeho pracovní poměr nebo smlouvu o výkonu práce zakládající 

mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem obdobný závazek, pokud to je nutné v 
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zájmu vzdělávání, vývoje nebo zdraví nezletilého, způsobem stanoveným jiným 

právním předpisem.“

16.7. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr - závěr

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou, dá se říci české a 

slovenské specifikum a ozývají se i názory 165, že jsou překonanou a zastaralou 

formou pracovněprávního vztahu. Je otázkou, jak se v budoucnu k jejich 

souladu – nesouladu se směrnicí EP a Rady 2003/88/ES o některých aspektech 

úpravy pracovní doby postaví Evropská komise. Otázkou je např. problematika 

vzniku nároku na dovolenou. 

Nelze nicméně popřít, že v ČR se jedná o oblíbenou formu pracovněprávního 

vztahu a adekvátně ji nahradit by znamenalo razantně upravit pracovní poměr, 

např. za využití výjimky o příležitostné práci, kterou umožňuje směrnice o kratší 

pracovní době.

17. Agenturní zaměstnávání

Pokud zaměstnavatel nechce z nějakého důvodu založit pracovněprávní vztah 

s dalším zaměstnancem, ale přesto potřebuje využít pracovní síly pro výkon 

závislé práce, může využít formu tzv. agenturního zaměstnávání. Agenturní 

zaměstnávání lze stručně vysvětlit tak, že agentura práce pronajímá svého 

zaměstnance k výkonu práce k jinému zaměstnavateli. Jedná se tedy o činnost, 

při které vznikají vazby mezi agenturou práce, zaměstnancem a 

zaměstnavatelem, který si zaměstnance od agentury práce pronajímá (tzv. 

uživatel).

                                               
165 Viz např.: Stránský, J., Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr – flexibilita za 
každou cenu? In Acta Universitatis Brunensis Iuridica, č. 382
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Nejčastějšími důvody pro využití této formy zaměstnání jsou náhrada 

nepřítomného zaměstnance (např. dočasná pracovní neschopnost, dovolená, 

mateřská nebo rodičovská dovolená), potřeba dalších zaměstnanců v době 

zvýšeného pracovního náporu (typicky období měsíčních závěrek), ale i obava 

z administrativní zátěže při klasickém zaměstnání zaměstnance a z nemožnosti 

ukončit s ním pracovní poměr ve chvíli, kdy už ho zaměstnavatel nepotřebuje.

17.1. Zprostředkování zaměstnání

Agenturní zaměstnávání je jednou z činností kterou vykonávají agentury práce. 

Agentury práce zprostředkovávají zaměstnání za podmínek stanovených 

zákonem o zaměstnanosti (dále též jako ZZ) a zákoníkem práce, přičemž za 

zprostředkování zaměstnání se dle § 14 odst. 1 ZZ považuje:

a) vyhledání zaměstnání pro fyzickou osobu která se o práci uchází, a 

vyhledání zaměstnanců pro zaměstnavatele, který hledá nové pracovní síly. 

Agentura práce zde vystupuje pouze jako prostředník, který svou činnost 

směřuje k tomu aby mezi zaměstnavatelem a fyzickou osobou vznikl 

pracovněprávní vztah, aniž by se sama takového vztahu účastnila166. Vztah mezi 

agenturou práce a zaměstnavatelem se v tomto případě řídí obchodním 

zákoníkem.

b) zaměstnávání fyzických osob za účelem výkonu jejich práce pro 

uživatele, kterým se rozumí jiná právnická nebo fyzická osoba, která práci 

přiděluje a dohlíží na její provedení ( to je tedy tzv. agenturní zaměstnávání). Za 

takové zprostředkování zaměstnání se také považuje, je-li cizinec vyslán svým 

zahraničním zaměstnavatelem k výkonu práce na území ČR na základě smlouvy 

s českou právnickou nebo fyzickou osobou a obsahem této smlouvy je pronájem

pracovní síly (§ 14 odst. 2 ZZ)

c) poradenská a informační činnost v oblasti pracovních příležitostí.
                                               
166 Stádník, J., Kieler, P., Agenturní zaměstnávání – vymezení základních pojmů, Práce a 
mzda, č. 8/2012, s. 33
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Činnosti uvedené v ad a) a ad c) mohou vykonávat také krajské pobočky Úřadu 

práce. Zprostředkovatelskou činnost dle ad a) a ad c) mohou agentury práce 

vykonávat i na základě dohody s Úřadem práce. Jde o institut zavedený 

zákonem č. 367/2011 Sb. účinným od 1.1.2011, který se nazývá Sdílené 

zprostředkování zaměstnání (§ 119a ZZ) 167, který ovšem zatím v praxi 

nefunguje.

Z výše uvedeného vyplývá, že ne všechny agentury práce se zabývají 

agenturním zaměstnáváním, mnohé z nich se specializují pouze na činnost 

zprostředkování vhodných zaměstnanců pro zaměstnavatele dle § 14 odst. 1 

písm. a) ZZ. Dále se však v této práci budu zabývat pouze činností 

charakterizovanou v § 14 odst. 1 písm. b), neboť tedy pouze ta je nazývána

agenturním zaměstnáváním. 

Agenturní zaměstnávání je zákonem upraveno od 1.10.2004, od účinnosti 

zákona o zaměstnanosti č. 435/2004 Sb. a jde tedy o poměrně nový institut 

v našem právním řádu. Do doby účinnosti nového zákona o zaměstnanosti se 

tato činnost odehrávala bez jasného právního rámce, čemuž odpovídala mnohdy 

složitá situace takto zaměstnaných zaměstnanců. 

17.2. Mezinárodní právní prameny v oblasti agenturního zaměstnávání:

17.2.1. Úmluva MOP č. 181 o soukromých agenturách práce

Jedním ze základních mezinárodních právních pramenů pro tuto oblast je 

Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 181 o soukromých agenturách práce 

z roku 1997 (dále jen „Úmluva“), kterou Česká republika ratifikovala a je 

publikována ve Sbírce mezinárodních smluv pod č. 38/2003 Sb. m. s, v platnost 

                                               
167  MPSV zatím nevypsalo výběrové řízení na agentury práce, které by měly na tomto 
institutu s Úřadem práce spolupracovat. MPSV analyzovalo možný nesoulad § 119a ZZ se 
zákonem o veřejných zakázkách a v současné době se připravuje novela zákona o 
zaměstnanosti, která by se dotkla i institutu sdíleného zprostředkování, více info viz např.: 
http://www.vlada.cz/assets/ppov/lrv/ria/databaze/Navrh-stanoviska-Komise-
RIA_888_13_MPSV_zakon-o-zamestnanosti.pdf
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v ČR vstoupila 9.10.2001. Úmluva se zabývá nejen agenturním zaměstnáváním, 

ale i dalšími činnostmi agentur práce168. Zpráva depozitáři Úmluvy z listopadu 

2002 obsahovala oznámení, že služby spočívající v zaměstnávání pracovníků 

(soukromou agenturou práce) s cílem je dát k dispozici třetí straně, kterou může 

být fyzická nebo právnická osoba (uživatelský podnik), jež stanoví jejich úkoly 

a dohlíží nad jejich provedením, nejsou v okamžiku oznámení realizovány a 

právní řád ČR je v současnosti neumožňuje, přičemž je připravována novela 

zákona o zaměstnanosti, jež má tuto formu umožnit169. Přesto ovšem v praxi 

k agenturnímu zaměstnávání docházelo a tato činnost byla ze strany příslušných 

orgánů státní správy tolerována. Nejčastěji byl využíván institut dočasného 

přidělení zaměstnance (tehdy § 38 odst. 4 zák. č. 65/1965 Sb. ve znění 

pozdějších právních předpisů), ačkoliv úplně nevyhovoval potřebám praxe a 

specificky bylo třeba řešit především možnost vykonávat tuto činnost se ziskem, 

což samotné ustanovení upravující dočasné přidělení zaměstnance 

neumožňovalo.

17.2.2. Směrnice EP a Rady 2008/104/ES o agenturním zaměstnávání

Na úrovni EU je pro ČR závazná Směrnice Evropského parlamentu a Rady 

2008/104/ES o agenturním zaměstnávání (dále jen směrnice). Směrnice byla 

přijata po mnoha letech jednání o této problematice a jejím cílem bylo mimo

                                               
168 Viz čl. 1 Úmluvy: „1. Pro účely této Úmluvy výraz „soukromá agentura práce“ znamená 
jakoukoliv fyzickou nebo právnickou osobu, nezávislou na veřejných orgánech, která 
poskytuje jednu nebo více z následujících služeb na trhu práce: a) služby pro sblížení nabídek 
a žádostí, aniž by se soukromá agentura práce stala stranou pracovního poměru, který by 
z nich mohl vzniknout; b) služby spočívající v zaměstnávání pracovníků s cílem je dát 
k dispozici třetí straně, kterou může být fyzická nebo právnická osoba (která se bude dále 
nazývat „uživatelský podnik“), jež stanoví jejich úkoly a dohlíží nad jejich provedením; c) 
jiné služby vztahující se k hledání zaměstnání, stanovené kompetentním orgánem po 
konzultaci s nejreprezentativnějšími organizacemi zaměstnavatelů a pracovníků, jako 
například poskytování informací, které nejsou určeny ke sblížení specifických nabídek a 
žádostí o zaměstnání.“

169 Pichrt, J., Agenturní zaměstnávání v českém právním řádu a praxi. Acta Universitatis 
Carolinae – Iuridica. Praha, 2004, č. 1-2
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jiné zajištění uplatňování zásady rovného zacházení. K transpozici směrnice do 

právních řádů členských států byla stanovena lhůta do 5.12.2011. V České 

republice v souvislosti s touto směrnicí ale k žádným přímým změnám 

v zákonné úpravě nedošlo a dle J. Pichrta: „zákonodárce  tedy vyšel zjevně 

z předpokladu, že s ustanoveními Směrnice, která členským státům jednoznačně 

určují směřování právní úpravy agenturního zaměstnávání je náš právní řád 

v souladu, na druhé straně zjevně považoval naši právní úpravu agenturního 

zaměstnávání - navzdory trvalému volání praxe po mnohých potřebných 

změnách - za natolik vyhovující, že možnosti přímo nabízené Směrnicí nevyužil

a ani jiné změny právní úpravy agenturního zaměstnávání neprovedl“ 170. 

Některých možných úprav, které směrnice umožnila a které nebyly využity se 

dotknu v dalších částech kapitoly o agenturním zaměstnávání.

17.3. Účastníci agenturního zaměstnávání

Právní úpravu agenturního zaměstnávání obsahuje zákon o zaměstnanosti v 

ustanoveních § 14 - § 17,  § 58 - § 66  a dále zákoník práce v § 307a - § 309 ZP. 

Podle § 307a ZP je agenturní zaměstnávání považováno za závislou práci.

Účastníky agenturního zaměstnávání jsou tyto subjekty:

 agentura práce

 uživatel 

 zaměstnanec

17.3.1. Agentura práce

Agentury práce jsou dle § 14 odst. 3 písm. b) zákona o zaměstnanosti právnické 

nebo fyzické osoby, které mají povolení k příslušné formě zprostředkování 

                                               
170 Pichrt J., Dočasné přidělení a agenturní zaměstnávání po 1.1.2012, Právní rozhledy 
8/2013, str. 288
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zaměstnání. Toto povolení vydává generální ředitelství Úřadu práce ČR (do 

31.3.2011 povolení vydávalo Ministerstvo práce a sociálních věcí). V žádosti 

specifikuje, na jakou formu zprostředkování se má povolení vydat a dále, zda se 

žádá o povolení ke zprostředkování zaměstnání na území ČR, ke 

zprostředkování zaměstnání cizincům na území ČR nebo ke zprostředkování 

zaměstnání do zahraničí. Povolení se vydává na dobu neurčitou, pokud se jedná 

o zprostředkování zaměstnání dle § 14 odst. 1 písm a) a c) ZZ nebo na dobu 3 

let, pokud se jedná o zprostředkování zaměstnání dle § 14 odst. 1 písm. b) ZZ, 

tedy o agenturní zaměstnávání. V takovém případě je možné po uplynutí 3 let 

vydat povolení opakovaně, na základě nové žádosti. V současné době je 

evidováno cca 1580 agentur práce, které mají platné povolení 171.

Podmínky vydání tohoto povolení jsou stanoveny v § 60 ZZ, a patří mezi ně při 

udělení povolení fyzické osobě: dosažení věku 18 let, způsobilost k právním 

úkonům, bezúhonnost, bydliště na území ČR a odborná způsobilost. Za odborně 

způsobilou se považuje fyzická osoba, která má ukončené VŠ vzdělání a 

nejméně dvouletou praxi v oblasti zprostředkování zaměstnání nebo v oboru, 

pro který má být zprostředkování zaměstnání povoleno, anebo která má státní 

vzdělání s maturitní zkouškou, vyšší odborné vzdělání nebo vyšší odborné 

vzdělání v konzervatoři a nejméně pětiletou odbornou praxi v oblasti 

zprostředkování zaměstnání nebo v oboru, pro který má být zprostředkování 

zaměstnání povoleno. 

V případě právnické osoby musí tyto podmínky splňovat fyzická osoba, která 

plní funkci odpovědného zástupce pro účely zprostředkování zaměstnání a dále 

musí právnická osoba splňovat též podmínku bezúhonnosti. Další podmínku pro 

udělení povolení ke zprostředkování zaměstnání právnické nebo fyzické osobě 

stanoví § 60a ZZ, a sice jde o souhlasné závazné stanovisko Ministerstva vnitra 

vydané na základě žádosti generální ředitelství Úřadu práce, přičemž 

                                               
171 Údaj k 1.9.2013 ze zdroje http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zpr_prace/
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Ministerstvo vnitra posuzuje udělení povolení z hlediska veřejného pořádku, 

bezpečnosti a dodržování práv třetích osob.

Agentura práce, které bylo uděleno povolení ke zprostředkování zaměstnání 

podle § 14 odst. 1 písm. b) (tedy agenturní zaměstnávání) je od 1.1.2012 

povinna sjednat pojištění pro případ svého úpadku ve výši zajišťující výplatu 

mzdy do výše trojnásobku průměrného měsíčního čistého výdělku všech svých 

zaměstnanců, které dočasně přiděluje nebo bude přidělovat k uživateli (§ 58a 

ZZ). Sjednání takového pojištění musí být doloženo generálnímu ředitelství 

Úřadu práce do 2 měsíců ode dne nabytí právní moci rozhodnutí o povolení ke 

zprostředkování zaměstnání. Agentury práce mají evidenční a oznamovací 

povinnosti (např. vést evidenci počtu volných míst, na které je požadování 

zprostředkování zaměstnání, oznamovat generálnímu ředitelství Úřadu práce 

počet jejich zaměstnanců, kteří byli dočasně přiděleni k výkonu práce u 

uživatele), jejichž neplnění může vést až k odnětí povolení ke zprostředkování 

zaměstnání (§ 63 ZZ).

17.3.2. Uživatel

Uživatelem je právnická nebo fyzická osoba, která přiděluje práci dočasně 

přidělenému zaměstnanci agentury práce a dohlíží na její provedení (§ 14 odst. 1 

písm. b) ZZ).

17.3.3. Zaměstnanec agentury práce

Zaměstnancem v rámci agenturního zaměstnávání může být pouze fyzická 

osoba, přičemž i pro agenturní zaměstnance platí definice zaměstnance tak, jak 

je upravená v § 6 ZP 172. V této souvislosti je však třeba upozornit na změny

                                               
172 § 6 ZP: „Způsobilost fyzické osoby jako zaměstnance mít v pracovněprávních vztazích 
práva a povinnosti, jakož i způsobilost vlastními právními úkony nabývat těchto práv a brát na 
sebe tyto povinnosti vzniká, pokud není v tomto zákoně dále stanoveno jinak, dnem, kdy 
fyzická osoba dosáhne 15 let věku; zaměstnavatel však s ní nesmí sjednat jako den nástupu do 
práce den, který by předcházel dni, kdy tato fyzická osoba ukončí povinnou školní docházku.“
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v oblasti způsobilosti fyzických osob mladších 18 let, které přináší nový 

občanský zákoník, účinný od 1.1.2014 (dále jen NOZ)173.

Zákon vymezuje, koho není možné dočasně přidělit k uživateli, koho tedy nelze 

zaměstnat prostřednictvím agenturního zaměstnávání. V současné době jde o 

téměř všechny cizince a také o osoby se zdravotním postižením.

K omezení agenturního zaměstnávání cizinců došlo již v roce 2009, kdy bylo 

vydáno nařízení vlády č. 64/2009 Sb., a to v souladu s ustanovením § 64 ZZ. Jde 

o předpis, kterým se vymezují druhy prací, které nemůže agentura práce formou 

dočasného přidělení k výkonu práce u uživatele zprostředkovávat a který 

stanoví, že „agentura práce nemůže pro cizince (tedy fyzické osoby ze třetích 

zemí mimo EU) zprostředkovávat zaměstnání formou dočasného přidělení k 

výkonu práce u uživatele pro takové druhy prací, k jejichž výkonu postačuje 

nižší stupeň vzdělání než střední vzdělání s maturitní zkouškou, a prací, které 

nejsou uvedeny v příloze k tomuto nařízení“. V příloze k nařízení jsou uvedeny 

např. tyto druhy prací: zedníci, truhláři, tesaři, švadleny, svářeči, řidiči autobusů 

atd.

                                                                                                                                                  
Od 1.1.2014 vstoupí v účinnost nové znění § 6 ZP: „Zaměstnancem je fyzická osoba, která se 
zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu.“

173 § 34 NOZ: „Závislá práce nezletilých mladších než patnáct let nebo nezletilých, kteří 
neukončili povinnou školní docházku, je zakázána. Tito nezletilí mohou vykonávat jen 
uměleckou, kulturní, reklamní nebo sportovní činnost za podmínek stanovených jiným 
právním předpisem.“

§ 35 NOZ: „1. Nezletilý, který dovršil patnáct let a ukončil povinnou školní docházku, se 
může zavázat k výkonu závislé práce podle jiného právního předpisu. 2. Zákonný zástupce 
nezletilého, který nedosáhl věku šestnáct let, může rozvázat jeho pracovní poměr nebo 
smlouvu o výkonu práce zakládající mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem obdobný 
závazek, pokud to je nutné v zájmu vzdělávání, vývoje nebo zdraví nezletilého, způsobem 
stanoveným jiným právním předpisem.“

Pro doplnění termín zletilost dle § 30 NOZ: „1.Plně svéprávným se člověk stává zletilostí. 
Zletilosti se nabývá dovršením osmnáctého roku věku. 2. Před nabytím zletilosti se plné 
svéprávnosti nabývá přiznáním svéprávnosti, nebo uzavřením manželství. Svéprávnost nabytá 
uzavřením manželství se neztrácí ani zánikem manželství, ani prohlášením manželství za 
neplatné.“
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Z agenturního zaměstnání byli dále vyloučeni cizinci se zelenou kartou (r. 

2009), poté i s modrou kartou (r. 2011). Od 1.1.2012 došlo zák. č. 367/2011 Sb. 

k dalšímu rozšíření tohoto omezení a aktuální § 66 věta třetí ZZ stanoví, že 

„Agentura práce nemůže dočasně přidělit k výkonu práce u uživatele 

zaměstnance, kterému byla vydána zelená nebo modrá karta, nebo které bylo 

vydáno povolení k zaměstnání anebo je osobou se zdravotním postižením“. 

To tedy znamená, že z agenturního zaměstnávání jsou vyloučeni téměř všichni 

cizinci174, což důvodová zpráva k zák. č. 367/2011 Sb. vysvětlovala tím, že 

„cizinec, který má zájem v České republice pracovat a jehož zaměstnání je 

z hlediska situace na českém trhu práce potřeba, musí mít jistotu 

pracovněprávního vztahu k zaměstnavateli, pro kterého bude skutečně pracovat.

Z tohoto důvodu se navrhuje vyloučení možnosti dočasně přidělovat cizince, 

kterým bylo vydáno povolení k zaměstnání, k výkonu práce u uživatele.“ 

Původním záměrem zákonodárce tedy bylo rozšířit omezení zprostředkování 

zaměstnání touto formou pouze cizincům, kteří mohou vykonávat práci na 

základě povolení k zaměstnání, ovšem v rámci legislativního procesu pak došlo 

k rozšíření okruhu negativně vymezených osob rovněž o osoby se zdravotním 

postižením175.

Co se týče osob se zdravotním postižením je otázkou, z jakého důvodu možnost 

jejich dočasného přidělení zákonodárce vyloučil a zda naopak jejich možnosti 

pracovního uplatnění tímto ochranářským přístupem neztížil a zda to v podstatě 

není možné považovat za diskriminaci osob se zdravotním postižením. Navíc je 

zde problém pro agentury práce, které nemají žádnou výjimku z povinného 

                                               
174 § 85 ZZ: „Pro účely zaměstnávání zaměstnanců ze zahraničí podle tohoto zákona se za 
cizince nepovažuje občan Evropské unie a jeho rodinný příslušník (§ 3 odst. 2) a rodinný 
příslušník občana České republiky uvedený v § 3 odst. 3 ZZ.“

175 Stádník J., Kieler P., Agenturní zaměstnávání – vymezení základních pojmů, , Práce a 
mzda, č. 8/2012, s. 35
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zaměstnávání osob se zdravotním postižením dle § 81 ZP 176, ale zároveň tuto 

povinnost nemohou naplnit – mohou osoby se zdravotním postižením 

zaměstnávat, ovšem pouze jako zaměstnance pracující přímo pro agenturu práce 

a nemohou je dočasně přidělovat. To nepostačuje a mnohé agentury by,

vzhledem k počtu přidělovaných zaměstnanců, povinný podíl nesplnily, ani 

kdyby jako kmenové zaměstnance agentury zaměstnávaly pouze osoby se 

zdravotním postižením. Agentury práce jsou tak v situaci, kdy jsou nepřímo 

nuceny naplnit povinný podíl zaměstnávání osob se zdravotním postižením

převážně finančním odvodem do státního rozpočtu 177. Je otázkou, zda právní 

úprava v tomto bodu není v rozporu se směrnicí o agenturním zaměstnávání, 

která v čl. 4 stanoví: „Zákazy nebo omezení týkající se agenturního 

zaměstnávání mohou být odůvodněny pouze na základě obecného zájmu 

souvisejícího zejména s ochranou zaměstnanců agentur, s požadavky na 

bezpečnost a ochranu zdraví při práci a s potřebou zajistit náležité fungování 

trhu práce a zamezit možnému zneužívání.“ 

Dále se domnívám, že je vhodné přehodnotit, zda vůbec se na agenturní 

zaměstnávání mají vztahovat pravidla pro povinné zaměstnávání osob se 

zdravotním postižením. Agentury práce v podstatě nemohou plně ovlivnit jejich 

zaměstnání neboť uživatel je ten, kdo rozhoduje o tom, zda o konkrétního 

dočasně přidělovaného zaměstnance má zájem či nikoli.

                                               
176 § 81 odst. 1 ZP: „Zaměstnavatelé s více než 25 zaměstnanci v pracovním poměru jsou 
povinni zaměstnávat osoby se zdravotním postižením ve výši povinného podílu těchto osob 
na celkovém počtu zaměstnanců zaměstnavatele. Povinný podíl činí 4%.“

177 Pichrt, J. in Pichrt, J. a kol., Agenturní zaměstnávání v komplexních souvislostech, 1. 
vydání, Praha: C.H.Beck, 2013, str. 80
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17.4. Průběh procesu agenturního zaměstnávání

17.4.1. Založení vztahu mezi agenturou práce a zaměstnancem

Agentura práce a zaměstnanec spolu uzavřou pracovní smlouvu nebo dohodu o 

pracovní činnosti, ve které je obsaženo ujednání, kterým se agentura práce 

zavazuje zajistit svému zaměstnanci dočasný výkon práce u uživatele a 

zaměstnanec se zaváže tuto práci konat podle pokynů uživatele. Jedná se tedy o 

poněkud odlišnou pracovní smlouvu nebo dohodu o pracovní činnosti, neboť se 

zde zaměstnanec nezavazuje k výkonu práce pro zaměstnavatele – agenturu 

práce, ale pro uživatele. Co se týče uživatele, domnívám se, že není podmínkou 

uvádět v pracovní smlouvě nebo v dohodě o pracovní činnosti konkrétního 

uživatele, naopak v písemném pokynu agentury práce zaměstnanci (viz níže) je 

identifikace uživatele podstatnou náležitostí. Na druhou stranu ovšem nic 

nebrání tomu, konkrétního uživatele uvést a domnívám se, že je možné i uzavřít 

takovou smlouvu (či dohodu o pracovní činnosti) na dobu určitou s tím, že 

trvání pracovněprávního vztahu je vázáno na dočasné přidělení k tomuto 

konkrétnímu uživateli.

Pracovní smlouva je uzavírána většinou na dobu určitou a je třeba uvést, že pro 

agenturní zaměstnávání neplatí zákaz tzv. řetězení pracovních poměrů na dobu 

určitou (§ 39 ZP), tzn., že zaměstnanec a agentura práce nejsou omezeny 

žádným počtem opakování ani časovým úsekem, na který je možné pracovní 

smlouvu na dobu určitou uzavřít. Pokud by agentura práce uzavřela se 

zaměstnancem smlouvu na dobu neurčitou, riskuje, že pokud by došlo 

k ukončení dohody o dočasném přidělení zaměstnance k uživateli a nebyl by ani 

jiný uživatel, ke kterému by mohla takového zaměstnance přidělit, pracovní

poměr zaměstnance by trval i dále a podle mého názoru by vznikly překážky 

v práci na straně zaměstnavatele – tedy agentury práce a zaměstnanec by měl 
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právo na náhradu mzdy ve výši průměrné mzdy178. Objevuje se i názor179, že 

v tomto případě se nejedná o překážky v práci na straně zaměstnavatele, neboť 

povinnost přidělovat práci má v agenturním zaměstnávání uživatel, ale že by se 

mohlo jednat spíše o odpovědnost agentury práce za nesplnění závazku zajistit 

svému zaměstnanci dočasný výkon práce u uživatele.

Zcela zřejmě je pro zaměstnavatele praktičtější uzavírat s dočasně přidělovaným 

zaměstnancem pracovní smlouvu na dobu určitou.   

Zde se zastavím ještě u směrnice, která v čl. 5 odst. 2. poskytuje členským 

státům možnost aby po konzultaci se sociálními partnery stanovily, že se  

odchýlí od zásady rovného zacházení, pokud jde o zaměstnance agentur, kteří 

mají uzavřený pracovní poměr na dobu neurčitou a nadále pobírají odměnu 

v době mezi jednotlivými přiděleními. Česká republika tuto možnost nevyužila, 

pokud by se ale rozhodla jí využít, muselo by dojít ke změnám ve více oblastech 

pracovního práva i práv sociálního zabezpečení, např. v oblasti odměňování, 

překážek v práci a náhrady mzdy při nich, nároku na dovolenou atd.180

Co se týče vztahu mezi agenturou práce a zaměstnancem je třeba připomenout, 

že pro agenturní zaměstnávání nelze využít dohodu o provedení práce. Tato 

forma založení pracovněprávního vztahu ovšem doznala značných změn 

(povinná písemná forma, povinnost hradit sociální i zdravotní pojištění při 

odměně přesahující 10 000 Kč měsíčně) a tedy se velmi přiblížila dohodě o 

pracovní činnosti. Tento zákaz je agenturami práce vnímán jako jistá 

                                               
178 § 208 ZP: „Nemohl-li zaměstnanec konat práci pro jiné překážky na straně zaměstnavatele, 
než jsou uvedeny v § 207, přísluší mu náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku; 
to neplatí, bylo-li uplatněno konto pracovní doby.“

179 Pichrt, J. in  Pichrt, J. a kol., Agenturní zaměstnávání v komplexních souvislostech, 1. 
vydání, Praha: C.H.Beck, 2013, str. 100

180 Pichrt, J. in Pichrt, J. a kol., Agenturní zaměstnávání v komplexních souvislostech, 1. 
vydání, Praha: C.H.Beck, 2013, str. 114
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diskriminace181, neboť nemohou využívat všechny formy vzniku

pracovněprávních vztahů jako ostatní zaměstnavatelé.

17.4.2. Dohoda agentury práce s uživatelem 

Agentura práce a uživatel spolu uzavřou dohodu o dočasném přidělení 

zaměstnance agentury práce, a to povinně písemnou formou.

V ustanovení § 308 odst. 1 ZP jsou vymezeny obligatorní náležitosti dohody:

 základní údaje týkající se zaměstnance – jméno a příjmení, státní 

občanství, datum a místo narození, jeho bydliště,

 údaje týkající se práce, kterou bude dočasně přidělený zaměstnanec 

vykonávat – druh práce, včetně požadavků na odbornou, popřípadě 

zdravotní způsobilost nezbytnou pro tento druh práce, místo výkonu 

práce, den nástupu do práce k uživateli, určení doby, po kterou bude tato 

práce vykonávána,

 informace o pracovních a mzdových nebo platových podmínkách

zaměstnance uživatele, který vykonává nebo by vykonával stejnou práci 

jako dočasně přidělený zaměstnanec, s přihlédnutím ke kvalifikaci a délce 

odborné praxe (= srovnatelný zaměstnanec), 

 podmínky, za nichž může být dočasné přidělení zaměstnancem nebo 

uživatelem ukončeno před uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno, není 

však možné sjednat podmínky pro ukončení doby dočasného přidělení 

před uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno pouze ve prospěch 

uživatele,

 číslo a datum vydání rozhodnutí, kterým bylo agentuře práce vydáno 

povolení ke zprostředkování zaměstnání.

                                               
181 Viz např. Burkovič, R., Problémy v dosavadním znění Zákona o zaměstnanosti a Zákoníku 
práce u agentur práce a jejich zaměstnanců, dostupné na: 
http://www.personalista.com/ziskavani-a-vyber/problemy-v-dosavadnim-zneni-zakona-o-
zamestnanosti-zoz-a-zakoniku-prace-zp-u-agentur-prace-a-jejich-zamestnancu.html
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Vztah mezi agenturou práce a uživatelem se bude řídit jednak  zákoníkem práce

- musí respektovat povinné náležitosti dohody o dočasném přidělení a další 

ujednání týkající se agenturního zaměstnávání a jednak obchodním 

zákoníkem182, neboť jde o vztah dvou podnikatelů183. 

V právní úpravě agenturního zaměstnávání v dnes již neplatném zákoníku práce 

č. 65/1965 Sb. ve znění pozdějších předpisů bylo v § 38a uvedeno: „ … 

zaměstnanec se zaváže tuto práci konat podle pokynů uživatele a na základě 

dohody o dočasném přidělení (pozn.) zaměstnance agentury práce, uzavřené 

mezi agenturou práce a uživatelem“, přičemž poznámka u dohody odkazovala

na § 261 Obch Z, takže např. Z. Gregorová uvedla: „Dohoda je uzavírána podle 

§ 261 Obch Z, má povahu smlouvy uzavírané mezi podnikateli k zajištění jejich 

předmětu podnikání184. I přestože poznámka odkazující na § 261 ObchZ již 

v aktuální právní úpravě agenturního zaměstnání není uvedena, není možné 

vztah mezi agenturou práce a uživatelem vzniklý na základě dohody o dočasném 

přidělení označit za (převážně či zcela) pracovněprávní185 a tak se tyto vztahy 

označují často jako vztahy smíšené, hybridní 186.

                                               
182 Do konce účinnosti obchodního zákoníku, od 1.1.2014 se budou tyto vztahy řídit novým 
občanským zákoníkem

183 Pokud by ovšem nastal případ, že by uživatel nebyl podnikatelem (pokud by se například 
fyzická osoba rozhodla pronajímat si od agentury práce pomocníka do domácnosti), řídil by 
se vztah agentury práce a takového uživatele občanským zákoníkem.

184 Gregorová, Z., Agenturní zaměstnávání – nová úprava v českém pracovním právu, Právo a 
zaměstnání 2/2005, str. 4

185 Pichrt, J. in Pichrt, J. a kol., Agenturní zaměstnávání v komplexních souvislostech, 1. 
vydání, Praha: C.H.Beck, 2013, str. 120

186 Viz např. Šubrt, B., Právní analýza institutu agenturního zaměstnávání v ČR, 2008, 
dostupné na: http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zpr_prace/pravni_analyza_ap_v_cr.doc
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17.4.3. Pokyn agentury práce zaměstnanci

Agentura práce přiděluje zaměstnance k dočasnému výkonu práce u uživatele na 

základě jednostranného písemného pokynu, jehož náležitosti vymezuje

demonstrativním výčtem ustanovení § 309 odst. 2 ZP: 

 název a sídlo uživatele,

 místo výkonu práce u uživatele,

 doba trvání dočasného přidělení,

 určení vedoucího zaměstnance uživatele oprávněného přidělovat 

zaměstnanci práci a kontrolovat ji, 

 podmínky jednostranného prohlášení o ukončení výkonu práce před 

uplynutím doby dočasného přidělení, byli-li sjednány v dohodě o 

dočasném přidělení zaměstnance agentury práce,

 informaci o pracovních a mzdových nebo platových podmínkách 

srovnatelného zaměstnance uživatele.

Na rozdíl od dohody o dočasném přidělení, jde v případě tohoto pokynu o čistě 

pracovněprávní úkon187.

17.4.4. Časová návaznost úkonů v agenturním zaměstnávání

Co se týče časové návaznosti tří výše uvedených právních úkonů, tedy:

 pracovní smlouva nebo dohoda o pracovní činnosti 

 dohoda agentury práce s uživatelem o dočasném přidělení 

zaměstnance agentury práce

 písemný pokyn zaměstnanci od agentury práce,

zákon jasně nestanoví, v jakém pořadí mají být tyto právní úkony učiněny. Jisté 

je, že písemný pokyn agentury práce přichází až jako třetí v pořadí. Pokud 

přijmeme výklad, že pracovní smlouva nebo dohoda o pracovní činnosti nemusí 

                                               
187 Pichrt, J. in Bělina, M. a kol., Pracovní právo. 5. doplněné a podstatně přepracované 
vydání. Praha:  C.H.Beck, 2012, str. 534
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obsahovat konkrétního uživatele, mělo by tedy být pořadí 1. založení 

pracovněprávního vztahu mezi agenturou práce a zaměstnancem, tedy pracovní 

smlouvou nebo dohodou o pracovní činnosti, 2. dohoda o dočasném přidělení 

zaměstnance mezi agenturou práce a uživatelem a 3. písemný pokyn

zaměstnanci od agentury práce. Dohoda o dočasném přidělení musí nepochybně 

již obsahovat konkrétní identifikaci přidělovaného zaměstnance a proto nemůže 

předcházet založení pracovněprávního vztahu. Tento postup ovšem není úplně 

praktický a bezpečný pro agenturu práce, neboť by se mohlo stát, že uzavře 

pracovněprávní vztah se zaměstnancem a následně nedojde k jeho přidělení. 

V praxi těmto třem krokům tedy často předchází písemná objednávka ze strany 

uživatele na dodání zaměstnance k přidělení na konkrétní pozici.

Jiným řešením je uzavření pracovní smlouvy, dohody o pracovní činnosti nebo 

dohody o dočasném přidělení zaměstnance s odkládací podmínkou a to tak, že 

příslušný právní vztah vznikne jen v případě uzavření druhé smlouvy188.

Například tedy v dohodě o dočasném přidělení bude sjednáno, že: „tato dohoda 

nabude platnosti jen v případě, že bude nejpozději přede dnem sjednaným jako 

den nástupu zaměstnance do práce s tímto zaměstnancem uzavřena pracovní 

smlouva nebo DPČ“.

17.5. Průběh dočasného přidělení zaměstnance k uživateli

Po dobu dočasného přidělení zaměstnance agentury práce k výkonu práce u 

uživatele ukládá dle § 309 odst. 1 ZP uživatel zaměstnanci agentury práce 

pracovní úkoly, organizuje, řídí a kontroluje jeho práci, dává mu k tomu účelu 

pokyny, vytváří příznivé pracovní podmínky a zajišťuje bezpečnost a ochranu 

zdraví při práci. Z tohoto ustanovení tedy vyplývá, že by to měl být uživatel, 

kdo zajišťuje školení BOZP přiděleného zaměstnance, přiděluje mu případné 

ochranné pomůcky a eviduje pracovní úrazy. Zákon ovšem v jiném ustanovení, 
                                               
188 Šubrt, B., Právní analýza institutu agenturního zaměstnávání v ČR, 2008, dostupné na: 
http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zpr_prace/pravni_analyza_ap_v_cr.doc
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a sice v § 103 odst. 1 písm. f) ZP, stanoví, že zaměstnavatel (tedy agentura 

práce) je povinen zajistit zaměstnancům agentury práce dočasně přiděleným 

k jinému zaměstnavateli dostatečné a přiměřené informace a pokyny o BOZP 

podle tohoto zákona a podle zvláštních právních předpisů. Z logiky věci 

nicméně podle mého názoru vyplývá, že je to uživatel, kdo zná situaci na jeho 

pracovišti a má veškeré informace k vykonávané práci a dokáže tedy posoudit 

možnou míru rizik pro přiděleného zaměstnance. Pro jistotu zaměstnavatele –

agenturu práce by bylo zřejmě vhodné tuto povinnost uživatele zahrnout do 

dohody o dočasném přidělení.

V případě pracovního úrazu nebo nemoci z povolání úhradu náhrady škody  na 

pojišťovně uplatňuje agentura práce, jakožto skutečný zaměstnavatel dočasně 

přiděleného zaměstnance.

Jednou z povinností zaměstnavatele je též rozvržení pracovní doby 

zaměstnance189, přičemž z ustanovení § 309 odst. 1 ZP se dá vyvodit, že tato 

povinnost v případě agenturního zaměstnávání přechází na uživatele, který 

organizuje, řídí a kontroluje práci zaměstnance. Další povinnost uživatele je 

obsažena v § 279 odst. 3 ZP : „Uživatel je rovněž povinen informovat dočasně 

přidělené zaměstnance agentury práce o nabídce volných pracovních míst“. V 

tomto ustanovení zákonodárce potvrzuje statut agenturního zaměstnávání jako 

tzv. prekérního, nejistého pracovněprávního vztahu a zároveň vyjadřuje podporu 

klasickým pracovním poměrům.

Uživatel nesmí vůči zaměstnanci agentury práce činit právní úkony jménem 

agentury práce. Např. tedy nesmí činit úkony, které by vedly ke změně nebo 

skončení pracovního poměru dočasně přiděleného zaměstnance.

                                               
189 Srov. § 81 ZP
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17.6. Zásada rovného zacházení

Velmi důležitým bodem právní úpravy agenturního zaměstnávání je zásada 

rovného zacházení s dočasně přidělenými zaměstnanci. Je to také jedna ze 

základních zásad obsažená ve Směrnici 2008/104/ES o agenturním 

zaměstnávání (dále jen směrnice), přičemž tato zásada je  definována v čl. 5 

směrnice.

Podle zákoníku práce pracovní a mzdové podmínky dočasně přidělených 

zaměstnanců nesmí být horší než jsou nebo by byly podmínky srovnatelného 

zaměstnance, což jsou povinni zabezpečit agentura práce a uživatel. Kdo je 

srovnatelný zaměstnanec vymezuje § 308 odst. 1 písm. f): je to zaměstnanec 

uživatele, který „vykonává nebo by vykonával stejnou práci jako dočasně 

přidělený zaměstnanec, s přihlédnutím ke kvalifikaci a délce odborné praxe“. 

Informaci o pracovních a mzdových nebo platových podmínkách srovnatelného 

zaměstnance musí povinně obsahovat jak dohoda o dočasném přidělení 

zaměstnance, tak i písemný pokyn zaměstnanci od agentury práce. 

Pokud by pracovní nebo mzdové podmínky dočasně přiděleného zaměstnance 

byly horší, je agentura práce povinna na žádost dočasně přiděleného 

zaměstnance zajistit rovné zacházení a takovou povinnost má agentura dokonce 

i v případě, kdy takovou skutečnost zjistí bez žádosti dočasně přiděleného 

zaměstnance. Pokud by se stalo, že uživatel by agentuře práce sdělil nesprávné 

údaje týkající se odměňování srovnatelného zaměstnance, mohla by se agentura 

práce domáhat náhrady škody na takovém uživateli.

Zákoník práce blíže nevysvětluje, co má být zahrnuto do pracovních a 

mzdových podmínek, které nesmí být horší než jsou nebo by byly podmínky 

srovnatelného zaměstnance a vznikají tak pochybnosti, co vše je tam třeba 

řadit190, zejména v případě některých méně významných plnění, která přímo 

                                               
190 Inspirací pro definici pracovních podmínek může být slovenská právní úprava – viz str. 
168 této práce
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nesouvisí s výkonem práce (např. příspěvky na penzijní připojištění, příspěvky 

na sportovní nebo kulturní aktivity)191.

K této otázce přitom směrnice v čl. 3 písm. f), i) a ii) uvádí: „základními 

pracovními podmínkami a podmínkami zaměstnávání se rozumí pracovní 

podmínky a podmínky zaměstnávání stanovené v právních a správních 

předpisech, kolektivních smlouvách nebo dalších obecně závazných 

ustanoveních, které se uplatňují u uživatele, týkající se:

 délky pracovní doby, 

 práce přesčas, 

 přestávek, 

 doby odpočinku, 

 noční práce, 

 dovolených a státních svátků a 

 odměňování“

A dále v čl. 6 odst. 4 uvádí: „zaměstnanci agentur práce mají přístup k vybavení 

nebo společným zařízením podniku, zejména k jídelně, zařízením pro péči o děti 

a dopravním službám, za stejných podmínek, které mají zaměstnanci zaměstnaní 

přímo uživatelem, ledaže je rozdílné zacházení založeno na objektivních 

důvodech“.

Obsah směrnice je tedy třeba zohlednit při výkladu stručné české právní úpravy.

Je třeba si ovšem ujasnit, co se skrývá pod označením „odměňování“. Ve 

směrnici bližší vysvětlení pojmu odměňování není obsaženo, pouze čl. 3 odst. 2 

konstatuje, že „touto směrnicí nejsou dotčeny vnitrostátní právní předpisy, 

pokud jde o definici odměňování, pracovní smlouvy, pracovněprávního vtahu 

nebo zaměstnance“. Jasnou definici odměňování však v české právní úpravě 

nenajdeme. V zákoníku práce se jeho šestá část nazývá Odměňování za práci, 

                                               
191 Pichrt, J. in Pichrt, J. a kol., Agenturní zaměstnávání v komplexních souvislostech, 1. 
vydání, Praha: C.H.Beck, 2013, str. 131
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odměna za pracovní pohotovost a srážky z příjmů ze základního 

pracovněprávního vztahu. Tato část zákoníku práce konkrétně pojednává o 

mzdě, platu a odměně z dohody, o příplatcích ke mzdě nebo k platu, dále o 

odměně za pracovní pohotovost. Pokud bychom za odměňování považovali 

pouze zde uvedené termíny, do pojmu pracovní a mzdové podmínky 

zaměstnance bychom tedy neřadili nic kromě mzdy, platu, příplatků ke mzdě či 

platu, odměny z dohod a odměny za pracovní pohotovost.

Právními předpisy ale není vyloučena možnost poskytovat zaměstnancům ještě 

další plnění na rozhraní právní úpravy, která nelze jednoznačně považovat za 

mzdu a je obtížné jednoznačně stanovit, zda se poskytují za práci či nikoliv. 

Jedná se o tzv. benefity, věrnostní a různé stabilizační odměny či výhody a 

některá naturální plnění, jako je dopravné, ošatné, zaměstnanecké akcie, slevové 

jízdenky atd. Vzhledem k tomu, že je sporné, zda se jedná v tomto případě o 

plnění za práci nebo o plnění v podobě jakéhosi daru navíc, tj. bezpochyby 

v souvislosti s pracovněprávním vztahem a výsledky práce, ovšem za výsledky 

práce již jednou odměněné, je v praxi toto plnění předmětem nejistot a sporů 

s orgány finančních kontrol192.

Podle mého názoru i v případě benefitů a dalších výše uvedených nástrojů jde 

v principu o jinou formu odměny související se závislou prací a patří tudíž do 

sféry odměňování, a proto se domnívám, že termín pracovní a mzdové 

podmínky dočasně přiděleného zaměstnance, které nesmí být horší než u 

srovnatelného zaměstnance, je třeba chápat v širším smyslu slova a zahrnout 

mezi ně i veškeré výhody, které zaměstnavatel svým kmenovým zaměstnancům 

poskytuje. Pokud by zaměstnavatel chtěl nějak omezit poskytování výhody 

                                               
192 Hrabcová, D. in Galvas, M. a kol., Pracovní právo. Brno 2012, Masarykova univerzita, str. 
431
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stanovením nějaké podmínky, např. délkou práce pro firmu, musí se podmínka 

týkat jak kmenových, tak i agenturních zaměstnanců 193.

Existuje ovšem i názor194, že naopak termín pracovní a mzdové podmínky 

zahrnuje pouze tzv. podmínky v užším slova smyslu, což jsou ty, které se opírají 

výlučně o zákoník práce a další pracovněprávní předpisy a nikoli tedy ty, které 

zaměstnavatel svým zaměstnancům vytváří, a to i na základě svých sociálních 

programů (tj. pracovní podmínky v širším slova smyslu).

Domnívám se, že výše uvedený „širší“ přístup lépe naplňuje pojem rovné 

zacházení. Pokud se podíváme do jiné oblasti, kde se sleduje rovné zacházení, a 

sice do směrnice, kterou se upravuje rovné zacházení pro muže a ženy v oblasti 

zaměstnání 195, zde je odměna definována takto: „obvyklá základní či minimální 

mzda nebo plat a veškeré ostatní odměny, jež zaměstnavatel přímo nebo 

nepřímo, v hotovosti nebo v naturáliích vyplácí zaměstnanci v souvislosti se 

zaměstnáním“, v této oblasti je i bohatá judikatura ESD, která pojem odměna 

definuje poměrně široce, přičemž do něj spadá např. i důchodové zabezpečení 

závisející na zaměstnaneckém vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem196. 

V  primárním právu EU je v této oblasti klíčová definice odměny v čl. 157 

SFEU197: „Každý členský stát zajistí uplatnění zásady stejné odměny mužů a žen 

za stejnou nebo rovnocennou práci. „Odměnou“ ve smyslu tohoto článku se 

                                               
193 Pokud zaměstnavatel ve svém vnitřním předpisu stanoví, že např. na jazykový kurz má 
zaměstnanec právo se přihlásit, až po 6 měsících práce ve společnosti, agenturních 
zaměstnanců se většinou tento benefit týkat nebude, neboť  jejich práce pro uživatele ve 
většině případů 6 měsíců nedosáhne.

194 Viz Šubrt, B., Právní analýza institutu agenturního zaměstnávání v ČR, 2008, dostupné na: 
http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zpr_prace/pravni_analyza_ap_v_cr.doc

195 Směrnice EP a Rady 2006/54/ES ze dne 5.7.2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a 
rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání 

196 Koldinská, K., Gender a sociální právo. Rovnost mezi muži a ženami v sociálněprávních 
souvislostech. 1. vydání. Praha: C.H.Beck, 2010, str. 89

197 SFEU = Smlouva o fungování Evropské unie
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rozumí obvyklá základní či minimální mzda nebo plat a veškeré ostatní odměny, 

jež zaměstnavatel přímo nebo nepřímo, v hotovosti nebo v naturáliích vyplácí 

zaměstnanci v souvislosti se zaměstnáním.“

Na závěr této úvahy o rovném zacházení v agenturním zaměstnávání lze

konstatovat, že pracovní a mzdové podmínky srovnatelného zaměstnance 

v zákoníku práce by měly být jistě definovány určitěji, což by velmi uvítaly i 

agentury práce 198.  

17.7. Ukončení dočasného přidělení

Dočasné přidělení agenturního zaměstnance k uživateli končí :

 uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno,

před uplynutím této doby končí:

 dohodou mezi agenturou práce a dočasně přiděleným zaměstnancem nebo

 jednostranným prohlášením uživatele nebo dočasně přiděleného 

zaměstnance podle podmínek sjednaných v dohodě o dočasném přidělení 

zaměstnance agentury práce. Tyto podmínky, za nichž může být dočasné 

přidělení ukončeno před uplynutím doby, mají být uvedeny v dohodě 

mezi agenturou práce a uživatelem, jde o jednu z náležitostí této dohody, 

kterou vyžaduje přímo zákon v § 308 odst. 1 písm. g) ZP, přičemž je 

stanoveno, že není možné sjednat takové podmínky jen ve prospěch 

uživatele. V § 309 odst. 2 písm. e) ZP však zákon nezbytnost naplnění 

tohoto požadavku oslabuje, když říká: „podmínky jednostranného 

prohlášení o ukončení výkonu práce před uplynutím doby dočasného 

přidělení, byly-li sjednány v dohodě o dočasném přidělení zaměstnance 

agentury práce. Je tedy jistě praktické podmínky předčasného ukončení 

                                               
198 Viz např. informace na webových stránkách sdružení APA = Asociace pracovních agentur: 
http://www.apa.cz/aktuality.htm
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dočasného přidělení sjednat, ale pokud se tak nestane, nelze v tom 

spatřovat jednoznačný důvod k neplatnosti dohody o dočasném přidělení.

 pokud dojde ke skončení pracovněprávního vztahu mezi agenturou práce 

a zaměstnancem. Domnívám se, že v takovém případě musí agentura 

práce postupovat v souladu s uživatelem.

Téhož zaměstnance nesmí agentura práce dočasně přidělit k výkonu práce u 

téhož uživatele na dobu delší než 12 měsíců, ale toto omezení dočasného 

přidělení na 12 měsíců neplatí v případě, že o to agenturu práce požádá sám 

zaměstnanec agentury práce nebo jde-li o výkon práce na dobu náhrady za 

zaměstnankyni uživatele, která čerpá mateřskou nebo rodičovskou dovolenou 

nebo za zaměstnance uživatele, který čerpá rodičovskou dovolenou. V takovém 

případě není dočasné přidělení nijak časově omezeno. 

V této souvislosti lze opět připomenout směrnici, která v čl. 5 odst. 5 stanoví, že 

„členské státy přijmou vhodná opatření v souladu s vnitrostátním právem nebo 

zvyklostmi s cílem zamezit nesprávnému používání tohoto článku a zejména 

zamezit opakujícím se přidělením, jejichž cílem je obejít ustanovení této 

směrnice. Členské státy o těchto opatřeních uvědomí Komisi.“ Je otázkou zda 

výše uvedené ustanovení omezující dočasné přidělení zaměstnance na 12 

měsíců, pokud sám zaměstnanec nepožádá o jeho prodloužení naplňuje zadání 

dané směrnicí, neboť jeho žádost se jeví často jako víceméně formální 199.

Agenturní zaměstnávání bývá označováno též jako prekérní zaměstnání.  Tato 

“prekérnost“ spočívá v relativně značné flexibilitě takového zaměstnání, protože 

míra právních jistot zaměstnance, pokud jde o trvání zaměstnání, je značně 

oslabena oproti zaměstnancům ve standardním pracovním poměru. To se týká 

možnosti rychlého ukončení takového zaměstnání. Této povahy zaměstnání si 

jsou ale všechny tři jeho strany vědomy, a to i sám zaměstnanec. Nelze jí tak 

                                               
199 Srov. slovenská právní úprava – viz str. 170 této práce
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označit za závadnou – jde jen o to, aby míra nejistoty zaměstnance byla 

přiměřená a přijatelná jak pro něho, tak i obecně 200.

17.8. Odpovědnost za škodu vzniklou v průběhu agenturního zaměstnávání

V otázce odpovědnosti za škodu se naplno projevují specifika agenturního 

zaměstnávání a také jistá nedotaženost právní úpravy.

Zákoník práce se v části věnované agenturnímu zaměstnávání věnuje specificky

pouze dvěma případům:

- Pokud by vznikla dočasně přidělenému zaměstnanci škoda při plnění 

pracovních úkolů u uživatele nebo v přímé souvislosti s ním a agentura práce, 

která ho k výkonu této práce přidělila, mu jí uhradí, má agentura práce právo na 

náhradu této škody vůči uživateli, pokud se s uživatelem nedohodne jinak (§ 309 

odst. 4 ZP). 

- A dále ustanovení § 309 odst. 7 ZP stanoví, že mají-li být mezi uživatelem a 

zaměstnancem agentury práce přijata opatření k vyšší ochraně majetku 

uživatele, nesmí být toto opatření pro zaměstnance agentury práce méně 

výhodná než je tomu podle § 252 až § 256 201. Jak by ovšem takové opatření

mělo konkrétně vypadat, kdo by ho s kým měl uzavřít, zákon konkrétně

nestanoví, nicméně lze vyvodit, že smluvními stranami by v takovém případě 

měl být zaměstnanec a uživatel. Je zde tedy připuštěna možnost, aby uživatel byl 

účasten právního úkonu vůči agenturnímu zaměstnanci a zákonem je tak dána 

možnost založení přímého odpovědnostního vztahu mezi agenturním 

                                               
200 Šubrt, B., Právní analýza institutu agenturního zaměstnávání v ČR, 2008, dostupné na: 
http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zpr_prace/pravni_analyza_ap_v_cr.doc

201 tzn. § 252 - § 254: Odpovědnost za schodek na svěřených hodnotách, které je zaměstnanec 
povinen vyúčtovat, § 255 - §256: Odpovědnost za ztrátu svěřených věcí
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zaměstnancem a uživatelem202. Znění tohoto ustanovení je nicméně tak nejasné, 

že by bylo vhodné ho náležitě pozměnit.

Pokud by vznikla jednáním zaměstnance škoda agentuře práce, tedy 

zaměstnavateli takového zaměstnance, jednalo by se o odpovědnost za škodu dle 

zákoníku práce s omezením odpovědnosti v případě škody způsobené 

z nedbalosti 203.

Složitější případ ovšem nastává tehdy, pokud zaměstnanec svým jednáním 

způsobí škodu uživateli. Vzhledem k absenci jasné zákonné úpravy jsou tyto 

případy většinou řešeny ve smlouvě mezi agenturou práce a uživatelem. Jak by 

to ale bylo v případě, kdyby to smluvně řešeno nebylo a nebyla by uzavřena ani 

výše zmíněná specifická dohoda mezi zaměstnancem a uživatelem dle § 309 

odst. 7 ZP. Odpovědnost za škodu se v tomto případě nemůže řídit zákoníkem 

práce, neboť mezi přiděleným zaměstnancem a uživatelem není pracovněprávní 

vztah, ten existuje mezi zaměstnancem a agenturou práce. 

Otázkou je, zda v tomto případě nastupuje odpovědnost agentury práce. Např. Z. 

Schmied vyslovuje názor204, že agentura práce, jakožto zaměstnavatel 

přiděleného zaměstnance, který škodu způsobil, by měla tuto škodu uhradit 

v plné výši a poté jí vymáhat na zaměstnanci podle ustanovení zákoníku práce. 

Je ovšem třeba upozornit na to, že podle § 420 odst. 2 OZ205 je škoda způsobena 

právnickou osobou anebo fyzickou osobou, když byla způsobena při jejich 

                                               
202 Šubrt, B., Právní analýza institutu agenturního zaměstnávání v ČR, 2008, dostupné na: 
http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zpr_prace/pravni_analyza_ap_v_cr.doc

203Viz § 257 odst. 2 ZP: “Výše požadované náhrady škody způsobené z nedbalosti nesmí 
přesáhnout u jednotlivého zaměstnance částku rovnající se čtyřapůlnásobku jeho průměrného 
výdělku před porušením povinnosti, kterým způsobil škodu. Toto omezení neplatí, byla-li 
škoda způsobená úmyslně, v opilosti nebo po zneužití jiných návykových látek.“

204 Viz Schmied, Z. in Andraščíková,M., Hloušková, P., Hofmannová, E., Knebl, P., Schmied, 
Z., Tomandlová, L., Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy 
s komentářem k 1.1.2013,  vydavatelství ANAG, 7. vydání, r. 2013, str. 995

205 Srov. § 2914 NOZ: „Kdo při své činnosti použije zmocněnce, zaměstnance nebo jiného 
pomocníka, nahradí škodu jím způsobenou stejně, jako by ji způsobil sám. Zavázal-li se však 
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činnosti těmi, které k této činnosti použili. Agentura práce ale nevykonává u 

uživatele žádnou činnost, ona pouze zajišťuje dodávku pracovní síly, jejíž 

činnost potom řídí sám uživatel. Dále je třeba upozornit na to, že by se často 

jednalo o škodu způsobenou z nedbalosti a agentura práce by tedy na 

zaměstnanci mohla vymoci omezenou náhradu škody, maximálně do 4,5 

násobku jeho průměrného výdělku.  Rozdíl mezi vymoženou částkou a tou, 

kterou by musela uhradit může být výrazný a přitom, jak již bylo uvedeno, 

agentura práce nemůže ovlivnit průběh výkonu práce přiděleného zaměstnance u 

uživatele, protože uživatel je ten, kdo práci takovému zaměstnanci přiděluje a 

kontroluje a kdo řídí celý provoz na pracovišti. S názorem, že by odpovědnost 

za škodu přecházela na agenturu práce, tedy nesouhlasím. 

Je možné připustit, že by zaměstnanec byl odpovědný podle občanského 

zákoníku? Jak bylo výše uvedeno, je třeba si uvědomit, že zaměstnanec, který 

nedbalostním zaviněním způsobí škodu zaměstnavateli odpovídá jen do limitu 

4,5 násobku jeho průměrného měsíčního výdělku.  V občanském zákoníku ale 

žádné takové omezení není, a tak by dočasně přidělený zaměstnanec byl velmi 

znevýhodněn ve svém postavení oproti kmenovým zaměstnancům. Takový 

přímý odpovědnostní vztah mezi uživatelem a agenturním zaměstnancem 

posuzovaný podle § 420 OZ by zřejmě vznikl jen v případě vybočení z plnění 

pracovních úkolů či činnosti v přímé souvislosti s ním (např. krádež majetku 

uživatele tímto dočasně přiděleným zaměstnancem). V tom případě by náhrada 

škody nebyla limitovaná 206.

Jak je tedy patrno, problematice odpovědnosti za škodu při agenturním 

zaměstnávání by nepochybně prospěla jasnější zákonná úprava. Domnívám se, 

                                                                                                                                                  
někdo při plnění jiné osoby provést určitou činnost samostatně, nepovažuje se za pomocníka; 
pokud ho však tato jiná osoba nepečlivě vybrala nebo na něho nedostatečně dohlížela, ručí za 
splnění jeho povinnosti k náhradě škody.“ 

206 Šubrt, B., Právní analýza institutu agenturního zaměstnávání v ČR, 2008, dostupné na: 
http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zpr_prace/pravni_analyza_ap_v_cr.doc
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že nejspravedlivější by bylo, pokud by byla nastavena stejná odpovědnost 

přiděleného zaměstnance za škodu jako je to v případě zaměstnance 

v pracovněprávním vztahu s tím, že by tedy dočasně přidělený zaměstnanec byl 

odpovědný uživateli.

Zprostředkování zaměstnání mohou agentury práce provádět bezplatně nebo za 

úhradu, včetně úhrady, kterou je dosahován zisk, ovšem úhrada nesmí být 

vyžadována od fyzické osoby, které je zaměstnání zprostředkováváno. Tzn. že 

úhrada může být vyžadována pouze na zaměstnavatelích. Ve prospěch agentury 

práce nebo uživatele jsou při zprostředkování zaměstnání za úhradu zakázány 

jakékoliv srážky ze mzdy nebo z jiné odměny poskytované zaměstnanci za 

vykonanou práci.

17.9. Agenturní zaměstnávání - závěr

Závěrem k agenturní zaměstnávání lze shrnout, že jde o zvláštní ojedinělou 

formou zaměstnávání, kde se stýká pracovní právo s právem obchodním a kde 

pracovní pokyny může zaměstnanci udělovat subjekt, se kterým zaměstnanec 

není v pracovněprávním vztahu. Domnívám se, že by právní úprava měla více 

zohlednit tato specifika agenturního zaměstnávání, a to jak bylo uvedeno např.

v oblasti odpovědnosti dočasně přiděleného zaměstnance za škodu způsobenou 

uživateli nebo v oblasti BOZP. Dále by praxe nepochybně uvítala konkrétnější a 

jasnější vymezení pojmu pracovní a mzdové podmínky a také vyřešení situace 

kolem vyřazení osob se zdravotním postižením z agenturního zaměstnávání.

18. Dočasné přidělení

Dočasným přidělením se rozumí situace, kdy je zaměstnanec na základě dohody 

se zaměstnavatelem dočasně přidělen k výkonu práce k jinému zaměstnavateli. 

Důvody, proč se tak děje, mohou být různé, například dosavadní zaměstnavatel 

nemá pro zaměstnance dostatek práce, a místo toho, aby s tímto nyní 

nepotřebným zaměstnancem rozvázal pracovní poměr, dohodne se s jiným 
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zaměstnavatelem a samozřejmě též s předmětným zaměstnancem a dojde k jeho 

dočasnému přidělení k zaměstnavateli, který využije jeho zaměstnanecký 

potenciál po sjednanou dobu. K takovémuto přelévání zaměstnanců dochází 

nejčastěji u majetkově propojených společností. Jiným příkladem využití této 

flexibilní formy práce je například dodání nějakého složitějšího produktu (např. 

výrobní software) k zákazníkovi a dočasné převedení zaměstnance tohoto 

dodavatele k zákazníkovi za účelem proškolení ostatních zaměstnanců.

Dočasně lze přidělit zaměstnance i jen na část jeho pracovního úvazku. 

Zaměstnanec v takovém případě vykonává práci po část pracovní doby pro 

svého kmenového zaměstnavatele a po další část pracovní doby pro jiného 

zaměstnavatele na základě dočasného přidělení207.

Institut dočasného přidělení se vrátil do zákoníku práce novelou provedenou 

zákonem č. 365/2011 Sb. s účinností od 1.1.2012, a sice po pauze od 1.10.2004 

– tedy od účinnosti zákona o zaměstnanosti č. 435/2004 Sb. a tedy od zavedení 

institutu agenturního zaměstnávání do českého právního řádu. V tomto mezidobí 

nebylo možné, aby si zaměstnavatelé přechodně zapůjčili zaměstnance bez toho, 

že by měli povolení vykonávat činnost agentury práce. Se zrušením institutu 

dočasného přidělení přitom nesouhlasili ani zaměstnavatelé, kteří potřebovali 

tento institut využívat a tím, že museli volit cestu agenturního zaměstnávání se 

jim značně komplikovala situace (a nepochybně též zvyšovaly náklady), ani 

odborníci 208.

18.1. Odlišnosti od agenturního zaměstnávání

Institut dočasného přidělení se tedy vrátil do zákoníku práce, a to v ustanovení § 

43a ZP, který je zařazen do části zákoníku práce nazvané Změny pracovního 

poměru. Zásadním rozdílem oproti agenturnímu zaměstnání je jednak to, že 

                                               
207 Chládková, A., Bukovjan, P., Personalistka, Praha: Wolters Kluwer ČR, 2013, str. 173

208 Viz Pichrt, J., Komu vadí dočasné přidělování zaměstnanců, Ekonom 09/2004, str. 50- 51



132

takto zapůjčit zaměstnance může zaměstnavatel, který není agenturou práce, 

nepotřebuje tedy žádné povolení k této činnosti a dále také povinná

nevýdělečnost této činnost, když zákon stanoví: „za dočasné přidělení 

zaměstnance k jinému zaměstnavateli nesmí být poskytována úplata, to neplatí 

pokud jde o úhradu nákladů, které byly vynaloženy na mzdu nebo plat, 

popřípadě cestovní náhrady“. Zákon se ovšem nezmiňuje o odvodech daňových 

a do systému sociálního zabezpečení, které souvisí se mzdou, včetně zákonného 

pojištění odpovědnosti zaměstnavatele a které by dle liberálního výkladu měly 

také patřit mezi refundovatelné položky209.

Další odlišností od agenturního zaměstnávání je to, že dohoda o dočasném 

přidělení smí být uzavřena nejdříve po uplynutí 6 měsíců ode dne vzniku 

pracovního poměru. Tato doba má zabránit tomu, aby zaměstnavatel najímal 

zaměstnance již se záměrem, že ho ihned přidělí někam jinam. 

Na rozdíl od agenturního zaměstnávání, kdy zaměstnanec agentury práce svůj 

pracovněprávní vztah již uzavírá s tím, že bude vykonávat práci u různých 

uživatelů, k nimž je přidělován na základě jednostranného pokynu agentury 

práce, u dočasného přidělení je pouze na vůli zaměstnance, zda přistoupí na 

uzavření dohody a zda bude ochoten být dočasně přidělen k jinému 

zaměstnavateli210.

18.2. Dohoda o dočasném přidělení 

Ustanovení § 43a odst, 3 ZP uvádí podstatné náležitosti dohody o dočasném 

přidělení, která má povinnou písemnou formu:

1. název (případně jméno a příjmení, pokud jde o fyzickou osobu) 

zaměstnavatele, ke kterému se zaměstnanec přiděluje

                                               
209 Pichrt, J., Dočasné přidělení a agenturní zaměstnávání po 1.1.2012, 
http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2012/files/002.html

210 Stádník J., Kieler P., Agenturní zaměstnávání – vymezení základních pojmů, Práce a mzda 
8/2012, str. 37 
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2. den, kdy dočasné přidělení vznikne

3. druh a místo výkonu práce

4. doba, na kterou se dočasné přidělení sjednává

Ad 3. Místo výkonu práce se při dočasném přidělení většinou mění. Pokud dojde 

k přidělení do místa výkonu práce, které se odlišuje od toho, jež bylo sjednáno 

v pracovní smlouvě a které je současně odlišné od bydliště zaměstnance, vzniká 

zaměstnanci ze zákona nárok na cestovní náhrady, tj. jízdného, nákladů na 

ubytování, stravného a nutných vedlejších výdajů (§ 165 ZP), přičemž 

podrobnosti stanoví § 157 – §164 ZP211.

V dohodě musí být sjednán i druh práce, z čehož lze dovodit, že může dojít i ke 

změně druhu práce oproti pracovní smlouvě, ale vždy pouze dohodou obou 

stran.

Ad 4. Není stanovena maximální doba dočasného přidělení, ale již z názvu 

dočasné přidělení lze dovodit, že se musí jednat o dobu určitou. Základním 

limitem této doby je přitom sjednaná délka pracovního poměru u vysílajícího 

zaměstnavatele, což vyplývá z akcesorické povahy dočasného přidělení 212.

18.3. Ujednání mezi vysílajícím a přijímajícím zaměstnavatelem

I přesto, že zákoník práce neupravuje dohodu o přidělení mezi vysílajícím

zaměstnavatelem a přijímajícím zaměstnavatelem, je nepochybné, že taková 

dohoda vznikne, neboť bez souhlasu obou těchto stran nemůže k dočasnému 

přidělení zaměstnance dojít. Pokud budou oba předmětní zaměstnavatelé 

podnikatelé, půjde o obchodní závazkový vztah, který se bude řídit obchodním 

zákoníkem, přičemž musí ovšem respektovat limity dané pro dočasné přidělení 

                                               
211 Čechtická, A., Jak postupovat při vyslání zaměstnance k jiné právnické či fyzické osobě?, 
Právní rádce, 2013, č. 3, str. 52

212 Bezouška, P., Dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli. Právní rozhledy, 
2013, č. 7, s. 236
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zákoníkem práce. Vzhledem k tomu, že není předepsána žádná povinná forma 

této dohody, může být uzavřená i ústně.

Režim práce takto dočasně přiděleného zaměstnance je obdobný, jako 

agenturního zaměstnance – práci mu přiděluje zaměstnavatel, k němuž byl 

přidělen, ten také organizuje, kontroluje a řídí jeho práci, dává mu k tomu účelu 

závazné pokyny, vytváří příznivé pracovní podmínky a zajišťuje jeho 

bezpečnost a ochranu zdraví při práci. Přijímající zaměstnavatel ovšem nesmí 

vůči dočasně přidělenému zaměstnanci činit právní úkony jménem vysílajícího 

zaměstnavatele. Mzdu mu ale vyplácí  jeho dosavadní zaměstnavatel, který jej 

přidělil.

18.4. Zásada rovného zacházení

Stejně jako u agenturního zaměstnávání, je i zde stanovena zásada rovného 

zacházení – pracovní a mzdové nebo platové podmínky zaměstnance nesmějí 

být horší, než jsou nebo by byly podmínky srovnatelného zaměstnance 

zaměstnavatele, k němuž je zaměstnanec dočasně přidělen. Stejně jako v případě 

agenturního zaměstnávání je otázkou, jestli mezi srovnatelné pracovní 

podmínky v tomto případě zákonodárce řadí i zaměstnanecké výhody (např. 

stravenky, sportovní, kulturní aktivity), neboť ve výčtu nákladů, které mají být 

uhrazeny zaměstnavateli, který zaměstnance dočasně přidělil nic takového 

neuvádí  (§ 43a odst. 5 ZP). 

18.5. Ukončení dočasného přidělení

Dočasné přidělení končí uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno. Před 

uplynutím této doby končí dohodou smluvních stran (tedy vysílajícího 

zaměstnavatele a dočasně přiděleného zaměstnance) nebo výpovědí dohody 

z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu s patnáctidenní výpovědní 

dobou, která začíná dnem, v němž byla výpověď doručena druhé smluvní straně. 

Dohoda i výpověď musí mít písemnou formu. 
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Výpověď může být podána též pouze smluvními stranami (tedy vysílajícím 

zaměstnavatelem nebo dočasně přiděleným zaměstnancem), z čehož vyplývá, že 

tak ze zákona nemůže učinit přijímající zaměstnavatel. Je tedy vhodné tuto 

možnost upravit ve smlouvě mezi vysílajícím a přijímajícím zaměstnavatelem. 

Jak je zmíněno výše, dočasné přidělení má akcesorickou, tedy odvozenou 

povahu a jeho existence závisí na trvání pracovního poměru mezi vysílajícím 

zaměstnavatelem a dočasně přiděleným zaměstnancem. Pokud je tento základní 

vztah uzavřen na dobu určitou, má uplynutí této doby též za následek ukončení 

dočasného přidělení. Pokud by však tento základní pracovní poměr skončil, 

zaměstnanec by přesto pokračoval v práci u přijímacího zaměstnavatele (a oba 

by věděli o zániku původního pracovního poměru), došlo by mezi nimi ke 

vzniku nového pracovního poměru, a to konkludentním způsobem213.

18.6. Odpovědnost za škodu vzniklou při dočasném přidělení

Co se týče odpovědnosti za škodu v případě škody způsobené jednáním 

zaměstnance zaměstnavateli, k němuž byl přidělen, jde o obdobnou situaci jako 

v případě agenturního zaměstnávání. Zákon neobsahuje nějakou specifickou 

úpravu a je tedy jistě vhodné se touto problematikou zabývat ve smlouvě mezi 

oběma zaměstnavateli. Pokud by ovšem smlouva tuto věc neřešila, pak vzniká 

otázka, co by nastalo v případě, že by zaměstnanec způsobil škodu přijímajícímu 

zaměstnavateli. Např. P. Bezouška 214 se domnívá, že „škoda se bude přičítat 

vysílajícímu zaměstnavateli. Zaměstnanec je v tomto případě osobou použitou 

ke splnění smluvního závazku, který existuje mezi ním a přijímajícím 

                                               
213 Bezouška, P., Dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli. Právní rozhledy, 
2013, č. 7, s. 238)

214 Bezouška, P., Dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli. Právní rozhledy, 
2013, č. 7, s. 238)
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zaměstnavatelem (§ 420 odst. 2 OZ) 215. Náhrada škody se bude řídit buď 

občanským nebo obchodním zákoníkem podle toho, kterou právní úpravou se 

řídí vztah mezi oběma zaměstnavateli. Zaměstnanec je povinen nahradit škodu 

vysílajícímu zaměstnavateli dle zákoníku práce, budou-li pro to splněny 

podmínky.“ 

Mohu jen zopakovat svůj názor uvedený již v kapitole o agenturním zaměstnání. 

Domnívám se, že vysílající zaměstnavatel nevykonává žádnou činnost u 

přijímajícího zaměstnavatele, pouze mu zapůjčuje svého zaměstnance a přitom 

zpravidla vůbec nemůže ovlivnit průběh výkonu práce takového dočasně 

přiděleného zaměstnance pro přijímajícího zaměstnavatele. I vzhledem 

k povinné bezplatnosti této aktivity by bylo otázkou, proč by na sebe vysílající 

zaměstnavatel bral tak vysoké riziko – nesmí činnost provádět za úplatu, ale 

přebíral by na sebe riziko odpovědnosti za škodu, jejíž případný vznik de facto 

nemůže ovlivnit. Přijímajícímu zaměstnavateli by uhradil škodu způsobenou 

přiděleným zaměstnancem, ale sám by jí mohl na tomto zaměstnanci vymáhat 

jen do výše limitů stanovených ZP. 

Stejně jako v případě agenturního zaměstnávání se domnívám, že by otázka 

odpovědnosti měla být v tomto případě řešena prolomením zásady odpovědnosti 

v pracovněprávních vztazích, a sice tak, že by dočasně přidělený zaměstnanec ze 

zákona odpovídal za škodu přímo přijímajícímu zaměstnavateli, a to i se 

stejnými limity pro rozsah náhrady škody.

Úpravu dočasného přidělení je zakázáno použít na agenturní zaměstnávání, 

nepoužije se ani v případech prohlubování nebo zvyšování kvalifikace. Zákoník 

práce dále zakazuje dočasné přidělení zaměstnanců, jejichž pracovněprávní 

                                               
215 § 420 odst. 2 OZ: „Škoda je způsobena právnickou osobou nebo fyzickou osobou, když 
byla způsobena při jejich činnosti těmi, které k této činnosti použili. Tyto osoby samy za 
škodu takto způsobenou podle tohoto zákona neodpovídají, jejich odpovědnost podle 
pracovněprávních předpisů není tím dotčena.“
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vztah byl založen na základě dohody o pracovní činnosti nebo dohody o 

provedení práce (§ 77 odst. 2 písm. b) ZP).

19. Distanční výkon práce

Termín distanční výkon práce označuje výkon práce mimo pracoviště 

zaměstnavatele, nejčastěji se označuje jako práce z domova nebo práce na dálku. 

Zákoník práce tyto pojmy přímo neužívá, nicméně se touto formou výkonu 

práce částečně zabývá, a to v § 317 ZP (označuje se jako Zvláštní povaha práce 

některých  zaměstnanců). 

Zvyšující se obliba práce z domova a práce na dálku v současné době souvisí 

nepochybně s rozvojem moderních informačních technologií, které řadě 

povolání umožňují výkon práce mimo pracoviště zaměstnavatele. Dalším 

důvodem, pro který je práce z domova využívaná je to, že zaměstnanec může 

lépe sladit svůj osobní a profesní život, neboť si organizuje svou pracovní dobu 

a zaměstnavatel může takto snížit své náklady (pracovní místo zaměstnance, 

energie). Na druhou stranu je nezbytná vysoká míra důvěry mezi zaměstnancem 

a zaměstnavatelem, neboť řídící a kontrolní možnosti zaměstnavatele jsou při 

této formě výkonu práce omezené.

19.1. Místo výkonu práce

Základním znakem práce z domova je to, že zaměstnanec nepracuje na 

pracovišti zaměstnavatele, ale podle dohodnutých podmínek pro něj vykonává 

sjednanou práci na jiném místě – nejčastěji doma ve svém bydlišti, tj. práce 

z domova = homeworking nebo home office. Homeworking je tedy pojmově 

vázán na působení v místě bydliště, bez ohledu na způsob práce. Pokud se ke 

komunikaci mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem využívá prostředků 

informačních a telekomunikačních technologií, užívá se  pro tento způsob 

provádění práce termín teleworking , práce na dálku – bez ohledu na místo, kde 
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k tomu dochází. Je tedy možné i to, aby zároveň docházelo k homeworkingu a 

teleworkingu216.

Je možná i varianta, kdy zaměstnanec pracuje částečně na pracovišti 

zaměstnavatele a částečně mimo něj – záleží na dohodě se zaměstnavatelem. 

Každopádně pokud se místo výkonu práce má lišit od pracoviště 

zaměstnavatele, musí být takové místo dojednáno. Dle ustanovení § 2 odst. 2 

ZP: „Závislá práce musí být vykonávána za mzdu, plat nebo odměnu za práci, 

na náklady a odpovědnosti zaměstnavatele, v pracovní době na pracovišti 

zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě“. Místo výkonu práce je 

přitom jednou z podstatných náležitostí pracovní smlouvy (§ 34 odst. 1 písm b) 

ZP). Obě strany pracovněprávního vztahu se musí na práci z domova nebo na 

dálku dohodnout, neboť ani zaměstnanec ani zaměstnavatel není povinen na tuto 

formu výkonu práce přistoupit.

19.2. Domácký zaměstnanec

V souvislosti s prací z domova nebo prací na dálku se užívá termín domácký 

zaměstnanec. Tento termín neupravuje zákoník práce217, ale zák. č. 187/2006 

Sb., o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších předpisů, který v § 3 písm. n) 

stanoví, že „domáckým zaměstnancem se rozumí zaměstnanci uvedení v § 5 

písm. a) bodech 1, 4 až 6 a 15, kteří nepracují na pracovišti zaměstnavatele, ale 

podle dohodnutých podmínek vykonávají sjednané práce doma nebo na jiném 

místě a v pracovní době, kterou si sami rozvrhují.“

19.3. Výjimky z užití zákoníku práce

                                               
216 Matejka, J., Distanční výkon práce, Právní rádce 8/2008, str. 25

217 Ale upravoval ho již zrušený zákoník práce č. 65/1965 Sb., ve znění pozdějších předpisů, 
konkr. v  § 267 odst. 2



139

Na pracovněprávní vztahy domáckých zaměstnanců se vztahuje zákoník práce, 

ovšem s výjimkami, které vymezuje § 317 ZP:

1. neuplatňuje se úprava rozvržení pracovní doby, prostojů ani přerušení 

práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy,

2. užívá se odlišný postup při jiných důležitých osobních překážkách v práci 

a při přiznání náhrad mzdy nebo platu,

3. zaměstnanci nepřísluší mzda nebo plat nebo náhradní volno za práci 

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

svátek. 

Ad 1. Zaměstnanec si rozvrhuje pracovní dobu samostatně, je ovšem možné, aby 

v dohodě se zaměstnavatelem byla stanovena určitá doba, kdy musí být např. 

k zastižení telefonicky, případně kdy musí zareagovat na e-mailový dotaz.  

Pokud zaměstnavatel ponechá rozvržení pracovní doby zcela na úvaze 

zaměstnance, měl by jej poučit o tom, jaké rozvržení pracovní doby je v jeho 

případě v souladu s hledisky bezpečné a zdraví neohrožující práce, o 

maximálních limitech pracovní doby a o povinnosti konat přestávky v práci na 

jídlo a oddech 218. I pro práci z domova platí limity maximální délky pracovní 

doby a to musí zaměstnavatel respektovat při přidělování množství práce 

zaměstnanci 219.  

Při této formě práce nelze dále uplatnit úpravu některých překážek v práci na 

straně zaměstnavatele, a to prostoje a přerušení práce způsobené nepříznivými 

povětrnostními vlivy. Jiné překážky v práci na straně zaměstnavatele, uvedené 

v § 208 a v § 209 ZP vyloučené nejsou.

                                               
218 Bernard R., Malachová A., Právní úprava práce z domova – home office, Právní rádce 
03/2012, str. 67

219 Srov. § 300 ZP
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Ad 2. Co se týče jiných důležitých osobních překážek v práci na straně 

zaměstnance, nepřísluší takovým zaměstnancům náhrada mzdy nebo platu, 

nestanoví-li zvláštní právní předpis jinak, „neboť se předpokládá možnost 

zorganizovat si pracovní dobu dle zaměstnancových potřeb“ 220. Zvláštním 

právním předpisem je nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a 

rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, ze kterého vyplývá, že 

náhrada mzdy nebo platu náleží takovým zaměstnancům v případě svatby, úmrtí 

rodinného příslušníka a přestěhování v zájmu zaměstnavatele, a to v rozsahu a 

za podmínek stanovených tímto nařízením. 

Pokud je domácký zaměstnanec uznán dočasně práce neschopným, má nárok na 

náhradu mzdy nebo platu, stejně jako zaměstnanci s místem výkonem práce na 

pracovišti zaměstnavatele a v takovém případě platí pro tohoto zaměstnance 

účelové rozvržení pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel povinen pro 

tyto účely určit.

Ad 3. Pravidlo že zaměstnanci náleží za vykonanou práci mzda, plat či odměna 

za práci se vztahuje i na domácké zaměstnance, na něž dopadá celá úprava 

odměňování za práci s tou výjimkou, že domáckému zaměstnanci nepřísluší 

mzda nebo plat nebo náhradní volno za práci přesčas ani náhradní volno nebo 

náhrada mzdy anebo příplatek za práci ve svátek.

Podle § 114 ZP náleží zaměstnanci za práci přesčas mzda, na kterou mu vzniklo 

za tuto dobu právo a příplatek ve výši nejméně 25 % průměrného výdělku, 

pokud se zaměstnanec se zaměstnavatelem nedohodli na poskytnutí náhradního 

volna v rozsahu práce konané přesčas místo příplatku. (§ 127 ZP pro případ 

platu) V § 317 písm. c) se ovšem příplatek za práci přesčas neřeší, a to tedy 

znamená, že domácký zaměstnanec na něj má nárok alespoň v zákonem 

stanovené výši, neboť placení příplatku za práci přesčas může vyloučit pouze 

                                               
220 Štefko, M. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2012, str. 1138
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zákon (viz § 346c ZP) 221. Je otázkou, jaký význam má ponechání příplatku za 

přesčas v zákonné úpravě – zda jde o záměr nebo opomenutí zákonodárce.

Zákon také neřeší příplatky za práci v noci a za práci v sobotu a neděli, které 

zaměstnanci náleží, i přesto, že si pracovní dobu sám rozvrhuje. Je to možné 

řešit tak, že se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodne, že zaměstnanec nebude 

vykonávat práci v noci a v sobotu a neděli 222. Domnívám se, že je to možné 

stanovit i v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu.

19.4. Náklady na pracovní nástroje a ochranné prostředky 

Jedním ze znaků závislé práce je to, že výkon práce probíhá na náklady 

zaměstnavatele a tato podmínka se týká i výkonu práce domáckými 

zaměstnanci. Zaměstnavatel je tedy povinen zajistit domáckému zaměstnanci 

pracovní nástroje a ochranné pomůcky k tomu potřebné. Mohou nastat dva 

případy:

1. Zaměstnavatel zaměstnanci svěří k užívání pracovní nástroje, ochranné 

pracovní prostředky a jiné věci potřebné k výkonu práce. Je vhodné tyto věci 

zaměstnanci svěřit na písemné potvrzení. Pokud hodnota svěřené věci  přesahuje 

50 000 Kč, smí být zaměstnanci svěřena jen na základě dohody o odpovědnosti 

za ztrátu svěřených věcí (§ 255 ZP). Takovou dohodu může zaměstnanec uzavřít 

nejdříve v den, kdy dosáhne 18 let věku. Je vhodné také dohodnout režim 

kontroly stavu svěřených věcí.  

2. Pokud se naopak strany dohodnou na tom, že domácký zaměstnanec bude 

využívat své nářadí, zařízení nebo jiné předměty potřebné k výkonu práce, měla 

by být sjednána náhrada za opotřebení takového vlastního vybavení 223, ta není 

                                               
221 Drápal, L. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2012, str. 318

222 Šubrt, B., Práce mimo pracoviště zaměstnavatele, Práce a mzda 10/2008, str. 22

223 viz § 190 odst. 1 ZP: „Sjedná-li zaměstnavatel, popřípadě vnitřním předpisem stanoví nebo 
individuálně písemně určí podmínky, výši a způsob poskytnutí náhrad za opotřebení vlastního 
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považována za příjem ze závislé činnosti a není tak předmětem daně z příjmu. 

Tento postup nemůže být sjednán pro osobní ochranné prostředky, neboť ty 

musí zaměstnavatel poskytnout zaměstnanci bezplatně podle vlastního seznamu 

vypracovaného na základě vyhodnocení rizik a konkrétních podmínek výkonu 

práce (viz § 101 odst. 6 ZP) 224. V pracovní smlouvě by měly být také stanoveny 

podmínky poskytnutí náhrady za vedlejší náklady zaměstnance – např. vytápění, 

osvětlení, telekomunikační poplatky225.

19.5. BOZP při distančním výkonu práce

Tím se dostávám k dalšímu tématu, které se v souvislosti s prací z domova nebo 

prací na dálku často diskutuje, a to je problematika bezpečnosti a ochrany zdraví 

při práci. I přestože domácký zaměstnanec vykonává práci na jiném místě než je 

pracoviště zaměstnavatele, nezbavuje to zaměstnavatele povinnosti zajistit 

bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci s ohledem na rizika  

možného ohrožení jejich života a zdraví, která se týkají výkonu práce (viz § 101 

ZP). Zaměstnavatel by měl se zaměstnancem sjednat právo a podmínky přístupu 

do místa výkonu práce a dále by měl vydat vnitřní předpis obsahující upozornění 

na rizika a závazné postupy týkající se výkonu jednotlivých druhů prací 

z domova. S těmito předpisy je třeba domácké zaměstnance seznámit, jejich 

znalost by měla být zaměstnavatelem prověřována a dodržování pokynů 

v oblasti BOZP při práci z domova vyžadováno 226. 

                                                                                                                                                  
nářadí, zařízení nebo jiných předmětů potřebných k výkonu práce zaměstnance, poskytuje mu 
tuto náhradu za dohodnutých, stanovených nebo určených podmínek.“

224 Bognárová, V. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. 
Beck, 2012, str. 768

225 Bezouška, P., Ivanco, G., Pracovní právo pro zaměstnavatele, Linde Praha, 2010, str. 48

226 Bernard R., Malachová A., Právní úprava práce z domova – home office, Právní rádce 
03/2012, str. 67
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19.6. Atypické prvky distančního výkonu práce 

V případě distančního výkonu práce by měla být věnována zvýšená pozornost 

všem atypickým prvkům této formy výkonu práce, a ty by měly být podchyceny 

buď v pracovní smlouvě, případně některé z nich ve smlouvě kolektivní nebo ve 

vnitřním předpisu, konkrétně jde např. o:

 řešení otázky pracovních nástrojů – zda bude zaměstnanec užívat nástroje 

zapůjčené zaměstnavatelem nebo své a tedy sjednání náhrady za 

opotřebení a náhrady za vedlejší náklady, 

 souhlas zaměstnance se vstupem zaměstnavatele do prostor, kde bude 

zaměstnanec práci vykonávat pro účely BOZP, případně vyšetřování 

pracovního úrazu (mělo by být řešeno v individuální dohodě), 

 řešení povinnosti evidence pracovní doby – většinou ji bude vést sám 

zaměstnanec a odevzdávat zaměstnavateli,   

 vymezení pracovní doby – např. zákaz práce v noci, v sobotu a v neděli,

 poučení o vhodném rozvržení pracovní doby a přestávkách na jídlo a 

oddech, případně bezpečnostních přestávkách

 vymezení, v jaké době musí být zaměstnanec k dispozici např. na telefonu 

nebo reagovat na e-mail. Je třeba ovšem stále mít na zřeteli jednu ze 

základních podmínek této formy výkonu práce, a sice že zaměstnanec si 

rozvrhuje pracovní dobu sám,

 pokud se jedná o výrobu nějakého produktu, stanovit čas a místo předání 

materiálu a naopak čas a místo předání hotového produktu, případně 

stanovit kontrolní mechanismy hodnocení kvality produktu

 pokud se jedná o teleworking, věnovat pozornost správě potřebného 

hardwaru a softwaru 

19.7. Mezinárodní právní prameny distančního výkonu práce
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Problematikou domácí práce se zabývá Úmluva č. 177 Mezinárodní organizace 

práce (dále jen úmluva). Podle úmluvy práce z domova pokrývá nejen práci 

přímo z domova, ale také práci, která je vykonávána kdekoliv, a to buď doma 

nebo na jiném místě, které je odlišné od pracoviště zaměstnavatele a jejímž 

výsledkem je produkt nebo služba požadovaná zaměstnavatelem nebo tím, kdo 

poskytuje vybavení a materiál. Úmluva požaduje, aby domáckým 

zaměstnancům byla poskytnuta základní sociální práva, např. právo na ochranu 

před diskriminací v zaměstnání, právo svobodně se sdružovat, právo na 

bezpečnost a ochranu zdraví při práci, právo na přístup ke vzdělávání. Měla by 

jim být též garantována zásada rovného zacházení.

Na úrovni EU práci na dálku upravuje Rámcová dohoda o práci na dálku ze dne 

16.6.2002, kterou uzavřeli sociální partneři (UNICE, UEAPME, CEEP, ETUC)  

na základě výzvy Evropské komise. Tato dohoda v bodu 2 stanoví, co se rozumí 

prací na dálku – je to forma organizace a/nebo výkonu práce využívající 

informačních technologií v kontextu pracovního poměru, kdy závislá práce, 

která by mohla být také vykonávána v prostorách zaměstnavatele, je prováděna 

mimo tyto prostory. Práce z domova bez využití informačních technologií tedy 

na úrovni EU upravená není.

Výše uvedená rámcová dohoda obsahuje právo zaměstnanců pracujících na 

dálku na rovné zacházení  a stejné pracovní podmínky, které mají srovnatelní 

zaměstnanci pracující na pracovišti zaměstnavatele, právo zaměstnavatele 

vstoupit na pracoviště zaměstnance za účelem řádného dodržování BOZP, 

povinnost zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci zařízení nezbytné pro práci 

na dálku. Pokud by se strany dohodly, že zaměstnanec bude využívat své vlastní 

zařízení, musí zaměstnavatel poskytnout zaměstnanci náhradu nákladů, které mu 

vznikly v souvislosti s výkonem práce.

Rámcová dohoda o práci na dálku byla uzavřena jako autonomní dohoda 

evropských sociálních partnerů, takže k její implementaci na úrovni jednotlivých 

členských států by mělo docházet především na základě snahy sociálních 
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partnerů 227. S ohledem na právní úpravu distančního výkonu práce v současném 

zákoníku práce lze říci, že tato rámcová dohoda do naší právní úpravy nebyla 

implementována v dostatečné míře. Vzhledem k rostoucímu využití této formy 

výkonu práce by, dle mého názoru, bylo vhodné přistoupit k podrobnější a 

srozumitelnější úpravě v zákoníku práce.

20. Práce na zavolanou 

Tento institut není přímo upraven v zákoníku práce a nelze ho ani dohodnout se 

zaměstnancem v rámci pracovního poměru, neboť tomu brání povinnost 

zaměstnavatele stanovená v § 84 ZP – a sice, že je povinen vypracovat písemný 

rozvrh týdenní pracovní doby a seznámit s ním nebo jeho změnou zaměstnance 

nejpozději dva týdny a v případě konta pracovní doby 1 týden před začátkem 

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

zaměstnancem na jiné době seznámení. Dle současné úpravy je práce na 

zavolanou (on call working) možná pouze u dohod o pracích konaných mimo 

pracovní poměr .

Jde o vysoce flexibilní nástroj, výhodný zejména pro zaměstnavatele. Jedná se o 

to, že umožňuje zaměstnavateli dohodnout se se zaměstnancem, že mu nebude 

rozvrhovat dopředu práci do pracovních směn, ale bude mu práci nařizovat 

podle potřeby s tím, že mu to oznámí vždy bezprostředně před nástupem do 

práce (je možné omezit, že to může být např. několik dnů předem)228. Odměna je 

zaměstnanci poskytována za skutečně odpracovanou dobu. 

21. Sdílený pracovní úvazek 

                                               
227 Stránský, j. in Galvas, M. a kol., Pracovní právo. Brno 2012, Masarykova univerzita, str. 
571

228 Hůrka P., Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání, Auditorium. 1. vydání, str. 136
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Sdílený pracovní úvazek (job sharing) je forma částečného úvazku, kdy se na 

jedné pracovní pozici střídají nejméně dva zaměstnanci. Zákoníkem práce tato 

forma upravená není, ovšem v souladu se zásadou „co není zákonem zakázáno, 

je povoleno“, je možné si takovou formu výkonu práce sjednat. Zde by se tedy 

jednalo o dohodu zaměstnavatele a nejméně dvou zaměstnanců. Pracovní 

výsledky zaměstnanců sdílejících pracovní místo se hodnotí odděleně a je třeba 

přesně dohodnout kdo, co a kdy na dané pozici dělá a kdo je za co odpovědný. 

Pro zaměstnavatele je jistě výhodou, že získá více odborných schopností a 

znalostí na jeden pracovní úvazek a má také většinou vyřešeno zastoupení 

v případě dovolené nebo nemoci jednoho ze sdílejících zaměstnanců. Konkrétní 

postupy a pravidla sdílení pracovního místa je možno nastavit v rámci vnitřních 

předpisů zaměstnavatele nebo smluvně se zúčastněnými zaměstnanci229.

Inspirací může být slovenská úprava tohoto institutu – viz kapitola 26.3. této 

práce.

22. Stlačený pracovní týden

Ačkoliv zákoník práce neupravuje tuto formu výkonu práce definicí, v podstatě 

se jedná o jednu z forem rozvržení pracovní doby – může být rovnoměrně i 

nerovnoměrně rozvržená. Princip stlačeného týdne tkví v tom, že zaměstnanec

pracuje více hodin denně a zároveň méně dnů v týdnu. Délka směny i v tomto 

případě nesmí přesáhnout 12 hodin (§ 83 ZP).

Příklad stlačeného pracovního týdne v případě rovnoměrného rozvržení 

pracovní doby – zaměstnanec pracuje v pondělí až čtvrtek 10 hod / den a v pátek 

má volno. V rámci pracovního týdne dojde k naplnění stanové týdenní pracovní 

doby. 

Příklad stlačeného pracovního týdne v případě nerovnoměrného rozvržení 

pracovní doby – zaměstnanec první týden pracuje pondělí až středa 10 hodin, 
                                               
229 Seemanová, J., Lidé jsou to nejcennější, co máte. Prorodinná opatření ve firmách. Aperio: 
Praha, 2012, s. 44
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celkem tedy 30 hodin, druhý týden pondělí až pátek 9 hodin, celkem tedy 45 

hodin, třetí týden pondělí až středa 9 hodin, čtvrtek 12 hodin celkem tedy 39 

hodin atd. V tomto případě je u zaměstnavatele stanoveno vyrovnávací období, 

za které musí dojít k naplnění průměrné stanovené týdenní pracovní doby. Toto 

vyrovnávací období může být nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích, jen kolektivní 

smlouva může toto období vymezit na nejvýše 52 týdnů po sobě jdoucích. Tento 

model se užívá často v restauračních službách a hovorově se nazývá dlouhý a 

krátký týden.

Do své práce dále zařazuji instituty, které nelze přímo označit za flexibilní 

formy zaměstnání, ale umožňují zaměstnavateli flexibilně řešit určitou 

problematickou situaci, konkrétně se jedná o:

 částečnou nezaměstnanost

 převedení na jinou práci

23. Částečná nezaměstnanost

Institut, který může zaměstnavatel využít v případě, kdyby nastal omezený 

zájem o jeho výrobky či služby, se nazývá částečná nezaměstnanost a je upraven 

v § 209 ZP, přičemž se řadí mezi překážky v práci na straně zaměstnavatele.  

Překážky v práci jsou právními předpisy předvídané situace, pro které 

zaměstnanec po přechodnou dobu nemůže vykonávat práci. Rozlišují se 

překážky v práci na straně zaměstnance a překážky v práci na straně 

zaměstnavatele, mezi které tedy náleží i tzv. částečná nezaměstnanost.

Tohoto institutu nemohou využít zaměstnavatelé uvedení v § 109 odst. 3 ZP 

(např. stát, územní samosprávný celek, státní fond, školská právnická osoba 

zřízená MŠMT a další nepodnikatelské subjekty zde vyjmenované). 



148

Aby zaměstnavatel mohl využít institutu částečné nezaměstnanosti, musí 

existovat objektivní důvody, které nezávisí na vůli zaměstnavatele a které 

zapříčiní to, že zaměstnavatel není schopen po přechodnou dobu zajistit pro 

zaměstnance práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby z důvodu 

dočasného omezení odbytu jeho výrobků nebo omezení poptávky po jím 

poskytovaných službách. Pokud tedy nastane taková situace, závisí další postup 

zaměstnavatele na tom, zda u zaměstnavatele působí odborová organizace či 

nikoliv. Pokud ano, musí dojít k dohodě mezi zaměstnavatelem a odborovou 

organizací o úpravě výši poskytované náhrady mzdy, která přísluší zaměstnanci, 

přičemž náhrada mzdy musí činit nejméně 60 % průměrného výdělku. Dohoda 

nemá stanovenou formu, nicméně lze samozřejmě doporučit písemnou formu. 

Pokud u zaměstnavatele odborová organizace nepůsobí, musí zaměstnavatel 

vydat vnitřní předpis, který bude upravovat totéž. Novela zákoníku práce účinná 

od 1.1.2012 zrušila předchozí povinnost zaměstnavatele, u něhož nepůsobí 

odborová organizace, požádat příslušnou krajskou pobočku Úřadu práce, aby 

rozhodla, že jsou u zaměstnavatele dány důvody částečné nezaměstnanosti a že 

zaměstnancům z tohoto důvodu bude poskytována náhrada mzdy ve výši 60 % 

průměrného výdělku. Zrušením tohoto postupu se vyhlášení částečné 

nezaměstnanosti zjednodušilo a také urychlilo, což znamená, že tento nástroj 

může pomoci rychleji řešit výkyvy v odbytu výrobků a poptávky po službách. 

Dále to také otevřelo zaměstnavateli možnost přiznat také těmto zaměstnancům 

vyšší náhradu mzdy než jen 60 % průměrného výdělku.

Nutno zmínit, že oněch minimálně 60 % průměrného výdělku náleží 

zaměstnanci za dobu, kdy pro uvedené překážky v práci na straně 

zaměstnavatele nemůže pracovat. Za odpracovanou dobu je odměňován 

stanovenou nebo sjednanou mzdou. Zaměstnanci tedy náleží náhrada mzdy 
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pouze za směnu, kterou kvůli částečné nezaměstnanosti nevykonal, ačkoliv ji 

podle rozvrhu vykonat měl. 230

Pokud by zaměstnavatel, u kterého působí odborová organizace, neuzavřel 

dohodu s odborovou organizací nebo pokud by zaměstnavatel, u kterého 

nepůsobí odborová organizace, nevydal příslušný vnitřní předpis, nemohl by 

využít institutu částečné nezaměstnanosti a v případě překážek v práci na své 

straně by musel postupovat v souladu s § 208 ZP, to znamená, že zaměstnanci 

by měli nárok na náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku.

24. Převedení na jinou práci

Jednou z podstatných náležitostí pracovní smlouvy je sjednání druhu práce. 

Pokud by měla nastat změna druhu práce, smluvní strany – tedy zaměstnanec a 

zaměstnavatel se na ní musí dohodnout a stejně jako v případě vzniku 

pracovního poměru, i v případě takovéto změny pracovního poměru, je povinná 

písemná forma takového ujednání. Je třeba rozlišovat druh práce, tak jak je 

sjednaný v pracovní smlouvě a pracovní náplň, což je podrobnější popis prací, 

které je zaměstnanec povinen v rámci sjednaného druhu práce konat. Pro 

zaměstnavatele je určitě praktické nečinit pracovní náplň částí pracovní 

smlouvy, proto aby s ní mohl flexibilně pracovat. V rámci pracovní smlouvy 

může zaměstnavatel zaměstnance převést na jinou práci podle svých potřeb, aniž 

by k tomu potřeboval souhlas zaměstnance (pokud tedy ta daná práce spadá pod 

sjednaný druh práce).

Zákoník práce ovšem upravuje i výjimečné situace, kdy zaměstnavatel musí 

nebo může převést zaměstnance na jinou práci, a to v některých případech 

dokonce i bez souhlasu zaměstnance. Zákoník práce přitom jasně stanoví v § 40 

odst. 2, že zaměstnanec je povinen konat práce jiného druhu nebo v jiném místě, 

                                               
230 Borovec, D., Částečná nezaměstnanost v personální praxi, Práce a mzda 10/2012, str. 18
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než byly sjednány v pracovní smlouvě, pouze v případech uvedených 

v zákoníku práce.

Institut převedení na jinou práci upravuje § 41 ZP a lze tedy rozlišit případy, kdy 

zaměstnavatel zaměstnance převést musí, je to jeho zákonná povinnost a kdy 

zaměstnance převést může. Pokud účelu tohoto převedení není možné dosáhnout 

převedením zaměstnance v rámci pracovní smlouvy (to by měl zaměstnavatel na 

prvním místě zvážit), může ho zaměstnavatel převést i na práci jiného druhu, 

než byl sjednán v pracovní smlouvě, a to i kdyby s tím zaměstnanec nesouhlasil.

24.1. Povinné převedení na jinou práci

Zaměstnavatel je povinen převést zaměstnance na jinou práci zejména z důvodů 

nepříznivého zdravotního stavu zaměstnance, z důvodu ochrany těhotných nebo 

kojících žen, konkrétně například v těchto případech (§ 41 odst. 1 písm. a) – g)):

 pozbyl-li zaměstnance způsobilost konat dále dosavadní práci vzhledem 

ke zdravotnímu stavu potvrzeného lékařským posudkem vydaným 

poskytovatelem pracovnělékařských služeb nebo rozhodnutím příslušného 

správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, 

 koná-li těhotná zaměstnankyně, kojící zaměstnankyně nebo 

zaměstnankyně – matka do konce devátého měsíce po porodu práci, 

kterou nesmějí být tyto zaměstnankyně zaměstnávány nebo která podle 

lékařského posudku ohrožuje její těhotenství nebo mateřství nebo taková 

zaměstnankyně požádá o převedení na jinou práci, pokud pracuje v noci,

 jestliže je toho třeba podle pravomocného rozhodnutí soudu nebo 

správního úřadu, jiného státního orgánu nebo orgánu územního 

samosprávného celku – případy, kdy jde o realizaci pravomocného 

rozhodnutí soudu nebo správního úřadu – např. realizace trestu zákazu 

činnosti 231.

                                               
231 Bělina, T. in Bělina, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2012, str. 258
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24.2. Možné převedení na jinou práci

Z hlediska míry flexibility jsou zajímavé případy, kdy zaměstnavatel může 

zaměstnance převést (tedy není to jeho povinnost a záleží pouze na jeho 

zvážení), tyto případy upravuje § 41 odst. 2 ZP. Zaměstnavatel tedy může 

zaměstnance převést na jinou práci, a to i bez souhlasu zaměstnance, v těchto 

případech: 

a) dal-li zaměstnanci výpověď z důvodů uvedených v § 52 písm. f) a g) – tj. 

z důvodů nesplnění předpokladů stanovených právními předpisy pro 

výkon sjednané práce nebo požadavků pro řádný výkon práce nebo pro 

porušení pracovních povinností, a to tedy na dobu běhu výpovědní doby 

(2 měsíce)

b) bylo-li zahájeno proti zaměstnanci trestní řízení pro podezření z úmyslné 

trestné činnosti spáchané při plnění pracovních úkolů nebo v přímé 

souvislosti s ním ke škodě na majetku zaměstnavatele, a to na dobu do 

pravomocného skončení trestního řízení

c) pozbyl-li zaměstnanec dočasně předpoklady stanovené zvláštními 

právními předpisy pro výkon sjednané práce, avšak v tomto případě 

nejdéle celkem na 30 pracovních dnů v kalendářním roce.

Zaměstnavatel musí při převedení na jinou práci přihlížet k tomu, aby tato práce 

byla vhodná pro zaměstnance vzhledem k jeho zdravotnímu stavu a 

schopnostem a pokud možno i k jeho kvalifikaci (§ 41 odst. 6 ZP). Z tohoto 

ustanovení vyplývá, že to, na co má zaměstnavatel dbát při převádění 

zaměstnance na jinou práci, je zejména hledisko zdravotního stavu a schopností

a teprve poté přihlížet ke kvalifikaci. I v případě převedení na jinou práci musí 

zaměstnavatel respektovat ustanovení § 300 ZP o množství práce a pracovním 

tempu.
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Další případ, kdy zaměstnavatel může zaměstnance převést na jinou práci i bez 

jeho souhlasu je upraven v § 41 odst. 4 ZP a sice, že zaměstnance může převést 

na jinou práci, jestliže je to třeba k odvrácení mimořádné události, živelní 

události nebo jiné hrozící nehody nebo k zmírnění jejich bezprostředních 

následků, a to na nezbytně nutnou dobu. 

Jiná situace nastane v případě, že zaměstnanec nemůže konat svou práci pro 

prostoj nebo pro přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy,

tehdy může zaměstnavatel zaměstnance převést na jinou práci pouze se 

souhlasem zaměstnance (§ 41 odst.5 ZP). Pokud zaměstnanec s převedením na 

jinou práci souhlasit nebude,  bude se jednat o překážky v práci na straně 

zaměstnavatele a zaměstnanci bude příslušet náhrada mzdy nebo platu ve výši 

nejméně 80 % průměrného výdělku v případě prostoje a ve výši nejméně 60% 

v případě přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy. Pokud 

zaměstnanec bude souhlasit s převedením, pak mu v souladu s ustanovením § 

139 odst. 1 písm. d) ZP bude v případě snížení mzdy náležet doplatek ke mzdě 

nebo platu do výše průměrného výdělku, kterého dosahoval před převedením 

(viz níže). Při přípravě zákona č. 362/2007 Sb. s účinností od 1.1.2008, kterým 

se novelizuje zákoník práce, se objevil i požadavek, aby bylo možno opět jako 

dříve 232 převést na jinou práci zaměstnance pro prostoj nebo přerušení práce 

způsobené povětrnostními vlivy i bez souhlasu zaměstnance233. B. Kahle vidí 

zejména problém v situaci, kdy prostoj je zaviněný zaměstnancem. Na tento 

případ nelze užít postup uvedený v § 41 odst. 5 ZP, neboť v souladu 

s ustanovením § 207 ZP jde pouze o případy, kdy prostoj nezavinil zaměstnanec 

a situaci tedy buď řeší vnitřní předpisy či kolektivní smlouvy zaměstnavatele, 

pokud ovšem ty na tyto případy nepamatují, nemá zaměstnanec dle názoru B. 

Kahle nárok na žádnou náhradu mzdy nebo platu a pokud je se svým souhlasem 

                                               
232 Srov. § 37 odst. 4 zák. č. 65/1965 Sb. ve znění pozdějších předpisů

233 Kahle, B., Co novela zákoníku práce nevyřešila, Práce a mzda 3/2009, str. 33 
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převeden na méně placenou práci, nepřísluší mu žádný doplatek do průměrného 

výdělku.

Pokud u zaměstnavatele působí odborová organizace a nesouhlasí-li 

zaměstnanec se svým převedením na jinou práci, než která odpovídá pracovní 

smlouvě a pokud doba trvání tohoto převedení má přesáhnout 21 pracovních 

dnů v kalendářním roce, zaměstnavatel jej může převést jen po projednání 

s odborovou organizací. Pokud by zaměstnanec, který byl v souladu se zákonem 

převeden na jinou práci, tuto práci odmítl konat, porušil by povinnosti 

vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané 

práci. V případech, kdy je zaměstnavatel povinen převést zaměstnance na jinou 

práci, mu nesmí dále dosavadní práci přidělovat, a to ani tehdy, kdyby s tím 

zaměstnanec souhlasil. Pokud by naopak zaměstnance nepřevedl, vystavil by se 

zaměstnavatel možnému postihu ze strany orgánu inspekce práce.

Zaměstnavatel je povinen předem se zaměstnancem projednat důvod převeden 

na jinou práci a dobu, po kterou má převedení trvat. Pokud převedením na jinou 

práci dochází ke změně pracovní smlouvy, tedy mění se druh práce, je 

zaměstnavatel povinen zaměstnanci vydat písemné potvrzení, které bude 

obsahovat vymezení důvodu převedení a dobu jeho trvání (to neplatí v případě 

převedení kvůli odvrácení živelní události a v případě převedení kvůli 

dočasnému pozbytí předpokladů stanovených zvláštními právními předpisy pro 

výkon sjednané práce).

Pokud odpadne důvod, pro který byl zaměstnanec převeden na jinou práci nebo 

uplynula-li doba, na kterou bylo převedení sjednáno, je zaměstnavatel povinen 

zařadit zaměstnance podle pracovní smlouvy, pokud se s ním nedohodne na její 

změně.

Zákoník práce v § 139 stanoví, jak je to se mzdou nebo s platem v případě 

převedení na jinou práci. Pokud je zaměstnanec převeden na jinou práci, za níž 

mu přísluší nižší mzda nebo plat, má zaměstnanec v určitých taxativním výčtem 

stanovených případech nárok na doplatek ke mzdě nebo platu do výše 
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průměrného výdělku, kterého dosahoval před převedením (viz § 139 odst. 1, 

např. tehdy, pokud byl převeden na jinou práci z důvodu odvrácení mimořádné 

události, živelní události nebo jiné hrozící nehody). Nárok na doplatek do výše 

průměrného výdělku před převedením má též zaměstnanec, který byl převeden 

podle § 41 odst. 2 písm. b) ZP, tedy protože bylo proti zaměstnanci zahájeno 

trestní řízení pro podezření z úmyslné trestné činnosti spáchané při plnění 

pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním ke škodě na majetku 

zaměstnavatele, přičemž ale nakonec nedojde k pravomocnému odsouzení 

takového zaměstnance.

Může nastat také situace, kdy sám zaměstnanec požádá o převedení na jinou 

práci nebo pracoviště, popřípadě o přeložení do jiného místa, protože podle 

doporučení poskytovatele pracovnělékařských služeb není vhodné, aby 

zaměstnanec dále konal dosavadní práci nebo pracoval na dosavadním 

pracovišti. Zaměstnavatel je povinen mu to umožnit, jakmile mu to dovolí jeho 

provozní možnosti, přičemž práce a pracoviště, na které zaměstnance převádí, 

musí být pro zaměstnance vhodné. Toto ustanovení je formulováno obdobně 

jako v případě žádosti zaměstnance o kratší pracovní dobu dle § 241 odst. 2 ZP. 

Zaměstnavatel je povinen žádosti vyhovět, ale pouze tehdy, pokud mu to dovolí 

provozní důvody, což je termín, který zákoník práce nijak nevysvětluje a bude 

tedy vždy nutné posoudit individuální situaci zaměstnavatele v době žádosti 

zaměstnance.   

25. Podpora flexibility pracovněprávních vztahů ze strany státu

Možnosti státu ovlivnit flexibilitu pracovněprávních vztahů jsou různé. Jednak 

může jít přímo o změny v legislativní úpravě pracovněprávních vztahů, ale může 

užít i jiné nástroje, jako jsou např. slevy na pojistném na sociální pojištění pro 

kratší pracovní úvazky, daňové úlevy a také různé podpůrné a dotační programy.
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Příkladem projektu pomáhajícího zaměstnavatelům, kteří se ocitli v potížích,

může být projekt „Vzdělávejte se pro stabilitu“ aneb Kurzarbeit po česku234. 

Zastřešuje ho Ministerstvo práce a sociálních věcí a ačkoli je nazýván jako 

Kurzarbeit je zaveden tento program poněkud odlišně, neboť se nejedná o 

zkrácení pracovní doby zaměstnanců, ale o jejich vzdělávání. Projekt 

„Vzdělávejte se pro stabilitu“ 235 je realizován prostřednictvím Úřadu práce 

České republiky, a to v období září 2012 až srpen 2015 a netýká se Prahy, neboť 

užívá prostředky z evropských fondů (Operační program lidské zdroje a 

zaměstnanost) a Praha nepatří mezi podporované regiony. Celkem na tento 

program bude vynaloženo až 800 mil. Kč.

Konkrétně se jedná o to, že zaměstnavatel, který se do programu přihlásí a Úřad 

práce rozhodne o tom, že splňuje stanovená kritéria, získá finanční příspěvek na 

realizaci odborného rozvoje zaměstnanců, včetně příspěvku na mzdové náklady 

vzdělávaných zaměstnanců (až do výše 31 000 Kč na jednoho zaměstnance 

včetně odvodů). Doba poskytování podpory je stanovena na 6 měsíců s možností 

prodloužení až na 12 měsíců. 

Zaměstnavatel podá žádost na příslušném Úřadu práce (příslušném podle místa 

výkonu práce) a Úřad práce rozhodne o zařazení či nezařazení zaměstnavatele 

do projektu. Účast v projektu tedy není nároková, nýbrž záleží na posouzení 

Úřadem práce, přičemž se zejména zhodnotí potenciál zaměstnavatele obnovit 

výrobu po ukončení účasti v projektu, přihlédne se k významu daného podniku 

                                               
234 Kurzarbeit (z němčiny v překladu kratší pracovní doba). Toto opatření fungovalo například 
v Německu nebo v Rakousku v době ekonomické krize a zjednodušeně řečeno jde o opatření 
kdy zaměstnavatel – účastník programu Kurzarbeit zkrátí zaměstnancům pracovní dobu a stát 
těmto zaměstnancům dorovná mzdu státním příspěvkem v určitých krizových situacích. Jde o 
krátkodobé opatření (např. na 6 měsíců) omezené případně dalšími podmínkami, např. 
souhlasem odborů.

235 dostupné na:  
https://portal.mpsv.cz/sz/politikazamest/esf/projekty/projekt_vzdelavejte_se_pro_stabilitu~/m
anual_pro_zadatele.doc
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v regionu, ke konkurenceschopnosti daného odvětví a také se zhodnotí přínos 

vzdělávací aktivity pro zaměstnance.

Podmínky pro účast zaměstnavatele v projektu:

- zaměstnavatel prokáže v meziročním kvartálním srovnání tržeb k počtu 

zaměstnanců pokles o více než 20 %,

- zaměstnavatel prokáže, že v důsledku přechodných hospodářských potíží 

není schopen svým zaměstnancům přidělovat práci ve sjednaném rozsahu 

a není schopen tuto situaci překlenout vlastními prostředky. Rozsah 

výpadku pracovní doby musí být v intervalu 20 % až 60 % (tedy 

průměrně více než jeden den v týdnu a maximálně 3 dny v týdnu),

- formálními přílohami žádosti jsou také potvrzení o bezdlužnosti vůči 

finančnímu úřadu, celnímu úřadu, české správě sociálního zabezpečení a 

vůči zdravotním pojišťovnám, u nichž jsou hlášeni zaměstnanci žadatele. 

26. Flexibilní formy zaměstnání ve Slovenské republice

Od rozdělení České a Slovenské federativní republiky uplynulo již více než 20 

let, a proto lze sledovat, že i přes společnou právní historii se slovenské právo 

začíná tomu českému stále více vzdalovat. Stejně tak je tomu i v případě práva 

pracovního, kde je však stále zřejmé, že aktuálně platné zákoníky práce, tedy jak 

český zákon č. 262/2006 Sb., tak i slovenský zákon č. 311/2001 Z.z. (dále jen 

SZP), vychází ze stejného zákoníku práce, a to ze zákona č. 65/1965 Sb., ve 

znění pozdějších předpisů. Je také možné v pracovním právu obou států 

vysledovat oboustrannou inspiraci a také častou aplikaci judikatury českých 

soudů soudy slovenskými236.

Samozřejmě je třeba připomenout též to, že aktuální předpisy České i Slovenské 

republiky sbližují závazné předpisy Evropské unie, jejímiž členy jsou obě země 

                                               
236 Regecová, L., Janšová, M., Slovenské pracovní právo je opět v novém kabátě, Právní rádce 
1/2013, str. 48
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od r. 2004. Stejně jako v jiných zemích EU, tak i na Slovensku se zvyšuje podíl 

regulace národních pracovněprávních vztahů prostřednictvím evropské právní 

úpravy. H. Barancová uvádí, že již více než čtvrtina obsahu národního 

pracovního práva členských států EU je  ovlivněná normami práva Evropské 

unie 237.

Trh práce na Slovensku zaznamenal v posledních 12 letech jak výrazný nárůst 

zaměstnanosti (zejména v letech 2005 – 2008), tak také její opětovný pokles (od 

r. 2009), přičemž v současné době má Slovensko v rámci zemí EU jednu z 

nejvyšších měr dlouhodobé nezaměstnanosti. Využívání flexibilních forem 

práce je na Slovensku na srovnatelné úrovni jako v České republice. Tzn. že 

např. práce přesčas je velmi využívaný nástroj, naopak kratší pracovní doba 

nebo práce z domova nikoliv.

Využívání pracovněprávního vztahu v SR většinou setrvává na tradičních 

základech se slabými náznaky flexibility. Převážná většina zaměstnanců pracuje 

v pracovní poměru na tzv. plný úvazek, přičemž statistické údaje OECD za rok 

2009 uvádějí, že počet odpracovaných hodin týdně na jednoho zaměstnance byl 

v SR v průměru 40,8 hodin. SR tak patří k zemím OECD s nejvyšším průměrem 

faktické pracovní doby (stejně jako Česká republika). V oblasti flexibilních 

forem práce jako např. teleworking nebo kratší pracovní doba chybí podpora 

rozvoje jejich využívání ze strany státu. Dosud se ani nevěnuje dostatečná 

pozornost nevyužitým skupinám zaměstnanců, jako jsou rodiče pečující o malé 

děti, starší zaměstnanci nebo zdravotně postižení 238.

Slovenské pracovní právo se přitom v právní úpravě určitých institutů vydalo 

odvážnější cestou než ČR (např. oblast úpravy kratší pracovní doby a 

pracovního poměru na dobu určitou, institut sdílení pracovního místa) a ve své 

                                               
237 Barancová, H., Flexibilné formy zaměstnania v pracovnom práve Slovenskej republiky, 
Acta Universitatis Brunensis Iuridica, sv. č. 382

238 Kanoš, P., Skrátenie a flexibilita pracovného času, Právo pro podnikání a zaměstnání 
10/2010, str.23
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době tak obsahovalo řadu podnětných prvků z hlediska flexibility, ovšem na 

základě výtek Evropské komise muselo k 1.3.2010 provést novelizaci svého 

zákoníku práce a učinit tak „krok vzad“ od flexibilnější právní úpravy 239. 

Zatím poslední větší novela slovenského zákoníku práce vstoupila v účinnost 

1.1.2013 a do značné míry se dotkla i flexibilních forem zaměstnání, přičemž 

tyto změny jsou opět spíše směrem k přísnější právní úpravě (zejména změny 

v oblasti dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, zrušení flexikonta, 

posílení postavení odborů). 

V této práci se budu ze slovenské právní úpravy věnovat pouze těm 

nejdůležitějším nebo pro českou právní úpravu nejzajímavějším flexibilním 

formám zaměstnání.

26.1. Pracovní poměr na dobu určitou

Vývoj institutu pracovního poměru na dobu určitou je na Slovensku obdobně 

turbulentní jako v ČR. Aktuální úprava účinná od 1.1.2013 je obsažena v § 48 

SZP a umožňuje zaměstnavatelům sjednat se zaměstnancem pracovní poměr na 

dobu určitou v součtu nejdéle na dva roky, přičemž pracovní poměr lze v rámci 

tohoto daného období prodloužit nebo opětovně dohodnout nejvýše dvakrát

(celkem tedy maximálně třikrát – poprvé sjednání a další dvě prodloužení nebo 

opětovné sjednání)240. Toto omezení se nevztahuje na agenturní zaměstnávání. 

Opětovně sjednaný pracovní poměr na dobu určitou je pracovní poměr, který 

vznikne před uplynutím 6 měsíců po skončení předcházejícího pracovního 

poměru na dobu určitou mezi stejnými účastníky. 

Zákon připouští výjimky z pravidla dva roky a dost, a sice z těchto taxativním 

výčtem uvedených důvodů:

                                               
239 Pichrt, J., Od inspirace k uniformní konformitě?, Právní rozhledy 23/2010, str. 835 - 836 

240 Do konce r. 2012 bylo možné sjednat pracovní poměr maximálně na dobu 3 let a v této 
době jej bylo možné prodlužovat, resp. opakovat pouze třikrát.
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 zastoupení zaměstnance po dobu mateřské dovolené, rodičovské 

dovolené, dovolené bezprostředně navazující na mateřskou dovolenou 

nebo rodičovskou dovolenou, dočasné pracovní neschopnosti nebo 

zastoupení zaměstnance, který byl dlouhodobě uvolněný pro výkon 

veřejné funkce nebo odborové funkce

 výkonu prací, při kterých je třeba podstatně zvýšit počet zaměstnanců na 

přechodnou dobu nepřesahující osm měsíců v kalendářním roce

 výkonu prací, které jsou závislé na střídání ročních období, každý rok se 

opakují a nepřesahují osm měsíců v kalendářním roce (sezónní práce)

 výkon prací sjednaných v kolektivní smlouvě. Pravidelně se 

v kolektivních smlouvách objevuje ustanovení, které vymezuje tzv. 

pracujícího důchodce, u kterého je možné opakovaně uzavírat pracovní 

poměry na dobu určitou bez omezení 241.

Pokud se užije některý z výše uvedených důvodů pro prodloužení nebo 

opětovné uzavření pracovního poměru, musí být tento uveden přímo v pracovní 

smlouvě.

Zákon přímo stanoví, že zaměstnance v pracovním poměru na dobu určitou 

nelze zvýhodnit nebo omezit, pokud jde o jejich pracovní podmínky a podmínky 

zaměstnávání podle tohoto zákona a o pracovní podmínky související 

s bezpečností a ochrany zdraví při práci podle zvláštního předpisu, v porovnání 

se srovnatelným zaměstnancem. Ustanovení o pracovním poměru na dobu 

určitou tedy přímo obsahuje zásadu rovného zacházení, a to v souladu se 

směrnicí č. 1999/70/ES o práci na dobu určitou. Česká právní úprava nemá 

v ustanovení o pracovním poměru na dobu určitou (viz § 39 ZP) zakotvenou 

tuto zásadu, ta je obsažena v § 16 odst. 1 ZP 242.

                                               
241 Švec, M., Flexicurita pre 21. storočie – šance a riziká. Kríza pracovného práva. Veda, 
vydavatelstvo Slovenskej akadémie vied, 2012, str. 131

242 § 16 odst. 1 ZP: „zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi 
zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a o poskytování 
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Pokud zaměstnanec po uplynutí sjednané doby určité pokračuje dále ve výkonu 

práce, a to s vědomím zaměstnavatele, platí, že se tento pracovní poměr mění na 

pracovní poměr uzavřený na dobu neurčitou, pokud se zaměstnavatel se 

zaměstnancem nedohodnou jinak.

26.2. Pracovní poměr na kratší pracovní dobu (Pracovný pomer na kratší 

pracovný čas)

Stejně jako v ČR, i na Slovensku je kratší pracovní doba – „částečný úvazek“ 

využívaný, oproti jiným zemím EU, ve velmi malé míře. Tato flexibilní forma 

organizace práce je upravená v § 49 SZP. Zaměstnavatel může se zaměstnancem 

v pracovní smlouvě sjednat kratší pracovní dobu, než je stanovená týdenní 

pracovní doba (definovaná v § 85 SZP), přičemž takovému zaměstnanci náleží 

mzda odpovídající sjednané kratší pracovní době. Kratší pracovní doba nemusí 

být rozvržená na všechny pracovní dny.  

Pokud těhotná žena, žena nebo muž trvale pečující o dítě mladší než 15 let 

požádá o kratší pracovní dobu nebo o jinou vhodnou úpravu pracovní doby, je 

zaměstnavatel povinen jí vyhovět, pokud mu v tom nebrání vážné provozní 

důvody (§ 164 odst. 2 SZP)

I zde je uvedena zásada rovného zacházení – zaměstnanec v pracovním poměru 

na kratší pracovní dobu nesmí být zvýhodněn nebo omezen v porovnání se 

srovnatelným zaměstnancem. V právní úpravě účinné do 28.2.2010 bylo v

ustanovení § 49 odst. 6 a 7 umožněno rozdílné zacházení se zaměstnanci 

pracujícími na méně než 15 hodin týdně. Kromě jiných výjimek mohl jejich 

pracovní poměr skončit výpovědí z jakéhokoliv důvodu nebo i bez uvedení 

důvodu s výpovědní lhůtou 30 dnů ode dne, kdy byla doručena výpověď. 

Úprava byla ovšem Evropskou komisí shledána jako rozporná s požadavky 

                                                                                                                                                  
jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost 
dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání.“ 
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směrnice 97/81, konkrétně jí byl vytýkán rozpor se zásadou rovného zacházení, 

došlo tedy k přijetí novely, kterou byla ustanovení § 49 odst. 6 a 7 odstraněna243.

Oproti české právní úpravě je za práci přesčas u zaměstnance s kratší pracovní 

dobou považována práce přesahující jeho týdenní pracovní dobu244, přičemž 

takovému zaměstnanci nelze práci přesčas nařídit (§ 97 odst. 2 SZP).

26.3. Sdílení pracovního místa (Delené pracovné miesto)

Institut sdílení pracovního místa (tzv. job sharing), který česká právní úprava 

nezná, je zaveden ve slovenském zákoníku práce s účinností od 1.9.2011 a je 

tedy, dá se stále ještě říci, novinkou. Upravuje ho § 49a SZP, který stanoví, že 

sdílené pracovní místo je pracovní místo, na kterém si zaměstnanci v pracovním 

poměru na kratší pracovní dobu sami mezi sebou rozvrhují pracovní dobu a 

pracovní náplň připadající na toto pracovní místo. Zákon nelimituje počet 

zaměstnanců sdílejících pracovní místo, ale musí být tedy nejméně dva. Ze 

zařazení sdíleného pracovního místa do SZP vyplývá, že jde o pracovní poměr 

na částečný pracovní úvazek 245. Pracovní poměr zaměstnanců, kteří sdílí 

pracovní místo, se zakládá stejně jako u ostatních zaměstnanců pracovní 

smlouvou 246. Kromě toho s nimi ovšem zaměstnavatel musí uzavřít ještě 

písemnou dohodu o zařazení zaměstnance na sdílené pracovní místo. Součástí 

takové dohody musí být písemné oznámení o pracovních podmínkách vztahující 

se ke sdílenému pracovnímu místu. Tuto dohodu může zaměstnanec i 

zaměstnavatel písemně vypovědět, přičemž dohoda o zařazení na sdílené místo 

                                               
243 Olšovská, A. in Barancová, H. a kol., Pracovné právo v európskej perspektivě. Plzeň: Aleš 
Čeněk, 2009, str. 251

244 Srov. § 78 odst. 1 písm i) ZP

245 Barancová, H., Zákonník práce, Komentár, 2. vydanie. Praha: C.H.Beck, 2012, str. 379

246 Obsah pracovní smlouvy upravuje § 43 SZP, přičemž oproti české právní úpravě jsou
podstatnou náležitostí pracovní smlouvy i mzdové podmínky, pokud nejsou dohodnuté 
v kolektivní smlouvě.
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zaniká uplynutím jednoho měsíce ode dne oznámení výpovědi dohody, pokud se 

zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodne jinak.

Zaměstnanci, kteří sdílejí pracovní místo mají povinnost se dohodnout na 

rozvržení pracovní doby a pracovní náplně, pokud se nedohodnou, rozhodne 

zaměstnavatel. Zde ovšem vyvstává otázka, jak by měl být definován v pracovní 

smlouvě rozsah pracovní doby takových zaměstnanců, když si ho podstatě 

zaměstnanci určují sami. Zákon navíc nestanoví žádnou dobu, do kdy se 

zaměstnanci musí dohodnout a kdy už přechází právo rozvrhnout pracovní dobu 

na zaměstnavatele. Není ani stanovena povinnost zaměstnanců včas informovat 

zaměstnavatele o svých rozhodnutích.

Zaměstnanci sdílející pracovní místo mají tedy velkou míru volnosti, která je 

ohraničená povinností se dohodnout a též zastupovat. V případě překážek 

v práci na straně zaměstnance, jsou totiž ostatní zaměstnanci, kteří s ním sdílejí 

pracovní místo, povinni ho zastoupit, pokud jim v tom nebrání vážné důvody na 

jejich straně. Pokud vznikne potřeba takového zástupu, je zaměstnavatel 

povinen je o tom bez zbytečného odkladu informovat.

Pokud sdílené pracovní místo zaniká (např. z důvodu odchodu jednoho ze 

sdílejících zaměstnanců), ale pracovní náplň připadající na toto pracovní místo 

zůstává zachována, zaměstnanec má právo na zařazení v rozsahu celé své 

pracovní doby a pracovní náplně, která připadala na sdílené pracovní místo, 

anebo pokud pracovní místo sdílelo více zaměstnanců, v rozsahu jejich poměrné 

části.

Problémem této právní úpravy je absence jakéhokoliv ustanovení upravujícího 

odpovědnost zaměstnanců při sdílení pracovního místa. Zaměstnavateli může 

činit velké potíže v takovém případě prokázat sdílejícímu zaměstnanci zavinění 

na vzniku škody. Za současného stavu by bylo dokazování zavinění zaměstnanci 

možné pouze v případě činností, při kterých je výsledek okamžitě viditelný, 
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pokud ovšem půjde o součinnost více zaměstnanců za delší časové období, je v

podstatě nemožné zavinění sdílejícím zaměstnancům prokázat.247

Tento institut na Slovensku zatím není příliš využívaný, zaměstnavatelé se 

zřejmě obávají zvýšené administrativní zátěže spojené s jeho zavedením a též 

naznačených nedokonalostí v právní úpravě. Výhodou pro zaměstnavatele může 

být rychlé vyřešení zastoupení v případě překážek na straně jednoho ze 

sdílejících zaměstnanců a též to, že na jedno pracovní místo za (v součtu) jednu 

mzdu získá energii a myšlenky nejméně dvou sdílejících zaměstnanců. Pro 

zaměstnance může být zajímavé možné sladění profesního a rodinného života, 

naopak za nevýhodu je možné považovat výrazně nižší průměrnou měsíční 

mzdu a ztížený přístup k profesnímu růstu. 

26.4. Domácí práce a telepráce (Domácka práca a telepráca)

Touto flexibilní formou výkonu práce se zabývá § 52 SZP. Rozlišuje mezi prací, 

kterou zaměstnanec na základě podmínek sjednaných v pracovní smlouvě 

vykonává doma nebo na jiném dohodnutém místě – tzv. domácí prací a prací, 

kterou zaměstnanec vykonává podle dohodnutých podmínek v pracovní smlouvě 

doma nebo na jiném vhodném místě, ovšem s použitím informačních 

technologií – tzv. telepráce. Za domácí práci nebo telepráci se naopak

nepovažuje práce, kterou zaměstnanec vykonává příležitostně nebo za 

mimořádných okolností se souhlasem zaměstnavatele nebo po dohodě s ním 

doma nebo na jiném než obvyklém místě výkonu práce za předpokladu, že druh 

práce, který zaměstnanec vykonává podle pracovní smlouvy, to umožňuje.

Ustanovení § 52 stanoví v odst. 1 taxativním výčtem, v jakých případech se 

pracovní poměr zaměstnance, který vykonává domácí práci nebo telepráci neřídí 

tímto zákonem, a sice:

                                               
247 Švec, M., Flexicurita pre 21. storočie – šance a riziká. Kríza pracovného práva. Veda, 
vydavatelstvo Slovenskej akdémie vied, 2012, str. 126
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 nevztahují se na něj ustanovení o rozvržení stanovené týdenní pracovní 

doby, o nepřetržitém denním odpočinku, nepřetržitém odpočinku 

v týdnu a o prostojích

 při důležitých osobních překážkách v práci mu nenáleží od 

zaměstnavatele náhrada mzdy s výjimkou úmrtí rodinného příslušníka

 nenáleží mu mzda za práci přesčas, mzdové zvýhodnění za práci ve 

svátek, mzdové zvýhodnění za noční práci a mzdová kompenzace za 

ztížený výkon práce, pokud se zaměstnanec se zaměstnavatelem 

nedohodne jinak  (mohou se tedy dohodnout i na tom, že mu část nebo 

všechna výše uvedená mzdová zvýhodnění bude zaměstnavatel 

poskytovat)

Pokud se jedná o telepráci, má zaměstnavatel povinnost přijmout vhodná 

opatření týkající se zejména zabezpečení a údržby technického a programového 

vybavení potřebného pro výkon telepráce (pokud zaměstnanec neužívá své 

vlastní vybavení), dále zabezpečuje, zejména pokud jde o software, ochranu

údajů, které se zpracovávají a používají při telepráci, informuje zaměstnance o 

všech omezeních používání technického a programového vybavení, i o sankcích 

v případě porušení těchto omezení.

Ze zákona má také zaměstnavatel povinnost přijmout opatření, která budou 

předcházet případné izolaci těchto zaměstnanců od ostatních zaměstnanců a dají 

jim možnost se s ostatními zaměstnanci stýkat. Tuto povinnost zákon blíže 

nespecifikuje.

Zaměstnancům pracujícím v režimu domácí práce nebo telepráce musí být 

garantována zásada rovného zacházení. Zaměstnavatel má povinnost zabezpečit 

zaměstnancům stejnou mzdu, stejný přístup ke vzdělávání, kariérnímu postupu 

jako zaměstnancům pracujícím v sídle zaměstnance (§ 52 odst. 4 SZP).

Složitější oblastí domácí práce a telepráce je možnost kontroly výkonu práce 

zaměstnance ze strany zaměstnavatele. Zaměstnavatel musí k takové kontrole 

výkonu práce mít předchozí souhlas zaměstnance, jelikož musí respektovat 
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právo na soukromí zaměstnance a též jeho vlastnické právo (pokud práci 

vykonává doma), takže možnosti kontroly výkonu práce ze strany 

zaměstnavatele jsou nepochybně omezenější než v případě výkonu práce na 

pracovišti zaměstnavatele a naopak svobody zaměstnance jsou širší 248. V této 

souvislosti je třeba také zmínit, že i přesto, že výkon práce neprobíhá na 

pracovišti zaměstnavatele, tento je zodpovědný za dodržování předpisů 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, i proto je jistě vhodné aby zaměstnavatel 

posoudil místo výkonu práce a posoudil míru rizik, případně i vydal vnitřní 

předpis, který bude domácí práci či telepráci z hlediska bezpečnosti a ochrany 

zdraví při práci upravovat.

Pokud porovnáme českou a slovenskou právní úpravu zjistíme, že slovenská 

právní úprava práce z domova a práce na dálku je propracovanější a detailnější a 

ve větším rozsahu implementuje Rámcovou dohodu o práci na dálku i Úmluvu 

č. 177 MOP.

26.5. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr (Dohody o prácach 

vykonávaných mimo pracovného pomeru)

Slovenská zákonná úprava také obsahuje tyto vysoce flexibilní formy 

zaměstnání a na rozdíl od úpravy české, rozlišuje tři jejich varianty:

1. Dohodu o provedení práce

2. Dohodu o brigádnické práci studentů

3. Dohodu o pracovní činnosti

Oblast dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr byla poměrně zasažena 

zákonem č. 361/2012 Z.z., který novelizuje slovenský zákoník práce a vstoupil 

v účinnost 1.1.2013.

                                               
248 Barancová, H., Zákonník práce, Komentár, 2. vydanie. Praha: C.H.Beck, 2012, str. 387
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SZP obsahuje v § 223 - § 225 obecná ustanovení týkající se všech forem dohod 

a stanoví, že zaměstnavatel by tyto formy zaměstnání měl užívat výjimečně, 

pokud jde o práci, která je vymezená výsledkem nebo pokud jde o příležitostnou 

činnost vymezenou druhem práce. Tyto formy jsou tedy vnímány jako 

doplňkové, atypické formy zaměstnání, přičemž jednoznačně preferovanou 

formou je pracovní poměr. Zákon uvádí, které části zákoníku práce se na 

dohody vztahují, přičemž novela účinná od r. 2013 tento výčet výrazně rozšířila. 

Nově se dohody řídí i ustanoveními SZP týkajícími se pracovní doby a doby 

odpočinku (§ 85 odst. 1 a 2 SZP), doby potřebné na osobní očistu, která se 

započítává do pracovní doby (§ 90 odst. 10 SZP), přestávek v práci (§ 91 SZP),  

nepřetržitého denního odpočinku (§ 92 SZP), nepřetržitého odpočinku v týdnu 

(§ 93 SZP), dny pracovního klidu (§ 94 a 95 SZP), minimální mzdy (§ 119 odst. 

1 SZP), důležitých osobních překážek v práci (§ 144a odst. 1 – 5 SZP), to 

znamená, že postavení zaměstnanců pracujících na dohody o pracích konaných 

mimo pracovní poměr se velmi přiblížilo postavení zaměstnanců v pracovním 

poměru.

Zaměstnancům pracujícím na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní 

poměr nově nelze nařídit ani s nimi dohodnout práci přesčas ani pracovní 

pohotovost a jejich pracovní doba nesmí v průběhu 24 hodin přesáhnout 12 

hodin, u mladistvých zaměstnanců 8 hodin. 

Tyto dohody nelze použít na činnosti, které jsou předmětem ochrany dle 

autorského zákona.

Atraktivita dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je od 1.1.2013 

snížena změnami, které je postihly. Jednak je to výše zmíněné rozšíření oblastí 

SZP, které se vztahují i na dohody, dále je to nová povinnost nahlašovat 

uzavření pracovněprávního vztahu (každého dohodáře) Sociální pojišťovně a 
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příslušným zdravotním pojišťovnám, čímž se zvyšuje administrativní zátěž 

zaměstnavatele a také výrazné změny v odvodových povinnostech249.

26.5.1. Dohoda o provedení práce (Dohoda o vykonaní práce)

Dohodu o provedení práce může zaměstnavatel uzavřít s fyzickou osobou, 

pokud rozsah práce, na který se tato dohoda uzavírá, nepřesahuje 350 hodin 

v kalendářním roce, přičemž se do rozsahu práce započítává i práce vykonávaná

zaměstnancem pro zaměstnavatele i na základě jiné dohody o provedení práce. 

Zaměstnanec může uzavřít i více dohod o provedení práce s různými 

zaměstnavateli, v tom případě se každá z nich posuzuje samostatně a hodiny 

vykonané práce se nesčítají dohromady. 

Dohoda musí být uzavřená písemně, a to nejpozději den před počátkem výkonu 

práce, jinak je neplatná, a musí obsahovat: 

 vymezení pracovního úkolu

 sjednanou odměnu za jeho vykonání

 specifikaci doby, v níž má dojít k provedení úkolu

 rozsah práce, pokud ten nevyplývá přímo z vymezení pracovního úkolu.

Pro tuto formu dohody je charakteristické, že pracovní závazek zaměstnance je 

vymezen formou pracovního úkolu a jde tedy o pracovní závazek vymezený 

individuálně a nikoliv druhově (na rozdíl od české právní úpravy DPP, která 

umožňuje i druhové vymezení pracovního úkolu). Zaměstnavatel neřídí průběh 

výkonu práce jako je to v případě pracovního poměru250.

                                               
249 Regecová, L., Janšová, M., Slovenské pracovní právo je opět v novém kabátě, Právní rádce 
1/2013, str. 48

250 Barancová, H., Zákonník práce, Komentár, 2. vydanie. Praha: C.H.Beck, 2012, str. 910
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Pracovní úkol se musí vykonat v dohodnuté době, jinak může zaměstnavatel od 

dohody odstoupit. Zaměstnanec může také od dohody odstoupit, a sice 

v případě, že nemůže pracovní úkol vykonávat z toho důvodu, že mu 

zaměstnavatel nevytvořil dohodnuté pracovní podmínky. V takovém případě by 

měl zaměstnanec nárok na náhradu škody.

Odměna za vykonanou práci náleží zaměstnanci až poté, co provede pracovní 

úkol, který je předmětem dohody, přičemž se účastníci mohou dohodnout, že 

část odměny je splatná již po vykonání určité části pracovního úkolu. Pokud by

vykonaná práce neodpovídala dohodnutým podmínkám, může zaměstnavatel po 

projednání odměnu přiměřeně snížit. 

Ustanovení § 226 SZP dále stanoví, co nastane v případě, kdy zaměstnanec 

zemře před splněním pracovního úkolu, přičemž dosavadní zpracování je možné 

využít. V takové situaci právo na přiměřenou odměnu a právo na náhradu účelně 

vynaložených nákladů nezaniká a stává se předmětem dědictví.

26.5.2. Dohoda o brigádnické práci studentů (Dohoda o brigádnickej práci 

študentov)

Tuto dohodu může dle § 227 SZP uzavřít zaměstnavatel s fyzickou osobou, 

která má status žáka střední školy nebo studenta denní formy vysokoškolského 

studia podle zvláštního předpisu a která nedosáhla 26 let věku. Práci na základě 

této dohody může žák nebo student vykonávat nejpozději do konce kalendářního 

roku, ve kterém dosáhne 26 let věku, a to v rozsahu nejvíce 20 hodin týdně 

v průměru. Průměr se přitom posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda 

uzavřena, nejdéle však za 12 měsíců.

Dohoda musí být uzavřená písemně pod sankcí neplatnosti a musí obsahovat: 

 vymezení sjednané práce

 sjednanou odměnu za její vykonání

 dohodnutý rozsah pracovní doby
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 dobu, na kterou se dohoda uzavírá (uzavírá se na dobu určitou, případně 

na dobu neurčitou)

 neoddělitelnou součástí dohody je potvrzení o statusu žáka nebo studenta, 

to neplatí v případě, kdy se dohoda uzavírá na období od skončení studia 

na střední škole nebo od skončení letního semestru na vysoké škole, 

nejpozději do konce října toho stejného kalendářního roku

Dohoda dále může obsahovat způsob skončení dohody. Pokud by způsob 

skončení dohody nebyl sjednán, je možné jí zrušit dohodou účastníků nebo 

jednostranně výpovědí i bez uvedení důvodu s 15 denní výpovědní dobou, která 

začíná běžet dnem, ve kterém byla písemná výpověď doručená. Okamžité 

zrušení je možné jen v případě, kdy je možné okamžitě zrušit pracovní poměr.

Od 1.1.2013 došlo k několika změnám týkajícím se této formy dohody. Je blíže 

specifikováno, s kým je možné dohodu uzavřít. Znění účinné do 31.12.2012 

stanovilo pouze, že fyzická osoba, se kterou lze dohodu uzavřít musí mít status 

studenta. Některé výklady pak připouštěly i možnost, že se může jednat i o 

studenta externího, který není v trvalém pracovním poměru251.

Další změna je v oblasti sociálního pojištění. Studenti, kteří pracují na základě 

dohody o brigádnické práci jsou od 1.1.2013 povinně účastni důchodového 

pojištění. Možnost neplatit důchodového pojištění mají žáci nebo studenti do 18 

let věku, jejichž měsíční příjem nebo průměrný měsíční příjem z dohody 

nedosáhne 66 eur a ostatní studenti, jejichž příjem nedosáhne 155 eur. Student si 

může určit jednu dohodu s příjmem do 66 (resp. 155) eur na období nejméně 

jednoho měsíce, ze které nebude důchodově pojištěný. 

26.5.3. Dohoda o pracovní činnosti (Dohoda o pracovnej činnosti)

Na základě této dohody může zaměstnanec vykonávat práci v rozsahu nejvýše 

10 hodin týdně. Na rozdíl od české právní úpravy se ale v té slovenské posuzuje 

                                               
251 Barancová, H., Zákonník práce, Komentár, 2. vydanie. Praha: C.H.Beck, 2012, str. 913
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každý týden jednotlivě, to znamená, že rozvrh práce nesmí překračovat 10 hodin 

v každém jednotlivém týdnu 252. 

Dohoda o pracovní činnosti musí být dle § 228a SZP uzavřená písemně a musí 

obsahovat: vymezení sjednané práce, sjednanou odměnu za výkon práce, 

sjednaný rozsah pracovní doby a uvedení doby, na kterou se uzavírá (lze jí 

uzavřít na dobu určitou i neurčitou), dále může obsahovat způsob ukončení 

dohody. Okamžité zrušení dohody je možné sjednat jen pro případy, pro které je 

možné okamžitě zrušit pracovní poměr. 

Pokud ukončení dohody nevyplývá přímo z uzavřené dohody, je možné jí 

skončit dohodou účastníků ke sjednanému dni a jednostranně písemnou 

výpovědí, bez uvedení důvodu s 15 denní výpovědní dobou, která začíná běžet 

dnem doručení. 

26.6. Dočasné přidělení (Dočasné pridelenie), Agenturní zaměstnávání

(Agentúrna práca)

Úprava dočasného přidělení ve SZP (§ 58, 58a a 58b) je zařazena v sekci 

Převedení na jinou práci a vztahuje se jak na dočasné přidělení zaměstnance 

přímo zaměstnavatelem, tak i na agenturní zaměstnávání. Na rozdíl od české 

právní úpravy, z té slovenské nikdy nezmizel institut dočasného přidělení, takže 

zde nevznikla tak problematická situace jako v ČR, kdy zaměstnavatel, který 

potřeboval přidělit svého zaměstnance k jinému zaměstnavateli (uživateli), 

musel nejprve získat licenci k výkonu agenturního zaměstnávání.

Agenturní zaměstnávání je upraveno též ustanoveními zák. č. 5/2004 Z.z. o 

službách zaměstnanosti (dále jen ZSZ). Pro Slovensko jakožto člena EU je 

závazná v této oblasti směrnice EP a Rady 2008/104/ES o agenturním

zaměstnávání.

                                               
252 Barancová, H., Zákonník práce, Komentár, 2. vydanie. Praha: C.H.Beck, 2012, str. 914
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Agentura práce (Agentúra dočasného zamestnávania) je podle § 29 ZSZ 

právnická nebo fyzická osoba, která zaměstnává občana v pracovním poměru za 

účelem jeho dočasného přidělení k uživatelskému zaměstnavateli na území 

Slovenské republiky k výkonu práce pod jeho dohledem a vedením nebo za 

účelem jeho vyslání podle zvláštního předpisu. 

Na rozdíl od české právní úpravy vyplývají tedy pro slovenskou úpravu tohoto 

institutu ze zákoníku práce stejné podmínky jak v případě dočasného přidělení 

zaměstnavatelem, tak v případě dočasného přidělení agenturou práce 253. 

Výjimkou je ustanovení § 58a odst. 1 SZP, který stanoví, že zaměstnavatel může 

s uživatelským zaměstnavatelem dohodnout dočasné přidělení pouze tehdy, 

pokud jsou u zaměstnavatele objektivní provozní důvody. Toto ustanovení by 

mělo zamezit tomu, aby běžný zaměstnavatel dočasně přiděloval své 

zaměstnance bez důvodu a obcházel tím vlastně povinnost mít povolení 

k výkonu činnosti jako agentura práce.

Zatímco zaměstnavatel uzavírá se zaměstnancem dohodu o dočasném přidělení 

(pracovněprávní vztah mezi nimi již existuje), agentura práce uzavírá se 

zaměstnancem pracovní smlouvu, ve které se agentura práce zavazuje 

zabezpečit zaměstnanci dočasný výkon práce u uživatelského zaměstnavatele.

Na rozdíl od české právní úpravy nelze užít žádnou z dohod o pracích konaných 

mimo pracovní poměr, musí se jednat pouze o zaměstnance v pracovním 

poměru.          

Výše uvedené dohoda o dočasném přidělení musí mít písemnou formu a její 

povinné náležitosti uvádí § 58 odst. 3 SZP: název a sídlo uživatelského 

zaměstnavatele, den, kdy dočasné přidělení vznikne, doba, na kterou je dočasné 

přidělení sjednáno, druh práce a místo výkonu práce, mzdové podmínky a 

podmínky jednostranného ukončení výkonu práce před uplynutím dočasného 

                                               
253 V ČR jsou hlavní odlišnosti tyto: v případě dočasného přidělení je možné přidělit 
zaměstnance až po 6 měsících od vzniku jeho pracovní poměru a jde o činnost vykonávanou 
povinně bez zisku.
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přidělení. Stejné náležitosti musí obsahovat pracovní smlouva mezi 

zaměstnancem a agenturou práce, pokud se smlouva uzavírá na dobu určitou. 

Pracovní podmínky, včetně mzdových podmínek a podmínky zaměstnávání 

dočasně přidělených zaměstnanců musí být nejméně stejně příznivé jako u 

srovnatelného zaměstnance uživatelského zaměstnavatele 254. Na rozdíl od české 

právní úpravy obsahuje § 58 odst. 6 SZP přesnou specifikaci těchto podmínek, a 

jsou to:

a) pracovní doba, přestávky v práci, odpočinek, práce přesčas. Pracovní 

pohotovost, práce v noci, dovolená, svátky

b) mzdové podmínky

c) bezpečnost a ochrana zdraví při práci

d) náhrada škody v případě pracovních úrazů nebo nemocí z povolání

e) náhrada při platební neschopnosti a ochrana nároků dočasných 

zaměstnanců

f) ochrana těhotných žen, matek dokonce devátého měsíce po porodu, 

kojících žen, žen a mužů starajících se o děti a mladistvé

g) právo na kolektivní vyjednávání

h) podmínky stravování

Uživatelský zaměstnavatel informuje dočasné zaměstnance o volných 

pracovních místech tak, aby měli stejnou možnost jako ostatní zaměstnanci 

získat trvalé zaměstnání, je také povinen umožnit dočasným zaměstnancům 

přístup ke vzdělávání stejně jako svým zaměstnancům. Pokud by pracovní 

smlouva (mezi agenturou práce a zaměstnancem) nebo dohoda o dočasném 

přidělení zaměstnance obsahovaly zákaz uzavření pracovního poměru mezi 

                                               
254 Před 1.3.2010 platila úprava, dle které mzdové podmínky nemusely být stejně příznivé u 
zaměstnance dočasně přiděleného zaměstnavatelem nebo agenturou práce, který působil u 
uživatelského zaměstnavatele méně než 3 měsíce. Pro rozpor se zásadou rovného zacházení 
bylo toto ustanovení zrušeno.
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uživatelským zaměstnavatelem a zaměstnancem po jeho dočasném přidělení, 

bylo by takové ustanovení neplatné.

Mezi zaměstnavatelem nebo agenturou práce a uživatelským zaměstnavatelem 

je dále třeba uzavřít písemnou dohodu o dočasném přidělení zaměstnance, jejíž

povinné náležitosti obsahuje § 58a odst. 2 SZP a patří mezi ně např.: úprava 

podmínek, za kterých může zaměstnanec nebo uživatelský zaměstnavatel 

ukončit dočasné přidělení před uplynutím doby dočasného přidělení a též číslo 

rozhodnutí a datum vydání rozhodnutí, kterým bylo vydáno agentuře práce 

povolení k výkonu činnosti. 

V průběhu dočasného přidělení uživatelský zaměstnavatel, ke kterému byl 

zaměstnanec dočasně přidělen, ukládá zaměstnanci jménem zaměstnavatele 

nebo agentury práce pracovní úkoly, organizuje, řídí a kontroluje jeho práci, 

zajišťuje bezpečnost s ochranu zdraví při práci stejně jako ostatním 

zaměstnancům.

Stejně jako v české úpravě postrádám úpravu odpovědnosti za škodu, kterou  

způsobí dočasně přidělený zaměstnanec uživatelskému zaměstnavateli.

Dočasné přidělení končí uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno, před 

uplynutím této doby dohodou účastníků pracovního poměru nebo jednostranným 

ukončením na základě sjednaných podmínek.

O dočasné přidělení nejde, pokud uživatelský zaměstnavatel opětovně sjednal 

s agenturou práce nebo s agenturami práce dočasné přidělení téhož zaměstnance 

v rámci 24 měsíců po sobě následujících více než pětkrát s výjimkou důvodu 

uvedeného ve zvláštním předpisu. Opětovné přidělení je přidělení kterým má 

být zaměstnanec dočasně přidělený k uživatelskému zaměstnavateli před 

uplynutím šesti měsíců od skončení předcházejícího dočasného přidělení. V tom 

případě zaniká pracovní poměr mezi zaměstnancem a agenturou práce a vzniká 

pracovní poměr na dobu neurčitou mezi zaměstnancem a uživatelským 

zaměstnavatelem.
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Toto nově vložené ustanovení § 29 odst. 2 ZSZ má zabránit mnohočetnému 

opakovanému přidělování stejného zaměstnance agenturou práce k témuž 

uživateli, a to  přeměnou takovéhoto pracovního poměru do podoby nově 

vzniklého pracovního poměru mezi zaměstnancem (již ne agenturním) a 

zaměstnavatelem (bývalým uživatelem) 255. Takové pravidlo v české právní 

úpravě není obsaženo.

26.7. Konto pracovní doby (Konto pracovného času)

Konto pracovní doby je upravené v § 87a SZP, přičemž je to jeden z institutů, 

který doznal změn novelou SZP účinnou od 1.1.2013. Touto novelou byl zrušen 

institut flexikonta, který byl upraven v ustanovení § 142a SZP. Jednalo se o 

možné řešení překážky v práci na straně zaměstnavatele v podobě 

neočekávaného nedostatku práce.  

Na rozdíl od české právní úpravy, konto pracovní doby nemůže zavést 

zaměstnavatel, u kterého nepůsobí odborová organizace nebo zástupce 

zaměstnanců. Jde o nerovnoměrný způsob rozvržení pracovní doby, který může 

být zaveden pouze kolektivní smlouvou nebo po dohodě se zástupci 

zaměstnanců písemnou dohodou. Dohodu není možné nahradit rozhodnutím 

zaměstnavatele. K tomu ještě přistupuje povinnost zaměstnavatele u určitých 

zaměstnanců uzavřít ještě navíc individuální dohodu o zavedení konta pracovní 

doby, jde o zaměstnance uvedené v § 87 odst. 3256.

V kolektivní smlouvě nebo v dohodě musí být sjednané vyrovnávací období, 

v rámci kterého dojde k vyrovnání rozdílu mezi stanovenou týdenní pracovní 

dobou a skutečně odpracovanou dobou. Toto vyrovnávací období může být 

                                               
255 Pichrt, J. in Pichrt, J. a kol., Agenturní zaměstnávání v komplexních souvislostech, 1.
vydání, Praha: C.H.Beck, 2013, str. 144

256 Jde o zaměstnance se změněnou pracovní schopností, těhotné ženy, ženy nebo muže, kteří 
trvale pečují o dítě mladší než 3 roky, osamělé zaměstnance, kteří trvale pečují o dítě mladší 
15 let. 
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mnohem delší, než v ČR, a sice až 30 měsíců (v ČR max. 26, resp. 52 týdnů). 

Zaměstnavatel může rozvrhnout pracovní dobu tak, že v případě větší potřeby 

práce zaměstnanec odpracuje více hodin než je stanovená týdenní pracovní doba 

(kladný účet pracovní doby) a v případě menší potřeby práce odpracuje méně 

hodin než je stanovená týdenní pracovní doba nebo práci nebude vykonávat 

vůbec (záporný účet pracovní doby).  Průměrná týdenní pracovní doba včetně 

kladného konta pracovní doby a práce přesčas nesmí přesáhnout 48 hodin 

v období 12 měsíců.

Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci základní složku mzdy, která 

odpovídá stanovené týdenní pracovní době zaměstnance, tím není dotčená jeho 

povinnost poskytovat další složky mzdy, pokud taková povinnost vyplývá ze 

zákoníku práce, zvláštních předpisů nebo z kolektivní smlouvy.

Zaměstnavatel je dále povinen vést účet konta pracovní doby, na kterém eviduje 

rozdíl mezi stanovenou týdenní pracovní dobou a skutečně odpracovanou dobou 

a rozdíl mezi skutečně poskytnutou základní složkou mzdy a základní složkou 

mzdy, na kterou by měl zaměstnanec právo za skutečně odpracovanou dobu.

Pokud by byla ke dni skončení pracovního poměru nebo vyrovnávacího období 

vyplacená nižší základní složka mzdy, než jaká by zaměstnanci náležela podle 

odpracované doby, je zaměstnavatel povinen zaměstnanci tento rozdíl doplatit.

Na rozdíl od české právní úpravy řeší slovenský zákonodárce částečně i opačný 

případ, tedy případ, kdy naopak zaměstnanec neodpracuje ke dni skončení 

pracovního poměru nebo vyrovnávacího období celý rozsah pracovní doby, za 

kterou mu zaměstnavatel vyplatil základní složku mzdy. V takovém případě má 

zaměstnavatel právo na vrácení základní složky vyplacené nad rozsah 

odpracované pracovní doby, ale pouze tehdy, pokud pracovní poměr 

zaměstnance skončil podle § 63 odst. 1 písm. d) a e) nebo § 68 odst. 1 SZP257. 

                                               
257 Tzn. např. skončení pracovního poměru z důvodu, že zaměstnanec nesplňuje předpoklady 
stanovené právními předpisy pro výkon práce nebo okamžité zrušení pracovního poměru 
zaměstnavatelem.
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Toto právo může zaměstnavatel u soudu uplatnit jen do 2 měsíců ode dne, kdy 

pracovní poměr skončil.

26.8. Flexibilní formy zaměstnání na Slovensku - závěr

Jak bylo uvedeno, slovenská pracovněprávní úprava se po dřívějších 

odvážnějších krocích částečně vrátila zpět, přesto však pro nás v určitých 

bodech může být inspirací, a to např. :

 svou propracovanější úpravou práce z domova a telepráce

 v agenturním zaměstnávání – např. vymezením pracovních podmínek, 

které musí být nejméně stejně příznivé jako u srovnatelného zaměstnance, 

omezením řetězení dočasného přidělování zaměstnance k témuž uživateli

 v existenci institutu sdílení pracovního místa, zde by ale bylo třeba 

věnovat pozornost otázkám, které nejsou úplně podchyceny

 v kontu pracovní doby stanovením delšího vyrovnávacího období, 

částečným řešením záporného účtu konta pracovní doby.

Je tedy jistě přínosné sledovat změny pracovněprávních předpisů, ke kterým u 

našich nejbližších sousedů (a nejen u nich samozřejmě) dochází a pečlivě 

vnímat i důsledky těchto změn, ke kterým, ať už v pozitivním nebo i 

v negativním smyslu, dochází v praxi. 

27. Kratší pracovní doba ve Velké Británii 258

Z flexibilních forem práce mě v současné době nejvíce zajímá úprava kratší 

pracovní doby, a to z více důvodů. Jednak jsem sama jejich „cílovou skupinou“, 

neboť mám malé děti a vím jak je opravdu nesnadné zvládnout zároveň plný 

pracovní úvazek a péči o děti, potažmo o rodinu. Zároveň mě zajímá, proč i přes 

neutuchající diskuse o tomto tématu se v České republice částečné úvazky stále 

                                               
258 Oficiální název země je Spojené království Velké Británie a Severního Irska
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tak málo využívají. To mě přivedlo ke zkoumání, jak to funguje v jiných 

zemích, kde je využívání institutu kratší pracovní doby na mnohem vyšší úrovni. 

Z jiných úprav mě zaujala např. úprava částečných úvazků ve Velké Británii, 

kde podíl osob se zkrácenou pracovní dobou na celkovém počtu pracujících ve 

věku 15-64 let činil v r. 2012 cca 25 %259. Nejčastějším důvodem pro práci na 

zkrácenou pracovní dobu je ve Velké Británii péče o děti nebo nemocné 

dospělé, tedy ono slaďování rodinného a pracovního života.

Pokud jde o důvody pro vyšší poměr částečných úvazků, tak roli jistě hraje i 

mnohem kratší mateřská, resp. rodičovská dovolená a s tím související tradice 

dřívějšího návratu do zaměstnání, tradice hraje roli i v oblasti hlídání dětí již od 

pár měsíců jejich věku v různých typech soukromých zařízení, samozřejmě stav 

ekonomiky a s tím související průměrná mzda, která je mnohem vyšší než v ČR 

a jejíž zkrácení tedy neznamená to, že se zaměstnancům na zkrácenou pracovní 

dobu již téměř „nevyplatí“ pracovat. Já se chci nicméně věnovat spíše právní 

úpravě možnosti žádat o kratší pracovní dobu.

Pracovní právo ve Velké Británii je regulováno množstvím různých právních 

předpisů a podstatnou roli zde hrají i kolektivní smlouvy a precedenty – soudní 

rozhodnutí, které jsou jedním z pramenů práva a jsou tedy závazné. Velká 

Británie je také členem EU a je tedy ovlivněna i její legislativou.

Zaměstnancem na částečný úvazek je zaměstnanec, jehož pracovní úvazek je 

nižší než zaměstnance na plný úvazek. Není určen přesný počet hodin na plný 

nebo částečný úvazek, ale zaměstnanec na plný úvazek pracuje většinou 35 

hodin týdně a více 260. Velká Británie implementovala Směrnici Rady 97/81/ES 

o Rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku, a to předpisem nazvaným 

                                               
259 Analýza ČSÚ „Pracovní doba v České republice je v rámci EU jedna z nejdelších“, 
dostupné na: 
http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/1e01747a199f30f4c1256bd50038ab23/7149dec3e53d7161c12
57bbb0030fdd8/$FILE/czam080513analyza.doc

260 Viz Part- Time Worker‘s Rights, dostupné na: https://www.gov.uk/part-time-worker-rights
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„Part-Time Workers (Prevention of Less Favourable Treatment) Regulations 

2000“, jehož hlavním bodem je zabránit diskriminaci zaměstnanců na částečný 

úvazek.  Tento předpis má zaměstnancům na částečný úvazek zaručit, že s nimi 

nebude zacházeno nevýhodněji než se srovnatelnými zaměstnanci pracujícími na 

plný úvazek, pokud pro toto výhodnější zacházení neexistuje objektivní 

ospravedlnění. Zaměstnanci pracující na částečný úvazek mají právo mít stejnou 

hodinovou mzdovou sazbu, stejný přístup k firemnímu penzijnímu systému, ke 

stejnému čerpání dovolené, mateřské a rodičovské dovolené, stejně tak mají mít 

např. i stejný přístup ke vzdělávání. Pokud se zaměstnanec pracující na částečný 

úvazek domnívá, že je krácen na svých právech, nejprve by to měl projednat se 

svým zaměstnavatelem nebo se zástupcem zaměstnanců. Zaměstnanec by měl 

na svou písemnou stížnost obdržet do 21 dnů písemné vyjádření od 

zaměstnavatele. Pokud zaměstnanec s tímto vyjádřením není spokojený, může 

se obrátit na pracovní soud (Employment tribunal) a žádat odškodnění 261.

Zaměstnanci nemají právo na kratší pracovní dobu, ale někteří zaměstnanci mají 

právo žádat o úpravu pracovní doby a zaměstnavatelé, pokud jim nebrání určité 

důvody, musí této žádosti vyhovět. Poprvé právo žádat o zkrácení pracovní doby 

přinesl „The Emloyment Act 2002“, s účinností od dubna 2003. Podle tohoto 

předpisu může zaměstnanec, který pečuje o nezletilé dítě 262 nebo o jinou osobu, 

požádat zaměstnavatele o úpravu pracovní doby. Nemusí se tedy jednat jen o 

kratší pracovní dobu, ale jsou i další možnosti jako např. práce z domova, sdílení 

pracovního místa, pružná pracovní doba, stlačený pracovní týden. Podmínkou, 

aby zaměstnanec mohl žádost podat je to, že pracuje pro zaměstnavatele 

                                               
261 Viz: Part- Time Workers Regulations 2000, dostupné na:  
http://www.compactlaw.co.uk/free-legal-articles/part-time-workers-regs-2000.html

262 Osobami oprávněnými podat žádost byli podle právní úpravy platné od r. 2003 rodiče 
dítěte do 6 let, případně dítěte se zdravotním postižením do 18 let věku. Oprávnění bylo 
postupně rozšířeno i na zaměstnance, kteří pečují o osobu závislou a od r. 2009 mohou žádost 
podat rodiče  všech dětí, a to do dosažení 17 let jejich věku. Viz: 
http://www.nidirect.gov.uk/flexible-working-and-work-life-balance
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nejméně 26 týdnů a dále, že neuplatnil žádost o úpravu pracovní doby 

v posledních 12 měsících. 

Proces žádosti o úpravu pracovní doby probíhá takto 263:

1. Zaměstnanec doručí zaměstnavateli písemnou žádost s konkrétním 

návrhem úpravy pracovní doby. Žádost musí také obsahovat úvahu 

zaměstnance nad důsledky jím žádané úpravy pracovní doby a případné 

návrhy řešení vzniklé situace.

2. Zaměstnavatel sjedná schůzku se zaměstnancem do 28 dnů za účelem 

projednání žádosti. Na tuto schůzku s sebou zaměstnanec může vzít 

kolegu nebo zástupce odborů.

3. Zaměstnavatel musí rozhodnout o žádosti do 14 dnů od jednání a sdělit 

rozhodnutí zaměstnanci písemně.

4. Pokud zaměstnavatel souhlasí s návrhem zaměstnance, předá zaměstnanci 

novou smlouvu. Pokud se žádostí nesouhlasí, musí zaměstnanci písemně 

sdělit důvod. 

Zaměstnavatel může žádost odmítnout pouze v těchto případech:

 pokud by mu vznikly další dodatečné náklady

 vyhovění žádosti by znamenalo zhoršení schopnosti firmy vyhovět 

poptávce zákazníků

 práce nemůže být přerozdělená mezi stávající zaměstnance

 zaměstnavatel nemůže najmout dalšího zaměstnance

 došlo by ke zhoršení kvality a výkonu

 v období, kdy zaměstnanec navrhuje, že by pracoval, nemá 

zaměstnavatel dostatek práce

 jsou plánovány změny v personálním obsazení firmy

                                               
263 Viz Flexible Working Guide, dostupné na: https://www.gov.uk/flexible-working/making-
a-statutory-application
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5. Dále má proběhnout schůzka, na které zaměstnavatel se zaměstnancem 

projedná důvod odmítnutí žádosti. Pokud s důvody zaměstnanec nesouhlasí, 

může se odvolat, přičemž předpis stanoví proceduru odvolání i možné důvody 

odvolání. Má opět následovat jednání mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, 

kterého se může zúčastnit kolega nebo zástupce odborů, pokud si to 

zaměstnanec přeje. Do 14 dnů po jednání musí zaměstnavatel písemně oznámit 

své rozhodnutí.

6. Pokud zaměstnanec opět nesouhlasí s odmítnutím své žádosti, může se v 

těchto  případech obrátit na pracovní soud:

 pokud zaměstnavatel nepostupoval procesně správně po obdržení žádosti 

zaměstnance

 odvolání je zamítnuto, ale zaměstnanec se stále domnívá, že má důvod 

k odvolání

 pokud je zaměstnanec propuštěn nebo je s ním zacházeno nespravedlivě 

kvůli žádosti o úpravu pracovní doby

Na tomto předepsaném postupu mě zaujala povinnost obou zúčastněných stran 

spolu komunikovat a hledat možné řešení, neboť se domnívám, že právě 

nedostatek komunikace je často hlavním problémem v této oblasti a naopak 

otevřená komunikace může velmi pomoci pochopit druhou stranu. Zároveň je 

jistě přínosné, že i zaměstnanec je nucen přemýšlet a v podstatě se vcítit do 

zaměstnavatele, když má ve své žádosti zhodnotit, jak by se jím navržená úprava 

pracovní doby promítla do činnosti zaměstnavatele a jak situaci navrhuje řešit.

V poslední době se ve Velké Británii hovoří o možnosti zavést právo žádat o 

vhodnou úpravu pracovní doby pro všechny zaměstnance, ale to je zatím otázka 

budoucnosti 264.

                                               
264 Viz např.: http://www.mtdhr.com/flexible-working-for-everyone/
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28. Závěr

Ve své práci jsem popsala a analyzovala formy zaměstnání, ve kterých spatřuji 

flexibilní prvek, ať už z hlediska zaměstnance nebo zaměstnavatele.

Domnívám se, že je třeba se na tento fenomén vždy dívat z obou stran. Pro 

zaměstnavatele nebude zákoník práce nikdy dost flexibilní a vždy uvítají změny 

k větší volnosti, zejména v oblasti skončení pracovního poměru. Zcela opačný 

bude většinou pohled zaměstnanců a zejména odborů, které se veškerých změn, 

po nichž volají zaměstnavatelé, většinou obávají a odmítají je, přestože by 

některé z nich mohly znamenat ve svém důsledku zvýšení zaměstnanosti. 

Ve své práci jsem chtěla poukázat na jisté rezervy v zákonem upravených

flexibilních formách zaměstnání. Za ty nejpalčivější považuji následující.

 Nedostatečnou úpravu distančního výkonu práce, neboť se jedná o stále 

více využívanou formu organizace práce. Chybí její pojmenování a 

definování v zákoníku práce, zachycení specifik telepráce a kombinování 

práce z pracoviště zaměstnavatele a mimo něj, jasné vymezení v oblasti 

BOZP, v oblasti náhrady nákladů zaměstnanců pracujících mimo 

pracoviště zaměstnavatele.

 V oblasti agenturního zaměstnávání, jehož využívání je také na vzestupu a 

bude zřejmě představovat stále častější formu zaměstnání. Zde vidím jako 

potřebné zejména vyjasnění otázky odpovědnosti za škodu způsobenou 

zaměstnancem uživateli, dále vyjasnění kompetencí v oblasti BOZP,

jasnější definování pojmu pracovní a mzdové podmínky a též vyřešení 

otázky zákazu zaměstnávání zdravotně postižených osob formou 

agenturního zaměstnávání. Bylo by vhodné se zamyslet i nad termínem 

dočasnost agenturního zaměstnání. 

 Konto pracovní doby může být opravdu cenným nástrojem pro 

zaměstnavatele, pokud se s ním naučí pracovat. Oproti současné úpravě 

by zaměstnavatelé uvítali snížení administrativních úkonů, prodloužení 
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vyrovnávacího období a zavedení záporného účtu konta pracovní doby. Je 

pozitivní, že zaměstnavatel může rozhodovat o pracovní době víceméně 

samostatně, ovšem s výjimkou zavedení konta pracovní doby, které musí 

být sjednáno v kolektivní smlouvě, pokud u zaměstnavatele působí 

odborová organizace. Vzhledem k tomu, že stačí tři zaměstnanci k tomu, 

aby odborová organizace jednala za všechny zaměstnance se domnívám, 

že by tato podmínka k zavedení konta pracovní doby měla být 

přehodnocena.

 Kratší pracovní doba je institut, který je uznáván jako jeden z těch, které 

mohou pomoci zvýšit zaměstnanost, ovšem v ČR je stále velmi málo 

využíván. Zde vidím jako nedostatek praktickou nevymahatelnost práva 

na kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu pracovní doby dle § 

241 odst. 2 ZP. Pokud je zaměstnanec odmítnut pro vážné provozní 

důvody, musí se obrátit na soud, aby důvodnost takového odmítnutí 

posoudil. Vzhledem k průměrné délce soudního řízení v oblasti 

pracovněprávních sporů v ČR je tak zaměstnanec postaven často do 

neřešitelné situace, která většinou končí dohodou o ukončení pracovního 

poměru. V dohledné době se zřejmě nedá očekávat převratná změna 

v délce soudního řízení, a tak je třeba hledat jiné cesty. Velmi podnětný se 

mi zdá být postup uzákoněný ve Velké Británii, neboť se domnívám, že 

častou příčinou výše uvedeného negativního výsledku je nedostatek 

komunikace mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. V tuto chvíli ovšem 

reálně zbývá pouze neustávající osvěta zaměstnavatelů ve smyslu 

zdůrazňování přínosu kratších pracovních úvazků (zvýšená loajalita 

zaměstnanců, šetření mzdových nákladů, přínosy v oblasti personálního 

marketingu) a dále úvahy o prosazení kratších pracovních úvazků 

prostřednictvím motivačních programů pro zaměstnavatele typu snížení 

odvodů za zaměstnance s kratší pracovní dobou.
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 Zajímavé bude sledovat, jaká situace nastane ve zdravotnictví poté, co 

s koncem roku 2013 skončí možnost sjednávat další práci přesčas. Již 

nyní se objevují zprávy o možném kolapsu zdravotnictví z důvodu 

nedostatku pracovní síly.   

Na druhé straně se v poslední době objevily v pracovněprávní legislativě i

změny, které lze z hlediska flexibility vnímat jednoznačně pozitivně. Je to 

zejména znovuzavedení institutu dočasného přidělení a dále obnovení 

výjimek pro řetězení pracovních poměrů na dobu určitou.

Pokud bych se měla zamyslet nad tím, jaké další pracovněprávní instrumenty 

by uvítala praxe, domnívám se, že by jistě ocenila a využívala nějakou 

obdobu dříve existujících vedlejších pracovních poměrů nebo institutu 

příležitostné práce. Tedy formy zaměstnání, které fungují na skutečně 

volnějších pravidlech než stávající pracovní poměr a umožňují smluvním 

stranám flexibilnější nastavení jim vyhovujících podmínek. Domnívám se, že 

je pro stát výhodnější umožnit existenci liberálnějších pracovněprávních 

vztahů než sledovat a následně omezovat nárůst výkonu závislé práce mimo 

pracovněprávní vztah. Zároveň je nutné respektovat legislativu Evropské 

unie a hledat cestu, která s ní bude v souladu, což není z hlediska podpory 

flexibilních forem práce vždy snadné. 
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Summary

The objective of this rigorous thesis, entitled "Flexible Forms of 

Employment", is to analyse different types of employment with flexible 

features as set forth by the current legislation, and to consider possible de 

lege ferenda amendments.

The terms flexibility, flexicurity, flexibility in employment law and 

flexibility of the current Labour Code are discussed in the Introduction. 

Further, the terms working hours and distribution of working hours - equal,

unequal - are analysed. Working hours are closely connected to another term 

discussed, i.e. rest time. 

If employers need to use employees beyond the working hours agreed, 

employers can require employees to work overtime under certain terms and 

conditions. Until the end of 2013 it was possible in health care to use the 

legal institute of extra hours exceeding the overtime agreed.  An employer 

may also agree with an employee to work outside the employer´s workplace, 

and to commute to the new workplace if necessary. This is called emergency 

work. If employees work between the hours of 10 pm and 6 am, i.e. work at 

night, specific rules apply as this work is known as working unsocial hours.

One of the flexible types of work which could enhance employment, but it is 

still rarely used in the Czech Republic, is shorter working hours agreed by an 

employer and an employee; however in some specific cases stipulated by law 

somebody might be entitled to shorter working hours.  The term shorter 

working hours must be differentiated from the term shorter work week as 

stipulated. 

Flexible working times are very popular with employees; employers 

determine the basic working hours for which the employees must perform 

their work and the optional working hours are determined by the employees 

themselves. On the other hand, another legal institute discussed, known as a 
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working hours account, is more beneficial for employers in particular as it 

allows the employers to respond to fluctuations in work volume. A collective 

agreement can be introduced at employers  ́ where there is a trade union, 

otherwise internal regulations apply. 

Employers can employ employees for a definite or an indefinite period of 

time, however the rules, restricting renewal of contracts for a definite period, 

must be observed except for cases introduced by the Amendment of 

1.8.2013. 

Agreements on work performed outside employment relationship - contract 

job agreement and work contracts - represent another flexible type of work. 

As the title "outside employment relationship" suggests, there are several 

differences concerning this type of employment compared to standard 

employment which are discussed in the thesis. The legal institute of agency 

employment is becoming more common; the agency effectively rents its 

employees to perform work for other employers - users - for a temporary 

period of time. Considering the fact that there are three parties involved, 

there are different relationships which must be carefully addressed in relevant 

contracts. A temporary allocation of employees is a similar concept, however 

here it is the employer who provides employees on a temporary basis, not a 

job agency, and it is free of charge. Temporary allocation is defined in the 

Labour Code in the section entitled Changes of Employment. Another legal 

institute - a job transfer -  is also described in there. Under certain terms and 

conditions stipulated by law, employers are even obliged to use this tool.

In connection with the development of information technology, distant work 

is becoming more frequent, i.e. employment carried out outside the 

employer´s workplace. It is advisable to pay attention to the specifics of this 

type of work, described further on in the thesis, in the employment contract.
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If employers have difficulty selling their products or services, the legal 

institute of partial employment due to obstacles at work at the employer´s, 

can be used under certain conditions 

The last part of the thesis focuses on the most important flexible forms of 

work in Slovakia and how the legal institute of shorter working hours is 

defined and used in Great Britain. 
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Abstrakt:

Předmětem rigorózní práce „Flexibilní formy zaměstnání“ je rozbor různých 

forem zaměstnání s flexibilním prvkem z pohledu aktuálně účinné právní úpravy 

i s úvahou de lege ferenda. Její součástí je také stručná analýza těchto forem 

zaměstnání ve slovenské právní úpravě.

Abstract:

This rigorous thesis entitled "Flexible Forms of Employment" analyses different 

types of employment with flexible features with regard to the current, valid 

legislation and de lege ferenda. A brief analysis of these forms of employment in 

Slovak legislation will also be carried out.

Klíčová slova: flexibilní formy zaměstnání, flexibilita, pracovní doba

Key words: flexible forms of employment, flexibility, working hours


