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Seznam zkratek a symbolů
NOZ 

         zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, v platném znění

OZ
zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů

SZP

         předpis č. 311/2001 Z.z., zákonník práce, ve znění pozdějších předpisů

ZoZ
zákon č. 435/2004Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů

ZP
zákon č. 262/2006Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů

tzv. 


tak zvaný

apod. 
 

a podobně

a násl. 

a následující

atd. 


a tak dále

tj.


to jest
Úvod
Ve své diplomové práci se zabývám problematikou dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Mou motivací k výběru tohoto tématu byl především fakt, že mi tato problematika připadá zajímavá, jedná se o právní institut, který je velmi často používán a dalším motivem ke zvolení si tohoto téma byla i skutečnost, že nejen v průběhu vysokoškolského studia, ale již na střední škole jsem vykonávala několik prací, kde jsem uzavírala jak dohody o pracovní činnosti, tak dohody o provedení práce. Ráda bych tedy do této práce přenesla vlastní zkušenosti, které jsem v rámci studentských brigád nasbírala. 
Hlavním cílem mé práce je komplexní pojednání o dohodách konaných mimo pracovní poměr, a to nejen z hlediska teoretického, ale i praktického, kdy se pokusím u jednotlivých částí zapracovat problémy, které se v praxi objevují či způsoby, kterými se zaměstnanci či zaměstnavatelé pokoušejí obcházet zákon. 

Za další cíl této diplomové práce jsem si stanovila srovnání právní úpravy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v České republice a na Slovensku. Slovenský právní řád jsem si pro komparaci nucena zvolit, neboť institut dohod konaných mimo pracovní poměr již dalším právním řádu nenalezneme. Nicméně stěžejní pozitivum na komparaci se obou institutů se Slovenskou republikou lze vidět na zhodnocení jejich vývoje po rozdělení společného právního řádu obou zemí. Především lze vysledovat, zda se právní řád vyvíjí spíše levicově, či vývoj tohoto institutu směřuje ke stále větší flexibilitě.
V diplomové práci aplikuji pro dosažení stanovených cílů metodu popisnou (deskriptivní), analytickou a ve velké míře též metodu komparativní, kdy dojde ke srovnání nejen dvou předmětných dohod, nýbrž též ke srovnání zakotvení institutů v českém a slovenském právním řádu, jak již bylo popsáno výše.
Přestože dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou velmi často používány, není mnoho publikací, které by se tomuto tématu věnovalo nějak blíže. Z tohoto důvodu jsem své poznatky čerpala především z komentářů k zákoníku práce a učebnic pracovního práva. Stejně jako monografií, ani odborných článků k tomuto tématu není mnoho, kdy většinou tyto odborné články spíše popisují změny v rámci novel, které k tomuto tématu proběhly.

Tato diplomová práce obsahuje úvod, 5 kapitol, které se dále dělí na podkapitoly a závěr. Kapitoly jsem se snažila řadit dle logického schématu, od vymezení obecných pojmů, které se této problematiky týkají, přes vznik, náležitosti, skončení dohod až po komparaci s cizím právním řádem. První kapitola vymezuje základní pojmy, které se k této problematice váží, jako je pracovněprávní vztah, závislá práce či prvky pracovněprávního vztahu. Druhá kapitola je věnována již samotným dohodám o pracích konaných mimo pracovní poměr. U každé dohody jsem rozpracovala obecnou charakteristiku předmětné dohody, dále náležitosti, skutečnosti, které mohou vést k neplatnosti dohod a vymezila možnosti skončení dohod. Třetí kapitola je zaměřena na odpovědnost za škodu. Čtvrtá kapitola je věnována překážkám v práci, a to jak překážkám v práci na straně zaměstnavatele, tak překážkám v práci na straně zaměstnance. Poslední, tedy pátá kapitola se zaměřuje na komparaci slovenské právní úpravy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr s českým právním řádem.
Z důvodu limitace rozsahu diplomové práce se blíže nebudu věnovat daňové a sociální problematice dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Ty s tématem zcela jistě úzce souvisí, avšak jejich podrobné rozpracování by mi neumožnilo podrobný rozbor jednotlivých dohod z hlediska pracovněprávního, což jsem si vytyčila jako hlavní cíl této práce. Proto jsem se rozhodla této problematice nevěnovat.

Při psaní své diplomové práce budu vycházet z právních předpisů odpovídajících právnímu stavu ke dni 30. června 2014.

1 Obecná charakteristika a právní úprava

1.1 Pracovněprávní vztahy

Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce (dále jen „ZP“) jako jedna z nejvýznamnějších norem, která upravuje pracovněprávní vztahy, se snaží o vymezení pojmu pracovněprávní vztah. V úvodním paragrafu zákoník práce uvádí jaké právní vztahy a jaká práva a povinnosti upravuje a také které právní předpisy zapracovává. Za pracovněprávní vztahy ustanovení § 1 písm. a) ZP výslovně označuje právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. „V tomto případě měl zákonodárce na mysli zřejmě pouze tzv. individuální pracovněprávní vztahy vznikající při výkonu závislé práce (proto použil formulaci „mezi zaměstnanci a zaměstnavateli“ bez zmínky o jejich „zástupcích“) a z právních vztahů kolektivní povahy pak pouze ty, které „souvisejí s výkonem závislé práce“ tzv. kolektivní pracovněprávní vztahy, přičemž se však zákonodárce blíže nezabýval vymezením těch právních vztahů, které sice považuje za „právní vztahy kolektivní povahy“, avšak nesouvisející s výkonem závislé práce, které sice zákoník práce „upravuje“, aniž by je však považoval za „vztahy pracovněprávní.“
 Další výčet vztahů, které zákoník práce v úvodním paragrafu považuje za pracovněprávní, neposkytuje. Přestože z výslovné úpravy je patrno, že zákoník práce některé právní vztahy před vznikem pracovněprávních vztahů při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a zaměstnavateli upravuje, avšak za pracovněprávní vztahy neoznačuje, někteří odborníci jako např. Z. Gregorová však zastávají názor, že je vhodné i tyto právní vztahy považovat za pracovněprávní, byť odvozené.
 Naopak rozdílně k předsmluvnímu vztahu, tedy vztahu zaměstnavatele a fyzické osoby ucházející se o práci před uzavřením pracovního poměru, uvádí P. Hůrka: „Do vzniku pracovněprávního vztahu nelze jejich právní vztah považovat za pracovněprávní.“
 K některým dalším souvisejícím vztahům pak dále uvádí: „Ač to není výslovně zmíněno, upravuje zákoník práce rovněž některá práva a povinnosti dalších osob, subjektů odlišných od zaměstnavatele a zaměstnance. Odvozeně od pracovněprávních vztahů vznikají některým osobám práva a povinnosti upravené v tomto zákoníku (např. práva osob blízkých, pozůstalých, povinnosti fyzických a právnických osob, pro něž je zaměstnanec uvolňován, atd.). Tyto vztahy jsou upraveny v zákoníku práce, nelze je však považovat za pracovněprávní.“
 Osobně se přikláním k názoru, že vztahy, které vznikají před vznikem pracovněprávních vztahů při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, nelze považovat za pracovněprávní vztahy. Vycházím z dikce § 1 písm. d) ZP. Pokud by bylo v úmyslu zákonodárce tyto vztahy považovat za pracovněprávní dle § 1 písm. a) ZP jistě by tento svůj záměr vyslovil v zákoně a znění § 1 písm. d) ZP by v takovémto případě dle mého názoru znělo odlišně.  
Tradičně bývají pak mezi pracovněprávní vztahy v širším slova smyslu zařazovány též právní vztahy na úseku zaměstnanosti, jakož i některé vztahy kontrolní, které jsou upraveny zejména jinými pracovněprávními předpisy, než je zákoník práce, což je např. zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů (dále jen „ZOZ“). V případě těchto právních vztahů převažujícího veřejnoprávního charakteru však nemůžeme hovořit o vztazích závazkových.

1.1.1 Závislá práce

Vymezení pojmu závislá práce nalezneme v ustanovení § 2 ZP. Dle tohoto ustanovení se jedná o práci, která není vykonávána ve vztahu rovnosti dvou subjektů, ale je vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance. Zaměstnanec vykonává svou práci jménem zaměstnavatele a dle jeho pokynů. Dále musí být vykonávána přímo a jen zaměstnancem osobně. Závislá práce musí být prováděna za mzdu, plat či odměnu, kdy tyto náklady hradí zaměstnavatel a také je tato práce činěna na jeho odpovědnost. Zaměstnanec závislou práci vykonává v pracovní době na pracovišti zaměstnavatele, případně na jiném dohodnutém místě. Ustanovení § 2 ZP je legální definicí a má kogentní povahu, díky níž se od něj strany nemohou odchýlit. 
Pokud by nebyla splněna některá z výše uvedených podmínek, o závislou práci by se pak nejednalo. Nelze z toho však dovozovat, že pokud by se zaměstnavatel rozhodl, že za práci vykonanou na základě dohody o pracovní činnosti nebude vyplácet odměnu zaměstnanci s tím, že pak nepůjde o pracovněprávní vztah a tím pádem nebude dána působnost zákoníku práce. Takový závěr by byl zcela jistě chybný. 
 V tomto případě by se jednalo o porušení zákona s ohledem na skutečnost, že právo na odměnu je jednak pojmovým znakem, ale i jejím nutným důsledkem.
 Závislá práce může být vykonávána výlučně v základním pracovněprávním vztahu, není-li upravena zvláštními právními předpisy jinak.
 Za základní pracovněprávní vztahy zákoník práce považuje pracovní poměr a právní vztahy dle dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr.

Při vymezování pojmu závislá práce nesmíme opomenout také agenturní zaměstnávání. Ustanovení § 307a ZP výslovně uvádí, že i práce agenturního zaměstnance je považována za závislou práci. 
1.2 Prvky pracovněprávních vztahů

Všechny vztahy, které jsou založeny dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr, jsou pokládány za základní pracovněprávní vztahy a lze u nich nalézt určité společné prvky, a to subjekty, objekt (předmět) a obsah. K jednotlivým prvkům pracovněprávních vztahů se budu věnovat v následujících odstavcích podkapitolách. 
1.2.1 Subjekty
S ohledem na nabytí účinnosti zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákonník (dále jen NOZ) došlo k modifikaci § 6 a § 7 ZP a k úplnému zrušení § 10 ZP. Zákoník práce nyní již jen obecně definuje pojmy zaměstnanec a zaměstnavatel jako subjekty pracovněprávního vztahu, jejichž společným zájmem je zejména závazek k výkonu závislé práce. Právní úpravu právní osobnosti (dříve způsobilost mít práva a povinnosti – právní subjektivita) a svéprávnosti (dříve způsobilost k právním úkonům) fyzických i právnických osob, a to i v pracovněprávních vztazích, nově nalezneme právě v novém občanském zákoníku.

Subjekty pracovněprávních vztahů jsou stejně jako u pracovního poměru zaměstnanec a zaměstnavatel. Zaměstnavatelem může být jak fyzická osoba, tak osoba právnická. Zaměstnancem může být pak pouze osoba fyzická. 

 Dle § 9 ZP účastníkem pracovněprávních vztahů může být i Česká republika (stát). V tom případě bude jako účastník právních vztahů vystupovat stát jako právnická osoba.
V § 34b odst. 2 ZP nalezneme omezení pro účastníky pracovněprávních vztahů, když zákon uvádí, že zaměstnanec nesmí u téhož zaměstnavatele vykonávat práci v dalším základním pracovněprávním vztahu, pokud by se jednalo o práci stejného druhu. Totéž ustanovení uvádí i částečnou výjimku pro zaměstnavatele, jímž je stát, kdy omezení platí jen tehdy, pokud se jedná o výkon práce v téže organizační složce státu. 
Určitou zajímavost z pohledu subjektů nabízí ustanovení § 318 ZP, které zakazuje uzavírání pracovních smluv či do dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr mezi manžely nebo partnery.

Z ustanovení § 304 ZP vyplývá další omezení subjektů pracovněprávních vztahů spočívající v tom, že zaměstnanec může vedle svého zaměstnání vykonávaného v základním pracovněprávním vztahu vykonávat výdělečnou činnost, která je shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele, u něhož jsou zaměstnáni, avšak jen s předchozím písemným souhlasem zaměstnavatele. Musí jít o výdělečnou činnost, přičemž není rozhodné, zda je tato činnost vykonávána v pracovněprávním vztahu nebo třeba občanskoprávním vztahu. Zákonodárce se tímto ustanovením snaží zamezit zneužívání informací, poznatků, pracovních nástrojů atd. získaných v pracovněprávním vztahu např. pro konkurenční právní subjekt nebo vlastní osobu.
Výše uvedené omezení se však nevztahuje na výkon vědecké, pedagogické, publicistické, literární a umělecké činnosti.

Zaměstnavatel

Nejprve se zaměřím na vymezení pojmu zaměstnavatel. Tento pojem zákonodárce vymezuje přímo v zákoníku práce, a to v § 7 ZP, když uvádí, že zaměstnavatelem je osoba, pro kterou se fyzická osoba zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu.
Zaměstnavatel vystupuje v pracovněprávních vztazích svým jménem a na svou zodpovědnost. Svéprávnost neboli způsobilost právnické osoby právně jednat, stejně tak jako právní režim upravující vznik, zánik právnické osoby, způsob jednání za právnickou osobu, včetně úpravy jednání se zaměstnanci, stanoví § 118 a násl. NOZ.

Způsobilost fyzické osoby jakožto zaměstnavatele právně jednat v pracovněprávních vztazích je podmíněno dosažením plné svéprávnosti, tedy dosažením zletilosti. Ovšem jak již bylo uvedeno výše i nezletilý může nabýt plné svéprávnosti, a to přiznáním soudem nebo uzavřením manželství. V takových to případech se potom zaměstnavatelem může stát i fyzická osoba nezletilá avšak svéprávná.

Za subjekty pracovněprávních vztahů můžeme označit fyzické osoby, právnické osoby, ale i stát. Dle ustanovení § 21 NOZ se stát považuje v oblasti soukromého práva za právnickou osobu. Jiný právní předpis stanoví, jak stát právně jedná.
 I proto zákoník práce v § 9 stanoví, že za stát v pracovněprávních vztazích jedná příslušná organizační složka státu dle zákona č. 219/2000 Sb., o majetku České republiky a jejím vystupování v právních vztazích.
Lze shrnout, že zaměstnavatelem může být kdokoli, kdo má právní osobnost. Právní osobnost dle nového občanského zákoníku u fyzické osoby vzniká narozením,
 u právnické osoby jejím vznikem.
 Zaměstnavatelem se může stát jak právnická osoba soukromého práva
, tak veřejného práva
. Zaměstnavatelem jak již bylo zmíněno, může být i stát. Zaměstnavatelem může být i zahraniční právnická osoba.

Zaměstnanec

Legální definici zaměstnance nalezneme v ustanovení § 6 ZP, které stanoví, že zaměstnancem je fyzická osoba, která se zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu.

Zaměstnancem může být pouze fyzická osoba, která je způsobilá mít v pracovněprávních vztazích práva a povinnosti tedy právní osobnost a dále vlastním právním jednáním těchto práv nabývat a brát na sebe tyto povinnosti tedy svéprávnost.

Dle § 30 NOZ se obecně plné svéprávnosti nabývá zletilostí, tedy dosažením 18. roku věku. Před dovršením tohoto věku může soud přiznat svéprávnost i osobě mladší, a to v souladu s ustanovením § 37 NOZ. Pracovněprávní způsobilost být zaměstnancem vzniká nezletilé fyzické osobě dle ustanovení § 35 NOZ dovršením 15 let věku a ukončením povinné školní docházky, není-li stanoveno jinak. Přičemž obě tyto podmínky musí být splněny kumulativně. 

Dle ustanovení § 35 odst. 2 NOZ může zákonný zástupce nezletilého, který ještě nedosáhl věku 16 let, rozvázat jeho pracovní poměr či dohodu o provedení práce nebo dohodu o pracovní činnosti, pokud to je nutné v zájmu jeho vzdělávání, vývoje nebo zdraví.
Před 1. 1. 2014 zákoník práce obsahoval zákaz výkonu závislé práce fyzických osob mladších 15-ti let nebo osob starších 15 let do skončení povinné školní docházky. Tento zákaz byl vymezen v § 346a ZP. Toto ustanovení bylo zcela zrušeno, jelikož předmětnou úpravu plně převzal nový občanský zákoník, a to do ustanovení § 34 NOZ.

1.2.2 Objekt

Objekt neboli předmět pracovněprávních vztahů můžeme vymezit jako něco, k čemu směřuje chování účastníků pracovněprávního vztahu, kterého prostřednictvím realizace vzájemných práv a povinností účastníci tohoto vztahu chtějí dosáhnout. Jedná se vždy o cílené chování subjektů pracovněprávního vztahu, které je současně přijímáno teorií pracovního práva.

Předmětem vztahů založených pracovní smlouvou nebo dohodou o výkonu práce mimo pracovní poměr je výkon závislé činnosti. Osobní závislost zaměstnance je zde rozhodujícím znakem závislé práce. Jelikož se jedná o značně neurčité kritérium, je potřeba vymezit i objektivní okolnosti, s jejichž pomocí se dá existence osobní závislosti usuzovat, přičemž k těm nejdůležitějším bude patřit vázanost pokyny zaměstnavatele a začlenění do zaměstnavatelovy organizační struktury.

V případě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je vztah nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance poněkud omezen a zaměstnanec není při výkonu své práce natolik svázán pokyny zaměstnavatele.

1.2.3 Obsah

„Obsahem pracovněprávních vztahů jsou práva a povinnosti jejich účastníků. Pro většinu pracovněprávních vztahů je typické, že jejich obsah netvoří jen jedna dvojice práv a povinností, je složitější, každému ze subjektů přísluší jak řada subjektivních práv, tak i řada právních povinností.“


Individuální pracovněprávní vztahy mají povahu vztahů závazkových s výjimkou vztahu vznikajících na úseku zaměstnanosti a vztahů kontrolních. Zákoník práce se snaží charakterizovat obsah pracovněprávních vztahů jako například u pracovního poměru, ale obecnou charakteristiku obsahu individuálních pracovněprávních vztahů nalezneme v ustanoveních nového občanského zákoníku. Ustanovení § 1789 NOZ nám stanoví, že ze závazku je dlužník povinen něco dát, něco konat, něčeho se zdržet nebo něco strpět a věřitel je oprávněn to od dlužníka požadovat.
 Pokud toto ustanovení převedeme do relací  pracovněprávních vztahů, je zaměstnanec povinen konat práci a zaměstnavatel je povinen od zaměstnance práci požadovat. Nebo také zaměstnanec má právo konat práci dle pracovní smlouvy a zaměstnavatel je povinen mu takovou práci přidělovat či zaměstnavatel je povinen zaplatit mzdu zaměstnanci za vykonanou práci. Obecně lze říci, že právu jednoho subjektu odpovídá povinnost druhého subjektu a naopak.

1.3 Charakteristika a právní úprava dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr
Zákoník práce z roku 1965 stanovoval zaměstnavatelům povinnost zajišťovat plnění svých pracovních úkolů především zaměstnanci v pracovním poměru. Práce na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr měla být výjimečná. Zatímco účinná právní úprava pouze uvádí, že výkon závislé práce v pracovním poměru má být zaměstnavatelem upřednostňován. Z toho lze vyvodit spíše proklamativní charakter předmětného ustanovení na rozdíl od původní úpravy. V praxi často zaměstnavatel potřebuje vykonat i určitou práci či práce, které jsou svým rozsahem menší, avšak vykazují znaky závislé práce. Jelikož jde o výkon závislé práce, nelze tyto práce vykonat v občanskoprávních vztazích jako například smlouvou o dílo
 či příkazu.

 Právě u prací menšího rozsahu, které zároveň vykazují znaky závislé práce je uzavření dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr na místě.  

Zákoník práce upravuje dva typy pracovněprávních vztahů mimo pracovní poměr. Jedná se o dohodu o provedení práce a dohodu o pracovní činnosti.  V praxi jsou oba smluvní typy dosti rozšířené a hojně zaměstnavateli využívané. Někteří zaměstnavatelé využívají dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr v takové míře, která často hraničí se zneužíváním tohoto institutu. Co zaměstnavatele vede k upřednostňování dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr před uzavíráním pracovního poměru? Lze předpokládat, že je to právě vyšší smluvní volnost a s tím spojená nižší právní ochrana zaměstnance, kterou tyto dohody nabízejí. A v neposlední řadě i daňová a jiná sociální zvýhodnění. 
Někdy jsou pracovněprávní vztahy založené dohodami nazývány vztahy prekérními, jelikož jsou nejisté vzhledem k možnosti jednostranného skončení, dočasnosti vzhledem k době skončení a riskantní ve vztahu k omezené míře ochrany postavení zaměstnance
. I přes určité zvláštnosti dohod se na ně vztahují samozřejmě všechny základní zásady pracovněprávních vztahů a rovněž většina základních práv a povinností, které zavazují zaměstnance a zaměstnavatele v pracovním poměru.

Zvláštnostmi dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je zejména jejich doplňkový charakter, kdy jak již bylo uvedeno výše, zaměstnavatelé mají zajišťovat plnění svých úkolů především zaměstnanci v pracovním poměru. Dále časový rozsah práce na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je v zákoníku práce taxativně vymezen. Od pracovního poměru se dále odlišují výrazně oslabenou ochrannou funkcí pracovního práva. Zaměstnanec není chráněn zákonem v takovém rozsahu jako zaměstnanec v pracovním poměru. Na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr se nevztahuje právní úprava ohledně odstupného, pracovní doby, doby odpočinku, překážek v práci na straně zaměstnance ani skončení pracovního poměru či odměňování.
Právní úpravu dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr nalezneme v zákoníku práce v části třetí. Celá tato část je věnována pouze dohodám o pracích konaných mimo pracovní poměr. Úpravě této problematiky zákonodárce věnuje pouze čtyři ustanovení, a to ustanovení § 74 - § 77 ZP. Úvodní ustanovení této části zákoníku práce, tedy § 74 ZP je věnováno obecnému ustanovení. Dohoda o provedení práce je upravena v jediném ustanovení, a to § 75 ZP, přičemž tato je zapracována dokonce pouze v jednom odstavci. Taktéž dohoda o pracovní činnosti je upravena v jediném ustanovení, kterým je § 76 ZP. Nicméně této dohodě zákonodárce věnoval o trochu větší pozornost, neboť ustanovení § 76 ZP se skládá z pěti odstavců. Celou tuto problematiku uzavírá ustanovení § 77 ZP, nazvané jako společné ustanovení.
2 Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

2.1 Dohoda o provedení práce

2.1.1 Obecná charakteristika

Právní úpravu dohody o provedení práce nalezneme v § 75 ZP. Dohoda o provedení práce je dvoustranným právním úkonem, kterým se zakládá základní pracovněprávní vztah, kde zaměstnanec vykonává závislou práci pro zaměstnavatele za odměnu, přičemž rozsah práce je omezen.

Od 1. 1. 2012 došlo k novelizaci ustanovení § 75 ZP a byl navýšen počet hodin, který lze vykonat na základě dohody o provedené práce na 300 hodin v každém kalendářním roce, oproti původním 150 hodinám.

Je nutné mít na paměti, že do rozsahu 300 hodin se započítává i práce, která je sice vykonávána na základě jiné dohody o provedení práce, avšak je sjednána se stejným zaměstnancem a u shodného zaměstnavatele. Zákon nezakazuje uzavírání souběžných dohod o provedení práce, ale zakazuje, aby celkový rozsah prací u jednoho zaměstnavatele převýšil 300 hodin v jednom kalendářním roce.
2.1.2 Náležitosti 

Dohoda o provedení práce je právním jednáním, které musí splňovat formální a obsahové náležitosti stanovené zákoníkem práce. Na dohodu o provedení práce se vztahují ustanovení zákoníku práce, které upravují pracovní poměr, kromě výjimek, které nalezneme ve společných ustanoveních § 77 odst. 2 ZP.
Dohodu o provedení práce je nutné sjednat v písemné formě, jinak je dohoda o provedení práce neplatná. Pokud by dohoda nebyla uzavřena v písemné formě, lze tento nedostatek dodatečně odstranit. Smluvní strany mohou souhlasně projevenou vůlí tento nedostatek konvalidovat a dodatečně tak provést právní úkon ve formě písemné, a to s účinky ex tunc. Neplatnosti dohody pro nedostatek formy se však účastníci mohou dovolávat jen do doby, než bylo započato s plněním, rozumějme výkonem práce.
 Dohoda se sjednává ve dvou vyhotoveních, přičemž jedno vyhotovení si ponechá zaměstnavatel a druhé předá zaměstnanci.
Jak již bylo uvedeno výše v obecné charakteristice dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, jsou tyto dohody ovládány velkou mírou smluvní volnosti stran. Zákoník práce udává pouze tři podstatné náležitosti dohody o provedení práce. Ostatních ujednání nechává zákonodárce plně na účastnících právního vztahu, co a jakým způsobem si ujednají.

Zákoník práce udává, že v dohodě o provedení práce musí být uvedena doba, na kterou se tato dohoda uzavírá. Je však otázkou zda dohoda o provedení práce musí být uzavřena jen na dobu určitou nebo se účastníci tohoto právního vztahu mohou domluvit a uzavřít předmětnou dohodu i na dobu neurčitou.

Dle názoru Tomáše Běliny je možné dohodu o provedení práce uzavřít jen na dobu určitou, avšak je možné ji uzavřít i na dobu delší než jeden kalendářní rok. Tento svůj názor vyvozuje z dikce § 75 ZP.
Je možné se setkat u odborné veřejnosti i s názorem, že dohodu o provedení práce je možné uzavřít na dobu neurčitou. V tomto případě, kdy navíc zaměstnanec odpracuje vždy maximální zákonem stanovený počet hodin, existuje však určité riziko, že tento postup bude považován za obcházení zákona, protože jak již bylo uvedeno výše, zákoník práce v ustanovení § 74 uvádí, že zaměstnavatel má zajišťovat plnění svých úkolů především zaměstnanci v pracovním poměru a dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr by měly být využívány skutečně výjimečné, a to v případech kdy je výkon práce ve standardním pracovním poměru nevhodný.
Při uzavření dohody o provedení práce na dobu neurčitou je nutné, aby k poslednímu dni kalendářního roku byl výkon práce prokazatelně přerušen. Dohoda může být uzavřena na dobu neurčitou s tím, že zaměstnanec bude vykonávat práce dle potřeby zaměstnavatele, ale po vyčerpání maximálního možného limitu počtu hodin se výkon práce přeruší a znovu obnoví v následujícím kalendářním roce. Z tohoto důvodu se doporučuje dohodu o provedení práce nejpozději 31. prosince ukončit a od 1. ledna uzavřít novou.

Dohoda o provedení práce sjednaná na dobu neurčitou neskýtá pouze riziko obcházení zákona, ale může být problematické i zrušení takto sjednané dohody o provedení práce. Zákonnou možnost ukončení dohody o provedení práce před dosažením sjednaného rozsahu práce totiž zákoník práce neupravuje. Dohoda zpravidla končí uplynutím sjednané doby, splněním pracovního úkolu, případně dohodou obou smluvních stran. Vzhledem k tomu, že tuto problematiku zákoník práce výslovně neupravuje, použil by se občanský zákoník, dle kterého je možné smlouvu na dobu neurčitou vypovědět s tříměsíční výpovědní dobou ke konci kalendářního čtvrtletí. Z toho důvodu je velmi vhodné výpovědní dobu v dohodě o provedení práce uzavřené na neurčito vždy předem sjednat.

Dle mého názoru z dikce ustanovení §75 ZP nelze dovozovat nemožnost uzavření dohody o provedení práce na dobu neurčitou. Je nezbytné pro uzavření platné dohody o provedení práce uvést dobu, na kterou se dohoda uzavírá, a domnívám se, že tato podmínka bude splněna i v případě sjednání doby neurčité. Nicméně uzavírání dohod na dobu neurčitou bych spíše nedoporučovala s ohledem na výše uvedená rizika.
Druhou podstatnou náležitostí, kterou nám znění ustanovení o dohodě o provedení práce ukládá sjednat je vymezení vykonávané práce. Druh práce může být vymezen individuálně nebo druhově. Dle zákoníku práce z roku 1965 mohla být dohoda o provedení práce uzavírána jen k vykonání ojedinělého úkolu, který musí být charakterizován prostřednictvím individuálních znaků a konkrétního výsledku.
 Na základě tohoto přístupu Nejvyšší správní soud v následujících sporech dovozoval, že pokud skutkové okolnosti pracovněprávního vztahu nasvědčují, že ve skutečnosti nešlo o provedení jednoznačně vymezeného úkolu, nýbrž druhově vymezené práce, je nutné považovat takovou dohodu za neplatnou s tím, že se jedná o pracovní poměr či dohodu o provedení práce, kdy tento pracovněprávní vztah byl zastřen takovou dohodou.
 Nakonec se však i Nejvyšší správní soud přiklonil k závěru, že obsahem pracovněprávního vztahu založeného dohodou o provedení práce může být nejen jednorázový, individuálně definovaný pracovní úkol, ale i pracovní úkol spočívající v opakované, druhově určené činnosti.

Třetí podstatnou náležitostí dohody o provedení práce je vymezení rozsahu práce. Rozsah práce vykonávané na základě dohody o provedení práce nesmí být větší než 300 hodin v kalendářním roce. Rozsah práce v zákoníku práce z roku 1965 byl stanoven na 100 hodin v jednom kalendářním roce. Novým zákoníkem práce účinným od 1. 1. 2007 byl možný rozsah práce u dohod o provedení práce navýšen o 50 hodin, tedy zaměstnanec mohl u jednoho zaměstnavatele odpracovat na dohodu či dohody o provedení práce až 150 hodin v jednom kalendářním roce. Novelizací účinnou od 1. 1. 2012 byl rozsah práce na základě dohod navýšen na současných 300 hodin v jednom kalendářním roce.
Pokud bychom se zamýšleli nad důvodem limitace rozsahu, po který může zaměstnanec pro zaměstnavatele pracovat ve vztahu založeném na základě dohody o provedení práce, bude tento spočívat především ve skutečnosti, že tento pracovněprávní vztah neposkytuje zaměstnanci prakticky žádnou sociální jistotu, zvláštní režim účasti v systémech, nemocenského, důchodového a veřejného zdravotního pojištění, který je s dohodou o provedení práce spojen.
 
Rozsah práce dle dohody o provedení práce se vždy počítá za kalendářní rok. Pokud by doba uzavření dohody o provedení práce přesahovala konec kalendářního roku, je nezbytné počítat stanovený rozsah 300 hodin vždy pouze do konce příslušného kalendářního roku. Jelikož je maximální počet hodin stanoven přímo v zákoníku práce, lze dovodit, že rozsah prací musí být v dohodě sjednán a jedná se tedy o podstatnou náležitost. Pokud by si účastníci sjednali větší rozsah než 300 hodin v kalendářním roce, bude tato dohoda neplatná. Překročení zákonného limitu 300 hodin v kalendářním roce nemusí nezbytně ve všech případech automaticky znamenat neplatnost dohody. Při sjednávání dohody o provedení práce je možné vycházet jen z předpokládaného rozsahu prací, který nesmí být vyšší než 300 hodin práce v kalendářním roce. V případě, že by se prokázalo, že předpokládaný rozsah prací skutečně nedosahoval při uzavírání dohody o provedení práce více než 300 hodin v kalendářním roce a tento rozsah byl překročen z důvodu, které ani jedna ze stran nepředpokládala a ani předpokládat nemohla, lze se přiklonit k závěru, že by takovéto překročení rozsahu nezpůsobilo neplatnost dohody o provedení práce.
 
Zákoník práce umožňuje uzavírání paralelních dohod o provedení práce, a to jak s jedním zaměstnavatelem, tak s různými zaměstnavateli. Do rozsahu 300 hodin se však započítává také doba práce, kterou zaměstnanec vykonává pro téhož zaměstnavatele v témže kalendářním roce, byť i na základě jiné dohody o provedení práce. Pokud zaměstnanec uzavře více dohod pro provedení práce s různými zaměstnavateli, zde se rozsah práce nesčítá a pro každého zaměstnavatele může vykonat práci v rozsahu maximálně 300 hodin v jednom kalendářním roce.
Otázkou může být, zda jeden zaměstnanec může uzavřít více dohod o provedení práce s více zaměstnavateli, na práci, která je stejně druhově vymezena. Dle § 34b odst. 2 ZP nesmí zaměstnanec u stejného zaměstnavatele vykonávat v dalším základním pracovněprávním vztahu práce, které jsou stejně druhově vymezeny. Při zamyšlení nad důvody, které vedly zákonodárce k přijetí takového ustanovení, můžeme dojít k závěru, že toto ustanovení je v zákoníku práce zakotveno zejména z důvodu zamezení zneužívání přesčasové práce a doby odpočinku, tudíž z tohoto hlediska by toto ustanovení nemělo být uplatňováno na dohody konané mimo pracovní poměr. S ohledem na povahu dohod konaných mimo pracovní poměr by takové omezení činilo v praxi značné problémy. Současně si lze představit, že tentýž zaměstnanec uzavře více dohod o provedení práce s týmž zaměstnavatelem na stejně druhově vymezené práce, která na sebe časově navazují.

Ustanovení § 138 ZP nám ukládá povinnost sjednat si v dohodách o pracích konaných mimo pracovní poměr výši odměny a podmínky pro její poskytování. Jedná se o obligatorní a kogentní ustanovení zákoníku práce. Výše odměny je tedy třeba vždy sjednat písemně v dohodě o provedení práce. Výši odměny nelze stanovit jednostranně, jelikož se jedná o smluvní odměnu za vykonanou práci. Zákon ale nezakazuje zaměstnavateli poskytnout zaměstnanci vyšší odměnu, než kterou si smluvili v dohodě. Může se jednat např. o poskytnutí mimořádné odměny.

Nejprve bych se zaměřila na vysvětlení pojmu odměna. Především laickou veřejnost by mohlo napadnout, proč u odměňování práce vykonávané na základě dohod konaných mimo pracovní poměr používám pojem odměna. Proč na tomto místě není užito pojmu mzda či plat? Je v těchto pojmech nějaký rozdíl? V běžném hovoru pojmy “mzda“, “plat“ či “odměna“ běžně používáme a volně zaměňujeme. V odborné rovině je však třeba dbát na používání správného pojmu, neboť platná právní úprava odměňování práce tyto pojmy důsledně rozlišuje. Nejedná se o věcné rozlišování, rozdíl spočívá spíše v charakteru zaměstnavatele, který odměnu za práci vyplácí. Právní úprava každého z uvedených plnění má rozdílnou koncepci a zcela rozdílný režim poskytování.

Mzda je definována v ustanovení § 109 odst. 2 ZP jako peněžité plnění a plnění peněžité hodnoty (naturální mzda) poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, není-li v zákoníku práce stanoveno jinak.

Plat poskytují za vykonanou práci zaměstnavatelé, kteří jsou taxativně vyjmenovaní v ustanovení § 109 odst. 3 ZP. Jedná se o zaměstnavatele, kterými je stát, resp. organizační složka státu, územní samosprávný celek, státní fond, příspěvková organizace či školská právnická osoba, která je zřízena dle školského zákona. Plat je také poskytován v případech odměny za práce vykonávané podle zvláštních předpisů, zejména konané dle služebních vztahů příslušníků ozbrojených sil, právních vztahů při výkonu veřejných funkcí, soudců, představitelů státní moci, ústavních činitelů či duchovních církví.

A konečně pojem odměna. Ustanovení § 109 odst. 5 ZP uvádí, že zaměstnanci náleží za vykonanou práci na základě dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti odměna z dohody, což je peněžité plnění poskytnuté za vykonanou práci na základě takovéto dohody.
Dohody konané mimo pracovní poměr požívají stejné ochrany v oblasti odměňování jako práce vykonávané v pracovním poměru. Právní úprava jim poskytuje ochranu v oblasti minimální výše odměny či ochranu před neoprávněnými srážkami. Individuální podmínky odměny z dohod jako výše odměny či podmínky pro její poskytování však ponechává zcela na účastnících, jak si je v dohodách sjednají. Zaměstnanci tak přísluší v rámci odměny jen takové nároky a složky odměny, které si se zaměstnavatelem v příslušné dohodě sjedná. Nelze z toho však dovozovat, že si účastníci můžou sjednat jakékoli podmínky, neboť tato ujednání musí vždy respektovat základní zásady pracovněprávních vztahů, a to ve smyslu ustanovení § 1a zákoníku práce.

Zákoník práce v ustanovení § 77 odst. 2 ZP uvádí, že pokud není stanoveno jinak, vztahuje se na práci konanou na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr právní úprava pro výkon práce v pracovním poměru. Dále zde však uvádí oblasti, na které se tato právní úprava vztahovat nebude a mimo jiné zde najdeme pod písmenem f) odměňování, a to s výjimkou minimální mzdy. Zaměstnanci, který pracuje na dohodu o provedení práce, tedy nenáleží přímo ze zákona, tak jak je tomu u zaměstnanců v pracovním poměru, např. příplatek za práci v noci, či příplatek za práci v sobotu a v neděli, příplatek za práci ve ztíženém pracovním prostředí, ale účastníci dohody o provedení práce si však tyto příplatky mohou samozřejmě v dohodě sjednat. 
2.1.3 Neplatnost dohody o provedení práce

Pokud sjednaná dohoda o provedení práce neobsahuje některou z podstatných náležitostí, bude se jednat o neplatnou dohodu. V takovém případě se vždy musí posoudit a přihlédnout ke všem okolnostem, zda se v tom kterém konkrétním případě nejedná o zastřené právní jednání dle § 555 NOZ a mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem nevznikl pracovní poměr či zda nebyla sjednána platně dohoda o pracovní činnosti. Nelze tomu, ale rozumět tak, že vždy při sjednání neplatné dohody o provedení práce musel vzniknout pokaždé bez dalšího pracovní poměr nebo dohoda o pracovní činnosti. Vždy bude nutné posoudit každý jednotlivý případ, k čemu ve skutečnosti projev vůle účastníků směřoval, o jaký se v době, kdy byl dvoustranný právní úkon uzavřen, z obsahového hlediska jednalo a zda se může jednat o pracovní poměr či dohodu o pracovní činnosti.

Je nutné si uvědomit, že v případě, že by účastníci uzavřeli neplatnou dohodu o provedení práce, kdy by zastřeně vznikl pracovní poměr, může to hlavně zaměstnavateli způsobit velké problémy. Jak již bylo uvedeno v předchozích kapitolách o rozdílnosti dohod konaných mimo pracovní poměr a pracovním poměrem, zaměstnavatel by se tak dopustil porušení celé řady povinností, které mu vyplývají ze zákoníku práce. A dále by zaměstnavateli hrozily i sankce dle zákona č. 251/2005 o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů. Současně by dále mohly vzniknout nedoplatky na sociálním a zdravotním pojištění.
2.1.4 Skončení dohody o provedení práce

Určitá skoupost zákoníku práce k úpravě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr se projevuje i ohledně skončení právního vztahu založeného dohodou o provedení práce. Ustanovení § 77 odst. 1 písm. g) ZP nám sice říká, že na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr se ustanovení o skončení pracovního poměru nepoužije, paradoxně však ustanovení týkající se skončení předmětných dohod však v zákoníku práce nenalezneme.

 Tím, že zákonodárce nijak blíže neupravuje skončení dohody o provedení práce, nám ponechává v této oblasti velký prostor pro působení smluvní volnosti. Projevuje se zde flexibilita. Je jen na účastnících pracovněprávního vztahu jaké podmínky a způsoby rozvázání pracovněprávního vztahu založeného dohodou o provedení práce si v dohodě sjednají.
Dohoda o provedení práce nejčastěji končí splněním sjednaného úkolu nebo uplynutím doby, na kterou byla sjednána.  Také smrtí jednoho z účastníků dohody bude mít za následek ukončení dohody. Zaměstnavatel si však se zaměstnancem mohou sjednat v dohodě jakýkoliv způsob jejího skončení a to bez omezení, která se vztahují na skončení pracovního poměru. Dohodu o provedení práce je samozřejmě možné vždy skončit dohodou smluvních stran, a to aniž by to muselo být výslovně sjednáno v dohodě. Dohodou je možné skončit dohodu o provedení práce ke kterémukoliv dni, které si účastníci dohody o provedení práce smluví. Strany dohody si mohou sjednat skončení dohody o provedení práce i výpovědí nebo okamžitým zrušením, přičemž nejsou vázáni podmínkami těchto skončení, které zákon ukládá pro případ skončení pracovního poměru nebo které můžeme najít v ustanovení § 76 odst. 5 u okamžitého zrušení dohody o pracovní činnosti.

Od dohody o provedení práce lze také odstoupit. Tuto možnost si však musí smluvní strany v dohodě výslovně sjednat a musí si ujednat i důvody odstoupení od smlouvy. Odstoupení se dohoda o provedení práce od počátku ruší.

S ohledem na ustanovení § 1a písm. a) ZP, který upravuje základní zásadu zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance, lze dovodit, že i skončení dohody o provedení práce musí být učiněno písemnou formou. Nebude rozhodné, zda se bude jednat o rozvázání dohody o provedení práce dohodu o jejím skončení či jednostranným skončením dohody. Ve všech případech bude vyžadována písemná forma.

2.2 Dohoda o pracovní činnosti

2.2.1 Obecná charakteristika
Dohoda o pracovní činnosti je dvoustranným právním úkonem, kterým se zakládá základní pracovněprávní vztah. Právní úpravu dohody o pracovní činnosti nalezneme v ustanovení § 76 ZP. 
Dohoda o pracovní činnosti je stejně jako dohoda o provedení práce ovládána ve velké míře smluvní volností. Úpravě této dohody zákonodárce věnoval o poznání větší pozornost. Stále platí, stejně jako u dohody o provedení práce, že zaměstnávání na základě dohody o pracovní činnosti by mělo být výjimečný a spíše doplňkový výkon práce. Jistě i proto zákonodárce do úpravy začlenil omezení ve formě nemožnosti odpracovat více než polovinu stanovené týdenní pracovní doby. Pro určení nejvyššího přípustného rozsahu práce v pracovněprávním vztahu založeném dohodou o pracovní činnosti je rozhodující, jaký by se uplatnil rozsah stanovený týdenní pracovní doby za shodných podmínek, pokud by shodnou práci pro zaměstnavatele konal zaměstnanec v pracovním poměru. Pokud by tím rozsahem bylo 40 hodin týdně, může zaměstnanec vykonávající práci na základě dohody o pracovní činnosti odpracovat nejvýše 20 hodin týdně.
 Rozsah pracovní doby se posuzuje v průměru za celou dobu, na kterou byla dohoda sjednána, nejdéle však na období 52 týdnů. Není proto rozhodující, že zaměstnanec v jednom týdnu odpracuje i více hodin než kolik odpovídá polovině stanovené týdenní pracovní době a poté v některém týdnu odpracuje pro změnu méně hodin. Rozhodující je, aby v průměru nedošlo k překročení poloviny stanovené týdenní pracovní doby. V opačném případě by došlo k porušení zákona. 

Může se však stát, že po několika týdnech trvání dohody o pracovní činnosti, v nichž zaměstnanec konal práci v rozsahu větším, než je polovina stanovené týdenní pracovní doby, bude dohoda o pracovní činnosti jedním z účastníků zrušena, aniž by tak potom bylo možno dodržet pravidlo o nejvýše přípustném rozsahu pracovní doby v průměru. V takovém případě nedojde k porušení zákonné povinnosti, jelikož tuto okolnost nemohla žádná ze smluvních stran předpokládat.


Ustanovení § 77 odst. 1 ZP ukládá povinnost uzavřít dohodu o pracovní činnosti v písemné formě.

Nabízí se otázka, kdy je tedy vhodné uzavřít dohodu o provedení práce a kdy dohodu o pracovní činnosti. Dohodu o pracovní činnosti je vhodné uzavřít zejména tehdy, když s ohledem na rozsah pro zaměstnavatele potřebné práce (rozsah pracovního úkolu) převyšujícího 300 hodin za kalendářní rok nelze uzavřít dohodu o provedení práce a sjednání pracovního poměru se zase jeví pro zaměstnavatele zbytečnou komplikací. Dohoda o pracovní činnosti je východiskem také v situaci, kdy uzavření pracovního poměru není z jiných důvodů možné.
 Dohodu o provedení práce lze doporučit zejména v případech, kdy rozsah práce nepřevýší 300 hodin za kalendářní rok, nebo se bude jednat o činnost vyžadující vysokou specializaci, jako je například vypracovávání analýz, překlady textu, přednášková činnost, anebo ji lze také doporučit uzavřít pro brigádnickou činnost.

2.2.2 Náležitosti

Zákoník práce v ustanovení, které upravuje dohodu o pracovní činnosti, výslovně uvádí, co je považováno za podstatné náležitosti této dohody. V dohodě o pracovní činnosti musí být uvedena sjednaná práce, sjednaný rozsah pracovní doby a dále musí být dohodnuta doba, na kterou se dohoda uzavírá.
Rozsah pracovní doby uvádí, kolik hodin zaměstnanec na základě dohody o pracovní činnosti týdně odpracuje. Jak již bylo uvedeno výše, rozsah nesmí v průměru překročit polovinu stanovené týdenní pracovní doby, zpravidla tedy ne více než 20 hodin týdně. V jednotlivých týdnech může zaměstnanec odpracovat i více hodin, avšak v průměru nejdéle za 52 týdnů, pokud nebyla sjednána kratší doba závazku, nesmí je pracovní doba překročit zákonný limit.
 Týdnem se pro účely zákoníku práce rozumí sedm po sobě následujících kalendářních dnů. Tuto definici nám zákoník práce poskytuje v ustanovení § 350a. Nejde tedy o týden kalendářní, ale o týden běžný. Pokud došlo k události, od které má být počítána lhůta v týdnech, jako je tomu u rozsahu pracovní doby u dohody o pracovní činnosti, například ve čtvrtek, týden skončí následující týden ve středu. V praxi je však hodinový limit často obcházen a to zejména následujícími třemi způsoby. Jedním ze způsobů obcházení zákona je zejména (formálním) sjednáním rozsahu vykonávané práce na 20 hodin týdně, ačkoliv sjednaná odměna odpovídá skutečně (fakticky) vykonávané práci v rozsahu až 40 hodin týdně nebo současným sjednáním dvou dohod o pracovní činnosti s rozsahem pracovní doby 20 hodin týdně s odlišným, zpravidla však velmi podobným, druhem práce, ve skutečnosti však zaměstnanec pro zaměstnance vykonává pouze jeden druh práce. Nebo se lze v praxi také setkat se sjednáváním pracovněprávního vztahu na dobu 6 - ti měsíců, přičemž je práce fakticky vykonávána jen po dobu tří měsíců, a to v rozsahu plného pracovního úvazku, a v následujících třech měsících zaměstnanec pro zaměstnavatele práci nevykonává vůbec.

Doba, na kterou je možné dohodu o pracovní činnosti uzavřít není nijak zákonem limitována, zaměstnavatel se může se zaměstnancem dohodnout, že předmětnou dohodu uzavřou na dobu určitou a to i na dobu delší jednoho kalendářního roku nebo na dobu neurčitou. V praxi často řešenou otázkou bývá, zda se i na dohodu o pracovní činnosti uplatní pravidlo limitující trvání pracovního poměru na dobu určitou, které je uvedeno v ustanovení § 39 ZP. Již ze samotné právní koncepce těchto dohod však vyplývá, že na ně nelze vztahovat ustanovení § 39 o omezení uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou. V praxi by to znamenalo značné omezení flexibility dohod, což jistě zákonodárce nezamýšlel, jelikož vysoká míra flexibility je právě pro tyto dohody typická. Dohody lze tedy uzavírat, chcete-li řetězit, opakovaně bez omezení. 
V praxi se lze, ale i setkat s názorem, že § 39 ZP se na dohodu o pracovní činnosti použije a toto své stanovisko zastánci tohoto názoru odůvodňují dikcí § 77 odst. 2 ZP. Ustanovení § 77 odst. 2 ZP uvádí výjimky, kdy se na dohody konané mimo pracovní poměr nepoužije úprava pro výkon práce v pracovním poměru. Jelikož se jedná o taxativní výčet, a omezení z § 39 ZP zde nenajdeme, lze dle jejich názoru dojít k závěru, že i pro dohodu o pracovní činnosti platí pravidlo omezující trvání pracovního poměru. Dle mého názoru je tento názor příliš formalistický. Vždy je potřeba přihlédnout k účelu a smyslu daného institutu.
V odborné literatuře se může setkat i s dvojím názorem ohledně odměny. Jedna část odborné veřejnosti uvádí odměnu jako další podstatnou náležitost dohody o pracovní činnosti i přesto, že ji zákonodárce v zákonném výčtu neuvedl. Tento názor zastává např. Z. Vysokojová.
 Opačný názor zastává např. T. Bělina, který se přiklání k názoru, že odměna není podstatnou náležitostí dohody o pracovní činnosti a nemusí být tedy vůbec sjednána. Odměna lze dle jeho názoru sjednat i kolektivní smlouvou, vnitřním předpisem či mzdovým výměrem.
 Lze se pak setkat ještě s třetím názorem, který zastává například docent Hůrka v komentáři C.H.Beck, kde uvádí „Nový zákoník práce nestanoví mezi podstatné náležitosti odměnu za práci konanou na základě dohody o pracovní činnosti. Vzhledem k charakteru závislé práce, jejímž základním znakem je osobní výkon práce zaměstnance za odměnu, je však třeba odměnu se zaměstnancem dohodnout.“ Nejvíce se ztotožňuji s posledním názorem. Pokud by zákonodárce považoval odměnu za podstatnou či povinnou náležitost dohody o pracovní činnosti, jistě by ji zařadil do výčtu povinných náležitostí, jak je uvádí v ustanovení § 76 odst. 4. Jelikož tak neučinil, vede mě to k názoru, že ujednání o odměně není povinnou náležitostí dohody o provedení práce, avšak jelikož práce z dohody o pracovní činnosti je závislou prací, která je prováděna za odměnu, je odměna zaměstnanci zaručena ustanovením § 111 ZP a to ve výši minimální mzdy., Možná i s ohledem na ustanovení § 111 ZP, zákonodárci nepovažovali za nutné uvést odměnu do ustanovení § 76 odst. 4. Minimální odměna je výslovně zakotvena v zákoně. Jelikož je odměna smluvní povahy, záleží tedy již pouze na domluvě zaměstnavatele se zaměstnancem, jakou výši si sjednají. Zaměstnavatel nicméně musí respektovat sazby minimální mzdy. Zaměstnavatel dále musí při sjednávání výše odměny dodržovat zásadu rovnosti v pracovněprávních vztazích a  zásadu spravedlivého odměňování zaměstnance. Sjednaná odměna by měla korespondovat s charakterem práce a měla by být přiměřená. Nedosáhne-li odměna z dohody výše minimální mzdy, je zaměstnavatel povinen zaměstnanci poskytnout doplatek ve smyslu a za podmínek ustanovení § 111 odst. 3 písm. c) ZP, tedy ve výši rozdílu mezi výší odměny připadající na 1 hodinu a příslušnou minimální hodinovou mzdou, a to bez ohledu na jeho zaviněnou či nezaviněnou nižší výkonnost.
 Dále považuji za podstatné uvést, že ustanovení týkající se zaručené mzdy, respektive její nejnižší úrovně, se na dohodu o pracovní činnosti nevztahuje a to s ohledem na ustanovení § 77 odst. 2 písm. h).
I na dohodu o pracovní činnosti se aplikuje zásada „co není zakázáno, je dovoleno“. Tato zásada umožňuje stranám pracovněprávního vztahu si sjednat i další podmínky, dle kterých bude zaměstnanec vykonávat svou práci u zaměstnavatele na základě dohody o pracovní činnosti. Mohou si sjednat a to i vnitřním předpisem právo na dovolenou, právo na pracovní volno při osobních překážkách v práci. Zaměstnanci, který svou práci vykonává na základě dohody o pracovní činnosti, zákon zaručuje pouze pracovní volno při překážce v podobě mateřské nebo rodičovské dovolené. Pokud by chtěl využívat i jiných pracovních práv jako třeba pracovního volno při důležitých osobních překážkách v práci na straně zaměstnance, jak jsou uvedeny v ustanovení § 199 ZP resp. nařízení vlády,
 musel by si je se zaměstnavatelem sjednat. V uvedeném ustanovení resp. v nařízení vlády
 nalezneme právo na pracovní volno při ošetření ve zdravotnickém zařízení, svatbě, smrti blízké osoby a podobně. Poskytnutí dovolené či pracovního volna při překážkách v práci zaměstnance osobního charakteru se bude řídit právní úpravou, která upravuje pracovní poměr.

2.2.3 Neplatnost dohody o pracovní činnosti

O neplatnou dohodu o pracovní činnosti se bude jednat, pokud uzavřená dohoda nebude mít povinné náležitosti, tak jak jsou uvedeny v ustanovení § 76 odst. 4. ZP, tedy nebude sjednán druh práce nebo rozsah pracovní doby anebo doba na, kterou se dohoda uzavírá. Dle mého názoru absence sjednané odměny samo o sobě nezpůsobí neplatnost dohody a to z důvodů, které jsem uvedla v předchozí části kapitoly. Neplatná dohoda bude také taková, která je uzavřena na práci, která v rozsahu překračuje v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby. V případě neplatnosti je vždy na místě zkoumat, zda se nemůže jedna o zastřené právní jednání, tak jak ho definuje § 555 NOZ a zda mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem nevznikl pracovní poměr. Pokud však v dohodě o pracovní činnosti není uveden druh práce, je vznik pracovního poměru vyloučen, neboť vymezení druhu práce je jednou z podstatných náležitostí pracovní smlouvy. Nelze tedy automaticky dovozovat z neplatnosti dohody o pracovní činnosti, že se jednalo o zastřené právní jednání. Je nutné každý jednotlivý případ posuzovat z pohledu toho, k čemu ve skutečnosti projev vůle účastníků směřoval a o jaký právní úkon se z obsahového hlediska jednalo a zda se mohlo jednat o pracovní poměr. Pokud by se prokázalo zaměstnavateli, že jeho zaměstnanec vykonával práci na základě neplatné dohody o pracovní činnosti jako výkon práce v pracovním poměru, tak by mu hrozila sankce od inspektorátu práce a samozřejmě by to pro něj mohlo znamenat také porušení celé řady povinností, které mu zákon ukládá vůči zaměstnancům pracujících v pracovním poměru.

2.2.4 Skončení dohody o pracovní činnosti

Pro pracovní vztahy založené na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je charakteristická nižší právní ochrana pracovněprávního vztahu a větší smluvní volnost mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Tato specifika dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr se odráží i při ukončování těchto pracovních vztahů. 

Zaměstnavateli a zaměstnanci zákoník práce dává ohledně zrušení dohody o pracovní činnosti smluvní volnost s tím, že stejně jako v případě dohody o provedení práce, ustanovení § 77 odst. 2 ZP výslovně stanovuje, že na dohodu o pracovní činnosti se nevztahují ustanovení zákoníku práce, která upravují skončení pracovního poměru.
 Zákonnou úpravu nalezneme v ustanovení § 76 odst. 5. ZP Jedná se o dispozitivní úpravu, která se použije pouze tehdy, pokud si zaměstnavatel se zaměstnancem nesjednají své vlastní podmínky či způsoby skončení dohody o pracovní činnosti. Zákon uvádí výčet tří způsobů ukončení pracovněprávního vztahu založeného dohodou o pracovní činnosti. První ze způsobu rozvázání je dohoda, dále jednostranné zrušení dohody o pracovní činnosti tedy výpověď a to s 15 denní výpovědní dobou, která započne dnem, ve kterém byla výpověď doručena druhé smluvní straně. A poslední způsob, který zákon uvádí, pokud se smluvní strany nedohodnou jinak, je okamžité zrušení dohody o pracovní činnosti. Zde však zákon uvádí omezení, kterému se blíže budu věnovat níže.


Novelou zákoníku práce k 1. 1. 2014 se ve společných ustanoveních o dohodách konaných mimo pracovní poměr objevil nově čtvrtý odstavec, který uvádí, že „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.“ Tento nový odstavec vyřešil dlouhotrvající spory odborné veřejnosti, kdy jedna část odborné veřejnosti dovozovala již před touto novelou povinnost písemné formy a to z dikce ustanovení §76 odst. 5 ZP. Druhá část odborné veřejnosti tento názor odmítala a vycházela ze znění ustanovení § 77 odst. 1 ZP s tím, že pokud by zákonodárce měl v úmyslu vyžadovat písemnou formu i na akty ukončující dohodu o pracovní činnosti, tak by tuto povinnost začlenil a výslovně uvedl právě v ustanovení § 77 odst. 1 ZP. Zákonodárce tedy reflektoval potřebu výslovné úpravy a ukončil tak dlouhotrvající spory ohledně formy ukončení dohody o pracovní činnosti.

Níže se budu podrobněji věnovat jednotlivým typům zrušení dohod o pracovní činnosti. Nejprve se zaměřím na možnost zrušení dohod dohodou. Smluvní strany mohou předmětnou dohodu o pracovní činnosti zrušit dohodou, a to ke sjednanému dni. Postačí tedy, aby se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodli, na ukončení uzavřené dohody a to k libovolnému datu. Jelikož nový odstavec 4 ustanovení § 77 ZP uvádí povinnou písemnou formu jen u výpovědi či okamžitého zrušení dohody o pracovní činnosti, lze dovodit, že ukončení dohody o pracovní činnosti je možné platně sjednat i v ústní formě. Každopádně bych z důvodu právní jistoty vždy doporučila uzavřít skončení dohody o pracovní činnosti v písemné podobě a to bez ohledu na to, že se tato dohoda končí dohodou a tedy by zde měl být totožný zájem smluvních stran. 

Druhý ze způsobů, který výslovně uvádí zákon a kterým lze ukončit uzavřenou dohodu o pracovní činnosti je jednostranné zrušení dohody, tedy výpověď. Není podstatné, která ze stran toto jednostranné právní jednání učinila, zda zaměstnavatel či zaměstnanec. Není potřeba ani uvádět důvod, případně ten důvod může být jakýkoliv. Zákon zde předepisuje 15 -ti denní výpovědní dobu, pokud si smluvní strany nesjednají výpovědní dobu odlišně. Výpovědní doba začíná běžet dnem, v němž byla výpověď doručena druhé smluvní straně. Ustanovení § 334 odst. 1 ZP zaměstnavateli ukládá povinnost případnou výpověď doručovat zaměstnanci do vlastních rukou. Zaměstnanec doručuje zaměstnavateli v souladu s ustanovením § 337 odst. 1 ZP zpravidla osobním předáním v místě sídla či místa podnikání zaměstnavatele. Zaměstnanec může požadovat od zaměstnavatele písemné potvrzení o převzetí písemnosti. S hlediska dikce § 333 ZP dohoda o pracovní činnosti skončí výpovědí uplynutím výpovědní doby, a to uplynutím posledního dne výpovědní doby. Zde bych ráda poukázala na skutečnost, že dle mého názoru výpovědní doba u dohody o pracovní činnosti slouží spíše k ochraně zaměstnavatele než zaměstnance. Zákonodárce zde chrání zaměstnavatele, aby se zaměstnanec ze dne na den nemohl rozhodnout, že již nebude plnit své závazky z dohody o pracovní činnosti a nezpůsobil tak zaměstnavateli případně svou nepřítomností škodu. Zaměstnanci tuto ochranu zákonodárce také formálně poskytuje, ale v praxi lehce může dojít k obejití smyslu této výpovědní doby. U zaměstnance je dle mého názoru smyslem výpovědní doby to, aby zaměstnanec ze dne na den nezůstal bez často především vedlejšího příjmu, se kterým zaměstnanec počítá a měl alespoň tuto krátkou dobu na sehnání nového zaměstnavatele. 
Rozdíl, proč u pracovního poměru výpovědní doba plní svou funkci z pohledu obou smluvních stran, se nachází v tom, že v případě dohod o pracovní činnosti zaměstnavatel není povinen přidělovat zaměstnanci práci, tak jak je tomu právě u pracovního poměru. To ve svém důsledku může znamenat, že výpovědní doba pro ukončení dohody o pracovní činnosti ze strany zaměstnavatele nemá žádný praktický význam. Dohoda sice po oněch 15 dní výpovědní doby bude dále platná, ale může se stát, že zaměstnavatel po tuto dobu nebude již práci zaměstnanci přidělovat. A pokud k výkonu práce nebude docházet, nemůže si zaměstnanec samozřejmě nárokovat ani odměnu.
Poslední způsob, který zákon uvádí, jako možnost zrušení dohody o pracovní činnosti, pro případ, kdy si smluvní strany nesjednají způsob zrušení dohody, je okamžité zrušení dohody o pracovní činnosti. Dalo by se říci, že tímto zákoník práce omezuje smluvní volnost stran dohody. I když jsem spíše zastánkyně smluvní volnosti a dle mého názoru by to měly být zejména smluvní strany, které by si měly sjednávat respektive regulovat svá práva a povinnosti, které na sebe berou a nikoliv zákonodárce. Zákonodárce by měl spíše dávat pouze mantinely těmto ujednáním. V tomto případě se však domnívám, že omezení smluvní volnosti je na místě. Okamžité zrušení dohody o pracovní činnosti může být sjednáno jen pro případ, kdy dovoluje zákonodárce okamžitě zrušit pracovní poměr. Důvody, pro které může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr tedy i dohodu o provedení práce, nalezneme v ustanovení § 55 ZP. Jedná se o případy, kdy byl zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, nebo byl-li pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců. Nebo porušil-li zaměstnanec povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané závislé práci zvlášť hrubým způsobem. Nicméně existuje i výjimka, kdy ani z těchto důvodu nelze ukončit okamžitě pracovní poměr, a to pokud se jedná o těhotnou zaměstnankyni, zaměstnankyni na mateřské dovolené, zaměstnance nebo zaměstnankyni čerpají rodičovskou dovolenou. V ustanovení § 56 ZP nalezneme výčet důvodu, pro které může okamžitě zrušit pracovní poměr, tedy také i dohodu o provedení práce zaměstnanec. Zaměstnanec může pracovní poměr okamžitě zrušit jen, pokud podle lékařského posudku vydaného poskytovatelem pracovně lékařských služeb nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné pro něho vhodné práce, nebo zaměstnavatel zaměstnanci nevyplatil mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu anebo jakoukoli jejich část do 15 dnů po uplynutí období splatnosti. Smluvní strany si nemohou sjednat okamžité zrušení dohody o pracovní činnosti pro odlišné důvody než ty, které jsou uvedeny v ustanoveních § 55 a § 56 ZP, jelikož se jedná o taxativní výčet.
Ke zrušení dohody o provedení práce dojde také i v případě uplynutí doby, na kterou byla sjednána nebo smrtí zaměstnance či smrtí nebo zánikem zaměstnavatele. 

Při skončení dohody o pracovní činnosti je zaměstnavatel vždy povinen zaměstnanci vydat potvrzení o zaměstnání.

3 Odpovědnost za škodu

3.1 Pojem
V této kapitole bych se nejprve ráda věnovala vymezení pojmů, které jsou spojeny s odpovědností za škodu. Jelikož odpovědnost za škodu není hlavním předmětem této diplomové práce, zaměřila bych se i z důvodu omezeného rozsahu této práce jen na vybrané části této problematiky. Dále se pokusím porovnat odpovědnosti za škodu zaměstnavatele a zaměstnance a v posledním oddíle se budu věnovat zejména obecné odpovědnosti zaměstnance a zaměstnavatele.
Pracovněprávní úprava odpovědnosti za škodu je založena na odlišnosti pracovněprávních vztahů vznikajících při výkonu závislé práce nebo v souvislosti s ním a představuje tak zcela samostatnou úpravu. I zde se projevuje flexibilita a to zejména v možnosti smluvního ujednání kvalifikované odpovědnosti zaměstnance za škodu. Na druhou stranu právní úpravě zákonodárce poskytuje zaměstnanci ochranu a to zejména v omezení limitu výše náhrady škody. Pro lepší představu a přehlednost lze odpovědnost za škodu schematicky znázornit takto:









Zdroj: GALVAS, Milan. In GALVAS, Milan a kol. Pracovní právo. Brno: Masarykova univerzita, 2012, s. 600.
Základním předpokladem pro posuzování odpovědnosti subjektů za škodu pracovněprávních předpisů je, aby existoval určitý pracovně právní vztah. Z toho vyplývá, že právní úprava odpovědnosti za škodu se týká a vztahuje i na dohody konané mimo pracovní poměr, jelikož ustanovení § 3 ZP uvádí, že do pracovněprávních vztahů patří jak pracovní poměr tak také právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr. Je nezbytné od sebe oddělovat pracovněprávní odpovědnost, občanskoprávní odpovědnost a trestněprávní odpovědnost. Každá z těchto odpovědností má odlišnou právní úpravu, proto je nelze směšovat či zaměňovat. I proto je třeba vždy posuzovat, zda škoda vznikla v rámci pracovněprávního vztahu či v přímé souvislosti s tímto vztahem. 
Samotný fakt, že zde existuje pracovní poměr či některá z dohod, ovšem ještě automaticky neznamená, že odpovědnost bude pracovněprávní a bude se řídit pracovněprávními předpisy. Rozhodující je, zda činnost, která způsobila škodu zaměstnavateli, a způsobil jí zaměstnanec, postrádá či nepostrádá místní, časový a zejména věcný vztah k plnění pracovního úkolu toho onoho zaměstnance. 

Zákonodárce ku prospěchu věci přímo v zákoníku práce definuje pojem „plnění pracovních úkolů“ i co považuje za „přímou souvislost s plněním pracovních úkolů“. Plnění pracovních úkolů definuje v ustanovení § 273 ZP. Jedná se o výkon pracovních povinností vyplývajících z pracovněprávního vztahu či jiná činnost vykonávaná na příkaz zaměstnavatele či činnost, která je předmětem pracovní cesty. O plnění pracovního úkolu se bude také jednat, pokud bude zaměstnanec pro zaměstnavatele činnost na podnět odborové organizace, rady zaměstnanců nebo tuto činnost bude konat z vlastní iniciativy, pokud k ní zaměstnanec nepotřebuje zvláštní oprávnění nebo pokud zaměstnavatel výslovně tuto činnost nezakáže. O plnění pracovního úkolu se bude taktéž jednat, pokud zaměstnanec bude vykonávat dobrovolnickou výpomoc, pokud ji zorganizuje jeho zaměstnavatel. Pro odpovědnost za škodu je také důležité si správně vydefinovat pojem „přímá souvislost s plněním pracovních úkolů“. Ustanovení § 274 ZP nám poskytuje podrobný výčet úkonů, které zákonodárce považuje za úkony, které přímo souvisí s plněním pracovních úkonů. Zdůraznila bych, že mezi tyto úkony nepatří cesta do zaměstnání ani zpět. Ani stravování, vyšetření či ošetření u poskytovatele zdravotních služeb a pochopitelně ani cesta k němu ani zpět, pokud není konaná v objektu zaměstnavatele.  V přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů je považováno i školení zaměstnanců, pokud je organizované zaměstnavatelem nebo odborovou organizací případně nadřízeným orgánem zaměstnavatele, pokud se tím školením zvyšuje odborná připravenost zaměstnanců.
3.2 Srovnání odpovědnosti za škodu zaměstnavatele a zaměstnance

V pracovněprávních vztazích má zaměstnavatel i zaměstnanec odlišné postavení, kdy se tato rozdílnost projevuje zejména v úpravě odpovědnosti za škodu. Odlišnost těchto dvou odpovědností nalezneme již v předpokladech vzniku odpovědnosti a ve výši náhrady škody. Odpovědnost zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci vzniká i bez zavinění. Zaměstnavatel má tzv. objektivní odpovědnost. Tato odpovědnost vzniká nejen na základě porušení povinnosti zaměstnavatelem při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s plněním pracovního úkolu, mající za následek vznik škody, ale pro odpovědnost postačí samotný vznik škody zaměstnanci. Zaměstnanec za škodu způsobenou zaměstnavateli odpovídá subjektivně, tzn., že aby byl zaměstnavateli odpovědný, je potřeba mu nejprve prokázat zavinění.
 
Pokud již odpovědnost za škodu vznikne, je nutné se logicky zabývat náhradou škody a její výší. I zde zákoník práce poskytuje vyšší ochranu zaměstnanci, před zaměstnavatelem. Český právní řád totiž limituje výši odpovědnosti zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli. Odpovědnost zaměstnavatele zaměstnanci obecně právní řád nijak nelimituje. Toto omezení se však vztahuje jen na nedbalostní vznik škody zaměstnavateli, kterou způsobil jeho zaměstnanec. Zaměstnavatel zaměstnanci dle ustanovení § 257 odst. 2 ZP odpovídá za škodu z nedbalosti ve výši rovnající se čtyři a půl násobku jeho průměrného měsíčního výdělku. Toto omezení jak již bylo uvedeno výše, neplatí, pokud byla škoda způsobena úmyslně, v opilosti nebo po použití jiných návykových látek. Touto právní úpravou dochází v pracovněprávních vztazích k průlomu do zásady rovnosti stran.
Vedle preventivně výchovné a reparační funkce odpovědnosti za škodu se ještě uvádí funkce sankční. Je pochopitelné, že není žádoucí, aby zaměstnanec, který zřejmě primárně chodí do zaměstnání proto, aby si zajistil obživu a byl schopen si hradit své životní potřeby, nesl v případě způsobení škody zaměstnavateli z nedbalosti plnou výši náhrady škody, jelikož by pro něj mohla být jistě v určitých případech zcela likvidační. Jak však uvádí Petr Hůrka, limity odpovědnosti zaměstnance byly stanoveny před mnoha lety i za jiné politicko-ekonomické situace. Za současného stavu paradoxně může být nedbalostně způsobená škoda zaměstnancem pro jeho zaměstnavatele likvidační. A to zejména v případech, kdy zaměstnanci pracují s velice drahými přístroji. Domnívám se, zaměstnanec by mohl být chráněn i jinými způsoby než zákonnou limitací výše náhrady škody a to podobně jak má občan možnost se chránit pro nečekané životní události a to zejména pojištěním. Již nyní existuje možnost se pojistit na odpovědnost za škodu způsobenou zaměstnavateli, kdy tedy zaměstnanec zaplatí pojišťovně smluvenou spoluúčast a pojišťovna plní za zaměstnance zbylou částku do čtyř a půl násobku jeho výdělku. Pokud by došlo ke změně právní úpravy a byla i u zaměstnance odstraněna tato limitace výše škody, jistě by i pojišťovny na tuto změnu zareagovaly. Již by tedy ochranu zaměstnanci neposkytoval stát, resp. zákon, ale bylo by ponecháno na odpovědnosti každého, zda si tuto ochranu zajistí například právě pojištěním.
3.3 Odpovědnost zaměstnance za škodu

Předpokladem vzniku obecné odpovědnosti zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli je porušení určité právní povinnosti při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním nebo porušení úmyslným jednáním proti dobrým mravům dále vznik škody a příčinná souvislost mezi porušením této povinnosti zaměstnance či úmyslným jednáním proti dobrým mravům a vznikem škody a dále zde musí být zavinění zaměstnance. Pokud zaměstnanec neporuší žádný právní předpis, nemůže odpovídat za škodu, která zaměstnavateli vznikla. Pokud například zaměstnavateli vznikla škoda v důsledku vyšší moci nebo jako důsledek ekonomického rizika při podnikání, nelze tuto škodu přenášet na zaměstnance. Zaměstnanec se může dopustit porušení svých povinností protiprávním jednáním nebo opomenutím.


Jak již bylo uvedeno výše, zaměstnanec odpovídá za škodu, jen pokud ji zavinil. Zavinění může být úmyslné či nedbalostní. Při úmyslném zavinění se rozeznává úmysl přímý a nepřímý a u nedbalostního zavinění rozeznáváme nedbalost vědomou a nevědomou. 

Za zvláštní případy odpovědnosti lze považovat odpovědnost za nesplnění povinnosti k odvrácení škody, odpovědnost za schodek a také odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů.

Obecnou právní úpravu odpovědnosti zaměstnanců za škodu nalezneme v ustanovení § 250 ZP. Obecná odpovědnost se vztahuje na případy, kdy zaměstnanec způsobil škodu, za kterou odpovídá, při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Pokud byla škoda způsobena i porušením povinnosti zaměstnavatele, odpovědnost se mezi tyto subjekty poměrně rozdělí. Jsou však i případy, že přestože zaměstnavateli vznikne škoda, kterou zavinil zaměstnanec, nebude za ni odpovídat, jedná se o případy, kdy zaměstnanec způsobil škodu při odvracení škody hrozící zaměstnavateli nebo přímo hrozícího životu nebo zdraví, jestliže však tento stav sám úmyslně nevyvolal a počínal si přitom způsobem přiměřeným okolnostem. Pokud by zaměstnanec způsobil škodu nikoli při výkonu své práce nebo v přímé souvislosti s ní, nebude odpovídat dle pracovněprávní odpovědnosti, ale nejčastěji zřejmě dle odpovědnosti občanskoprávní, a tudíž se již na něj nebudou vztahovat zvýhodnění, která zákoník práce zaměstnancům při odpovědnosti poskytuje. Při obecné odpovědnosti odpovídá zaměstnanec za škodu, jen pokud mu zaměstnavatel zavinění prokáže. Tímto se nejzásadněji odlišuje obecná odpovědnost od specifických případů odpovědnosti. Zákoník práce nerozlišuje, zda byla škoda způsobena úmyslně či pouze z nedbalosti. Pokud by zaměstnanec způsobil škodu například v opilosti, do které se sám svou vinou uvedl i tak bude odpovídat za škodu způsobenou zaměstnavateli, a to i když v té době nebyl schopen ovládat své jednání či posoudit následky svého jednání.
Jak již bylo naznačeno v předchozím oddíle, při obecné odpovědnosti je zaměstnanec povinen, dle ustanovení § 257 ZP, nahradit zaměstnavateli skutečnou škodu v penězích, pokud tak neučiní uvedením v předešlý stav. Náhrada škody způsobená z nedbalosti zaměstnancem nesmí být vyšší než čtyři a půl násobek průměrného měsíčního výdělku zaměstnance před porušením povinnosti, kterým způsobil škodu. Výhodu či ochranu zaměstnance zákoník práce však již neposkytuje zaměstnanci, který škodu způsobil v opilosti nebo po zneužití jiných návykových látek anebo způsobil-li škodu úmyslně. Nadto, pokud škoda byla způsobena úmyslně, může zaměstnavatel požadovat i náhradu jiné škody, tj. například ušlý zisk. V případě prokázání, že se na škodě podílelo více zaměstnanců, budou jednotlivý zaměstnanci odpovídat dle míry svého zavinění, nikoli společně a nerozdílně. Mohlo by dojít k nejasnostem, při určování výše škody a to zejména v otázce z jaké ceny se tato výše určuje. Výši škody vždy určuje cena věci v době poškození.

3.4 Odpovědnost zaměstnavatele za škodu 

Ustanovení § 265 ZP stanoví, kdy vznikne zaměstnavateli odpovědnost za škodu vůči svému zaměstnanci. Zaměstnavatel bude odpovídat zaměstnanci za škodu, která mu vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním porušením právních povinností nebo úmyslným jednáním proti dobrým mravům. Zaměstnavatel neodpovídá za škodu na dopravním prostředku, který zaměstnanec používá při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním a to bez souhlasu zaměstnavatele. Obdobně zaměstnavatel neodpovídá za škodu na nářadí, zařízení či jiných předmětech zaměstnance potřebných pro výkon práce, pokud tyto předměty zaměstnanec používal bez souhlasu svého zaměstnavatele.

Na rozdíl od odpovědnosti zaměstnance za škodu, u odpovědnosti zaměstnavatele není hledisko zavinění rozhodující a protiprávnost je rozhodujícím hlediskem jen v některých případech, které zákoník práce výslovně uvádí.


Stejně jako u předchozího typu odpovědnosti za škodu, zákoník práce rozeznává obecnou odpovědnost a zvláštní druhy odpovědnost zaměstnavatele za škodu. Zvláštními druhy odpovědnosti za škodu jsou odpovědnost za škodu vzniklou pracovním úrazem nebo nemocí z povolání. Tento druh zvláštní odpovědnosti nalezneme v ustanovení § 365 až § 393 ZP. Dále odpovědnost za škodu na odložených věcech dle § 267 ZP a za škodu vzniklou zaměstnanci při odvracení hrozící škody, která je upravena v § 268 ZP. Obecná odpovědnost za náhradu škody, tak jak je uveden v zákoníku práce, se bude aplikovat v případě, pokud zákoník práce nestanoví odchylky.

Pro úplnost je třeba zmínit zákon č. 266/2006 Sb., o úrazovém pojištění zaměstnanců, který je platný, ale jeho účinnost byla odložena aktuálně k datu 1. 1. 2015. Do účinnosti tohoto zákona se odškodňování pracovních úrazů a nemocí z povolání řídí § 365 až § 393 ZP. 

4 Překážky v práci


Překážky v práci jsou zákonem předvídané situace, pro které zaměstnanec dočasně nemůže vykonávat svou práci. Překážka v práci může být jednak na straně zaměstnavatele nebo rovněž na straně zaměstnance. Právní úprava tohoto institutu je bezesporu flexibilní. Zákoník práce spolu s nařízením vlády č. 590/2006 Sb., které nám určuje okruh spolu s rozsahem jiných důležitých osobních překážek v práci, stanoví jen minimální rámec překážek v práci. Zaměstnavatel, který se zaměstnancem uzavírá jednu z dohod konaných mimo pracovní poměr, si může dohodnout i další překážky v práci. Stejně tak si mohou smluvní strany dohod sjednat náhradu mzdy nad rámec povinné právní úpravy.

Tento pracovněprávní institut jsem do své diplomové práce začlenila, neboť se dohod konaných mimo pracovní poměr týká, a to přímo pokud jde o překážky na straně zaměstnavatele a fakultativně z pohledu překážek na straně zaměstnance. Osobně se však domnívám, že je tento institut v praxi používán spíše marginálně.  

4.1 Překážky v práci na straně zaměstnance

Zaměstnanci, kteří vykonávají svou práci na základě dohod konaných mimo pracovní poměr, nemají v dle ustanovení § 77 odst. 2 písm. e) ZP právo na jiné osobní překážky. Hned v následujícím odstavci však ZP výslovně umožňuje smluvním stranám dohody o pracovní činnosti, si dohodnout právo zaměstnance na jiné důležité osobní překážky v práci. Tyto práva si lze sjednat jak přímo v dohodě o pracovní činnosti tak v kolektivní smlouvě nebo ho lze stanovit ve vnitřním předpise. Jiné důležité osobní překážky zaměstnance musí být vždy v souladu s ustanoveními § 199 a §206 ZP. Jde především o podmínky povinnosti zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci pracovní volno, a to minimálně ve stanoveném rozsahu a ve stanovených případech i náhradu mzdy nebo platu, nemůže-li zaměstnanec vykonat svou práci pro jiné důležité osobní překážky v práci než v §191 ZP. A povinnost zaměstnance požádat zaměstnavatele včas o poskytnutí volna v práci, pokud o překážce v práci ví předem a povinnost zaměstnance prokázat zaměstnavateli překážku v práci. Současně se také jedná o povinnost zaměstnavatele poskytnout pracovní volno při překážkách v práci z důvodu obecného zájmu.


Novelou, která nabyla účinnosti 1. 1. 2012, bylo do třetího odstavce ustanovení §77 ZP včleněno, že úprava dle § 191 až §198 a také § 206 ZP musí být dodržována i u dohod o provedení práce s tím, že stále platí, že musí být dodržována i u dohody o pracovní činnosti. Tedy pokud si to smluvní strany dohody konané mimo pracovní poměr sjednají, tak zaměstnavatel musí vždy zaměstnance omluvit pro nepřítomnost po dobu důležitých osobních překážek v souladu s ustanovení § 191 ZP. Jedná se zejména o dobu dočasné pracovní neschopnosti, karantény, po dobu mateřské dovolené nebo rodičovské dovolené, po dobu ošetřování dítěte mladšího 10 -ti let nebo jiného člena domácnosti. Smluvní strany si mohou sjednat i ujednání jdoucí nad rámec právní úpravy, která však musí být dle odstavce 3 dodržena.

4.2 Překážky v práci na straně zaměstnavatele

Přestože institut překážek v práci na straně zaměstnavatele není uveden ve výjimkách ustanovení § 77 odst. 2 ZP, není zde jednotný názor, zda se tento institut uplatní na dohody konané mimo pracovní poměr.

Jedna část odborné veřejnosti vychází právě z ustanovení § 77 odst. 2 ZP, když tvrdí, že z tohoto ustanovení neplyne, že by se v pracovněprávních vztazích založených dohodami tento institut nepoužil. Nad to argumentují zněním ustanovení § 74 odst. 2 ZP. Zde se jedná o výklad slovního spojení rozvržení práce. Dle jejich názoru nelze pod rozvržení práce subsumovat přidělování práce. Proto dle jejich názoru zaměstnavatel nemusí zaměstnanci pracujícímu na základě dohody rozvrhnout pracovní dobu do směn, ale práci ve sjednaném rozsahu mu dle ustanovení § 34b odst. 1 ZP, které se dle jejich názoru vztahuje i na vztahy založené dohodami, přidělit musí. Pokud by zaměstnavatel práci nepřiděloval, jednalo by se o překážku na straně zaměstnavatele. Opačnému výkladu argumentují principem pacta sunt servanda.


Zastánci opačného názoru vycházejí právě z absence povinnosti zaměstnavatele zaměstnanci, který koná svou práci na základě dohody, práci přidělovat. Pokud by tedy došlo k některé překážce, kterou zákon Osobně se přikláním k tomuto názoru, kdy vycházím především z podstaty a účelu dohod konaných mimo pracovní poměr a jejich pro ně tak typického prvku flexibility. 

5 Slovenská právní úprava dohod konaných mimo pracovní poměr
V této kapitole se zaměřím nejdříve na obecnou charakteristiku a účel slovenské úpravy dohod konaných mimo pracovní poměr. Poté rozeberu jednotlivé dohody z pohledu vzniku, náležitostí a skončení. V poslední části této kapitoly se budu věnovat srovnání pracovněprávních institutů týkajících se dohod z pohledu české a slovenské právní úpravy.
5.1 Obecná charakteristika

Stejně jako v České republice i na Slovensku mají zaměstnavatelé možnost se svými zaměstnanci uzavírat dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr namísto pracovního poměru. Ostatním evropským právním úpravám je tento institut neznámý. 
Slovenské pracovní právo je upraveno v zákonníku práce (dále jen „SZP“).
 Zákoník se skládá z 11 částí a celkově obsahuje 256 paragrafů. Úpravu dohod konaných mimo pracovní poměr nalezneme v části deváté. Tomuto institutu je věnováno 7 paragrafů a to ustanovení § 223 až § 228a SZP  Slovenský zákoník práce doznal výrazných změn a to novelou, která nabyla účinnosti 1. 1. 2013. Tato novela se dotkla i dohod konaných mimo pracovní poměr, kdy lze říci, že změny dosavadních ustanovení směřovali, ke zvýšení ochrany zaměstnance.

Všeobecnou úpravu tohoto pracovněprávního institutu zákonodárce vymezuje v ustanoveních § 223 - § 225 SZP. Jednotlivé typy dohod pak nalezneme v ustanovení § 226 – 228a SZP. 

Slovenský zákonodárce dává zaměstnavateli možnost, na plnění svých úloh nebo pro zabezpečení svých potřeb, výjimečně uzavírat s fyzickými osobami dohodu o vykonání práce, jestliže jde o práci vymezenou výsledkem anebo dohodu o pracovnej činnosti či dohodu o brigadnickej praci študentov, pokud jde o příležitostnou činnost vymezenou druhem práce. Podobně jako český právní řád, který říká, že zaměstnavatel má plnění svých úkolů zajistit především zaměstnanci v pracovním poměru i Slovenský právní řád stanovuje, že prioritně mají být úkoly zaměstnavatele zajišťovány zaměstnanci v pracovním poměru a pouze výjimečně institutem dohod konaných mimo pracovní poměr.
K povinnostem zaměstnance se řadí zejména povinnost vykonávat osobně dohodnutou pracovní činnost nebo osobně splnit vymezený pracovní úkol a dodržovat přitom právní předpisy vztahující se na tímto zaměstnancem vykonávanou práci. 


Mezi povinnosti zaměstnavatele patří pak především povinnost zabezpečovat potřebné pracovní podmínky pro výkon dohodnuté práce a poskytovat zaměstnanci za vykonanou práci dohodnutou odměnu. Dále vést evidenci uzavřených dohod a zároveň vést evidenci pracovního času zaměstnanců.

Na rozdíl od české právní úpravy na slovenský zákoník práce výslovně uvádí, že s mladistvým zaměstnancem, lze dohody uzavřít pouze, pokud se tím neohrozí jeho zdravý vývoj, bezpečnost, mravnost nebo příprava na budoucí povolání. Dohoda může být však uzavřena nejdříve dne, kdy mladistvý dosáhne 15 roku věku. Nástup do práce, ale nesmí být sjednán dříve, než tato fyzická osoba dokončí povinnou školní docházku.

Pro všechny tři typy dohod platí je nelze uzavřít na činnosti, které jsou předmětem ochrany podle autorského zákona č. 618/2003 Z. z. o autorskom práve a právach súvisiacich s autorským právom. Jinou právní povahu však mají zaměstnanecká díla dle autorského práva, které by měli být předmětem pracovního poměru. Podle autorského práva zaměstnaneckým dílem je dílo vytvoření autorem při plnění jeho povinností, které mu vyplývají z pracovněprávního vztahu. Zaměstnanecké dílo je majetkem zaměstnavatele. Majetková práva autora z vytvořeného díla vykonává na své jméno a na vlastní účet zaměstnavatel, pokud se se zaměstnancem nedohodnou jinak. Osobnostní práva autora k dílu nejsou tímto dotknuta. Jelikož zákoník práce výslovně vylučuje, aby dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr se mohli uzavírat na činnosti, které jsou předmětem autorského zákona, o zaměstnanecké dílo ve smyslu autorského zákona by mělo jít tehdy, pokud zaměstnanec vytvoří dílo v pracovním poměru a pokud mu tato povinnost vyplývá z pracovní náplně, sjednané pracovní smlouvou.


Slovenská právní úprava zákoníku práce, podobně jako česká, počítá s odpovědností za škodu i u dohod konaných mimo pracovní poměr a to jak u zaměstnance, tak u zaměstnavatele. Pokud zaměstnanec zaviněně poruší povinnost při výkonu práce a způsobí tak zaměstnavateli škodu, bude za ni odpovídat shodně jako zaměstnanec v pracovním poměru tedy ve výši skutečné škody, pokud škodu neodstraní uvedením věci do původního stavu. Mírněji je upravena odpovědnost zaměstnance, pokud škoda zaměstnavateli byla způsobena z nedbalosti. V tomto případě náhrada škody nesmí přesáhnout třetinu skutečné škody a zároveň nesmí být vyšší než třetina dohodnuté odměny. U odpovědnosti zaměstnavatele za škodu, která vznikla zaměstnanci, který vykonává práci na základě dohod, není rozdílná právní úprava pro dohody a pracovní poměr a zaměstnavatel odpovídá za škodu zaměstnanci ve výši skutečné škody, pokud škodu neodstraní uvedením do původního stavu.

Ohledně překážek v práci na straně zaměstnance slovenský zákoník práce stanoví, že zaměstnanec, který svou práci vykonává na základě dohody má nárok na pracovní volno v případech uvedených v ustanovení §141 odst. 1 a odst. 2 písm. a) až g) SZP, což je například mateřská dovolená, ošetřování člena rodiny, narození dítěte, úmrtí rodinného příslušníka či svatba. Za tento čas ovšem zaměstnanci nenáleží náhrada odměny.


Slovenský zákoník práce úpravu překážek v práci na straně zaměstnavatele zná, avšak na dohody konané mimo pracovní poměr se nevztahuje.

5.2 Dohoda o vykonaní práce

Pracovněprávní vztah, který dohoda zakládá, je podstatně volnější než pracovní poměr a vytváří tak poměrně široký prostor na uplatnění smluvní volnosti účastníků. Pro pracovněprávní vztah založený dohodou o vykonání práce je charakteristické, že pracovní závazek má formu pracovní úlohy. Jde proto o pracovní závazek vymezený individuálně, nikoli druhově. Zaměstnavatel neřídí průběh výkonu práce tak jako je to v pracovním poměru. Pracovní úloha má být v dohodě přesně individuálně vymezena. Dále musí být v dohodě dohodnuta odměna za práci, také doba, ve které zaměstnanec dohodnutou práci vykoná a rozsah práce, pokud rozsah nevyplývá přímo z pracovního úkolu. Dohoda o vykonání práce, na rozdíl od pracovního poměru, nezakládá některé právní nároky, zejména pak jde o nárok na dovolenou či nárok na náhradu mzdy při překážkách v práci.
Dohodu o vykonaní práce zaměstnavatel může uzavřít s fyzickou osobou na práci, která ve svém souhrnu nepřesáhne 350 hodin v jednom kalendářním roce. Do rozsahu práce se však započítává i práce vykonávaná stejným zaměstnancem pro shodného zaměstnavatele i na základě jiné dohody o vykonaní práce.


Dohoda musí být uzavřena písemně a to pod sankcí neplatnosti. Dohodu lze uzavřít nejdříve dne, který předchází začátku výkonu práce.

Dohoda končí splněním pracovního závazku, tj. realizací pracovního úkolu a vyplacením dohodnuté odměny. Dále dohoda může být ukončena dohodou, smrtí zaměstnance. Zaměstnavatel má možnost od uzavřené dohody odstoupit pokud zaměstnanec svou práci neodvede v dohodnuté době. Možnost odstoupit od dohody má také zaměstnanec a to v případě, že mu zaměstnavatel nevytvořil smluvené pracovní podmínky a z tohoto důvodu svou práci nemůže vykonat.


Nárok na odměnu zaměstnanci vzniká po dokončení a odevzdání práce. Strany si však mohou sjednat splatnost odměny odlišně. Zaměstnavatel může vždy však po projednání se zaměstnancem odměnu snížit, pokud práce nebyla provedena dle dohody.

Slovenská právní úprava výslovně upravuje i situaci, kdy zaměstnanec zemře před splněním své práce. Pokud již nyní zesnulý zaměstnanec započal s prací a již část práce odvedl a zaměstnavatel ji může použít, právo na přiměřenou odměnu a právo na náhradu účelně vynaložených nákladů nezanikne, ale stane se součástí dědictví.

Dohoda o vykonaní práce je svou úpravou nejblíže v českém právním řádu dohodě o provedení práce. Pro lepší přehlednost a srozumitelnost jsem srovnání české a slovenské právní úpravy těchto dvou dohod vypracovala v následující tabulce:
Tabulka č. 1

	Česká právní úprava
	Institut
	Slovenská právní úprava

	§ 75 ZP
	Právní úprava
	§ 226 ZP

	Písemná smlouva
	Vznik
	Písemná smlouva

	Doba určitá i neurčitá
	Doba, na kterou se uzavírá
	Doba určitá 

	Druh, rozsah, odměna, doba trvání
	Náležitosti
	Pracovní úloha, odměna, rozsah, doba trvání

	Max. 300 hodin/rok
	Rozsah
	Max. 350 hodin/rok

	     Skončení

	Ano
	Dohoda
	Ano

	Nutno sjednat
	Výpověď
	Ne

	Nutno sjednat
	Okamžité zrušení
	Ne

	

	Možno sjednat/ dle PP
	Překážky v práci na straně zaměstnavatele
	Ano

	Ano/ dle PP
	Náhrada škody
	Ano


Zdroj: HŮRKA, Petr. In BĚLINA, Miroslav a kol. Pracovní právo. 5. vydání, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 440.,
MAČUHA, Miroslav a kol. Dohody o pracách vykonávaných mimo pracovného pomeru [online]. [cit. 15. června 2014].  Pp.sk, 2014. Dostupné na <http://www.pp.sk/1547/Dohody-o-pracach-vykonavanych-mimo-pracovneho-pomeru_49232.aspx>.

5.3 Dohoda o pracovnej činnosti

Dohoda o pracovnej činnosti se uzavírá na dobu určitou či neurčitou. Na základě dohody o pracovnej činnosti je možné vykonávat pracovní činnost v rozsahu, který nepřevyšuje 10 hodin týdně. Na rozdíl od české právní úpravy je nutné dodržovat předepsaný limit v každém týdnu.

Dohodu o pracovnej činnosti je zaměstnavatel povinen uzavřít písemně, jinak je neplatná. Dohoda musí obsahovat dohodnutou práci, ujednání o odměně, rozsah pracovního času a dobu na, kterou se předmětná dohoda uzavírá. Výslovně je i uvedena povinnost předat jedno vyhotovení dohody zaměstnanci.

Co se týče skončení dohody o pracovnej činnosti, způsoby skončení lze v dohodě dojednat. Podobně jako v České republice, okamžité skončení dohody je možné sjednat jen pro případy, ve kterých je možné okamžitě skončit pracovní poměr. Pokud si účastníci způsob skončení dohody výslovně nedohodnou, dohoda končí dohodou účastníku ke sjednanému dni nebo jednostranně a to výpovědí bez udání důvodu s 15- denní výpovědní dobou. Výpovědní doba začíná běžet dnem, kdy byla písemná výpověď doručena druhé straně. Ke skončení dohody o pracovnej činnosti může dojít také uplynutím doby, na kterou byla uzavřena nebo smrtí zaměstnance.

Podobně jako v předchozí podkapitole, jsem vypracovala komparační tabulku, ve které najdeme srovnání české právní úpravy dohody o pracovní činnosti a slovenské právní úpravy dohody o pracovnej činnosti.
Tabulka č. 2

	Česká právní úprava
	Institut
	Slovenská právní úprava

	§ 76 ZP
	Právní úprava
	§ 228a ZP

	Písemná smlouva
	Vznik
	Písemná smlouva

	Doba určitá i neurčitá
	Doba, na kterou se uzavírá
	Doba určitá i neurčitá

	Druh, rozsah, odměna
	Náležitosti
	Dohodnutá práce, odměna, rozsah, doba trvání

	Max. v průměru 20h/týdně
	Rozsah
	Max. 10h/týdně

	     Skončení

	Ano
	Dohoda
	Ano

	Ano/ 15 dní
	Výpověď
	Ano/15 dní

	Nutno sjednat/ jen důvody dle PP
	Okamžité zrušení
	Nutno sjednat/ jen důvody dle PP

	

	Možno sjednat/ dle PP
	Možno sjednat/ dle PP
	Možno sjednat/ dle PP

	Ano/ dle PP
	Ano/ dle PP
	Ano/ dle PP


Zdroj: HŮRKA, Petr. In BĚLINA, Miroslav a kol. Pracovní právo. 5. vydání, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 440.,
MAČUHA, Miroslav a kol. Dohody o pracách vykonávaných mimo pracovného pomeru [online]. [cit. 18. června 2014].   Pp.sk, 2014. Dostupné na <http://www.pp.sk/1547/Dohody-o-pracach-vykonavanych-mimo-pracovneho-pomeru_49232.aspx>.

5.4 Dohoda o brigádnickéj práci študentov

Dohoda o brigadnickéj práci študentov a dohoda o pracovněj činnosti mají v podstatě totožnou právní úpravu s výjimkou dvou podstatných odlišností. 
První odlišnost spočívá v subjektu dohody, a to na straně zaměstnance, kdy tímto může být jen fyzická osoba se statutem žáka střední školy nebo statutem studenta denní formy vysokoškolského studia a to jen pokud nedovršila 26 let. Pokud již byla dohoda uzavřena, student může na tuto dohodu pracovat do konce roku, ve kterém dosáhl 26 let. Toto ustanovení doznává silné kritiky, a to především z důvodu, že je v rozporu se zákonem č. 131/2002 Z.z. o vysokých školách, jelikož dle tohoto zákona se za studenta považuje osoba denního i externího studia, student střední školy i student prvního, druhého i třetího ročníku doktorandského studia. Z výše uvedeného důvodu zaznívají hlasy, že je toto ustanovení protiústavní, jelikož zvýhodňuje určitou skupinu osob a tedy porušuje princip rovnosti. Tento argument vyvrátil Ústavní soud Slovenské republiky, když nevyhověl návrh skupiny poslanců Národní rady Slovenské republiky, aby toto ustanovení bylo zrušeno pro rozpor s Ústavou Slovenské republiky a Listinou základních práv a svobod.


Druhou odlišností od dohody o pracovnej činnosti je rozsah práce, který je v dohodě o brigadnickej činnosti študentov výrazně zvýhodněn. Na základě dohody o brigadnickej praci študentov je možné vykonávat práci v rozsahu až 20 hodin týdně, a to v průměru za celou dobu, na kterou byla dohoda uzavřena, nejdéle však v průměru za 12 měsíců.
Dle mého názoru tato dohoda obsahuje jisté specifikum, které dává možnost lehce obcházet zákon nestudentům, kteří ještě nedosáhli 26 let. Povinnou součástí dohody je potvrzení o studiu. Tato povinnost se ovšem nevyžaduje v období, jestliže se tato dohoda uzavírá v době od skončení střední školy anebo od skončení letního semestru na vysoké škole do konce října shodného kalendářního roku. Tato úprava byla začleněna novelou zákoníku práce a v důvodové zprávě zákonodárce vysvětluje objektivní nemožností potvrzení o studiu v letních měsících získat, jelikož vysoké školy resp. studijní oddělení jsou zavřená.
 Právě této výjimky budou moci lehce využít i nestudenti mladší 26 let a na období letních prázdnin uzavřou tento pro ně jistě výhodnější typ dohody konané mimo pracovní poměr. 
Dohoda o brigádnickej práci študentov musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná. V dohodě musí být uvedena dohodnutá práce, dohodnutá odměna za vykonanou práci, dále rozsah pracovní doby a doba, na kterou se dohoda uzavírá. Stejně jako v dohodě o pracovnej činnosti je zaměstnavatel povinen vydat jedno vyhotovení dohody zaměstnanci.
Úprava skončení dohody o brigadnickej praci študentov je naprosto totožná s úpravou dohody o pracovnej činnosti, tedy okamžité zrušení dohody je možné dohodnout, ale jen pro důvody, pro které lze okamžitě zrušit pracovní poměr. Pokud si účastníci v dohodě nesjednají způsoby skončení předmětné dohody, platí, že ji lze skončit dohodou a to ke dni, který si účastníci dojednají nebo jednostranně a to výpovědí i bez udání důvodu, s 15 denní výpovědní dobou, která začíná dnem, ve kterém byla druhému účastníku doručena.
Český zákoník práce nezná dohodu o pracovní činnosti, kterou by mohli vykonávat jen studenti. Domnívám se, že nejblíže slovenské úpravě dohody o brigádnickej práci študentov je naše dohoda o pracovní činnosti. Srovnání výše zmíněných dohod nalezneme v následující tabulce:  

Tabulka č. 3

	Česká právní úprava
	Institut
	Slovenská právní úprava

	§ 76 ZP
	Právní úprava
	§ 227, § 228 ZP

	Písemná smlouva
	Vznik
	Písemná smlouva

	Doba určitá i neurčitá
	Doba, na kterou se uzavírá
	Doba určitá i neurčitá

	Druh, rozsah, odměna
	Náležitosti
	Dohodnutá práce, odměna, rozsah, doba trvání

Součástí musí být potvrzení o studiu

	Max. v průměru 20h/týdně
	Rozsah
	Max. v průměru 20h/týdně

	     Skončení

	Ano
	Dohoda
	Ano

	Ano/ 15 dní
	Výpověď
	Ano/15 dní

	Nutno sjednat/ jen důvody dle PP
	Okamžité zrušení
	Nutno sjednat/jen důvody dle PP

	
	
	

	Možno sjednat/ dle PP
	Překážky v práci na straně zaměstnavatele
	Ano

	Ano/ dle PP
	Náhrada škody
	Ano


Zdroj: HŮRKA, Petr. In BĚLINA, Miroslav a kol. Pracovní právo. 5. vydání, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 440.,
MAČUHA, Miroslav a kol. Dohody o pracách vykonávaných mimo pracovného pomeru [online]. [cit. 18. června 2014].   Pp.sk, 2014. Dostupné na <http://www.pp.sk/1547/Dohody-o-pracach-vykonavanych-mimo-pracovneho-pomeru_49232.aspx>.

Na základě komparace výše uvedených dohod, lze bezpochyby dojít k závěru, že dohoda o pracovní činnosti je díky rozsahu práce, bližší dohoda o brigádnickej práci študentov než dohoda o pracovnej činnosti. 
Nabízí se otázka, co vedlo slovenské zákonodárce k takovéto úpravě, kdy jsou studenti prezenčního studia na vysoké škole a studenti středních škol, výrazně zvýhodněni v rozsahu práce a to nejen, že mohou odpracovat jednou tolik hodin týdně, ale i v tom, že týdenní počet hodin se jim počítá průměrově za období, max. 12 kalendářních měsíců, zatímco zaměstnanci na základě dohody o pracovnej činnosti mohou odpracovat “jen“ 10 hodin týdně a výhoda průměru za období jim není poskytnuta. V důvodové zprávě k novele, kterou byla tato dohoda začleněna do zákoníku práce, je uvedeno, že toto zvýhodnění je poskytnuto studentům denního studia vysoké školy a studentům středních škol, zejména proto, že si zákonodárce uvědomuje finanční náročnost studia a tímto poskytuje studentům možnost si vydělat určité peněžní prostředky, kterými budou moci částečně hradit své životní náklady. Dá se předpokládat, že pro zaměstnavatele bude výhodnější zaměstnat studenta, jelikož s ním bude moci uzavřít dohodu, na základě které pro něj bude moci zaměstnanec odpracovat více hodin a navíc flexibilněji. Navíc pokud by studenti, tyto práce vykonávali v oboru, toto zvýhodnění by jim přineslo možnost získání praxe v oboru a tedy následné lepší uplatnění na trhu práce.
Nicméně se nedomnívám, že by zavedení obdobného typu dohody v české právní úpravě bylo výrazně přínosné. Česká dohoda o pracovní činnosti dle mého názoru poskytuje dostatečnou možnost rozsahu práce. Pokud by přesto zákonodárce měl snahu zavést podobný druh dohody, kdy by zvýhodňoval studenty rozsahem práce, musel by dle mého názoru snížit rozsah práce u klasické dohody o pracovní činnosti, jelikož jakékoli zvyšování hodinového rozsahu nad 20 hodin týdně by již mohlo být v rozporu s účelem dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, neboť smyslem či účelem těchto dohod je především, zajistit výkon prací menšího rozsahu. 
Výrazně pozitivněji bych však vnímala, pokud by byla do českého právního řádu začleněna zákonodárcem úprava placených studentských praxí. Podobně jako je tomu ve Francii či Německu. Takováto úprava by byla přínosná pro studenty nejen, že by si mohli přivydělat peněžní prostředky na úhradu studijních nákladů, ale byla přínosná 
i z perspektivního hlediska, z hlediska jejich budoucího uplatnění a orientace na trhu práce.
Závěr

V předložené diplomové práci jsem se zabývala problematikou dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Tento institut je častý a v praxi velmi oblíben, a to zejména pro svou typickou smluvní volnost. Dohody o pracích konaných mimo pracovní patří mezi základní pracovněprávní vztahy, přičemž mají doplňkový charakter. Zaměstnavateli umožňují flexibilně reagovat na změny na trhu, které s sebou nesou změny v požadavku na počet pracovníků a zaměstnanci zase ulevují v řadě povinností, které vyplývají z pracovního poměru a to zejména při vzniku a skončení pracovněprávního vztahu. Nejpočetnější skupinou osob, které tento institut využívají nejčastěji, jsou studenti, dále osoby na rodičovské dovolené a bezesporu senioři.
Co se týče právní úpravy, dohodám o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou věnovány pouze čtyři paragrafy. Již z toho je patrné, že právní úprava tohoto institutu je poměrně kusá. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, jak jsem již uvedla výše, mají doplňkový charakter, možná i proto zákonodárce této problematice věnuje tak málo pozornosti. Což je ovšem ke škodě věci. Kusá úprava přináší mnoho nejasností. Ani odborná veřejnost není jednotná v mnoha otázkách týkající se této problematiky. Navíc subsidiární použití právní úpravy pracovního procesu přináší spíše ještě více nejasností než vyřešených otázek. Pokud není nějaká problematika výslovně řešena, odborná veřejnost se ve většině případů rozdělí na dva „názorové tábory“, kdy jedna část odborné veřejnosti zastává názor vycházející z pravicového smýšlení a druhá část se přiklání k výkladu předmětné problematiky spíše z levicového pohledu, což ostatně bylo patrné na mnoha místech této práce. Pokud tedy zákonodárce vedla ke kusosti úpravy tohoto institutu myšlenka, že se jedná pouze o institut doplňkového charakteru, je tato myšlenka poněkud lichá, jelikož doplňkový charakter nemá žádnou spojitost s četností užívání těchto dohod, jak nám sama praxe ukazuje.
Mezi další nedostatek současné právní úpravy bych zařadila nejasné vymezení případů, kdy mají být dohody použity. Současné, dle mého názoru nejasné znění § 74 odst. 1 ZP, dává opět jistý prostor pro názorové odlišnosti, kdy ještě zaměstnavatel může plnit svůj úkol prostřednictvím dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr a kdy již by měl své úkoly plnit prostřednictvím zaměstnanců v pracovním poměru.
Z praxe vyplývá, že je využívána absence povinnosti evidovat odpracovanou dobu zaměstnance, a to dle mého názoru ne zrovna v marginální míře. Slovenská právní úprava tuto povinnost obsahuje a domnívám se, že by i u nás tato povinnost byla ku prospěchu věci. Často totiž dochází k situaci, kdy je s počty odpracovaných hodin, potažmo s odměnou zaměstnance manipulováno, tak aby odpovídaly zákonnému limitu. Což jistě není žádoucí stav. Jistým východiskem by mohlo být i zvýšení kontrol a případně i zvýšení sankcí za porušení zákona.
Nyní bych se zaměřila na pozitiva, která shledávám v současné právní úpravě. Pozitivem je bezesporu charakter dohod, tedy jejich flexibilita. Tato právní úprava umožňuje přivýdělek jednak osobám, které nemohou vykonávat práci v pracovním poměru, jako je tomu například u studentů a jednak osobám, kteří si chtějí zvýšit svůj příjem a práci z dohod vykonávají vedle pracovního poměru. A mezi pozitiva bych jistě dále zařadila i skutečnost, že na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr se použije právní úprava týkající se minimální mzdy.
V úvodu této práce jsem si dala za cíl komplexně pojednat o problematice dohod konaných mimo pracovní poměr. Domnívám se, že se mi vytyčeného cíle podařilo dosáhnout.

V průběhu vypracovávání této práce došlo ke značným změnám právní úpravy zákoníku práce. Změny nastaly i přímo v ustanoveních, které se týkají dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Výrazných změn dostály všeobecná ustanovení zákoníku práce, kdy tyto změny mají spojitost se vstupem v účinnost nového občanského zákoníku. Změny v části třetí se týkají zejména zavedení institutu okamžitého zrušení dohody zákonným zástupcem a stanovení důsledku nedodržení písemné formy výpovědi nebo okamžitého zrušení těchto dohod spočívajícího v tom, že k takovému právnímu jednání se nepřihlíží. Druhá zmiňovaná změna přinesla vyřešení dlouhodobého sporu o povinnosti písemné formy u aktů, kterými jsou ukončovány dohody.
Vedle hlavního cíle této práce jsem si dala také za cíl porovnat právní úpravu dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr České a Slovenské republiky. Z komparační kapitoly je patrné, že úprava obou zemí pochází historicky z jednoho právního předpisu. Právní úprava je i nyní velmi podobná, přesto jisté odlišnosti obsahuje. Hlavní odlišností slovenské úpravy od českého právního řádu je, že slovenská právní úprava obsahuje tři typy dohod. Navíc obsahuje našemu právnímu řádu neznámou dohodu o brigádnickej práci študentov. Právní úpravou je velmi podobná naší dohodě o pracovní činnosti. Rozdílný je ovšem subjekt, kdy tuto dohodu mohou uzavřít pouze žáci středních škol a studenti denní formy studia na vysoké škole pokud jim ještě nebylo 26 let. Slovenští zákonodárci tuto dohodu zařadili do jejich zákoníku práce z důvodu, aby dali možnost studentům si vydělat nebo alespoň přivydělat na své životní náklady. Jak již jsem uvedla v příslušné kapitole, metodou komparace jsem došla k názoru, že podobná úprava není v českém právním řádu potřebná. 

Pokud jde o vývoj právní úpravy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, velmi pozitivně bych vnímala začlenění úpravy placených studentských praxí. Podobně jako je tomu ve Francii či Německu. Uzákonění takovéhoto institutu by bylo dle mého názoru velmi přínosné, jelikož by dávalo možnost studentům si přivydělat a tudíž se aktivně podílet na úhradě svých životních nákladů. Navíc takováto právní úprava by měla bezesporu také velký přínos i z perspektivního hlediska, a to z hlediska budoucího uplatnění studentů a jejich orientace na trhu práce.
Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou jistým specifikem českého a slovenského právního řádu. Jsou součástí právního řádu již mnoho let a stal se z nich institut tradiční. I z tohoto důvodu se domnívám, že není žádný důvod tento institut výrazněji měnit či rušit. Nicméně mám za to, že v budoucnu tento institut bude ovlivňován právními předpisy Evropské unie, jelikož jak již bylo zmíněno, jedná se o specifický institut ostatním právním úpravám neznámý a protože jedním z cílů Evropské unie je i sjednocovat právní úpravu členských států, je možné, že i dohody o prací konaných mimo pracovní poměr jisté změny doznají. Osobně bych byla raději, kdyby tento náš specifický institut byl zachován a dále se vyvíjel a paralelně vedle dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr byly začleňovány nové formy práce jako např. práce na zavolanou či sdílení pracovního místa.

Seznam pramenů
Monografie:

ANDRAŠČÍKOVÁ, Mária. a kol. Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy komentářem k 1. 1.2012. 6. aktualizované vydání. Olomouc: ANAG, 2012. 1239 s.
BARANCOVÁ, Helena. Zákonník práce s komentárom. Bratislava: C. H. Beck 2010. 1104 s.
BĚLINA, Miroslav a kol. Pracovní právo. 5. vydání, Praha: C. H. Beck, 2012. 559 s.
BĚLINA, Miroslav a kol. Velký komentář. Zákoník práce. 1. vydání, Praha: C.H. Beck, 2012. 1636 s.
BEZOUŠKA, Petr, GABRIELA, Ivanco. Pracovní právo pro zaměstnavatele. Praha: Linde, 2010. 224 s.
BUKOVJAN, Petr. Zákoník práce s judikaturou. 1.vyd. Praha: ASPI, 2008. 312 s.
GALVAS, Milan a kol. Pracovní právo. Brno: Masarykova univerzita, 2012. 752 s.
GALVAS, Milan a kol. Základy pracovního práva. Plzeň: Aleš Čeněk, 2010. 303 s.
GALVAS, Milan. Pracovní právo – 300 otázek a odpovědí. Brno: Computer Press, a.s., 2007. 192 s.
HENDRYCH, Dušan a kol. Právnický slovník. 2. rozšířené vydání. Praha : C. H. Beck, 2003. 1340 s. 
HLOUŠKOVÁ, Pavla a kol. Dotazy a odpovědi z praxe zákoníku práce. Olomouc: ANAG, 2008. 303 s.
HOCHMAN, Josef. Náhrada škody podle zákoníku práce. 1. vyd. Praha : Linde. 2005. 390 s.
HŮRKA, Petr a kol. Pracovní právo. Plzeň: Aleš Čeněk, 2011. 559 s.
HŮRKA, Petr a kol. Zákoník práce a související ustanovení občanského zákoníku s podrobným komentářem. Olomouc: Anag, 2014. 1064 s.
HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibility zaměstnávání. Princip flexijistoty v českém pracovním právu. Praha: Auditorium, 2009. 192 s.
JAKUBKO, Jaroslav. Zákoník práce 2010 v praxi. Praha: Grada, 2009. 239 s.
KOTTNAUER, Antonín a kol. Zákoník práce – komentář s judikaturou. Praha: Leges, 2012. 1088 s.
SCHMIED, Zdeněk, TRYLČ, Ladislav. Zákoník práce. 10. aktualizované vydání. Olomouc: Anag, 2012. 168 s.
VYSOKOJOVÁ, Margerita a kol. Zákoník práce. Komentář. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2013. 800 s.
Odborné články:
BEZOUŠKA, Petr, BĚLINA, Miroslav. Neplatnost právního úkonu v novém zákoníku práce, Právní fórum, 2007, č. 1.
BEZOUŠKA, Petr. Závislá práce. Právní rozhledy, 2008, č. 16.
JAKUBKO, Jaroslav. Pracovní poměr současně s dohodou o provedení práce. Otázky & Odpovědi z praxe, 2010, č. 1.
ŠUBRT, Bořivoj. Nový zákoník práce – některé základní úvahy. Práce a mzda, 2006, č. 10

Internetové zdroje:
FETTER, W, Richard. Dohoda o pracovní činnosti. Pravidla od 1.1.2012 [online]. Epravo.cz, 2012. Dostupné na <http://www.epravo.cz/top/clanky/dohoda-o-pracovni-cinnosti-pravidla-od-1-1-2012-79551.html>.
FETTER, W, Richard. Nejvhodnější a nejsnazší pro příležitostnou brigádu? Dohoda o provedení práce [online]. Epravo.cz, 2012. Dostupné na <http://www.epravo.cz/top/clanky/nejvhodnejsi-a-nejsnazsi-pro-prilezitostnou-brigadu-dohoda-o-provedeni-prace-94083.html>.
HOLEC, Pavel, BARTŮŇKOVÁ, Anna. Vybrané aspekty nového občanského zákoníku a jejich dopad do pracovněprávních vztahů [online]. Eprávo.cz, 2014. Dostupné na <http://www.epravo.cz/top/clanky/vybrane-aspekty-noveho-obcanskeho-zakoniku-noz-a-jejich-dopad-do-pracovnepravnich-vztahu-cast-ii-92001.html>.
KUČEROVÁ, Dagmar. Dohoda o provedení práce [online]. Podnikatel.cz, 2013. Dostupné na <http://www.podnikatel.cz/clanky/dohoda-o-provedeni-prace-2013/>.
KUNDRIK, Pavol. Novela slovenského zákoniku práce [online]. Epravo.cz, 2013.  Dostupné na <http://www.epravo.cz/top/clanky/novela-slovenskeho-zakoniku-prace-87242.html>.

MAČUHA, Miroslav a kol. Dohody o pracách vykonávaných mimo pracovného pomeru [online]. Pp.sk, 2014. Dostupné na <http://www.pp.sk/1547/Dohody-o-pracach-vykonavanych-mimo-pracovneho-pomeru_49232.aspx>.
OLŠOVSKÁ, Andrea. Nový zákonník práce od 1.1.2013 [online]. Blogovisko.sk, 2013. Dostupné na <http://www.blogovisko.sk/novy-zakonnik-prace-od-1-1-2013.html>.
VALÍČEK, Adam. Úplata jako důsledek závislé práce [online]. Epravo.cz, 2014. Dostupné na <http://www.epravo.cz/top/clanky/uplata-jako-dusledek-vykonu-zavisle-prace-94107.html>.
ZUKALOVÁ, Maria. Dohody mimo pravného pomeru [online]. 2013. Dostupné na <http://www.zrrlz.sk/files/20130123_Dohody%20mimo%20prac%20pomeru.pdf>.

Právní předpisy:
Nařízení vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém pracovním prostředí, ve znění pozdějších předpisů
Nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, ve znění pozdějších předpisů
Předpis č. 311/2001 Z.z., zákonník práce, ve znění pozdějších předpisů
Předpis č. 131/2002 Z.z. o vysokých školách, ve znění pozdějších předpisů
Předpis č. 618/2003 Z. z., o autorskom práve a právach súvisiacich s autorským právom, ve znění pozdějších předpisů
zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů
Zákon č. 219/2000 Sb., o majetku České republiky a jejím vystupování v právních vztazích, ve znění pozdějších předpisů
Zákon č. 218/2002 Sb., služební zákon, ve znění pozdějších předpisů

Zákon č. 361/2003 Sb. o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů, ve znění pozdějších předpisů.
Zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů
Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů
Zákon č. 266/2006 Sb., o úrazovém pojištění zaměstnanců, ve znění pozdějších předpisů
Zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů
Zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, v platném znění
Seznam judikatury:

Nález Ústavného súdu Slovenskej republiky ze dne 11. decembra 2003, sp. zn. PL. ÚS 10/02.
Rozhodnutí Nejvyššího správního soudu ze dne 13.6.2008 sp. zn. 4 Ads 5/2008
Rozhodnutí nejvyššího správního soudu ze dne 27.5.2004, sp. zn. 2 Ads 48/2003 
Usnesení rozšířeného senátu Nejvyššího správního soudu ze den 11.6.2010, sp. zn. 6 Ads 48/2009

Shrnutí/ Abstrakt

Shrnutí
Diplomová práce pojednává o tématu „ Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr,“ je rozdělena do pěti kapitol a dále se dělí do podkapitol. V první kapitole jsou vymezeny základní pojmy této problematiky, a to pojem pracovněprávní vztah a závislá práce a dále jsou zde definovány prvky pracovněprávního vztahu. Druhá kapitola je zaměřena již na samotné dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Jednotlivé podkapitoly obsahují obecnou charakteristiku dohod, dále jejich náležitosti, skutečnosti, které vedou k neplatnosti jednotlivých dohod a také možnosti skončení těchto dohod. Třetí kapitola je zaměřena na odpovědnost za škodu, která může vzniknout zaměstnanci nebo zaměstnavateli při výkonu práce z dohod. Čtvrtá kapitola popisuje překážky v práci, a to jak překážky na straně zaměstnavatele, tak i překážky na straně zaměstnance. Poslední kapitola diplomové práce obsahuje komparaci právní úpravy dohod konaných mimo pracovní poměr v České republice a na Slovensku. Cílem této diplomové práce je poskytnout ucelený náhled na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr a vysvětlit, v čem spočívá jejich specifikum, využití a odlišnost od pracovního poměru.

Abstrakt

The thesis deals with the topic of the "Agreement on Work Performed outside the Employment," and is divided into five chapters and then is divided into sections. In the first chapter the basic concepts of this issue are defined, namely the concept of labor relations and the dependent work, also the elements of the employment relationship are defined. The second chapter is focused on agreements on work performed outside the employment. Each subsection contains the general characteristics of agreements, as well as their essentials, the facts that lead to the invalidity of agreements as well as termination options. The third chapter focuses on liability for damage which may be caused to employer or employee during the performance of work. The fourth chapter describes the obstacles to work, both obstacles to work on the part of employer, as well as obstacles on the part of employee. The last chapter of the thesis contains a comparison of legal regulation of agreements on work performed outside the employment in the Czech Republic and in Slovakia. The aim of this thesis is to provide a comprehensive view of the agreements on work performed outside the employment and explain their specificity, the application and the divergence from the employment relationship.
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