
 

 

§ 320a písm. a) – činnosti podporující vzájemná jednání sociálních partnerů na celostátní nebo krajské úrovni, která se týkají důležitých zájmů zaměstnavatelů a 

zaměstnanců v roce 2024 

 

 

 

 

AGENTURNÍ ZAMĚSTNÁVÁNÍ A JEHO 

DALŠÍ SMĚŘOVÁNÍ – ZAHRANIČNÍ 

ZKUŠENOSTI A DALŠÍ SMĚŘOVÁNÍ – 

SHRNUTÍ PRÁVNÍ ÚPRAVY 6 EU ZEMÍ A 

NAVRHNUTÍ DE LEGE FERENDA  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Zpracovatel: Randl Partners, advokátní kancelář, s.r.o.  

Mgr. Jakub Lejsek, Mgr. Bc. Lucie Brázdová, JUDr. Bc. Michal Peškar 

Datum zpracování: květen – říjen 2024 

 



 

2 
 

OBSAH 

1 ÚVOD ............................................................................................................................................... 4 

 Agenturní zaměstnávání a jeho právní úprava ........................................................................ 4 

 Cíl analýzy ................................................................................................................................ 5 

2 VYBRANÉ ASPEKTY AGENTURNÍHO ZAMĚSTNÁVÁNÍ V ČESKÉ REPUBLICE ..................................... 6 

 Podklady analýzy – dotazníkové šetření.................................................................................. 6 

 Doba dočasného přidělení ....................................................................................................... 7 

 Rozdíly mezi agenturními a ostatními zaměstnanci aneb prekérnost agenturního 

zaměstnávání ..................................................................................................................................... 15 

2.3.1 Skončení pracovněprávního vztahu agenturního zaměstnance ....................................... 15 

2.3.2 Překážky v práci a agenturní zaměstnávání ...................................................................... 19 

2.3.3 Konkurenční doložka a zákaz jiné výdělečné činnosti ....................................................... 20 

 Problematika zpracování osobních údajů ............................................................................. 21 

 Omezení dočasného přidělení u zahraničních pracovníků .................................................... 22 

 Zaměstnávání osob se zdravotním postižením ..................................................................... 24 

 Agentury práce a svoboda podnikání .................................................................................... 25 

2.7.1 Kauce ................................................................................................................................. 25 

2.7.2 Odpovědný zástupce ......................................................................................................... 26 

2.7.3 Bezdlužnost ....................................................................................................................... 28 

2.7.4 Závazné stanovisko Ministerstva vnitra ............................................................................ 28 

2.7.5 Nemožnost zaměstnávat zaměstnance na dohodu o provedení práce ............................ 29 

2.7.6 Administrativa pro plnění povinností pro účely statistiky ................................................. 29 

2.7.7 Odejmutí povolení ............................................................................................................. 30 

 Srovnatelné pracovní a mzdové podmínky ........................................................................... 31 

 Pracovní úrazy ....................................................................................................................... 35 

3 ZAHRANIČNÍ PRÁVNÍ ÚPRAVA VYBRANÝCH EVROPSKÝCH ZEMÍ .................................................. 37 

 Průběh šetření zahraniční právní úpravy .............................................................................. 37 

 Výsledky šetření..................................................................................................................... 37 

3.2.1 Obecné informace – dokumenty zakládající dočasné přidělení ........................................ 37 

3.2.2 Omezení dočasného přidělení agenturních zaměstnanců ................................................ 38 

a) Přidělení agenturního zaměstnance na trvalé místo ............................................................ 38 

b) Zaměstnání agenturního zaměstnance na dobu určitou/neurčitou ..................................... 40 



 

3 
 

c) Omezení délky dočasného přidělení ..................................................................................... 42 

d) Možnosti opakování dočasného přidělení ............................................................................ 45 

e) Důsledky překročení maximální délky dočasného přidělení ................................................. 46 

f) Výjimky z existujících pravidel omezení dočasného přidělení .............................................. 48 

3.2.3 Srovnatelné pracovní podmínky agenturních zaměstnanců, včetně odměňování ........... 50 

a) Rozsah srovnatelných pracovních podmínek ........................................................................ 50 

b) Výjimky ze srovnatelných pracovních podmínek v rámci odměňování ................................ 53 

c) Kolektivní smlouvy ................................................................................................................. 56 

d) Doba mezi dočasnými přiděleními ........................................................................................ 57 

e) Důsledky porušení srovnatelných podmínek ........................................................................ 59 

4 NÁVRHY LEGISLATIVNÍCH A NELEGISLATIVNÍCH ŘEŠENÍ VYBRANÝCH PROBLÉMŮ AGENTURNÍHO 

ZAMĚSTNÁVÁNÍ ..................................................................................................................................... 61 

 Doba dočasného přidělení ..................................................................................................... 61 

 Skončení pracovněprávního vztahu agenturního zaměstnance ........................................... 62 

 Překážky v práci a agenturní zaměstnávání .......................................................................... 62 

 Konkurenční doložka a zákaz jiné výdělečné činnosti ........................................................... 62 

 Problematika zpracování osobních údajů ............................................................................. 63 

 Omezení dočasného přidělení u zahraničních pracovníků .................................................... 63 

 Zaměstnávání osob se zdravotním postižením ..................................................................... 63 

 Agentury práce a svoboda podnikání .................................................................................... 63 

 Srovnatelné pracovní a mzdové podmínky ........................................................................... 64 

 Pracovní úrazy ....................................................................................................................... 65 

5 PŘÍLOHY ......................................................................................................................................... 66 

 

 

  



 

4 
 

1 ÚVOD 

 Agenturní zaměstnávání a jeho právní úprava 

Agenturní zaměstnávání představuje jednu z forem zprostředkování zaměstnání, kdy zaměstnanec 

agentury práce vykonává závislou práci přímo pro uživatele. Fakticky se jedná o pronájem pracovní síly, 

který je možný právě jen v rámci agenturního zaměstnávání. K této činnosti jsou dle právních předpisů 

oprávněny jedině agentury práce, které získaly povolení k této formě zprostředkování zaměstnání.  

Agenturní zaměstnávání se těší v České republice poměrně velké oblibě. Zaměstnavatelé jím řeší nejen 

nedostatek zaměstnanců ve vybraných profesích, ale také situace, kdy je potřeba pružně reagovat na 

požadavky trhu a případné výpadky zakázek či poptávky po službách. Uživatelům přináší tento postup 

větší flexibilitu, agenturní zaměstnanci však mají menší míru jistoty a ochrany ve srovnání se 

zaměstnáním v „běžném“ pracovním poměru.  

Právní úprava agenturního je zakotvena jak na poli Mezinárodní organizace práce v rámci Úmluvy 

č. 181 o soukromých agenturách práce1, tak na poli Evropské unie v rámci Směrnice Evropského 

parlamentu a Rady 2008/104/ES ze dne 19. listopadu 2008 o agenturním zaměstnávání (dále jen 

„Směrnice“), jejíž cílem je zejména zabezpečit ochranu zaměstnanců. 

V českém právním řádu je problematika agentur práce řešena zejména v zákoníku práce2 a zákoně 

o zaměstnanosti3. Zákoník práce poskytuje právní základ týkající se realizace dočasného přidělení, 

kdežto zákon o zaměstnanosti upravuje veřejnoprávní pravidla fungování agentury práce, od jejího 

vzniku po případné odejmutí povolení. Právní úprava je v oblasti agenturního zaměstnávání poměrně 

obecná a krátká, při řešení praktických otázek tak dochází k mnoha výkladovým problémům. V jedné 

z problematických oblastí, kterou jsou srovnatelné pracovní podmínky, agenturní zaměstnávání 

upravuje též Metodický pokyn generálního inspektora SÚIP č. 2/2016. Tento dokument sice není 

právně závazný, avšak představuje v praxi přijímanou úpravu srovnatelných podmínek agenturních 

zaměstnanců s kmenovými zaměstnanci uživatele. 

Mimo výše uvedené prameny práva nelze pominout judikaturu, která vzhledem ke stručné právní 

úpravě často poskytuje bližší vodítka, jakým způsobem je třeba určité situace řešit. Na vnitrostátní 

úrovni se jedná především o rozhodnutí Nejvyššího správního soudu. V nedávné době se dále staly 

hnacím motorem pro některé české legislativní návrhy4  rozhodnutí Soudního dvora evropské unie 

(dále jen „SDEU“). Rozsudky SDEU se týkají zejména oblasti doby trvání dočasného přidělení 

a srovnatelnosti pracovních a mzdových podmínek agenturního zaměstnance a kmenového 

zaměstnance uživatele. Především v těchto oblastech nyní vyvstává otázka, zda je stávající česká právní 

úprava v souladu se Směrnicí, resp. zda není nutné přistoupit k její revizi. 

 
1 V České republice ratifikována a vyhlášena sdělením Ministerstva zahraničních věcí o přijetí Úmluvy č. 181 o 
soukromých agenturách práce, č. 38/2003 Sb.  
2 Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů. 
3 Zákon č. 435/2004 Sb., zákon o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
4 Zejména zákon č. 408/2023 Sb., novelizující zákon o zaměstnanosti a zákoník práce, ve znění pozdějších 
předpisů. 
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 Cíl analýzy  

Cílem této analýzy je rozebrat vybrané problematické aspekty stávajícího stavu právní úpravy 

agenturního zaměstnávání, a to zejména s přihlédnutím k judikatuře SDEU a zároveň: 

• podchytit na základě dotazníku vyplněného desítkami českých zaměstnavatelů praktické 

problémy, které přináší současná právní úprava agenturního zaměstnávání v České republice; 

• analyzovat možné inspirační zdroje ze zahraničí na základě odpovědí místních odborníků na dotazy 

připravené ve spolupráci se zadavatelem ohledně problematických oblastí; 

• analyzovat, zda je český zákonodárce povinen reagovat na judikaturu SDEU; 

• navrhnout možné změny stávající právní úpravy v České republice. 

Cílem této analýzy je tedy navrhnout řešení nejproblematičtějších aspektů současného stavu právní 

úpravy agenturního zaměstnávání v České republice – tj. především doby dočasného přidělení 

a srovnatelných pracovních podmínek.  

Tato analýza si naproti tomu neklade za cíl přinést vyčerpávající rozbor všech aspektů agenturního 

zaměstnávání.  

Tato analýza reflektuje právní stav do konce září roku 2024. 
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2 VYBRANÉ ASPEKTY AGENTURNÍHO ZAMĚSTNÁVÁNÍ V ČESKÉ 

REPUBLICE 

 Podklady analýzy – dotazníkové šetření 

Ve spolupráci se zadavatelem byl pro účely této analýzy připraven dotazník o 50 otázkách (viz příloha 

č. 3), který byl elektronicky distribuován v červnu a červenci 2024 českým zaměstnavatelům – 

prostřednictvím autorů této analýzy i zadavatele. 

Dotazník vyplnilo celkem 42 zaměstnavatelů, z toho 5 agentur práce a 18 uživatelů. Ostatní 

respondenti uvedli, že nevyužívají agenturní zaměstnávání. Mezi respondenty se nacházejí nejčastěji 

společnosti s 50 až 500 či 1000 až 5000 zaměstnanci.  

 

Podle dohody se zadavatelem se autoři této analýzy níže zabývají pouze následujícími aspekty 

agenturního zaměstnávání: 

• dočasnost/přechodnost agenturního zaměstnávání a sjednávaná doba určitá; 

• rozdíly mezi agenturními a ostatními zaměstnanci (skončení pracovněprávního vztahu, 

překážky v práci, konkurenční doložka a zákaz jiné výdělečné činnosti dle § 304 zákoníku 

práce); 

• problematika zpracování osobních údajů při agenturním zaměstnávání; 

• problematika zaměstnávání osob se zdravotním postižením agenturami práce (resp. odvodu 

do státního rozpočtu); 

• omezení dočasného přidělení zahraničních pracovníků; 

• srovnatelné pracovní a mzdové podmínky agenturních zaměstnanců a kmenových 

zaměstnanců uživatele; 

• pracovní úrazy agenturních zaměstnanců; 

• problematické aspekty fungování agentur práce od jejich vzniku po jejich zánik (s důrazem na 

odejmutí povolení). 
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Uvedené oblasti autoři komentují zejména z právního hlediska, tj. s odkazy na příslušnou právní úpravu 

a soudní rozhodnutí. Autoři této analýzy však své závěry názorně dokládají právě i odpověďmi 

respondentů v provedeném dotazníkovém šetření, případně zkušenostmi z vlastní právní praxe. 

Úvahám de lege ferenda, tj. návrhům na konkrétní zlepšení stávající právní úpravy se však autoři věnují 

v závěrečné části celé analýzy. 

 Doba dočasného přidělení 

V souladu se zákoníkem práce5 představuje dočasné přidělení zaměstnávání fyzických osob agenturou 

práce za účelem jejich výkonu práce u jiného zaměstnavatele, a to za sjednanou odměnu pro agenturu 

práce. Zaměstnavatelem agenturního zaměstnance je agentura práce, která s ním uzavřela pracovní 

smlouvu nebo dohodu o pracovní činnosti. K realizaci dočasného přidělení poté dochází na základě 

dohody o dočasném přidělení zaměstnance agentury práce, uzavřené mezi agenturou práce 

a uživatelem. Na okraj dodáváme, že dočasné přidělení může dle § 43a zákoníku práce nastat 

i bezúplatně mezi dvěma „obyčejnými“ zaměstnavateli, nejedná se ale o agenturní dočasné přidělení, 

a tak mu zde nebude věnována pozornost.  

Jak napovídá samotný termín „dočasné přidělení“, mělo by toto přidělení trvat pouze po omezenou – 

dočasnou dobu. Směrnice konkrétně uvádí: „Tato směrnice se vztahuje na zaměstnance, kteří mají 

pracovní smlouvu nebo jsou v pracovněprávním vztahu s agenturou práce a kteří jsou přiděleni 

uživatelům, aby pod jejich dohledem a vedením po přechodnou dobu pracovali.“6 Nestanoví však 

žádnou přesnou maximální hranici či bližší definici přechodné doby. Je tak na členských státech, aby 

tento termín vyložily v intencích dané Směrnice, a to i vzhledem k účelu agenturního zaměstnávání. 

Zákoník práce konkrétně v § 309 odst. 6 stanoví, že: „Agentura práce nemůže téhož zaměstnance 

dočasně přidělit k výkonu práce u téhož uživatele na dobu delší než 12 kalendářních měsíců po sobě 

jdoucích.“7 Na první pohled se tak zdá být naše právní úprava poměrně přísná, a to i ve srovnání s jinými 

zeměmi. Stanovení takto tvrdého kritéria by dle našeho názoru naplňovalo požadavek přechodnosti 

stanovený Směrnicí, a bylo by tak nutné řešit jen případné následky, co se stane, pokud dojde 

k překročení této hranice. 

Z tohoto tvrdého omezení však existuje výjimka, podle které výše uvedené neplatí v případě, kdy 

o výjimku požádá sám zaměstnanec agentury práce, případně tehdy, jde-li o výkon práce na dobu 

náhrady za zaměstnankyni uživatele, která čerpá mateřskou nebo rodičovskou dovolenou, nebo za 

zaměstnance uživatele, který čerpá otcovskou nebo rodičovskou dovolenou.8 Tyto výjimky nemají 

žádné omezení co do počtu opakování či celkové délky trvání.  

V praxi se často využívá obou výše uvedených výjimek, což vede k tomu, že dočasné přidělení trvá celou 

řadu let, nezřídka dokonce i 10 a více let. Nejedná se většinou o využité výjimky pro zástup za 

zaměstnance na otcovské, mateřské nebo rodičovské dovolené, ale o výjimku na žádost zaměstnance.  

Výjimka udělená na žádost zaměstnance však může být v rozporu s účelem Směrnice. Zaměstnanci 

totiž v praxi tuto výjimku „požadují“ již v samotné pracovní smlouvě či dohodě o pracovní činnosti, 

případně podepisují agenturou práce předpřipravené žádosti k prodloužení dočasného přidělení. 

 
5 § 307a zákoníku práce. 
6 Čl. 1 odst. 1 Směrnice. 
7 § 309 odst. 6 zákoníku práce. 
8 Tamtéž. 
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V těchto případech je otázkou, zda daná žádost podána zcela svobodně, a to vzhledem k podřízené roli 

agenturního zaměstnance. Agenturní zaměstnanci si navíc při podpisu těchto žádostí často nejsou plně 

vědomi prekérnosti agenturního zaměstnávání a možných nepříznivých důsledků, které jim ve srovnání 

s „běžným“ zaměstnáním hrozí. Je pravdou, že v České republice je v posledních letech velice nízká 

míra nezaměstnanosti, a agenturní zaměstnanci si tak ve většině případů mohou najít i jiné zaměstnání. 

V některých regionech však nemusí být situace natolik příznivá. Zaměstnanec může mít rovněž velice 

specifickou specializaci, která není třeba na trhu práce tolik poptávaná. Ze strany zaměstnavatelů může 

též v některých oblastech převládat snaha mít část zaměstnanců formou agenturního zaměstnávání 

proto, aby případné propouštění nebylo tak nákladné.  

Zákoník práce dále stanoví pro agenturní zaměstnance výjimku ze zákazu delšího opakování sjednané 

doby určité, kdy agentury práce si mohou sjednávat pracovní poměry na dobu určitou se zaměstnanci 

za účelem práce u uživatele bez jakéhokoliv omezení.9 Dotazníkové šetření názorně potvrzuje, že 

k opakování sjednaných dob určitých s týmž zaměstnancem skutečně dochází. 

 

Opakovanému prodlužování dočasného přidělení při žádosti zaměstnance tak formálně dle českého 

právního řádu opravdu nic nebrání. Vede to však k situaci, kdy zaměstnanec pracuje v poměrně 

nejistém pracovněprávním vztahu, který může velice rychle a typicky bez jakéhokoliv nároku na 

odstupné skončit. Tedy i v době, kdy by zaměstnance v „běžném“ pracovněprávním vztahu ukončit 

možné nebylo. 

Dočasnost by dle SDEU10 neměla být obcházena vícenásobným opakovaným řetězením přidělení 

agenturního zaměstnance ke stejnému uživateli. Pokud by tedy docházelo k opakování, nebylo by 

agenturní zaměstnávání možné dále považovat za přechodné, jak požaduje Směrnice.  

V rámci dotazníkového šetření vyšlo najevo, že zaměstnavatelé využívají agenturní zaměstnance 

převážně na trvalé pracovní pozice, a nikoliv jen na jako záskok za kmenové zaměstnance, kteří 

nemohou z důvodu některé z překážek v práci vykonávat pro uživatele jako svého zaměstnavatele 

práci. Zapojení agenturních zaměstnanců na trvalé pracovní pozice potvrzuje i skutečnost, že přechod 

do kmenového stavu respondenti uvedli jako jeden ze dvou nejčastějších důvodů ukončení 

 
9 § 39 odst. 6 zákoníku práce. 
10 Rozhodnutí SDEU ve věci C-681/18 ze dne 23. 4. 2020. 
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agenturního zaměstnávání.  

 

Doplnění legendy: 
 První možnost (tj. přechod do kmenového stavu) anebo stanovená dobrá spolupráce 

       Nemáme zájem o převod agenturních zaměstnanců do kmenového stavu 
       Ukončení přidělení nebylo zatím nikdy realizováno 

Mezi důvody, proč uživatelé využívají agenturní zaměstnance, mimo již zmíněné obsazení trvalých míst, 

respondenti uvedli např.: 

• vyzkoušení zaměstnance (jako určitá zkušební doba nebo její prodloužení); 

• navýšení objednávek; 

• sezónní práce; 

• záskok za kmenové zaměstnance; 

• výkyvy trhu, tj. jako flexibilita pracovní síly; 

• více z výše uvedených důvodů – sezónní práce, zvýšený objem zakázek, zajištění flexibility 

pracovní síly či jakási zkušební doba nebo její prodloužení; 

• neschválení headcountu (tj. navýšení počtu kmenových zaměstnanců). 

Výše uvedené zřetelně potvrzuje, že agenturní zaměstnávání neslouží jen k pokrytí nenadálé potřeby, 

ale spíše pro komfort a větší pocit flexibility uživatele. Nelze odhlédnout ani od skutečnosti, že někteří 

uživatelé si agenturním zaměstnáváním fakticky prodlužují zkušební dobu zaměstnance, což není cílem 

agenturního zaměstnávání a zvyšuje pro samotné zaměstnance jeho prekérnost. Respondenti zároveň 

potvrdili, že k převodům do kmenového stavu opravdu dochází. 
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Více než 60 % respondentů uvedlo, že mají jako uživatelé dočasně přidělené zaměstnance po dobu 

delší než 1 rok. 

 

Nejčastější doba dočasného přidělení bývá dle respondentů 6-12 měsíců (33 % respondentů). Přibližně 

22 % respondentů nicméně uvedlo, že nejčastější doba dočasného přidělení je 12-24 měsíců a stejné 

procento respondentů dokonce zaškrtlo, že nejčastější doba dočasného přidělení u nich činí více než 

24 měsíců.  
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Agentury práce se v dotazníku rovněž vyjadřovaly k průměrné délce dočasného přidělení. Z odpovědí 

je zřejmé, že i z jejich pohledu není dočasné přidělení delší než 12 měsíců ničím výjimečným.  Jedna 

z agentur dokonce uvedla, že dočasné přidělení od 12-24 měsíců u nich představuje průměrnou délku 

dočasného přidělení jejich zaměstnanců.  

 

Z dotazníku tak zcela jasně vyplynulo, že u respondentů doba dočasného přidělení velice často činí déle 

než 12 měsíců předvídaných zákoníkem práce. Pro zajímavost jsme žádali respondenty o vyjádření, 

jaká byla nejdelší doba dočasného přidělení u konkrétního zaměstnance, které jsou si vědomi. Přibližně 

třetina respondentů uvedla, že u nich došlo i k dočasného přidělení trvajícímu déle jak 5 let.  
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Většina dotázaných agentur práce v rámci dotazníku zaškrtla, že ze své praxe mají zkušenost 

s dočasným přidělením trvajícím déle jak 5 let. 

 

Jedna z agentur práce dokonce uvedla, že má dočasné přidělení sjednané na i na dobu neurčitou, 

jakkoli se v praxi dle našich zkušeností bude jednat o zcela výjimečné řešení. Zákoník práce tento 

postup výslovně nazakazuje (pokud existuje žádost zaměstnance o další přidělení), nicméně dle 

Směrnice se jistě již nejedná o přechodné přidělení. 
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K dočasnosti, resp. k přechodnosti dočasného přidělení dle Směrnice se v nedávné době vyjádřil SDEU.  

Ve svém rozsudku11 řešil případ německého zaměstnance agentury práce, který byl přidělen uživateli 

přes čtyři a půl roku a domáhal se určení, že mezi ním a uživatelem již vznikl přímý pracovněprávní 

vztah. Odkazoval přitom na německou právní úpravu, podle které není dočasné přidělení přípustné na 

dobu delší než 18 měsíců s tím, že tato doba může být prodloužena kolektivní smlouvou, což v tomto 

případě bylo až na 36 měsíců.  

Německý soud předložil SDEU několik předběžných otázek. Jejich podstatou byl zejména výklad pojmů 

„přechodně“ a „po přechodnou dobu“, které Směrnice používá.  

První dotaz se týkal toho, zda přidělení lze považovat za přechodné, přestože pracovní místo, na které 

je agenturní zaměstnanec přidělen, je svou povahou trvalé a není obsazováno jako zástup. SDEU dospěl 

k závěru, že Směrnice nijak neomezuje agenturní zaměstnávání pouze na vybraná pracovní místa, na 

kterých je potřeba zastoupit kmenového zaměstnance uživatele a dospěl k závěru, že dočasné 

přidělení lze využít i pro místa trvalá. V tomto ohledu je tak český právní řád právně konformní se 

Směrnicí, kdy neomezuje agenturní zaměstnávání jen na předem definovaná pracovní místa. 

Druhý dotaz směřoval na to, jestli opakované přidělování agenturního zaměstnance k jednomu 

uživateli na celkové období zhruba 55 měsíců lze ještě považovat za přechodné ve smyslu Směrnice. 

Přestože SDEU se v daném případě vyhnul konečné odpovědi, jaký časový úsek lze považovat za 

přechodný, přinesl však závěry, kterým je nutné věnovat zvýšenou pozornost. 

SDEU nejprve odkázal na Směrnici, podle níž členské státy musí přijmout opatření zamezující tomu, aby 

se dočasné přidělené nadměrně opakovalo. Pokud nejdelší možnou dobu přidělení agenturního 

zaměstnance nestanoví vnitrostátní právní úprava, rozhodují o splnění podmínky přechodnosti 

v každém jednotlivém případě vnitrostátní soudy. 

SDEU následně dospěl k závěru, že „obnovení opakujících se přidělení zaměstnance agentury práce na 

stejné pracovní místo u uživatele na dobu 55 měsíců představuje zneužívání takových přidělení 

v případě, že opakující se přidělení téhož zaměstnance agentury práce ke stejnému uživateli vedou 

k tomu, že činnost u tohoto uživatele bude delší než to, co lze rozumně kvalifikovat jako ‚přechodné‘, 

s ohledem na všechny relevantní okolnosti (..) a v kontextu vnitrostátního právního rámce“.12  

 
11 Rozsudek Soudního Dvora Evropské Unie ze dne 17. března 2022 ve věci C-232/20. 
12 Tamtéž, bod 63. 
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Mezi relevantní okolnosti podle SDEU patří zejména zvláštnosti určitého odvětví, vše ostatní 

ponechává rozhodnutí vnitrostátních soudů, resp. vnitrostátní právní úpravě.  Neexistují-li však takové 

relevantní okolnosti, nelze dobu 55 měsíců zpravidla možné kvalifikovat jako přechodnou. 

Česká právní úprava má sice na první pohled poměrně přísný limit doby dočasného přidělení 

(12 měsíců), tento limit se však v praxi často obchází, a to žádostí zaměstnance. Z tohoto pohledu se 

domníváme, že česká právní úprava umožňující takovou praxi není v souladu s výše uvedeným 

rozhodnutím a Směrnicí, kdy neexistuje žádný pevný limit či kritérium, které by nebylo možné 

jednoduše obejít. Česká právní úprava dále nijak nezamezuje opakování dočasného přidělení, takže 

daný 12měsíční limit lze obejít nejen na žádost zaměstnance, ale i neustálým opakováním dočasného 

přidělení s krátkými přestávkami. 

V návaznosti na výše uvedené rozhodnutí SDEU došlo k přípravě novely zákoníku práce, která měla 

reagovat na nedostatečné zajištění přechodnosti v českém právním řádu. Podle této novely měli 

agentura a uživatel zajistit, že dočasné přidělení zaměstnance u téhož uživatele nepřesáhne v úhrnu 

3 roky za dobu 5 let po sobě jdoucích. Zakázáno mělo být i sjednání pracovní smlouvy na dobu určitou 

danou dobou dočasného přidělení. K opačným ujednáním by se nepřihlíželo a porušení by 

představovalo přestupek. Uvedený návrh zákona sice reagoval na nedostatky české právní úpravy, 

avšak panovaly obavy, že by agentury práce a uživatelé zákaz doby určité vázané na dobu dočasného 

přidělení obcházeli uzavíráním pracovních smluv na krátké doby určité. To by v praxi zaměstnancům 

ke zvýšení jistoty příliš nepomohlo. Z navrhovaného zákazu sjednat si dobu určitou vázanou na dobu 

dočasného přidělení nebylo plně zřejmé, zda nezasáhne i do situace, kdy se jen opíše konkrétní doba 

(časový úsek) dočasného přidělení. Navrhované ustanovení bylo totiž možné čistě z jazykového 

hlediska vyložit i tímto způsobem.13 

V Poslanecké sněmovně Parlamentu ČR nakonec tato změna zákona neprošla, resp. z této novely14 

zůstalo prakticky jediné ustanovení s dopadem na délku dočasného přidělení, a to zavedení ochranné 

14denní doby pro skončení dočasného přidělení po doručení jednostranného prohlášení uživatele15. 

Doplnění 14denní „výpovědní doby“ u skončení dočasného přidělení jistě vede ke zvýšení ochrany 

zaměstnance, kdy zejména v dočasné pracovní neschopnosti zaměstnanec nezůstane bez jakékoliv 

náhrady mzdy. V porovnání s původním návrhem se však jedná jen o velice drobnou úpravu, která nijak 

nereaguje na výše uvedenu judikaturu a neomezuje celkovou dobu dočasného přidělení. Zákonodárce 

tak doposud bohužel nevyužil možnosti sladit český právní řád se Směrnicí a judikaturou SDEU.  

Ustanovení týkající se výpovědní doby navíc dle názoru autorů této analýzy přináší zbytečně další 

nejasnosti, resp. nijak neřeší související otázky. Není z něj například zřejmé, kdo komu doručuje 

jednostranné prohlášení zaměstnance, zda se uplatní specifické podmínky pro doručování písemností 

dle § 334a až 336 zákoníku práce, případně jakým způsobem se počítá 14 dní po doručení prohlášení. 

Není zcela jasné, zda se daných 14 dní počítá po doručení samotnému zaměstnanci či pouze agentuře 

jako subjektu dohody o dočasném přidělení. Na některé z těchto otázek se prozatím snažila nalézt 

odpověď alespoň Asociace pro rozvoj kolektivního vyjednávání a pracovních vztahů ve svých 

 
13 K tomuto srov. např. PICHRT, Jan. Některé aktuální otázky a problémy spojené s českou právní úpravou 

agenturního zaměstnávání. Právní rozhledy, 2023, č. 13-14, s. 457-468, s. 457. 
14 Zákon. č. 408/2023 Sb., změna zákona o zaměstnanosti a dalších souvisejících předpisů, ve znění pozdějších 
předpisů. 
15 § 309 odst. 3 zákoníku práce. 
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výkladových stanoviscích ze dne 17. 4. 2024.16 

Nezbývá než shrnout, že česká úprava dočasnosti agenturního přidělení stále neobsahuje dostatečné 

záruky, které podle aktuální judikatury SDEU požaduje Směrnice a které by zabránily jejímu obcházení. 

Novela, která to měla napravit, byla bohužel v Poslanecké sněmovně změněna poměrně 

nepropracovaným návrhem. Vzhledem k výše uvedenému není dle našeho názoru vhodné čekat na 

případnou judikaturu na národní úrovni. Zákonodárce by měl aktivně danou problematiku upravit, aby 

byla jednak jasná a plně srozumitelná a jednak odpovídající Směrnici. 

 Rozdíly mezi agenturními a ostatními zaměstnanci aneb 

prekérnost agenturního zaměstnávání 

V této části se budeme věnovat rozdílům mezi agenturními a ostatními zaměstnanci v několika 

zadavatelem vybraných oblastech, kde dochází u agenturních zaměstnanců nejčastěji k rozdílnému 

postupu ve srovnání s kmenovými zaměstnanci uživatele, konkrétně: 

• skončení pracovněprávního vztahu; 

• překážky v práci; 

• konkurenční doložka a zákaz konkurenční výdělečné činnosti. 

Přestože i agenturní zaměstnávání je považováno za závislou práci, bývá historicky považováno za tzv. 

prekérní zaměstnávání, které není ve srovnání s „běžným pracovním poměrem“ pro agenturní 

zaměstnance natolik stabilní. Tohoto prekérního charakteru agenturního zaměstnávání jsou si obvykle 

vědomi zejména smluvní strany dohody o dočasném přidělení (uživatel a agentura práce), naopak 

zaměstnanci často ví nejvýše to, že jsou agenturními zaměstnanci, ale neznají konkrétní nevýhody 

agenturního zaměstnávání, zejména v případě skončení dočasného přidělení. Toto mají autoři analýzy 

potvrzené i ze své advokátní praxe, kdy se setkali s případy, kdy zaměstnanci žalovali neplatnost 

rozvázání pracovního poměru, aniž by dokázali rozlišit specifika agenturního zaměstnávání. 

2.3.1 Skončení pracovněprávního vztahu agenturního zaměstnance 

Při skončení pracovněprávního vztahu jsou nejvíce vidět rozdíly mezi agenturním a kmenovým 

zaměstnancem. Agentury práce nemají možnost zaměstnance, které přidělují k výkonu práce 

u uživatele, samy zaměstnávat k plnění svých úkolů. Jsou vázány výlučně na poptávku od klientů – 

uživatelů, a tak dochází k tomu, že pracovní poměr (případně dohodu o pracovní činnosti) uzavírají se 

zaměstnancem na dobu určitou na dobu dočasného přidělení zaměstnance k uživateli. Přestože 

v dohodě o dočasném přidělení je přesně specifikována doba trvání dočasného přidělení, pracovní 

smlouva je poměrně neurčitě a velice obecně vázána jen na trvání dočasného přidělení. Někteří 

považují tento způsob sjednání doby určité za zcela neurčitý17, a tak se dovolávají zákoníku práce, podle 

kterého: „Pracovní poměr trvá po dobu neurčitou, nebyla-li písemně sjednána doba jeho trvání.“18 

S tímto názorem se neztotožňujeme, jelikož zákoník práce výslovně nestanovuje, jakým způsobem má 

 
16 Dostupné na webových stánkách https://www.akvpracpravo.cz/sqlcache/vykladova-stanoviska-ke-akv-
skoda-auto-mlada-boleslav-duben-24.pdf (k 11. 10. 2024) 
17 K tomuto srov. např. PICHRT, Jan. Některé aktuální otázky a problémy spojené s českou právní úpravou 
agenturního zaměstnávání. Právní rozhledy, 2023, č. 13-14, s. 457-468, s. 457. 
18 § 39 odst. 1 zákoníku práce. 
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být sjednána doba trvání pracovního poměru na dobu určitou.  

Podle ustálené judikatury však může být doba trvání pracovního poměru uzavřeného na dobu určitou 

dohodnuta i na základě jiných, konkrétním datem neohraničených objektivně zjistitelných skutečností, 

o jejichž skutečné délce účastníci při uzavírání pracovní smlouvy nemusí mít ani jistotu, které 

nepřipouštějí pochybnosti o tom, kdy pracovní poměr na dobu určitou uplynutím sjednané doby 

skončí.19 

V případě doby určité sjednané po dobu trvání dočasného přidělení je situace obdobná např. 

s pracovním poměrem uzavíraným na dobu určitou po dobu trvání mateřské či rodičovské dovolené 

zaměstnankyně. I v tomto případě je doba trvání pracovního poměru na dobu určitou určena na 

základě jiných, konkrétním datem neohraničených skutečností, které navíc nejsou v moci samotného 

zaměstnance. 

Všechny agentury práce, které zodpověděly přiložený dotazník, využívají sjednávání pracovního 

poměru na dobu určitou na dobu dočasného přidělení. Činí tak navíc prakticky ve všech případech. 

Pracovní poměr agenturního zaměstnance tak zpravidla skončí při skončení dočasného přidělení 

automaticky, a to uplynutím doby určité. 

 

Pokud by tomu tak nebylo a agentury by uzavíraly pracovní poměr na konkrétně vymezený časový úsek 

(např. na dobu 6 měsíců) a zaměstnanec nebo uživatel by využili možnosti jednostranně ukončit 

dočasné přidělení před uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno, musela by agentura práce tomuto 

zaměstnanci bezprostředně přidělit jinou práci. V opačném případě by nastala překážka v práci na její 

straně a agentura práce by zaměstnanci musela poskytovat náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku. 

Problémem sjednávání doby určité po dobu dočasného přidělení je odebrání pro kmenové 

zaměstnance obvyklé ochrany agenturnímu zaměstnanci, u něhož se neuplatní: 

• výpovědní doba,  

• ochranná doba dle § 53 odst. 1 zákoníku práce, kdy zaměstnavatel nemůže dát zaměstnanci 

výpověď,  

• ochranná doba dle § 55 odst. 2 zákoníku práce, kdy zaměstnavatel nemůže dát zaměstnanci 

 
19 Např. rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 5. 9. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1990/2000. 
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okamžité zrušení; či 

• odstupné dle § 67 zákoníku práce.  

Zaměstnanec se tak mnohdy ne vlastní vinou ocitne v tíživé situaci, kdy poměrně náhle, tj. do 14 dní 

od doručení jednostranného prohlášení uživatele, ztratí svoje zaměstnání a svůj příjem. Mnohdy se 

zaměstnanec zrovna nachází v dočasné pracovní neschopnosti, ošetřuje člena rodiny, případně se 

jedná o těhotnou zaměstnankyni či zaměstnankyni na mateřské nebo rodičovské dovolené.  

Zákoník práce stanoví, že není možné sjednat podmínky pro ukončení doby dočasného přidělení před 

uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno, pouze ve prospěch uživatele.20 Přestože sám zaměstnanec 

je subjektem agenturního zaměstnávání a sám má možnost učinit jednostranné prohlášení, není 

stranou dohody o dočasném přidělení a nemůže tak ovlivnit sjednání podmínek pro jednostranné 

prohlášení. Agenturní zaměstnanec však může, podobně jako „běžní“ zaměstnanci, doručit svému 

zaměstnavateli výpověď z pracovního poměru. V takovém případě se ale uplatní přinejmenším 

dvouměsíční výpovědní doba, což může být pro zaměstnance naopak poměrně dlouhé. Ve srovnání se 

zcela flexibilní možností uživatele ukončit velice rychle dočasné přidělení je to i značně nevyvážené. 

Jednostranné prohlášení je dle odpovědí agentur práce navíc častým důvodem skončení dočasného 

přidělení před uplynutím sjednané doby. 

 

V praxi se lze setkat zejména se dvěma základními přístupy, jakým způsobem si agentura práce 

a uživatel sjednávají podmínky pro jednostranné prohlášení.  

Prvním způsobem je sjednání důvodů pro jednostranné prohlášení uživatele, které částečně opisují 

výpovědní důvody zaměstnavatele dle § 52 zákoníku práce. Mnohdy však nejsou stanoveny pro 

uživatele tak přísně, např. u méně závažného porušení povinnosti zaměstnance nevyžadují předchozí 

písemné upozornění zaměstnanci. U zaměstnanců v tomto ohledu bývá sjednávaná možnost ukončit 

jednostranné prohlášení typicky ze zdravotních důvodů či z důvodů porušení povinností uživatele 

(např. při porušování pravidel týkajících se pracovní doby či BOZP). 

Druhým způsobem je sjednání možnosti učinit jednostranné prohlášení z jakéhokoliv či bez uvedení 

důvodu, a to pro obě strany. Tento způsob může být problematický.  Je otázkou, zda je splněn zákonný 

 
20 § 308 odst. 1 písm. g) zákoníku práce. 
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požadavek, že důvody nejsou pouze ve prospěch uživatele. Ve srovnání s běžným pracovním poměrem 

má totiž uživatel značně širokou možnost, jak ukončit dočasné přidělení agenturního zaměstnance, 

a tím fakticky způsobit jeho skončení pracovního poměru. V praxi se lze setkat s výklady, že tento 

způsob přináší ještě více flexibility pro uživatele, a tudíž méně ochrany pro zaměstnance. 

Autorům analýzy je známo soudní rozhodnutí Okresního soudu a následně Krajského soudu v Ústí nad 

Labem21, kde bylo předmětem sporu ukončení pracovního poměru agenturní zaměstnankyně, která 

byla v ochranné době, ale uživatel využil svého práva ukončit dočasné přidělení jednostranným 

prohlášením bez uvedení důvodu. Jelikož zaměstnankyně měla sjednán pracovní poměr na dobu 

určitou vázaný na dobu trvání dočasného přidělení, skončil ji pracovní poměr uplynutím doby určité. 

Soud prvního stupně připustil, že jelikož se nejednalo o výpověď, ale o ukončení pracovního poměru 

sjednaného na dobu určitou, skončil pracovní poměr bez ohledu na ochrannou dobu zaměstnankyně. 

Soud se zabýval rovněž tím, zda je možné trvání pracovního poměru na dobu určitou navázat na dobu 

dočasného přidělení. Dospěl k závěru, že přestože je možné v zásadě kdykoliv a okamžitě z vůle 

uživatele i zaměstnance ukončit zaměstnání bez uvedení důvodu, není toto v rozporu s dobrými mravy. 

Zároveň uvedl, že zaměstnankyně měla stejnou možnost zaměstnání kdykoli ukončit, a proto se 

nejedná o zakázané ustanovení pouze ve prospěch uživatele. Krajský soud při svém přezkumu dospěl 

ke stejnému závěru a daný rozsudek potvrdil. Přestože soudní judikatura není formálně pramenem 

práva, je jistě škoda, že zaměstnankyně nepodala dovolání k Nejvyššímu soudu, který by případ 

přezkoumal a případnou přesvědčivou argumentací by mohl nasměrovat aplikační praxi k tomu, jakým 

způsobem je možné sjednat důvody pro jednostranné prohlášení. 

V rámci dotazníkové šetření jsme se respondentů tázali, zda mají sjednané konkrétní důvody pro 

jednostranné prohlášení uživatele a většina respondentů uvedla, že ano. 

 

Na tento dotaz navazoval další dotaz, zda mohou uživatelé učinit jednostranné prohlášení i bez uvedení 

důvodů. Většina z respondentů uvedla, že ne, jelikož vnímají související rizika spojená s případnou 

nevyvážeností důvodů pro ukončení. Skoro třetina respondentů nicméně dané možnosti využívá 

a nepovažuje to za rizikové. 

 
21 Rozsudek Krajského soudu v Ústí nad Labem, sp. zn. 11 Co 234/2022, ze dne 25. 4. 2023; Rozsudek Okresního 
soudu v Ústí nad Labem, sp. zn. 22 C 98/2021, ze dne 20. 7. 2022. 
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Z dotazníkového šetření tak vyplynulo, že se jedná o oblast, která může uživatelům a agenturám práce 

představovat obtíže, protože si nejsou jistí, jakým způsobem mohou postupovat v souladu se 

zákoníkem práce.  

2.3.2 Překážky v práci a agenturní zaměstnávání 

Se zvýšenou flexibilitou v rámci agenturního zaměstnávání souvisí i problematika překážek v práci. 

Agentura práce je jakožto zaměstnavatel povinna v zákonem stanovených případech omluvit 

nepřítomnost zaměstnance na pracovišti a případně poskytnout zaměstnanci náhradu mzdy (např. 

v případě prvních 14 kalendářních dnech dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance).  

V praxi ale mnohdy dochází k ukončení dočasného přidělení i v době překážek v práci či dokonce 

v ochranné době. Proti tomuto postupu není zaměstnanec fakticky nijak chráněn a může se dostat do 

nepříznivé situace. Jedinou ochranu představuje stále poměrně nové ustanovení § 309 odst. 3 zákoníku 

práce, podle kterého musí být jednostranné prohlášení uživatele doručeno též zaměstnanci, přičemž 

dočasné přidělení skončí nejdříve 14. den po doručení tohoto prohlášení. 

Z pohledu uživatele je tento poměrně tvrdý postup zcela pochopitelný. Na základě obchodní smlouvy 

si kupuje pracovní sílu a nemá zájem o dočasné přidělení zaměstnanců, kteří nemohou po delší dobu 

vykonávat práci, natož jim platit jakoukoliv náhradu mzdy. Závisí ale také na tom, jakým způsobem je 

sjednána odměna agentury práce za dočasné přidělení. Pokud je vázána čistě jen na odpracovanou 

hodinu zaměstnance, pak uživatele překážky v práci agenturních zaměstnanců nijak finančně netíží. 

V praxi je ale častěji nastaveno, že agentury práce přenáší tyto náklady na uživatele a ti pak jsou 

motivováni co nejrychleji ukončit dočasné přidělení.  

U agenturních zaměstnanců mohou nastat i překážky v práci na straně zaměstnavatele. Fakticky se ale 

spíše jedná o překážky v práci na straně uživatele, který nepřiděluje agenturním zaměstnancům práci 

ve sjednaném rozsahu dle dohody o dočasném přidělení. Veškeré náhrady však musí poskytnout 

zaměstnanci agentura práce jako jeho zaměstnavatel, přestože sama nemá možnost zaměstnanci 

přidělit práci s výjimkou situací, kdy by dočasné přidělení nebylo vázané v pracovní smlouvě na 

konkrétního uživatele. Takové situace však v praxi skoro nenastávají. I v tomto případě jsou uživatelé, 

pakliže je to náklad na jejich straně, ekonomicky motivováni k učinění jednostranného prohlášení 

a ukončení dočasného přidělení. 
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Na to v praxi myslí smluvní strany při sjednávání odměny za agenturní zaměstnávání, kdy velice často 

rámcové smlouvy obsahují i ujednání o tom, kdo ponese finanční důsledek překážky v práci. Za 

překážky v práci na straně zaměstnavatele fakticky může uživatel, který není schopen ve sjednaném 

rozsahu přidělovat zaměstnanci práci. Z tohoto pohledu je tak logické, že by měl nést související 

náklady spíše on než agentura práce, natož zaměstnanec. 

Jak již bylo uvedeno výše, respondenti uvedli, že agenturní zaměstnávání využívají i ve snaze snížit 

náklady, které s sebou nese propouštění. Typicky tak v případě nedostatku práce pro tyto zaměstnance 

dojde k ukončení dočasného přidělení a agenturní zaměstnanci nedostanou jakoukoliv náhradu mzdy 

za překážky v práci na straně zaměstnavatele. Ve srovnání s kmenovými zaměstnanci uživatele se tak 

opět ocitají v mnohem prekérnějším postavení. 

Současná právní úprava překážek v práci je tedy ve svých důsledcích, byť žádná specifická úprava se na 

agenturní zaměstnance v této oblasti nevztahuje, vůči agenturním zaměstnancům extrémně 

nepříznivá.  

2.3.3 Konkurenční doložka a zákaz jiné výdělečné činnosti 

Stejně jako kmenový zaměstnanec i agenturní zaměstnanec může nabýt při výkonu práce pro uživatele 

své specifické know-how či jakékoliv jiné informace, které mohou být konkurenčně zneužitelné. Může 

si ale uživatel sjednat s agenturním zaměstnancem konkurenční doložku nebo má být taková doložka 

sjednána přímo s agenturou?  

Z pohledu zákoníku práce představuje konkurenční doložka ochranu pro zaměstnavatele, aby se 

zaměstnanec zdržel výkonu výdělečné činnosti, která by byla shodná s předmětem činnosti 

zaměstnavatele nebo která by měla vůči zaměstnavateli soutěžní povahu. Pokud bude např. IT 

konzultant dočasně přidělen ke společnosti, kde bude vyvíjet specifický software, tak uživatele 

konkurenční doložka uzavřená mezi zaměstnancem a agenturou práce jako zaměstnavatelem nijak 

chránit nebude, neboť agentura práce nebude mít stejný předmět činnosti a ani se nebude jednat 

o činnost, která by měla soutěžní povahu. Jelikož se zaměstnanec nesmí vzdát svých práv a rozšířením 

konkurenční doložky i na podnikání třetího subjektu zákon nijak nepředvídá, je zde velké riziko, že 

takové ujednání by mohlo být shledáno jako neplatné. Navíc by to byla samozřejmě agentura, která by 

musela hradit zaměstnanci peněžité vyrovnání a se zaměstnancem případně řešit porušení 

konkurenční doložky. Obdobně problematické je i přímé uzavření konkurenční doložky mezi 

zaměstnancem a uživatelem, jelikož mezi nimi není žádný pracovněprávní vztah. Zákoník práce uznává 

možnost sjednat si vzájemnou dohodu mezi agenturním zaměstnancem a uživatelem ohledně opatření 

k vyšší ochraně majetku uživatele, u konkurenční doložky však žádnou takovou možnost neuvádí. 

Mimo konkurenční doložku, která upravuje vztah až po skončení pracovního poměru, zákoník práce 

řeší v § 304 konkurenční činnost i v průběhu pracovněprávního vztahu. Podle tohoto ustanovení platí, 

že zaměstnanci mohou vedle svého zaměstnání vykonávaného v základním pracovněprávním vztahu 

vykonávat výdělečnou činnost, která je shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele, u něhož jsou 

zaměstnáni, jen s jeho předchozím písemným souhlasem. Toto opět vede ke stejnému problému, 

v našem příkladě k tomu, že agenturní zaměstnanec dočasně přidělený ke společnosti zabývající se 

vývojem softwaru nemůže vykonávat práci bez souhlasu agentury práce pro jinou agenturu práce (je 

zde dán shodný předmět činnosti). Pokud však bude vykonávat napřímo práci pro konkurenci uživatele, 

ustanovení zákoníku práce tím neporuší (ledaže by se jeho jednání dostalo do rozporu s oprávněnými 
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zájmy agentury práce, což může představovat i riziko rozvázání spolupráce ze strany uživatele). 

I v tomto ohledu je tak zákoník práce poměrně bezzubý a uživatel své know-how, obchodní tajemství 

či jiné pro něj důležité informace pracovněprávními instituty příliš neochrání. 

Praxe proto přistupuje k tomu, že agenturní zaměstnanci jsou přijímáni prakticky jen na pracovní 

pozice, kde nedochází k seznámení s významným know-how, obchodním tajemstvím či jinými 

konkurenčně využitelnými informacemi. Toto vyplynulo i z dotazníkového šetření, kdy pouze cca 39 % 

respondentů potvrdilo, že agenturní zaměstnávání využívají i na administrativní a kancelářské pracovní 

pozice. Agenturní zaměstnávání tak sice není ve 100 % případů využíváno jen pro účely výrobních pozic, 

tento způsob využití agenturních zaměstnanců však zdaleka převažuje. 

 

 Problematika zpracování osobních údajů  

I při agenturním zaměstnávání je nutné plnit veškeré povinnosti v oblasti zpracování osobních údajů, 

a to zejména podle GDPR22.  

Speciální úprava se nachází v zákoně o zaměstnanosti, který v § 17 odst. 2 zmiňuje, že osobní údaje lze 

zpracovávat pouze se souhlasem osob, jichž se tyto údaje týkají. Z hlediska právního titulu pro 

zpracování osobních údajů se jedná o nesystematické ustanovení, kdy agentura práce jako 

zaměstnavatel musí mnoho osobních údajů zpracovávat přímo ze zákona či k plnění svých smluvních 

povinností. Jelikož problematika právních titulů je upravena již v GDPR, bylo by na místě odstranit dané 

ustanovení ze zákona o zaměstnanosti. Účelem zpracování osobních údajů je jednak realizace 

pracovněprávního vztahu a jednak dočasné přidělení k uživateli, jelikož bez samotného předání 

osobních údajů uživateli by ani nemohlo dojít k dočasnému přidělení. Z tohoto vyplývá, že i v případě, 

že by zaměstnanec následně svůj souhlas se zpracováním osobních údajů odvolal, což mu umožňuje čl. 

7 odst. 3 GDPR, musí agentura práce jako zaměstnavatel i nadále zpracovávat jeho osobní údaje, což 

jistě ukazuje na nadbytečnost souhlasu jako právního titulu pro zpracování osobních údajů 

zaměstnance. 

Co se týče vztahu mezi agenturou práce a uživatelem, jedná se o vztah mezi samostatnými správci 

 
22 Nařízení Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochraně fyzických osob v 
souvislosti se zpracováním osobních údajů a o volném pohybu těchto údajů a o zrušení směrnice 95/46/ES 
(obecné nařízení o ochraně osobních údajů). 
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osobních údajů. Agentura práce i uživatel jsou tak povinni se plně řídit GDPR. Přestože není nutné ve 

smyslu čl. 28 odst. 3 GDPR uzavírat smlouvu o zpracování osobních údajů, je vhodné si v rámcové 

smlouvě či jiném dokumentu toto ujasnit a zároveň se dohodnout na případné spolupráci (např. při 

uplatňování práv zaměstnanců). Z dotazníkového šetření vyplynulo, že i v této oblasti smluvní strany 

spolupracují a mnohdy na to pamatuje již samotná rámcová smlouva o dočasném přidělení 

zaměstnanců. 

Zaměstnanec musí ve smyslu čl. 13 GDPR obdržet informaci o zpracování osobních údajů, a to jak od 

zaměstnavatele, tedy agentury práce, tak také od uživatele, pakliže není naplněna některá z výjimek. 

Zaměstnanec může uplatnit svá práva jak vůči svému zaměstnavateli, tak také uživateli.  

 Omezení dočasného přidělení u zahraničních pracovníků 

Zákon o zaměstnanosti obsahuje zmocnění pro vládu, aby mohla svým nařízením stanovit druhy prací, 

které agentura práce nemůže formou dočasného přidělení u uživatele zprostředkovávat23.  Vláda dané 

zmocnění využila a vydala nařízení č. 64/2009. Sb., o stanovení druhu prací, které agentura práce 

nemůže formou dočasného přidělení k výkonu práce. Předmětné nařízení vlády bylo dosud 

novelizováno pouze jednou, a to v listopadu 2017. 

Předmětem tohoto nařízení vlády je, že: „Agentura práce nemůže pro cizince zprostředkovávat 

zaměstnání formou dočasného přidělení k výkonu práce u uživatele pro práci v podzemí hlubinných 

dolů nebo pro takové druhy prací, k jejichž výkonu postačuje nižší stupeň vzdělání než střední vzdělání 

s maturitní zkouškou s výjimkou druhů prací uvedených v příloze k tomuto nařízení.“24 Příloha nařízení 

vlády tak stanoví výjimky, kde lze i přes nižší stupeň vzdělání než střední vzdělání s maturitní zkouškou 

realizovat dočasné přidělené cizince. V současnosti se jedná o níže uvedené klasifikace CZ ISCO25: 

• 524 Ostatní pracovníci v oblasti prodeje 

• 721 Slévači, svářeči a příbuzní pracovníci 

• 722 Kováři, nástrojaři a příbuzní pracovníci 

• 723 Mechanici a opraváři strojů a zařízení (kromě elektrických) 

• 741 Montéři, mechanici a opraváři elektrických zařízení 

• 751 Výrobci a zpracovatelé potravin a příbuzní pracovníci 

• 753 Výrobci oděvů, výrobků z kůží a kožešin a pracovníci v příbuzných oborech 

• 812 Obsluha zařízení na zpracování a povrchovou úpravu kovů a jiných materiálů 

• 814 Obsluha strojů na výrobu a zpracování výrobků z pryže, plastu a papíru 

• 815 Obsluha strojů na výrobu a úpravu textilních, kožených a kožešinových výrobků 

• 816 Obsluha strojů na výrobu potravin a příbuzných výrobků 

 
23 § 64 zákona o zaměstnanosti. 
24 § 1 nařízení vlády č. 64/2009. Sb. ze dne 5. března 2009, o stanovení druhu prací, které agentura práce 
nemůže formou dočasného přidělení k výkonu práce, ve znění pozdějších předpisů. 
25 Příloha nařízení vlády č. 64/2009. Sb. ze dne 5. března 2009, o stanovení druhu prací, které agentura práce 
nemůže formou dočasného přidělení k výkonu práce, ve znění pozdějších předpisů. 
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• 818 Ostatní obsluha stacionárních strojů a zařízení 

• 821 Montážní dělníci výrobků a zařízení 

• 833 Řidiči nákladních automobilů, autobusů a tramvají 

• 834 Obsluha pojízdných zařízení 

Tato úprava je kritizována zejména ze dvou důvodů. 

Zaprvé, někteří autoři26 kritizují přijetí omezení dočasného přidělení pro cizince jako nezákonné. 

Nařízení vlády totiž neobsahuje druhy prací, u kterých není možné agenturní zaměstnávání, nýbrž 

poměrně široký zákaz agenturám práce zprostředkovávat zaměstnání cizince. Vztahuje se tak zejména 

na skupinu osob, a nikoliv na druhy prací. Z tohoto pohledu tak lze uvažovat o tom, že vláda překročila 

své zákonné zmocnění v zákoně o zaměstnanosti, které vládu nikterak nezmocnilo k vydání nařízení 

vlády, kterým vyloučí určitou skupinu osob z agenturního zaměstnávání. Nařízení vlády totiž musí být 

v souladu s čl. 78 Ústavy vydáno k provedení zákona a v jeho mezích. Dané omezení může být 

považováno i za diskriminační v souladu s unijní legislativou.27 

Vláda dále bývá kritizována, že prakticky nijak nereaguje na aktuální poptávku na trhu práce, kdy od 

konce roku 2017 nepřijala jakoukoliv novelu tohoto nařízení. Jelikož je v České republice dlouhodobě 

jedna z nejnižších nezaměstnaností v rámci celé EU dle EUROSTATU, poptávka po pracovní síle je 

opravdu veliká. V daném nařízení ale chybí výjimka např. pro pracovníky v: 

• stavebnictví; 

• gastronomii; 

• zemědělství; 

• úklidových službách; 

• výrobě (pomocní pracovníci). 

Omezování dočasného přidělování cizinců navíc může nést i negativní efekt, kdy tito zaměstnanci 

vykonávají práci buď v rozporu s nařízením vlády, nebo dochází k jejich zprostředkování jinou cestou, 

typicky na základě zastřeného agenturního zaměstnávání či přímo na základě švarcsystému. Mnoho 

pracovníků tak zůstává v šedé zóně, bez zajištění srovnatelných podmínek a základních pracovních 

standardů a s obavou případného vyhoštění z České republiky.  

Vláda by naopak měla podporovat legální trh práce, řádně zřízené a fungující agentury práce, které si 

s ohledem na případné riziko odejmutí licence nemohou závažné porušování právních předpisů 

dovolit. Měla by tedy umožnit pružněji reagovat na aktuální poptávku. Jedna z připomínek 

respondentů dotazníkového šetření byla, že v praxi mohou zákona poslušné agentury práce jen stěží 

konkurovat poskytovatelům, kteří nabízí dodání služby dle smlouvy o dílo. Tito poskytovatelé jsou 

zastřenou agenturu práce a umožňují uživatelům snáze získat zaměstnance-cizince, a to i legální 

cestou. 

 
26 srov. např. FALTA, David. § 64 [Zmocnění pro vládu]. In: PROCHÁZKOVÁ, Eva, FALTA, David. Agenturní 

zaměstnávání (zákon o zaměstnanosti). 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2023. 
27 Čl. 5 odst. 1 písm. b) Směrnice či dle Směrnice Rady 2003/109/ES ze dne 25. 11. 2003 o právním postavení 
státních příslušníků třetích zemí, kteří jsou dlouhodobě pobývajícími rezidenty (např. čl. 11, čl. 12 či čl. 14). 

https://app.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=mv2tgxzsgaydgx3mgaytaoi&refSource=text
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Z provedeného dotazníkového šetření vyplynulo, že problematika dočasného přidělení cizinců 

představuje velké téma, přestože cizinci u respondentů tvoří zpravidla méně než 25 % z dočasně 

přidělených zaměstnanců.  

 

Respondenti upozorňovali především na obecně zdlouhavý proces získání příslušného povolení pro 

cizince. Dále kritizovali, že agentury práce nemají možnost vstoupit do specifických vládních programů 

a jednodušeji zaměstnat cizince. 

Další nerovnost je spatřována i v tom, že cizinec, který je držitelem zaměstnanecké karty, nemůže 

změnit zaměstnavatele nebo nastoupit na pracovní pozici, bude-li budoucím zaměstnavatelem 

agentura práce.28 

 Zaměstnávání osob se zdravotním postižením 

Problematika zaměstnávání osob se zdravotním postižením (resp. povinného odvodu osob se 

zdravotním postižením do státního rozpočtu) se jakožto zaměstnavatelů týká i agentur práce. 

Zákon o zaměstnanosti29 stanoví povinnost pro zaměstnavatele s více než 25 zaměstnanci v pracovním 

poměru zaměstnávat osoby se zdravotním postižením ve výši povinného podílu těchto osob na 

celkovém počtu zaměstnanců zaměstnavatele. Povinný podíl činí 4 %. Tuto povinnost lze mimo 

zaměstnávání v pracovním poměru splnit také odebíráním výrobků nebo služeb od vybraných 

zaměstnavatelů, se kterými Úřad práce uzavřel dohodu o uznání zaměstnavatele nebo odvodem do 

státního rozpočtu.30 

V minulosti v této oblasti panovala mezi agenturami práce nejistota, zda mají do celkového počtu 

započítat jen své kmenové zaměstnance, nebo také zaměstnance, kteří byli zaměstnaní agenturou 

práce za účelem dočasného přidělení k uživateli. Situace byla o to nejasnější, že dočasné přidělení 

zdravotně postižených bylo zákonem o zaměstnanosti pro agentury práce zcela zakázané a agentury 

práce tak nemohly plnit tuto povinnost zaměstnáním zdravotně postižené osoby a následným 

 
28 § 42g odst. 7 zákona č. 326/1999 Sb., o pobytu cizinců na území České republiky a o změně některých 
zákonů, ve znění pozdějších předpisů. 
29 § 81 a násl. zákona o zaměstnanosti. 
30 Při zjišťování počtu zaměstnanců zaměstnavatele je pro tyto účely rozhodný průměrný roční přepočtený 
počet zaměstnanců. Zaměstnavatelé zjišťují průměrný roční přepočtený počet zaměstnanců podle § 15 
vyhlášky č. 518/2004 Sb., kterou se provádí zákon o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů 
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dočasným přidělením této osoby k uživateli. Tyto nejasnosti odstranil, kromě pozdější novely, i Nejvyšší 

správní soud, který svým rozsudkem potvrdil v neprospěch agentur práce, že: „Zákaz spočívající 

v nemožnosti dočasně přidělit k výkonu práce u uživatele zaměstnance, který je osobou se zdravotním 

postižením (§ 66 zákona o zaměstnanosti), tak nemohl mít žádný vliv na stěžovatelčinu povinnost 

zaměstnávat osoby se zdravotním postižením (§ 81 odst. 1 zákona o zaměstnanosti). Povinný podíl se 

vypočetl z počtu všech zaměstnanců, tj. jak „kmenových“, tak „agenturních“.31  

Zákon o zaměstnanosti ani související vyhláška Ministerstva práce a sociálních věci32 totiž 

nestanovovaly, že by se do celkového počtu zaměstnanců v pracovním poměru nezapočítávali 

zaměstnanci, kteří jsou dočasně přiděleni k výkonu práce k uživateli (jako je tomu od 1. 1. 2015). 

V praxi to vedlo k tomu, že agentury práce hradily vysoké odvody do státního rozpočtu. 

V současné době je problematika povinného podílu již o dost jasnější, kdy zákon o zaměstnanosti jasně 

stanoví, že: „U zaměstnavatelů, kteří jsou agenturou práce podle § 14 odst. 3 písm. b), se do celkového 

počtu zaměstnanců v pracovním poměru nezapočítají zaměstnanci, kteří jsou dočasně přiděleni 

k výkonu práce k uživateli“33. Agentury práce tak již pro účely povinného podílu počítají pouze 

s kmenovými zaměstnanci. Dokonce i v případě, že dočasně přidělují osoby se zdravotním postižením 

uživatelům, nemohou si je započítávat do povinného podílu. Tímto způsobem nastavená povinnost 

odpovídá svým smyslem a účelem institutu dočasného přidělování, kdy jsou to uživatelé, kteří obsazují 

pracovní pozice zdravotně postiženými zaměstnanci. 

Přestože současné nastavení je značně jasnější a rovnější vůči agenturám práce, než tomu bylo 

v minulosti, lze malou nevýhodu pro agentury práce spatřovat právě v tom, že kmenoví zaměstnanci 

představují obvykle pouze podpůrný administrativní či obchodní aparát k zajištění dočasného 

přidělení. Faktická možnost zaměstnávat osoby zdravotně postižení v pracovním poměru může být 

proto u agentur práce trochu nižší než u ostatních zaměstnavatelů. Ve srovnání s předchozí právní 

úpravou jde ale o zanedbatelnou poznámku a úplné vynětí agentur práce z této povinnosti by bylo 

naopak poměrně nesystémové. 

 Agentury práce a svoboda podnikání 

V této části se věnujeme vybraným problematickým aspektům fungování agentur práce od jejich 

vzniku po jejich zánik, včetně odejmutí licence, kde je částečně omezena svoboda jejich podnikání. 

2.7.1 Kauce 

Z pohledu fungování agentur práce je další značnou překážkou ve svobodě podnikání i povinnost složit 

kauci pro získání povolení ke zprostředkování zaměstnání ve formě dočasného přidělení. Zavedení 

kauce bylo řešeno Ústavním soudem34, který dospěl k závěru, že tím není omezeno právo podnikat, 

a naopak její zavedení vede k narovnání podnikatelského prostředí. Kauce pomáhá státu, aby 

podnikatelé v této oblasti neustále nezakládali nové účelové agentury práce a dostáli svým závazkům 

 
31 Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 31. 10. 2017, sp. zn. 8 Ads 24/2017. 
32 Vyhláška Ministerstva práce a sociálních věci č. 518/2004 Sb., kterou se provádí zákon č. 435/2004 Sb., 
o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů – v části čtvrté upravuje výpočet průměrného ročního 
přepočteného počtu zaměstnanců a výpočet plnění povinného podílu. 
33 § 81 a násl. zákona o zaměstnanosti. 
34 Rozhodnutí Ústavního soudu Pl. ÚS 43/18 ze dne 18. ledna 2022. 

https://app.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga2f6nbtguxhazrwgy&refSource=text
https://app.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga2f6nbtguxhazryge&refSource=text
https://app.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga2f6nbtgu&refSource=text
https://app.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga2f6njrha&refSource=text
https://app.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga2f6nbtgu&refSource=text
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vůči státu. Může však představovat i překážku pro zřízení legální agentury práce, která chce např. svoji 

činnost vykonávat v menším rozsahu. Důsledkem této překážky může být, že se společnosti budou 

soustředit spíše na to, jakým způsobem nastavená pravidla obejít. 

Výše kauce činila do konce roku 2023 částku 500.000 Kč, přičemž od 1. 1. 2024 došlo k jejímu navýšení 

na 1.000.000 Kč. Podle důvodové zprávy k novele, kterou došlo k tomuto navýšení kauce, se kauce 

ukázala jako vhodný nástroj k prokázání finanční způsobilosti agentury práce.35 Důvodová zpráva však 

žádným způsobem nevysvětluje, proč původní výše kauce přestala být dostatečná. Samotný argument, 

že v některých státech v rámci Evropské unie je kauce vyšší, dle našeho názoru neodůvodňuje její 

navýšení. Ani argument, že kauce v některých případech nepostačuje k úhradě všech závazků zanikající 

agentury práce vůči státu, není v důvodové zprávě jakkoliv blíže odůvodněn. Důvodová zpráva v této 

části neodkazuje ani na jakoukoliv analýzu či statistiku, kolik zanikajících agentur práce nedospělo svým 

závazkům. Uvedenou novelou přibyly agenturám práce navíc další povinnosti – např. prokazovat svou 

bezdlužnost. Zákonodárce tak mohl před zvýšením kauce počkat na to, zda se nově zavedené instituty 

v praxi osvědčily a až za předpokladu, že ne, mohl kauci navýšit. 

Nutno podotknout, že samotná kauce je pro agentury práce značně nevýhodná i z finančního pohledu, 

jelikož peněžní prostředky jsou vloženy na zvláštní účet bez jakéhokoliv úročení. 

2.7.2 Odpovědný zástupce  

Další formální překážkou k získání licence agentury práce je skutečnost, že agentura práce musí 

jmenovat odpovědného zástupce, který musí splňovat řadu podmínek. Fyzická osoba může být 

ustanovena do funkce odpovědného zástupce pouze u jedné právnické osoby. Funkci odpovědného 

zástupce lze vykonávat pouze v pracovním poměru s pracovní dobou sjednanou v rozsahu nejméně 

20 hodin týdně. Splnění této podmínky se nevyžaduje u fyzické osoby, která je současně statutárním 

orgánem nebo členem statutárního orgánu této právnické osoby. Mezi další podmínky patří: 

• dosažení věku 18 let, 

• plná svéprávnost, 

• bezúhonnost,  

• odborná způsobilost, 

• bydliště na území České republiky. 

• skutečnost, že fyzická osoba v posledních 3 letech nevykonávala funkci odpovědného zástupce 

u právnické osoby, statutárního orgánu nebo orgánu právnické osoby, které bylo odejmuto 

povolení ke zprostředkování zaměstnání z důvodů podle § 63 odst. 2 písm. a) až e) nebo g) 

nebo podle § 63 odst. 3 nebo 4, a to v době, kdy u této právnické osoby nastaly nebo trvaly 

skutečnosti, které vedly k odejmutí tohoto povolení.36 

V praxi bývá poměrně složité najít osobu, která bude plně odborně způsobilá k výkonu funkce 

odpovědného zástupce, kdy musí mít ukončené vysokoškolské vzdělání a nejméně dvouletou 

odbornou praxi v oblasti zprostředkování zaměstnání nebo v oboru, pro který má být zprostředkování 

 
35 Vládní návrh zákona, kterým se mění zákon č. 435/2004 Sb., zákon o zaměstnanosti, ve znění pozdějších 
předpisů, a další související předpisy, s. 14. 
36 § 60 odst. 10 zákona o zaměstnanosti. 
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zaměstnání povoleno, anebo střední vzdělání s maturitní zkouškou, vyšší odborné vzdělání nebo vyšší 

odborné vzdělání v konzervatoři a nejméně pětiletou odbornou praxi v oblasti zprostředkování 

zaměstnání nebo v oboru, pro který má být zprostředkování zaměstnání povoleno.  

Odbornou praxí se rozumí soustavný osobní výkon činnosti v oblasti zprostředkování zaměstnání nebo 

v oboru, pro který má být zprostředkování zaměstnání povoleno, fyzickou osobou v rozsahu nejméně 

20 hodin týdně. Odbornou praxi je fyzická osoba povinna získat v době 10 let bezprostředně 

předcházejících podání žádosti o vydání povolení ke zprostředkování zaměstnání. Toto omezení do 

1. 1. 2024 neexistovalo a je otázkou, zda důvodem pro dané opatření je, že osoby s praxí v nedávné 

době mají větší předpoklady být odpovědným zástupce, nebo zda je faktickým cílem omezit počet 

možných odpovědných zástupců, a tedy počet agentur práce. Právě výklad, co znamená osobní výkon 

činnosti v oblasti zprostředkování zaměstnání pro žadatele o neomezenou licenci agentury práce, 

představuje v praxi potíže. Informace zveřejněná na stránkách MPSV popisuje posouzení výkonu 

odborné praxe jako komplexní a individuální proces. Dle MPSV musí mít taková osoba praxi jako 

zprostředkovatel v prostředí Úřadu práce České republiky nebo přímo v agentuře práce.37 Z tohoto 

pohledu je automaticky vyloučeno mnoho osob, který sice mohou mít se zprostředkováním 

zaměstnání mnohaletou zkušenost, ale nemají praxi u agentury práce či na Úřadu práce. Může se 

jednat například o personální ředitele či podnikové právníky, kteří dlouhá léta zajišťují pro společnosti 

zaměstnance ze strany agentur práce nebo mají na starost nábor tisíce zaměstnanců. Z hlediska tohoto 

výkladu není jejich praxe dostatečná. Autoři této analýzy se ve své praxi setkali i se situací, kdy v rámci 

žádosti o licenci bylo detailně zkoumáno, co všechno zaměstnanec v rámci své práce pro agenturu 

práce přesně vykonával. 

V praxi bývá dále problematické získat od odpovědného zaměstnance veškeré údaje k doložení této 

odborné praxe. Pracovní smlouvu sice zaměstnanci většinou mají, ale podrobnou náplň práce či 

seznam vykonávaných činností už většinou neuchovávají. Mimo to bývalý zaměstnavatel, typicky 

stávající agentura práce, nemá žádný zájem na tom, aby na trhu agentur práce vznikaly nové agentury 

práce. Nemusí být proto ochotna vydat bývalému zaměstnanci jakékoliv potvrzení či prohlášení 

o vykonávaných činnostech. 

V praxi jsme se setkali také s problémem u bydliště odpovědného zástupce. Při formálním výkladu 

zákona o zaměstnanosti totiž musí mít bydliště na území České republiky. V případě agentur práce 

vlastněných společnostmi v zahraničí je zcela logická snaha mít jako odpovědného zástupce osobu, 

se kterou mají již dostatečnou zkušenost při fungování agenturního zaměstnávání. Tyto osoby ale mají 

bydliště obvykle v zahraničí. Obdobná povinnost se vztahuje i na statutární orgán, který podle § 60 

odst. 2 ve spojení s § 60 odst. 10 zákona o zaměstnanosti musí rovněž splňovat podmínku bydliště 

v České republice. Tato podmínka je mnohdy nesplnitelná a nepředstavuje žádnou záruku, že se bude 

odpovědný zástupce, natož statutární orgán agentury práce, více věnovat dohledu nad agenturním 

zaměstnáváním v České republice. De lege ferenda doporučujeme proto tuto povinnost změnit 

a nadále nepožadovat bydliště na území České republiky. V praxi jsme se rovněž setkali i s tím, že se 

jedná o podmínku, kterou u statutárního orgánu MPSV ve skutečnosti nepožaduje, což nám bylo 

sděleno v rámci telefonické konzultace. Za předpokladu, že agentura práce má jako garanta splňování 

veškerých podmínek odpovědného zástupce svého zaměstnance, není důvodné požadovat po 

statutárním orgánu splňování dalších podmínek nad rámec zákona o obchodních korporacích 

 
37 Dostupná zde: https://www.mpsv.cz/web/cz/tiskopis-zadosti-o-povoleni-zprostredkovani-zamestnani. 

https://www.mpsv.cz/web/cz/tiskopis-zadosti-o-povoleni-zprostredkovani-zamestnani
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a družstvech.38 

2.7.3 Bezdlužnost 

Od 1. 1. 2024 platí podle § 60 odst. 14 zákona o zaměstnanosti, že podmínkou vydání povolení ke 

zprostředkování zaměstnání je bezdlužnost žádající osoby, a to již při podání žádosti. Osoba, které bylo 

vydáno povolení ke zprostředkování zaměstnání, musí být bezdlužná po celou dobu trvání platnosti 

povolení ke zprostředkování zaměstnání. Bezdlužnost se pak ověřuje, a to minimálně jednou za 

6 měsíců. 

Za bezdlužnou se pro tyto účely považuje osoba, která nemá evidován nedoplatek, s výjimkou 

nedoplatku, u kterého je povoleno posečkání jeho úhrady nebo rozložení jeho úhrady na splátky: 

a) u orgánů Finanční správy České republiky, 

b) u orgánů Celní správy České republiky, 

c) na pojistném a na penále na všeobecné zdravotní pojištění, 

d) na pojistném a na penále na sociální zabezpečení a na příspěvku na státní politiku 

zaměstnanosti.39 

Agentura práce si může získat příslušná potvrzení o bezdlužnosti a poslat je přímo MPSV. Tato forma 

je sice administrativně náročnější, ale agentuře práce přináší větší jistotu a přehled o možných 

nedoplatcích. Nevýhodou této varianty je skutečnost, že si některé orgány, např. finanční správa, účtují 

poplatek za vystavení potvrzení. Druhou variantu představuje možnost příslušné orgány zprostit 

mlčenlivosti proto, aby samy předávaly MPSV dané údaje. Tato varianta s sebou přináší riziko, že 

jakýkoli nedoplatek, který vznikl opomenutím či drobnou chybou a který by jinak agentura ihned 

napravila, bude rovnou představovat důvod k odejmutí licence ke zprostředkování zaměstnání dle § 63 

odst. 2 písm. a) zákona o zaměstnanosti. 

Jeden z respondentů dotazníkového šetření též uvedl, že agentura práce cítí oprávněné riziko, že ji 

bude odňata licence i pro drobný nedoplatek, protože ten může být způsobený i chybou na straně 

příslušného orgánu (např. chybou v počtu pojištěnců u zdravotní pojišťovny). Společenská škodlivost 

daného jednání je přitom naprosto zanedbatelná. Bohužel zákon o zaměstnanosti nenařizuje MPSV 

vyzvat agenturu práce k nápravě. Při případném nedoplacení má proto bez jakéhokoliv uvážení dojít 

ke zrušení agentury práce.  

Ve srovnání s ostatními podnikajícími subjekty jsou v tomto případě agentury práce značně 

znevýhodněny, protože jim není bez dalšího při jakémkoli nedoplatku umožněno pokračovat 

v podnikání. 

2.7.4 Závazné stanovisko Ministerstva vnitra 

Další z podmínek udělení povolení ke zprostředkování zaměstnávání je vydání souhlasného závazného 

stanoviska Ministerstva vnitra, kdy ministerstvo posuzuje udělení povolení ke zprostředkování 

zaměstnání z hlediska veřejného pořádku, bezpečnosti a dodržování práv třetích osob.40 Účelem 

 
38 zákon č. 90/2012 Sb. 
39 § 60 odst. 14 a 15 zákona o zaměstnanosti. 
40 § 60a zákona o zaměstnanosti. 
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závazného stanoviska má být dle důvodové zprávy zabránění nezákonným aktivitám.41 Ve srovnání 

s běžnými podnikateli dochází u agentur práce k větší kontrole už při samotném posuzování žádosti 

o vydání povolení.  

Pro agentury práce je případné nevydání souhlasného závazného stanoviska problematické, protože 

se proti němu samotnému, s výjimkou následného přezkumu konečného rozhodnutí, nemá, jak bránit. 

V rámci posuzování ze strany Ministerstva vnitra nemá žadatel o povolení ke zprostředkování 

zaměstnání možnost činit další podání a vysvětlení. Městský soud v Praze nedávno např. řešil případ42, 

kdy Ministerstvo vnitra nevydalo souhlasné závazné stanovisko, a to z důvodu sídla žadatele na 

virtuální adrese. Ministerstvo vnitra toto vyhodnotilo jako bezpečnostní riziko pro ochranu práv třetích 

osob. V tomto konkrétním případě bylo rozhodnutí neudělení povolení soudem shledáno jako 

nezákonné, neboť Ministerstvo vnitra řádně nepřezkoumalo, jakým způsobem virtuální sídlo 

představuje bezpečnostní riziko. Přestože zákon o zaměstnanosti stanoví, že je třeba označeno sídlo 

a prostory, kde bude docházet ke zprostředkování zaměstnání, není žádným způsobem zakázáno mít 

virtuální sídlo. Začínající agentury práce, které v dnešní době velice často funguje online, neboť 

agentura práce nepotřebuje ke své činností jakékoliv obchodní prostory, mohou naopak virtuální sídla 

využívat poměrně běžně. V praxi se setkáváme i s tím, že agentury práce mají celý nástup zaměstnanců 

nastaven online a zaměstnanec se nemusí fyzicky do prostor agentury práce vůbec dostavit. 

2.7.5 Nemožnost zaměstnávat zaměstnance na dohodu o provedení 

práce 

Další omezení, které se aplikuje na agentury práce v rámci dočasného přidělování zaměstnanců, je 

nemožnost dočasně přidělit zaměstnance, který má uzavřenou dohodu o provedení práce.43 Původním 

úmyslem tohoto omezení byla ochrana před případným zneužíváním studentskými agenturami. 

V současné době však nemá toto omezení jakékoliv odůvodnění. Je třeba přihlédnout k tomu, že 

v nedávné době též došlo k většímu narovnání práv zaměstnanců pracujících na základě pracovní 

smlouvy, dohody o pracovní činnosti a dohody o provedení práce. 

De lege ferenda proto navrhujeme rozvolnění možnosti dočasného přidělení agenturou práce 

i u zaměstnanců pracujících na základě dohody o provedení práce. 

2.7.6 Administrativa pro plnění povinností pro účely statistiky 

Agentury práce jsou povinny do 31. ledna každého roku MPSV sdělovat mnoho údajů ohledně 

realizovaných činností, a to včetně počtu zaměstnanců přidělených k uživateli dle příslušných klasifikací 

zaměstnání (CZ-ISCO). Právě tato klasifikace je novinkou od roku 2024 a ani z důvodové zprávy není 

zřejmé, k čemu by tyto informace měly blíže sloužit. Povinnost předávat informace sice vyplývá již 

z Úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 181 o soukromých agenturách práce, soukromé agentury 

práce mají poskytovat informace. Daný rozsah poskytovaných informací je však poměrně zatěžující, 

protože s sebou nese poměrně velkou administrativu. 

 
41 Důvodová zpráva k zákonu č. 382/2008 Sb., který novelizoval zákon o zaměstnanosti 
42 Rozsudek Městského soudu ze dne 27. 3. 2024, sp. zn. 5 Ad 5/2021. 
43 § 307a zákoníku práce. 
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2.7.7 Odejmutí povolení 

Kromě uložení vysokých pokut představuje pro agentury práce největší riziko odejmutí povolení ke 

zprostředkování zaměstnání. Důvody, pro které k němu dochází, jsou vyjmenovány v § 63 zákona 

o zaměstnanosti. Toto ustanovení prošlo k začátku roku 2024 rovněž novelizací a některé důvody byly 

trochu upraveny. Právě tyto nové důvody bývají ze strany agentur práce často kritizovány. I za 

předpokladu, že agentura práce poctivě podniká a dodržuje veškeré své povinnosti, není schopna 100% 

zajistit, že někdo ze zaměstnanců neudělá nějakou chybu. 

V § 63 odst. 2 zákona o zaměstnanosti upravuje důvody, u kterých zákon o zaměstnanosti neumožňuje 

jakékoliv správní uvážení a stanovuje rovnou povinnost odejmout povolení. Jedná se o následující 

případy: 

a) právnická osoba nebo fyzická osoba přestane splňovat podmínky uvedené v § 60 pro vydání povolení 

ke zprostředkování zaměstnání 

b) právnické osobě je uložen trest zákazu činnosti92), která spočívá ve zprostředkování zaměstnání, 

c) právnická osoba nebo fyzická osoba 

1. zprostředkovává zaměstnání v rozporu s povolením ke zprostředkování zaměstnání, 

2. umožní výkon nelegální práce, 

3. zastřeně zprostředkuje zaměstnání nebo zastřené zprostředkování zaměstnání umožní, 

4. poruší zákaz diskriminace nebo nezajistí rovné zacházení podle tohoto zákona, nebo 

5. opakovaně neposkytne orgánům inspekce práce součinnost při kontrole, 

d) právnická osoba nebo fyzická osoba opakovaně nesplní oznamovací povinnost uloženou v § 59, 

e) právnická osoba zprostředkovává zaměstnání v době pozastavení výkonu činnosti podle zvláštního 

zákona92), 

f) právnická osoba nebo fyzická osoba o to požádá, nebo 

g) právnická nebo fyzická osoba nejméně po dobu 2 let dočasně nepřidělí žádného svého zaměstnance 

k výkonu práce u uživatele.44 

Problém může představovat hned první bod. Agentura práce totiž může přestat splňovat, byť jen na 

velice krátkou dobu, podmínky pro vydání povolení. Může se jednat o situaci, kdy nedojde k prokázání 

bezdlužnosti pro nějaký drobný nedoplatek, kdy náhle skončí odpovědný zástupce, nebo kdy statutární 

orgán přestane splňovat podmínky stanovené zákonem o zaměstnanosti. V těchto případech se 

domníváme, že by agentura práce měla být před případným odebráním povolení ke zprostředkování 

zaměstnání předem vyzvána do stanovené lhůty k nápravě. 

Některé důvody uvedené v písm. c) představují pro agentury rovněž značné riziko. Může se jednat 

o umožnění výkonu nelegální práce, kdy agentura práce, či některý ze zaměstnanců dostatečně 

nezkontroluje příslušná povolení či zaměstnaneckou kartu a omylem umožní výkon nelegální práce. 

Jak už bylo výše zmíněno, problematika zaměstnávání cizinců je i s ohledem na probíhající válku na 

Ukrajině poměrně dynamickou oblastí a pro laika může být složité se v dané právní úpravě 

 
44 § 63 odst. 2 zákona o zaměstnanosti. 

https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435#f4454300
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435#f4454300
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a potřebných vízech, povoleních či zaměstnaneckých kartách zcela vyznat. V praxi se u soudů navíc již 

řešilo, že cizinec předložil falešný občanský průkaz a zaměstnavatel to nepoznal. Inspekce práce 

i správní soudy dospěly ale k závěru, že i tak se jedná o výkon nelegální práce, jelikož zaměstnavatel 

měl vynaložit větší úsilí k ověření pravosti dokladu45. Cizinec dále může pozbýt volný přístup na trh 

práce – typicky se může jednat o studenta, jemuž skončí studium a zaměstnavatele o tom řádně 

neinformuje, a i nadále pro něj vykonává práci, aniž by měl jakékoliv jiné povolení. I tato situace 

představuje výkon nelegální práce a zaměstnavatel nemá v takovém případě žádnou praktickou 

možnost, jak tomuto zamezit. Výkon nelegální práce je samozřejmě obecně závažným přestupkem. 

Podle našeho názoru však není možné ani u velkých zaměstnavatelů či agentur práce vždy předejít 

situaci, kdy v ojedinělém případě dojde k porušení právních předpisů. Z tohoto důvodu se domníváme, 

že by nemělo být s takovým drobným porušením spojeno automatické odebrání povolení ke 

zprostředkování zaměstnání. 

Porušení zákazu diskriminace či nezajištění rovného zacházení podle § 4 zákona o zaměstnanosti může 

rovněž znít jako závažný důvod pro odejmutí licence, ale v praxi se lze setkat s porušeními této 

povinnosti, které byly poměrně zanedbatelné. Pro agenturu práce však mohou nést fatální následky. 

Jedním z příkladů, který inspektoráty čím dál častěji řeší je diskriminační formulace inzerátu, pokud 

inzerát cílí výslovně na jedno pohlaví (typicky při užití ženského rodu – femina v označení inzerátu - 

např. „hledáme administrativní pracovnici“). Nejvyšší správní soud nedávno potvrdil, že se v tomto 

případě jedná o porušení zákazu diskriminace46. V praxi takové ojedinělé porušení závažně nenarušuje 

trh práce a užití ženského rodu (femina) zaměstnavatelé aplikují zejména na pracovní pozice, kde 

stejně historicky zaměstnávají výhradně ženy, nikoliv s cílem zamezit jinému pohlaví k ucházení se 

o danou pozici. Přestože souhlasíme, že není správně předem bez jakéhokoliv důvodu odrazovat druhé 

pohlaví od podání reakce na inzerát, nedomníváme se, že by taková záležitost měla vést 

k automatickému odebrání povolení ke zprostředkování zaměstnání. 

Ustanovení § 63 odst. 3 zákona o zaměstnanosti dále řeší situace, kdy MPSV může již dle svého uvážení 

rozhodnout o odejmutí povolení, a to za předpokladu, že agentura práce zprostředkovává zaměstnání 

v rozporu s dobrými mravy nebo poruší jinou povinnost podle zákona o zaměstnanosti nebo povinnost 

podle § 307b, 308 nebo § 309 odst. 2, 3, 5 nebo 6 zákoníku práce. V tomto případě lze přinejmenším 

kvitovat, že se nejedná o automatické odebrání povolení. V minulosti docházelo k odebírání povolení 

např. v situaci, kdy se agentura práce přestěhovala a včas nenahlásila změnu adresy. Mimoto se může 

jednat o další drobná porušení, např. při opožděném podání sdělení o nástupu cizince dle § 87 zákona 

o zaměstnanosti. Výklad výše uvedených pojmů bude na správních orgánech a případně na správních 

soudech. Jelikož odejmutí licence je zcela fatální sankcí za porušení právních předpisů, mělo by k němu 

docházet opravdu až po zralé, a především důkladně odůvodněné úvaze správního orgánu. Daným 

rozhodnutím totiž může mnoho zaměstnanců, v jejichž případě agentura práce ani uživatel nic 

neporušovali, přijít rázem o své zaměstnání. 

 Srovnatelné pracovní a mzdové podmínky 

Směrnice o agenturním zaměstnávání stanoví v čl. 5 odst. 1, že základní pracovní podmínky a podmínky 

zaměstnávání zaměstnanců agentur práce jsou po dobu trvání jejich přidělení k uživateli přinejmenším 

 
45 Např. v systému PRADO a aplikaci Regula; dále srov. Rozsudek Nejvyššího správního soudu sp. zn. 10 Ads 
356/2021 ze dne 15. 10. 2021 či rozsudek sp. zn. 10 Ads. 15/2024 ze dne 16. 7. 2024. 
46 Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 13. 8. 2024, sp. zn. 9 Ads 174/2023. 

https://app.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga3f6mrwgixhazrtga4q&refSource=text
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stejné jako podmínky, jež by se na tyto zaměstnance vztahovaly, pokud by je tento uživatel zaměstnal 

přímo na stejném pracovním místě. 

V případě odměňování je dle Směrnice47 možná výjimka, a to v době, kdy mají agenturní zaměstnanci 

sjednanou dobu trvání pracovního poměru na dobu neurčitou a pobírají odměnu i v době mezi 

jednotlivými přiděleními. Podle Směrnice lze též v kolektivní smlouvě sjednat odlišné podmínky pro 

zaměstnávání agenturních zaměstnanců, přitom je však vždy třeba respektovat celkovou ochranu 

agenturních zaměstnanců. 

Zákoník práce tuto úpravu transponoval do § 309 odst. 5, podle něhož je agentura práce společně 

s uživatelem povinna zabezpečit, aby pracovní a mzdové podmínky dočasně přiděleného zaměstnance 

nebyly horší, než jsou nebo by byly podmínky srovnatelného zaměstnance. Dané ustanovené tak blíže 

nespecifikuje a nepopisuje, co všechno spadá mezi pracovní a mzdové podmínky. Zákonodárce tak na 

rozdíl od některých zahraničních států neposkytnul žádné bližší vodítko, jaké podmínky do 

srovnatelnosti musí spadat.  

Za účelem sjednocení kontrolních postupů svých inspektorů při kontrolách vydal Státní úřad inspekce 

práce v roce 2016 Metodický pokyn generálního inspektora SÚIP č. 2/20162) („Metodický pokyn“). 

Přestože tento Metodický pokyn je pro zaměstnavatele nezávazným dokumentem, postupně se pro ně 

stal praktickým vodítkem, jak srovnatelné pracovní a mzdové podmínky v praxi uchopit. 

V Metodickém pokynu se uvádí, že pracovní podmínky agenturního zaměstnance nesmí být horší než 

podmínky srovnatelného zaměstnance, pokud současně splňují následující dva předpoklady: 

a) jsou upraveny pracovněprávními předpisy, a zároveň 

b) jsou daňově uznatelným nákladem zaměstnavatele. 

Mzdové podmínky agenturního zaměstnance nesmějí být rovněž horší než mzdové podmínky 

srovnatelného zaměstnance uživatele, a to za předpokladu, že se jedná o odměnu přímo související 

s výkonem práce. Podmínka, že se musí bezpodmínečně jednat o plnění výslovně upravené 

pracovněprávními předpisy, v tomto případě neplatí. 

Dle Metodického pokynu tak agenturní zaměstnanci nemají např. nárok na odměnu při životním či 

pracovním jubileu, příspěvky na penzijní spoření, příspěvky na bydlení, zaměstnanecké půjčky či 

příspěvky na rekreaci. U mzdových podmínek není jasné, zda zaměstnanci mají nárok na bonusy 

a odměny, které nesouvisí pouze s výkonem práce – např. bonusy za loajalitu, retenční bonusy, bonusy 

na překlenutí složitého období. 

K vyjasnění situace zatím nepřispěla ani soudní judikatura. Nejvyšší správní soud se před několika lety 

zabýval možnými kritérii pro rozdílné zacházení mezi podmínkami kmenových zaměstnanců uživatele 

a agenturních zaměstnanců, přičemž dospěl k následujícímu: „Rozdíly tohoto typu [pozn. rozdíly 

v oblasti mzdové diferenciace] mohou být například zběhlost v obsluze strojů, míra zapracování, 

výkonnost, spolehlivost, míra sepětí s uživatelem a loajality k němu, ale i zkušenost a schopnost 

adekvátně čelit nestandardním situacím. Legitimním rozdílem může být i jakási ,seniorita´ či ,juniorita´ 

zaměstnanců, neboť z manažerských a ekonomických hledisek může být pro zaměstnavatele (resp. pro 

uživatele u agenturních zaměstnanců) výhodné, aby pro něho, ať již kmenově či agenturně, pracovali 

lidé, kteří se s ním identifikují a u nichž lze i do budoucna předpokládat, že se na jejich služby lze 

 
47 Čl. 5 odst. 2 Směrnice. 
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spolehnout.“48 

Zároveň NSS dospěl k tomu, že: „srovnatelnost neznamená, že na obdobných pracovních pozicích musí 

být odměňováni obdobně; znamená, že pokud jsou na obdobných pozicích odměňováni rozdílně, musí 

k tomu existovat ekonomicky racionální a obecně pochopitelné důvody, spočívající v rozdílech v přínosu 

té či oné kategorie pracovníků pro jejich zaměstnavatele (resp. pro uživatele v případě zaměstnanců 

agenturních). Lze pochopit, že typově mohou agenturní zaměstnanci, kteří se u uživatele střídají po 

několika měsících, mít obvykle (tj. ne nutně v každém případě, ale často) nižší odměny na stejných 

pracovních pozicích než zaměstnanci kmenoví, neboť při zohlednění různých legitimních rozdílů mohou 

pro zaměstnavatele být kmenoví zaměstnanci vyšším přínosem či menším rizikem než zaměstnanci 

agenturní (z důvodu vyšší výkonnosti, zapracování, spolehlivosti, loajality atd.).“49 

Ve svém rozhodnutí používá Nejvyšší správní soud velice abstraktní pojmy, jako je míra sepětí se 

zaměstnavatelem či loajalita. Někteří autoři50 správně poukazují na to, že loajalita je poměrně 

neměřitelnou jednotkou a míra zapracování je u nastupujícího agenturního zaměstnance 

a nastupujícího kmenového zaměstnance uživatele při zahájení spolupráce zcela totožná. Dočasné 

přidělení agenturního zaměstnance je svou povahou vždy dočasným řešením, nelze tak automaticky 

přihlížet k budoucímu výhledu zaměstnanců.  

Výše uvedené rozhodnutí bylo relativizováno rozhodnutím SDEU, který se v prosinci 2022 zabýval 

německým případem51, kdy se zaměstnankyně agentury práce domáhala, aby jí byl doplacen rozdíl 

mezi svou mzdou a mzdou, kterou dostávali podle kolektivní smlouvy kmenoví zaměstnanci. Kmenoví 

zaměstnanci totiž dostávali hrubou hodinovou mzdu ve výši 13,64 eura a agenturní zaměstnanci podle 

kolektivní smlouvy platné pouze pro zaměstnance agentur práce o více než 4 eura méně (9,23 eura). 

Zaměstnankyně argumentovala porušením zásady rovného zacházení se zaměstnanci agentur práce 

dané Směrnicí52. Po zamítnutí žaloby v řízení u soudu prvního stupně odvolací soud položil SDEU 

několik předběžných otázek ohledně výkladu Směrnice. 

SDEU dospěl k závěru, že pokud sociální partneři v kolektivní smlouvě umožní rozdílné zacházení 

v oblasti základních pracovních podmínek a podmínek zaměstnávání v neprospěch zaměstnanců 

agentur práce, musí tato kolektivní smlouva k tomu, aby byla respektována celková ochrana dotyčných 

zaměstnanců agentur práce, těmto zaměstnancům přiznat výhody v oblasti základních pracovních 

podmínek. Jedná se např. o podmínky týkající se délky pracovní doby, práce přesčas, přestávek, doby 

odpočinku, noční práce, dovolených a státních svátků či odměňování. Tyto výhody jim mají 

kompenzovat rozdílné zacházení, jemuž jsou vystaveni. 

Jak to bývá u předběžných otázek běžné, SDEU nevynesl konečné rozhodnutí o tom, zda má mít 

zaměstnankyně nárok na doplatek, či nikoliv, ale poskytl návod pro soudy členských států, jakým 

způsobem je třeba Směrnici vykládat.  Bez přiznání další (jiné) výhody tedy není možné agenturnímu 

zaměstnanci poskytnout horší základní pracovní podmínky. 

Tímto rozhodnutím SDEU fakticky zmírnil dopady zmíněného rozhodnutí NSS, protože potvrdil, že 

 
48 Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 29. 5. 2020, sp. zn. 2 Ads 335/2018. 
49 Tamtéž. 
50 K tomuto srov. např. PICHRT, Jan. Některé aktuální otázky a problémy spojené s českou právní úpravou 
agenturního zaměstnávání. Právní rozhledy, 2023, č. 13-14, s. 457-468 
51 Rozsudek SDEU sp. zn. C-311/21 ve věci TimePartner Personalmanagement GmbH. 
52 Konkrétně čl. 5 Směrnice. 
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agenturním zaměstnancům nelze obecně poskytovat rozdílné podmínky. Naštěstí na výše uvedené již 

zareagovala i judikatura NSS. V daném případě53 soud považoval za porušení srovnatelných podmínek 

vyplácení nižší mzdy agenturním zaměstnancům ve srovnání s kmenovými zaměstnanci uživatele. 

Pokutovaná agentura práce argumentovala tím, že agenturní zaměstnanci dále dostávali i náhrady za 

ubytování a cesty, a ve výsledku tak agenturní zaměstnanci obdrželi vyšší plnění. S tímto však NSS 

nesouhlasil a velice striktně oddělil mzdu jako odměnu za práci od cestovních náhrad, které nesouvisí 

s výkonem práce jako takové a netvoří součásti mzdy. NSS potvrdil, že: „Pokud chce agentura práce 

odměňovat agenturní zaměstnanci nižší mzdou, musí tuto nevýhodu vyrovnat jinou výhodou, která se 

svou povahou blíží odměně za vykonanou práci.“54  

Při plnění povinnosti dodržovat srovnatelné podmínky je agentura práce závislá na uživateli a na tom, 

jaké jí předá informace. Je to však agentura práce, kdo je povinen zajistit rovné zacházení a dočasně 

přidělený zaměstnanec má právo se domáhat u agentury práce uspokojení svých práv. V aplikační praxi 

jsme se však nesetkali s žádným soudním sporem, kdy by se zaměstnanec domáhal po agentuře práce 

nějakého plnění, které nebylo zahrnuto mezi srovnatelné podmínky.  

Z odpovědí respondentů je zřejmé, že uživatelé jsou si své související povinnosti vědomi a že pravidelně 

aktualizují informaci o srovnatelných mzdových a pracovních podmínkách. 

 

V rámci otevřených otázek jsme se rovněž dotazovali, zda jsou si uživatelé vědomi nějakých bonusů, 

benefitů či jiných výhod, které nejsou zařazeny do srovnatelných podmínek. Respondenti přiznali, že 

spoustu benefitů se agenturním zaměstnancům neposkytují, a to např.: 

• cafeterii, 

• příspěvek na penzijní připojištění,  

• příspěvek na životní pojištění, 

• odměny za věrnost a loajalitu, 

• odměny za doporučení kandidáta na pracovní místo, 

• příspěvky na kulturu, sport či zdraví, 

 
53 Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 19. 7. 2023 sp. zn. 10 Ads 33/2023-60. 
54 Tamtéž. 
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• zvýhodněné telefonní tarify, 

• odměnu za pracovní jubileum, 

• doplácení mateřské dovolené/ošetřovného apod. 

• roční bonusy. 

Z výše uvedeného je zřejmé, že se někteří respondenti řídí Metodickým pokynem a hledají cesty, jak 

agenturním zaměstnancům neposkytovat některé benefity/odměny. Tento postup je z jejich pohledu 

poměrně logický. Otázkou ale je, jakým způsobem by rozhodl soud civilní spor, pokud by se 

zaměstnanec některého z výše uvedených plnění domáhal. Zatím nám není známo žádné soudní 

rozhodnutí, které by toto řešilo a pokud nedojde ke změně legislativy, budeme nuceni čekat na nějaké 

přelomové soudní rozhodnutí. Podle našeho právního názoru není stávající právní úprava, resp. 

související aplikační praxe, zcela v souladu se Směrnicí, která požaduje stejné podmínky jako pro 

kmenové zaměstnance uživatele a v případě odlišností respektovat celkovou ochranu agenturních 

zaměstnanců. 

  Pracovní úrazy  

V souladu s § 309 odst. 1 zákoníku práce po dobu dočasného přidělení je to uživatel, kdo je povinen 

vytvářet příznivé pracovní podmínky a zajistit bezpečnost a ochranu zdraví při práci. Agentura práce 

totiž nemá žádnou možnost a ani odbornou způsobilost posuzovat a znát provoz každého uživatele. 

Zákoník práce nicméně není v odpovědnosti za BOZP u agenturních zaměstnanců zcela jednoznačný. 

Podle § 103 odst. 1) písm. f) je to právě zaměstnavatel (tj. agentura práce), kdo má zajistit i pro dočasně 

přidělené zaměstnance dostatečné a přiměřené informace a pokyny o bezpečnosti a ochraně zdraví 

při práci. Právní úpravu agenturního zaměstnávání však lze v tomto ohledu vykládat jako speciální, tj. 

daná povinnost i tak dopadne přímo na uživatele. V praxi si agentury práce a uživatelé raději vzájemně 

vyjasňují povinnosti v této oblasti v rámcových dohodách o dočasném přidělení. Tyto dohody obvykle 

upravují i to, kdo a jakým způsobem poskytuje osobní ochranné pracovní prostředky, kdo je hradí či 

kdo zajišťuje příslušná školení. 

Se zajištěním BOZP souvisí i problematika pracovních úrazů. Nařízení vlády o způsobu evidence úrazů, 

hlášení a zasílání záznamu o úrazu dále stanoví, že: „Došlo-li k úrazu u jiného zaměstnavatele, k němuž 

byl zaměstnanec vyslán nebo dočasně přidělen, zaznamenají údaje podle odstavce 1 do knih úrazů 

zaměstnavatel úrazem postiženého zaměstnance a zaměstnavatel, k němuž byl úrazem postižený 

zaměstnanec vyslán nebo dočasně přidělen.“55 Uživatel je tak společně s agenturou práce povinen 

zaznamenat pracovní úraz do knihy úrazů. Dle tohoto nařízení vlády ale ostatní povinnosti zůstávají na 

agentuře práce jako zaměstnavateli (např. povinnost ohlásit pracovní úraz či zaslat záznam o úrazu 

příslušným orgánům).56 Uživatel je povinen spolupracovat s agenturou práce na objasnění příčin 

pracovního úrazu. Přestože je agentura práce zaměstnavatelem a tuto povinnost ji zákoník práce plně 

neodebírá, je to především uživatel, který zná svůj provoz. Uživatel tedy zůstává klíčový při vyšetřování 

pracovního úrazu. 

Další velkou otázkou související s pracovními úrazy je problematika jejich odškodňování. 

Zaměstnavatel je v souladu s § 269 a násl. zákoníku práce povinen nahradit zaměstnanci škodu nebo 

 
55 § 2 odst. 2 nařízení vlády č. 201/2010 Sb., o způsobu evidence úrazů, hlášení a zasílání záznamu o úrazu. 
56 Tamtéž, § 4, 6 a 7. 
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nemajetkovou újmu vzniklou pracovním úrazem, pokud ke škodě nebo nemajetkové újmě došlo při 

plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Agentura práce jako zaměstnavatel je ze 

zákona pojištěna, a odškodnění pracovního úrazu tak obvykle postupuje stejně jako u běžných 

kmenových zaměstnanců ve spolupráci s pojišťovnou. Pokud agentura práce uhradila zaměstnanci 

škodu, která mu vznikla při plnění pracovních úkolů, má ze zákona nárok na náhradu vůči uživateli 

podle § 309 odst. 4 zákoníku práce. Agentura práce a uživatel si však mohou sjednat odlišný postup. 

Problém nastává především v situaci, kdy se zaměstnanec nebo pozůstalí začnou domáhat odškodnění 

přímo po uživateli jako škůdci pracovního úrazu podle občanského zákoníku. V takovém případě soudní 

judikatura dovodila57, že v souladu s občanským zákonem lze žalovat i přímo uživatele. Uživatele 

přitom žádným způsobem zákonné pojištění nekryje. Pro uživatele se tak nabízí si sjednat komerční 

pojištění nebo se dohodnout s agenturou práce, že po ní může požadovat náhradu. 

Z dotazníkového šetření vyplynulo, že v případě pracovního úrazu řešila se zaměstnancem odškodnění 

vždy přímo agentura práce. 

 

  

 
57 Např. Nejvyšší soud v rozhodnutí sp. zn. 25 Cdo 3287/2019 ze dne 10. 7. 2020. 
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3 ZAHRANIČNÍ PRÁVNÍ ÚPRAVA VYBRANÝCH EVROPSKÝCH ZEMÍ 

 Průběh šetření zahraniční právní úpravy 

Pro účely analýzy relevantní právní úpravy agenturního zaměstnávání v zahraničí byl dle dohody se 

zadavatelem vytvořen dvoustránkový dotazník, rozdělený do 2 hlavních okruhů: 

a) omezení dočasného přidělení agenturních zaměstnanců, a dále 

b) srovnatelné pracovní podmínky agenturních zaměstnanců s kmenovými zaměstnanci 

uživatele. 

Tento dotazník byl rozeslán advokátním kancelářím specializujícím se na pracovní právo 6 předem 

dohodnutých zemí: Belgie, Dánska, Maďarska, Německa, Slovenska a Španělska58.  

Pro snazší komparaci a přehlednost jsou jednotlivé odpovědi dále sdruženy podle tématu. Pro ucelený 

kontext jednotlivých zemí však jednotlivé vyplněné dotazníky přikládáme v českém překladu jakožto 

přílohu této zprávy.  

V rámci související komunikace dotázané advokátní kanceláře potvrdily platnost svého shrnutí právní 

úpravy agenturního zaměstnávání v rámci publikace Ius Laboris Global HR Law Guide, na které se 

podílely (s výjimkou advokátní kanceláře z Německa, která není jejím spoluautorem). Vybraná shrnutí 

z této publikace přeložená do češtiny tvoří rovněž přílohu této zprávy. 

Tato analýza nepřináší vyčerpávající popis všech aspektů agenturního zaměstnávání v zahraničí. 

Upozorňujeme, že v rámci této analýzy nebylo provedeno ani hloubkové zkoumání právních systémů 

jednotlivých států, protože je pouze výsledkem výše uvedených dotazníků (ve většině zahraničních 

států nejsou běžně dostupné překlady potřebné pracovněprávní legislativy a existujících kolektivních 

smluv do anglického jazyka). Co však tato analýza přináší, je základní přehled, jakým způsobem jsou ve 

vybraných zemích řešeny zmíněné nejproblematičtější stránky agenturního zaměstnávání. 

Část analýzy reflektuje pouze období do poloviny roku 2024. Je tak možné, že po dokončení této 

analýzy došlo v oblasti agenturního zaměstnávání k nějakým změnám – v Belgii se např. stále čeká na 

zákonem předpokládanou kolektivní smlouvu, která by umožnila a upravila zaměstnávání agenturních 

zaměstnanců na dobu neurčitou. 

 Výsledky šetření 

3.2.1 Obecné informace – dokumenty zakládající dočasné přidělení 

Obdobně jako v České republice se v žádné z dotazovaných zemí neuzavírá mezi agenturním 

zaměstnancem a uživatelem smlouva o agenturním zaměstnávání.  

Dochází tedy pouze k uzavření  

• pracovní smlouvy mezi agenturou práce a agenturním zaměstnancem, a dále  

 
58 Claeys & Engels srl/bv, Norrbom Vinding I/S, NITSCHNEIDER & PARTNERS, advokátska kancelária, s.r.o., 
Bozsonyik-Fodor Legal, Sagardoy Abogados, vangard | Littler. 
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• smlouvy o dočasném přidělení mezi agenturou práce a uživatelem.  

Pro zajímavost uvádíme též několik inspirativních detailů, které v této souvislosti některé země uvedly 

nad rámec položených dotazů: 

V Maďarsku nelze agenturní zaměstnávání kombinovat s některým z alternativních typů zaměstnávání, 

které zná maďarská právní úprava, jako je pracovní pohotovost, sdílení pracovního místa a práce u více 

zaměstnavatelů. V pracovní smlouvě musí být uvedeno, že se pracovní smlouva uzavírá za účelem 

agenturního zaměstnávání, a dále druh práce a základní mzda agenturního zaměstnance. 

V Německu musí dohoda o dočasném přidělení uzavřená mezi agenturou práce a uživatelem 

obsahovat např. existenci povolení ke zprostředkování práce, jméno konkrétního agenturního 

zaměstnance, zvláštní charakteristiku činnosti, kterou bude vykonávat, pracovní místo určené pro 

agenturního zaměstnance, požadovanou odbornou kvalifikaci a platné pracovní podmínky (včetně 

mzdových), které platí ve společnosti uživatele pro srovnatelného zaměstnance uživatele. Jedná se 

v zásadě o obdobu české právní úpravy stanovené v § 308 zákoníku práce. 

Obecně lze shrnout, že dokumenty zakládající dočasné přidělení se v dotazovaných zemích příliš neliší 

od naší lokální praxe. 

3.2.2 Omezení dočasného přidělení agenturních zaměstnanců  

 

V návaznosti na čl. 1 odst. 1 směrnice a rozsudek SDEU č. C-232/20 – Daimler se zde zabýváme otázkou, 

na jaký druh pozice, resp. v jakých případech dochází k dočasným přidělením agenturních 

zaměstnanců. V jednotlivých dotázaných zemích řešili respondenti konkrétně dotaz, zda bývají 

agenturní zaměstnanci přidělováni pouze na dočasně vzniklé pozice (např. z důvodu náhlého zvýšení 

poptávky) a jako dočasný zástup kmenového zaměstnance, nebo zda je lze využít i na trvalá pracovní 

místa – ať již stávající či zcela nově vzniklá. 

Belgie 

Dočasné přidělení agenturního zaměstnance je převážně motivováno přechodnou potřebou určité 

práce ze strany zaměstnavatele, konkrétně v případě: 

• dočasného (částečného či úplného) nahrazení kmenového zaměstnance – např. z důvodu 

rozvázání pracovního poměru, snížení úvazku či dlouhodobé nepřítomnosti daného 

zaměstnance; 

• dočasného nárůstu objemu práce; 

• pro zaměstnavatele výjimečně potřebné práce (typicky činnosti, které vyžadují specifickou 

odbornou kvalifikaci). 

Agenturního zaměstnance je však výjimečně možné přidělit i na trvalé (existující nebo nově vzniklé) 

pracovní místo, pokud tak zaměstnavatel činí ve snaze ověřit si kvality daného zaměstnance. Pokud se 

agenturní zaměstnanec osvědčí, stane se kmenovým zaměstnancem zaměstnavatele. V opačném 
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případě dojde k ukončení dočasného přidělení.59 Z pohledu České republiky se tedy jedná o jistou 

obdobu zkušební doby. 

Dánsko 

Agenturní zaměstnance lze dočasně přidělovat i na trvalá (existující či nově vzniklá) pracovní místa.60 

Nemusí se tak jednat pouze o zástup či dočasné pracovní místo. 

Maďarsko 

Agenturní zaměstnance lze dočasně přidělovat i na trvalá (existující či nově vzniklá) pracovní místa.61 

Nemusí se tak jednat pouze o zástup či dočasné pracovní místo. 

Německo 

Agenturní zaměstnance lze dočasně přidělovat i na trvalá (existující či nově vzniklá) pracovní místa.62 

Nemusí se tak jednat pouze o zástup či dočasné pracovní místo. 

Z Ius Laboris Global HR Law Guide dále vyplývá, že využití agenturních zaměstnanců je vysoce rizikové 

v případě, kdy došlo k propuštění kmenového zaměstnance pro nadbytečnost, protože toto nahrazení 

kmenového zaměstnance agenturním zaměstnancem svědčí o trvající potřebě dané práce, a tedy 

o neplatnosti výpovědi dané kmenovému zaměstnanci.63 

Slovensko 

Agenturní zaměstnance lze dočasně přidělovat i na trvalá (existující či nově vzniklá) pracovní místa.64 

Nemusí se tak jednat pouze o zástup či dočasné pracovní místo. 

Španělsko 

Agenturní zaměstnance lze dočasně přidělovat pouze na místa, na která lze uzavřít pracovní smlouvu 

na dobu určitou, případně tzv. pracovní smlouvu pro účely zaškolení65. Jedná se o následující případy66: 

• pro předvídatelné i nepředvídatelné potřeby výroby; 

• zástup kmenového zaměstnance; 

• snížení úvazku kmenového zaměstnance zaměstnaného na dobu neurčitou; 

 
59 Tato a následující pasáže věnované belgické právní úpravě vychází z belgického zákona o agenturních 
zaměstnancích ze dne 24. července 1987 (anglicky „The Act of 24 July 1987 on agency workers“) a v textu 
zmíněných kolektivních smluv. 
60 Tato a následující pasáže věnované dánské právní úpravě vychází z dánského zákona o dočasných 
pracovnících (anglicky „The Danish Temporary Agency Workers Act”). 
61 Tato a následující pasáže věnované maďarské právní úpravě vychází z maďarského zákoníku práce. 
62 Tato a následující pasáže věnované německé spolkové právní úpravě vychází z německého zákona o 
dočasném zaměstnávání (anglicky „German Temporary Employment Act”). 
63 Pro zajímavost, v českém právním řádu by toto zřejmě prošlo jako outsourcing, který mj. šetří náklady 
zaměstnavatele. 
64 Tato a následující pasáže věnované slovenské právní úpravě vychází ze slovenského zákona č. 311/2001 Z.z., 
zákonník práce, ve znění pozdějších předpisů. 
65 Anglicky „training employment contract“.  
66 Tato a následující pasáže věnované španělské právní úpravě vychází ze španělského zákona č. 14/1994, o 
dočasných pracovnících (anglicky „the Act 14/1994, of 1 June, on Temporary Work Agency”). 
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• dočasné pokrytí neobsazeného pracovního místa – zde se tedy nejedná o zástup, ani o vykrytí 

náhlé potřeby, nýbrž o trvalé pracovní místo, nicméně na omezenou dobu; 

• pracovní místo sloužící pro účely zaškolení, odborné přípravy.  

Srovnání – tabulka č. 1 

Stát Lze agenturního zaměstnance dočasně přidělit na trvalé pracovní místo  

(ne pouze jako zástup či na dočasně vzniklou pracovní pozici)? 

  Belgie Ano, výjimečně 

  Dánsko Ano 

 Maďarsko Ano 

  Německo Ano 

 Slovensko Ano 

 Španělsko Ano, výjimečně 

        Česká republika Ano 

 

Dotázané advokátní kanceláře se zde vyjadřovaly k otázce, zda mohou být agenturní zaměstnanci 

agenturou práce zaměstnáni i na dobu neurčitou, nebo pouze na dobu určitou. Odpovědi se zabývaly 

též otázkou, zda a případně za jakých omezení lze pracovní smlouvu na dobu určitou uzavírat 

opakovaně. 

Belgie 

Pracovní smlouva agenturního zaměstnance je uzavírána na dobu určitou, a to i opakovaně. 

Dánsko 

Pracovní smlouvu lze uzavřít na dobu určitou i neurčitou. V případě tzv. oprávněných důvodů lze dobu 

určitou uzavírat i opakovaně. 

Maďarsko 

Pracovní poměr agenturního zaměstnance může být uzavřen jak na dobu určitou, tak neurčitou. Je-li 

sjednán na dobu určitou, nesmí doba trvání přesáhnout pět let, včetně doby trvání nové pracovní 

smlouvy na dobu určitou, uzavřené do šesti měsíců od ukončení předchozí pracovní smlouvy. 

Německo 

Pro agenturní zaměstnance neexistují žádná specifika, tj. platí standardní zákonná ustanovení pro 

pracovní smlouvy na dobu určitou. Podle této právní úpravy se rozlišují smlouvy na dobu určitou bez 

objektivního důvodu a s objektivním důvodem.  
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Smlouvu na dobu určitou, která se zakládá na objektivních důvodech, lze uzavírat opakovaně bez 

omezení, ledaže dojde ke zneužití práva. Jedná se o následující případy: 

• dočasná potřeba výkonu práce (přidělení k uživateli zde není dostatečným důvodem, je nutná 

prognóza budoucí poptávky ze strany agentury práce; dočasná poptávka je dána, pokud je 

poptávka ze strany uživatele "pouze dočasná" na trhu jako celku - např. sezónní práce); 

• zaškolení po ukončení školení nebo studia, aby se usnadnil přechod zaměstnance do dalšího 

zaměstnání; 

• zástup za jiného zaměstnance (např. na mateřské dovolené); 

• povaha práce ospravedlňuje dobu určitou; 

• doba určitá je určena pro účely zkušební doby; 

• důvody týkající se zaměstnance (včetně žádosti zaměstnance o smlouvu na dobu určitou); 

• zaměstnanec je odměňován z rozpočtových prostředků, které jsou podle rozpočtových 

předpisů určeny pro pracovní poměr na dobu určitou; nebo 

• pracovní smlouva na dobu určitou je výsledkem soudního smíru. 

Pracovní smlouvu na dobu určitou, která není založena na objektivním důvodu, lze prodloužit 

maximálně třikrát až do celkové doby dvou let. Počet prodloužení nebo maximální doba trvání 

pracovního poměru na dobu určitou mohou být prodlouženy nebo zkráceny kolektivní smlouvou. 

Podle judikatury spolkového pracovního soudu mohou kolektivní smlouvy prodloužit dobu určitou 

nejvýše na šest let a stanovit maximálně devět prodloužení do této celkové doby trvání. 

Slovensko 

Pracovní smlouva může být uzavřena na dobu určitou nebo na dobu neurčitou. 

Pracovní smlouvu na dobu určitou lze opakovat či prodloužit. Obvyklá omezení týkající se maximální 

délky trvání pracovního poměru na dobu určitou nebo jeho opakovaného prodloužení se nevztahují na 

zaměstnávání prostřednictvím agentury práce. 

Španělsko 

Pracovní smlouva uzavřená mezi agenturou práce a agenturním zaměstnancem za účelem dočasného 

přidělení k uživateli může být uzavřena na dobu neurčitou nebo na dobu určitou, která se shoduje 

s dobou trvání smlouvy o dočasném přidělení. 

Agentura práce může s agenturním zaměstnancem uzavřít pracovní smlouvu i na několik po sobě 

jdoucích smluv o dočasném přidělení s různými uživateli, pokud jsou tyto smlouvy o poskytování služeb 

plně vymezeny v okamžiku podpisu pracovní smlouvy a ve všech případech odpovídají případu 

dočasného zaměstnání z důvodu příležitostné a nepředvídatelné potřeby výroby. 

Agentura práce může se svými zaměstnanci uzavírat také smlouvy na dobu neurčitou pro účely 

dočasné potřeby různých uživatelských společností; v takovém případě se počítá s obdobím nečinnosti 

mezi těmito smlouvami o přidělení. 

Dále je potřeba upozornit, že každá agentura práce je povinna v rámci žádosti o povolení činnosti 

agentury práce příslušnému správnímu orgánu prokázat, že má na každých 1 000 zaměstnanců 

přijatých v bezprostředně předcházejícím roce minimálně 12 zaměstnanců nebo jejich odpovídající 
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podíl s pracovní smlouvou na dobu neurčitou, vypočtený na základě celkového počtu dnů dostupnosti 

všech dočasných zaměstnanců vyděleného 365; nebo, pokud je počet dočasných zaměstnanců 

vypočtený podle předchozího pravidla vyšší než 5 000, alespoň 60 zaměstnanců. Tento minimální 

požadavek musí být zachován po celou dobu činnosti agentury pro dočasnou práci a musí být 

každoročně upravován s ohledem na změny v počtu spravovaných smluv. V době zahájení činnosti 

spočívající v přidělování zaměstnanců uživatelským společnostem musí mít agentura práce alespoň 

3 zaměstnance se smlouvou na plný nebo částečný úvazek na dobu neurčitou, přičemž toto minimum 

musí být zachováno po celou dobu činnosti. Účelem těchto zákonných požadavků však je, aby měla 

agentura dostatečné organizační zázemí, pracovní smlouvu na dobu neurčitou tak bude mít primárně 

její organizační aparát. 

Srovnání – tabulka č. 2 

Stát Jaké jsou limity doby určité u agenturních zaměstnanců? 

  Belgie Žádné 

  Dánsko Oprávněné důvody 

 Maďarsko 5 let (včetně prodlev max. 6 měsíců mezi pracovními poměry) 

  Německo 

Neomezeně – pouze zákonné důvody (např. žádost zaměstnance, dočasná 

potřeby práce – prognóza trhu)  

NEBO max 2 roky 

 Slovensko Žádné 

 Španělsko 
Žádné – dle dočasného přidělení, pokud to splňuje příležitostnou 

a nepředvídatelné potřebu výroby 

        Česká republika Žádné 

 

 

Dotázané advokátní kanceláře se zde vyjadřovali k omezení dočasného přidělení z hlediska délky.  

Belgie 

Maximální doba dočasného přidělení závisí na důvodech jeho využití. Belgická právní úprava rozlišuje 

mezi následujícími důvody: 

• zástup kmenového zaměstnance, který dočasně nevykonává práci  

– délka dle zástupu 

• zástup části úvazku kmenového zaměstnance, který si snížil pracovní úvazek 

– délka dle doby snížení úvazku 
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• dočasná náhrada za kmenového zaměstnance, kterému skončil pracovní poměr 

– max. 2x 6 měsíců 

• dočasné zvýšení objemu práce  

o zaměstnavatelé, u kterých působí tzv. odborová delegace 

– bez omezení, lze neomezeně opakovat, nejedná-li se o zneužití práva, dle dohody 

s odborovou delegací 

o zaměstnavatelé, u kterých odborová delegace nepůsobí 

– max. 6 měsíců, lze neomezeně opakovat, nejedná-li se o zneužití práva (proces je detailněji 

popsán níže v bodě d), ve kterém popisujeme přístup jednotlivých zemí k opakování 

dočasného přidělení) 

• výjimečná práce (nespadající pod standardní činnosti zaměstnavatele – inventury, ochrana 

před havárií) 

– dle druhu práce – 7 dní (inventury)-12 měsíců (náročnější specializované činnosti), 

u některého druhu práce lze opakovat 

• ověření kvalit potenciálního zaměstnance (tzv. inflow) 

– min. 1 týden – max. 6 měsíců tatáž osoba 

– max. 3 po sobě jdoucí osoby na totéž pracovní místo 

– max. 9 měsíců na jedno pracovní místo celkem 

Dánsko 

Zákonná omezení neexistují, delší dočasné přidělení (12 měsíců) není neobvyklé, např. vzhledem 

k zástupu zaměstnance/zaměstnankyně na rodičovské dovolené. 

Maďarsko 

Maximální doba dočasného přidělení agenturního zaměstnance k témuž uživateli (nehledě na 

případně různé agentury práce) je 5 let. Toto maximum zahrnuje i případné přerušení o délce 

nepřevyšující 6 měsíců. 

Německo 

Maximální doba dočasného přidělení agenturního zaměstnance k témuž uživateli (nehledě na 

případně různé agentury práce) je 18 měsíců. Toto maximum zahrnuje i případné přerušení o délce 

nepřevyšující 3 měsíce. Příslušná odvětvová kolektivní smlouva může toto maximum navýšit. 

Slovensko 

Maximální doba dočasného přidělení agenturního zaměstnance k témuž uživateli je 24 měsíců. V rámci 

těchto 24 měsíců může dojít nejvýše ke 4 prodloužením/obnovením dočasného přidělení.  
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Španělsko 

Maximální doba dočasného přidělení závisí na důvodech jeho využití, které odpovídají využití doby 

určité či pracovní smlouvy pro účely zaškolení u uživatele. Španělská právní úprava rozlišuje následující 

důvody: 

• pro nepředvídatelné výrobní potřeby 

– maximálně 6 měsíců; kolektivní smlouvou lze prodloužit až na 1 rok  

• pro předvídatelné výrobní potřeby 

– 90 dní /kalendářní rok, tato doba nesmí být nepřetržitá. 

• zástup nepřítomného zaměstnance 

– doba nepřítomnosti zastupovaného zaměstnance 

• zástup zaměstnance, který si snižuje úvazek 

– doba trvání snížení pracovního úvazku 

• pokrytí volného pracovního místa 

– 3 měsíce nebo kratší dobu stanovenou v kolektivní smlouvě  

• zaškolení 

– min. 3 měsíce, max. 2 roky 

• odborná praxe 

• min. 6 měsíců, max. 1 rok – odvětvové kolektivní smlouvy mohou v rámci těchto hranic určit 

přísnější minima/maxima 

Srovnání – tabulka č. 3 

Stát Jaká je maximální doba dočasného přidělení agenturního zaměstnance 

k témuž uživateli? 

  Belgie Závisí na důvodu dočasného přidělení 

  Dánsko Bez omezení 

 Maďarsko 5 let (včetně přerušení max. 6 měsíců) 

  Německo 18 měsíců (včetně přerušení max. 3 měsíce) 

 Slovensko 24 měsíců 

 Španělsko Závisí na důvodu dočasného přidělení 

        Česká republika 
12 měsíců, výjimkou je žádost zaměstnance či náhrada za nepřítomného 

zaměstnance 
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Toto téma přímo navazuje a v mnohém se prolíná s předchozím tématem týkajícím se maximální délky 

dočasného přidělení téhož agenturního zaměstnance k uživateli. Zaměřuje se však blíže na možnosti 

opakování dočasného přidělení – tj. jeho prodloužení či obnovení. 

Belgie 

Dočasné přidělení lze opakovat, v závislosti na důvodu dočasného přidělení – viz výše.  

Nejsložitější je tento proces v případě dočasného zvýšení objemu práce u zaměstnavatelů, u kterých 

nepůsobí odborová delegace. V takových případech je agentura práce při každém 

obnovení/prodloužení dočasného přidělení povinna postupně informovat čím dál vyšší úroveň 

organizací zastupujících zájmy agenturních zaměstnanců. Při třetím a jakémkoli dalším prodloužení je 

již potřeba souhlas společného výboru (joint committee) nebo národní rady práce (national labour 

council). 

Podle belgického pracovního práva obecně není možné dočasná přidělení opakovat zcela neomezeně. 

Kolektivní smlouva č. 108 o dočasné práci a dočasném agenturním zaměstnávání stanoví, že uzavírat 

tento typ smluv je právně přípustné pouze za předpokladu, že uživatel dokáže zdůvodnit tuto potřebu. 

Od 1. ledna 2023 je pro uživatele v případě nadměrného využívání dočasného přidělení agenturních 

zaměstnanců stanovena sankce ("příspěvek na odpovědnost"). 

Dánsko 

Agentura práce nesmí opakovaně přidělovat agenturního pracovníka uživatelské organizaci bez 

oprávněného důvodu. Oprávněným důvodem pro opakované přidělení bude, pokud agenturní 

pracovník nesplnil úkol, který mu byl přidělen. Opakování bude legitimní také v případě, že 

zaměstnanec, kterého má agenturní pracovník zastoupit, chybí delší dobu, než se očekávalo. 

Pokud se však přidělení agenturního zaměstnance opakuje například ve snaze předejít poskytnutí 

odměny dle odpracovaných let, není obnovení odůvodněné. 

Zákaz opakování dočasného přidělení bez legitimního důvodu se nepoužije, pokud tak stanoví 

kolektivní smlouva a poskytne namísto toho agenturnímu zaměstnanci jiné odpovídající právo. 

Maďarsko 

Jak bylo uvedeno výše, dočasné přidělení lze opakovat do celkového maxima 5 let. Do tohoto maxima 

se započítávají jakákoli přerušení nepřevyšující 6 měsíců. 

Německo 

Jak bylo uvedeno výše, dočasné přidělení lze opakovat do celkového maxima 18 měsíců (či maxima 

stanoveného v odvětvové kolektivní smlouvě). Toto maximum zahrnuje i případná přerušení o délce 

nepřevyšující 3 měsíce. 

Právní předpisy však neomezují prodloužení dočasného přidělení za předpokladu, že mezi jednotlivými 

přiděleními je přestávka delší než tři měsíce. To platí i pro vícenásobná přerušení, z nichž každé musí 

být právně posouzeno jako přerušení. Mezi přerušení se nezapočítává přerušení výkonu práce, např. 

z důvodu nemoci, pokud dočasné přidělení z právního hlediska pokračuje. 
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Slovensko 

Dočasné přidělení agenturního zaměstnance k témuž uživateli může být prodlouženo nebo znovu 

sjednáno nejvýše čtyřikrát v průběhu 24 po sobě jdoucích měsíců. To neplatí pro dočasné přidělení pro 

účely zástupu zaměstnance na mateřské dovolené / rodičovské dovolené / otcovské dovolené / 

dočasné pracovní neschopnosti / zaměstnance, který byl dlouhodobě uvolněn pro výkon veřejné nebo 

odborové funkce. 

Španělsko 

Dočasné přidělení lze opakovat, vždy je však potřeba dodržet zákonné maximum týkající se konkrétně 

použitého důvodu využití dočasného přidělení (viz výše). 

Srovnání – tabulka č. 4 

Stát Lze dočasné přidělení opakovat? Jaké jsou limity? 

  Belgie 
Ano, závisí na důvodu dočasného přidělení + je třeba právně odůvodnit, že 

je to potřeba 

  Dánsko Je třeba právně odůvodnit, že je to potřeba, jinak bez omezení 

 Maďarsko V rámci maxima 5 let (vč. přerušení max. 6 měsíců) 

  Německo V rámci maxima 18 měsíců (vč. přerušení max. 3 měsíce) 

 Slovensko Max. 4krát v rámci maxima 24 měsíců 

 Španělsko Závisí na důvodu dočasného přidělení – pouze do stanoveného maxima 

        Česká republika 
Ano. Nad 12 měsíců jen na žádost zaměstnance či jako náhrada za jiného 

zaměstnance, ale bez omezení možnosti opakovat. 

 

 

Dotázané advokátní kanceláře se zejména zaměřovaly na důsledky porušení dočasného přidělení 

včetně otázky, zda se podle právní úpravy příslušného státu stane v důsledku takového porušení 

agenturní zaměstnanec kmenovým zaměstnancem uživatele. 

Belgie 

Při překročení maximální délky dočasného přidělení (dle důvodu využití dočasného přidělení – viz výše) 

je uživatel povinen uzavřít s agenturním zaměstnancem pracovní smlouvu na dobu neurčitou 

(agenturní zaměstnanec se tak stane přímým zaměstnancem uživatele). 

Pracovní smlouva na dobu neurčitou mezi uživatelem a agenturním zaměstnancem vzniká také za 

těchto tří podmínek: 
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• uživatel přiděluje agenturnímu zaměstnanci práci i poté, co mu agentura práce oznámila 

rozhodnutí o odvolání agenturního zaměstnance z dočasného přidělení; 

• uživatel přiděluje agenturnímu zaměstnanci práci v rozporu s předpisy upravujícími dočasné 

přidělení agenturních zaměstnanců; 

• uživatel poskytne agentuře práce nesprávné informace o počtu různých agenturních 

zaměstnanců využívaných k obsazení stejného pracovního místa, čímž překročí maximální 

přípustný počet agenturních zaměstnanců pro účely ověření kvalit potenciálního zaměstnance. 

Za neplatná se ze zákona považují veškerá smluvní ustanovení, která zakazují agenturnímu 

zaměstnanci nastoupit k uživateli jako kmenový zaměstnanec. Strany se proto mohou kdykoli smluvně 

dohodnout, že se agenturní zaměstnanec stane kmenovým zaměstnancem uživatele. 

Dánsko 

Vzhledem k tomu, že neexistuje žádné pravidlo o maximální délce dočasného přidělení agenturního 

zaměstnance, je tato otázka bezpředmětná. 

Po uplynutí doby přidělení agenturního zaměstnance se však agenturní zaměstnanec automaticky 

nestává zaměstnancem uživatele. V souladu s čl. 6 odst. 1 směrnice je však uživatel povinen informovat 

agenturní zaměstnance o všech volných pracovních místech u uživatele, aby jim poskytl stejnou 

příležitost k nalezení stálého zaměstnání. 

Maďarsko 

Pro překročení maximální délky dočasného přidělení mohou příslušné úřady uložit pokutu, agenturní 

zaměstnanec též může odmítnout pokračovat ve výkonu práce. Nestává se však automaticky 

zaměstnancem uživatele.  

Německo 

Překročením maximální délky dočasného přidělení se agenturní zaměstnanec automaticky stává 

zaměstnancem uživatele, ledaže do jednoho měsíce po překročení maximální doby dočasného 

přidělení písemně neprohlásí uživateli nebo agentuře práce, že je i nadále zaměstnancem agentury 

práce. 

Slovensko 

Překročením maximální délky dočasného přidělení vzniká mezi agenturním zaměstnancem 

a uživatelem automaticky pracovní smlouva na dobu neurčitou. Pracovní poměr mezi zaměstnancem 

a agenturou dočasného přidělení končí. 

Španělsko 

Překročením maximální délky dočasného přidělení se agenturní zaměstnanec automaticky stává 

zaměstnancem uživatele. 

Srovnání – tabulka č. 5 

Stát Jaké jsou důsledky překročení maximální doby dočasného přidělení? 

  Belgie Agenturní zaměstnanec se stane kmenovým zaměstnancem 
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  Dánsko N/A, neexistuje maximální délka dočasného přidělení 

 Maďarsko Pokuta, možnost odmítnutí výkonu práce 

  Německo 
Agenturní zaměstnanec se stane kmenovým zaměstnancem, ledaže do 1 

měsíce uvede jinak 

 Slovensko Agenturní zaměstnanec se stane kmenovým zaměstnancem 

 Španělsko Agenturní zaměstnanec se stane kmenovým zaměstnancem 

        Česká republika Pokuta 

 

V této části se dotázané kanceláře výslovně věnovaly odvětvovým, profesním a jiným výjimkám z výše 

popsaných pravidel týkajících se agenturního zaměstnávání. 

Belgie 

V určitých odvětvích je zaměstnávání agenturních zaměstnanců omezeno. Patří mezi ně odvětví 

vnitrozemské plavby, stěhování a stavebnictví. Například v odvětví stavebnictví je doba trvání 

agenturního zaměstnávání v rámci jedné společnosti omezena v jakémkoli případě na šest měsíců.  Od 

roku 2018 je však zakázáno si v kolektivní smlouvě sjednat obecný zákaz zaměstnávání agenturních 

zaměstnanců v určitém odvětví. 

Dánsko 

Všechna odvětví, profese a skupiny zaměstnanců se řídí obecnými právními předpisy. 

Maďarsko 

Všechna odvětví, profese a skupiny zaměstnanců se řídí obecnými právními předpisy. 

Německo 

Agenturní zaměstnávání ve stavebních společnostech na práce, které běžně vykonávají kmenoví 

zaměstnanci, je zakázáno. Výjimku z této výjimky mohou stanovit příslušné kolektivní smlouvy. 

Společnosti podnikající ve stavebnictví, které mají sídlo v jiném členském státě Evropského 

hospodářského prostoru, mohou rovněž využívat agenturní zaměstnávání, pokud prokazatelně 

vykonávají po dobu nejméně tří let převážně činnosti, které spadají do působnosti stejných rámcových 

smluv a smluv o sociálním zabezpečení, které se vztahují na uživatele. 

Pro zajímavost, právní předpisy týkající se dočasného přidělení agenturních zaměstnanců se dále až na 

výjimky nevyužijí pro dočasné přidělení: 

• mezi zaměstnavateli ze stejného odvětví, aby se předešlo zkrácené pracovní době nebo 

propouštění, pokud to stanoví příslušná kolektivní smlouva; 

• mezi přidruženými společnostmi, pokud zaměstnanec není najat a zaměstnán za účelem 

přidělení; 
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• mezi zaměstnavateli, pokud k přidělení dochází pouze příležitostně a zaměstnanec není přijat 

a zaměstnán za účelem přidělení; 

• mezi zaměstnavateli, pokud jsou povinnosti zaměstnance převedeny od stávajícího 

zaměstnavatele k jinému zaměstnavateli a na základě kolektivní smlouvy o poskytování 

veřejné služby a  

o pracovní poměr u stávajícího zaměstnavatele zůstává v platnosti a 

o práce bude v budoucnu vykonávána pro jiného zaměstnavatele, 

• mezi zaměstnavateli, pokud jsou právnickými osobami veřejného práva a uplatňují kolektivní 

smlouvy o poskytování veřejných služeb nebo veřejnoprávní ustanovení náboženských skupin, 

nebo 

• v zahraničí, pokud je agenturní zaměstnanec přidělen do německo-zahraničního společného 

podniku založeného na základě mezivládních dohod, na nichž se podílí agentura práce. 

Slovensko 

Všechna odvětví, profese a skupiny zaměstnanců se řídí obecnými právními předpisy. 

Španělsko 

Výjimky vyplývající z kolektivních smluv byly zmíněny výše. Všechna odvětví, profese a skupiny 

zaměstnanců se řídí obecnými právními předpisy. 

Srovnání – tabulka č. 6 

Stát Existují nějaké odvětvové výjimky z omezení dočasného přidělení? 

  Belgie Ano, např. vnitrozemská plavba, stěhovací služby, stavebnictví 

  Dánsko Ne 

 Maďarsko Ne 

  Německo Ano, stavebnictví 

 Slovensko Ne 

 Španělsko Ne 

        Česká republika Ne 
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3.2.3 Srovnatelné pracovní podmínky agenturních zaměstnanců, 

včetně odměňování 

 

V této části se dotázané advokátní kanceláře zabývaly otázkou definice základních pracovních 

podmínek agenturních zaměstnanců pro účely zásady rovného zacházení (článek 5 směrnice).  

Belgie 

Z hlediska srovnatelných podmínek ukládá belgická právní úprava především následující dvě 

povinnosti: 

• agenturní zaměstnanec musí obdržet odměnu alespoň ve stejné výši, kterou by za danou práci 

získal, pokud by byl kmenovým zaměstnancem uživatele;  

• agenturnímu zaměstnanci je poskytnut stejný přístup k zařízení uživatele jako kmenovým 

zaměstnancům, pokud neexistují objektivní důvody, které by odůvodňovaly odlišné zacházení. 

Kolektivní smlouva z roku 2001 dále stanoví, že agenturnímu zaměstnanci se má u uživatele dostat 

řádného přijetí srovnatelného s přijetím stálého zaměstnance. 

Dánsko 

Agentura práce nese v Dánsku odpovědnost za to, že podmínky zaměstnávání agenturních 

zaměstnanců odpovídají přinejmenším podmínkám, které by platily, pokud by byli na stejné pracovní 

místo přijati přímo uživatele, a to v případě následujícího: 

• pracovní doba; 

• přesčasy; 

• přestávky v práci; 

• doba odpočinku; 

• noční práce; 

• dovolená; 

• státní svátky; 

• odměňování. 

Dánská právní úprava dále výslovně uvádí, že agenturním zaměstnancům musí být umožněn přístup 

k zařízením uživatele, zejména ke stravovacím zařízením, zařízením péče o děti a dopravním službám, 

a to za stejných podmínek jako kmenovým zaměstnancům uživatele, ledaže lze rozdílné zacházení 

odůvodnit objektivními důvody. 

Maďarsko 

Agenturní zaměstnanec musí mít po dobu dočasného přidělení zajištěny základní pracovní a podmínky 

platné pro kmenové zaměstnance uživatele, které zahrnují zejména následující:    

• pracovní podmínky pro těhotné a kojící ženy;  
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• ochranu mladistvých zaměstnanců;  

• výši a ochranu mezd a jiných odměn/výhod;  

• rovné zacházení.  

Německo 

V souladu se zásadou rovného zacházení musí uživatel poskytnout agenturnímu zaměstnanci po dobu 

dočasného přidělení alespoň stejné základní pracovní podmínky, jaké jsou poskytovány jeho 

kmenovým zaměstnancům. Jedná se např. o délku pracovní doby, přesčasy, dovolenou atd.  

Zásada rovného zacházení se dále týká i odměňování (kterému se blíže věnujeme v dalším bodě). 

V nedávné době byla zákonná úprava týkající se srovnatelných pracovních podmínek dále doplněna 

o výslovnou povinnost uživatele umožnit agenturnímu zaměstnanci přístup ke společným sociálním 

zařízením nebo službám poskytovaným společností za stejných podmínek jako srovnatelným 

zaměstnancům společnosti, ledaže je odlišné zacházení odůvodněno objektivními důvody.  

Společná zařízení zahrnují podnikové školky, jídelny, odpočinkové a oddechové místnosti, podnikové 

rekreační zařízení, podnikové nájemní byty, knihovny, parkoviště, čerpací stanice, fitness a sportovní 

zařízení. 

Objektivním důvodem pro odlišné zacházení je například situace, kdy by uživatelská společnost musela 

vynaložit nepřiměřené organizační a administrativní úsilí při poskytování přístupu k určitému zařízení 

s přihlédnutím k délce dočasného přidělení. V případě podnikových školek mohou mít např. z důvodu 

seznamovacího období a integrativní koncepce péče nárok na tento benefit pouze agenturní 

zaměstnanci, jejichž dočasné přidělení dosahuje alespoň šesti měsíců. V takovém případě však musí 

být přístup k danému zařízení odepřen i kmenovým zaměstnancům se srovnatelnou smlouvou na dobu 

určitou, jinak by docházelo k nepřímé diskriminaci. 

Slovensko 

Slovenský zákoník práce ukládá obecnou povinnost, podle které musí být pracovní podmínky, včetně 

mzdových podmínek a podmínek zaměstnávání, pro agenturní zaměstnance alespoň stejně příznivé 

jako pro srovnatelné zaměstnance uživatelského zaměstnavatele. 

Uživatel je dále povinen  

• vytvářet agenturním zaměstnancům příznivé pracovní podmínky a zajišťovat bezpečnost 

a ochranu zdraví při práci stejným způsobem jako u ostatních zaměstnanců; 

• zajistit, aby agenturní zaměstnanci měli přístup k jeho sociálním službám za stejných podmínek 

jako jeho kmenoví zaměstnanci; 

• umožnit agenturním zaměstnancům přístup ke vzdělávání stejným způsobem jako svým 

kmenovým zaměstnancům. 

Španělsko 

Agenturní zaměstnanci, kteří jsou dočasně přiděleni k uživateli, mají po dobu tohoto dočasného 

přidělení nárok na tytéž základní pracovní podmínky jako kmenoví zaměstnanci uživatele. Tyto základní 

pracovní podmínky zahrnují: 

• pracovní dobu; 
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• práci přesčas; 

• dobu odpočinku; 

• noční práci; 

• svátky a dny pracovního klidu; 

• odměňování. 

Uživatel je dále vůči agenturním zaměstnancům povinen dodržovat srovnatelné povinnosti ve vztahu k: 

• ochraně těhotných a kojících žen; 

• ochraně nezletilých osob; 

• rovnému zacházení a zákazu diskriminace;  

• BOZP. 

Agenturní zaměstnanci dále mají právo využívat po dobu dočasného přidělení dopravu, jídelnu, jesle 

a další společné služby a kolektivní zařízení uživatele za stejných podmínek jako kmenoví zaměstnanci 

uživatele. 

Agenturní zaměstnanci mají též právo podávat stížnosti týkající se podmínek výkonu jejich práce 

prostřednictvím zástupců zaměstnanců uživatele. Zástupci zaměstnanců uživatele mají právo 

zastupovat agenturního zaměstnance během jeho přidělení za účelem podání jakékoli stížnosti týkající 

se podmínek výkonu jeho práce. 

Srovnání – tabulka č. 7 

Stát Jak jsou definovány srovnatelné pracovní podmínky? Co vše zahrnují? 

  Belgie Odměna, sociální zařízení, stejné „přijetí“ jako kmenový zaměstnanec 

  Dánsko 

Pracovní doba, přesčasy, přestávky v práci, doba odpočinku, noční práce, 

dovolená, státní svátky, odměňování 

+ sociální zařízení, ledaže lze odůvodnit objektivními důvody 

 Maďarsko 

Pracovní podmínky pro těhotné a kojící ženy, ochrana mladistvých 

zaměstnanců, výše a ochrana mezd a jiných odměn/benefitů, rovné 

zacházení 

  Německo 

Např. délka pracovní doby, přesčasy, dovolená 

+ sociální zařízení, ledaže lze odůvodnit objektivními důvody 

+ odměňování  

 Slovensko 
„Stejně příznivé pracovní podmínky, včetně mzdových podmínek“ 

Výslovně též sociální zařízení, vzdělávání, BOZP 
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 Španělsko 

Pracovní doba, práce přesčas, doba odpočinku, noční práce, svátky a dny 

pracovního klidu, ochrana těhotných a kojících žen, ochrana nezletilých 

osob, rovné zacházení a zákazu diskriminace, BOZP 

+ odměňování 

+ společné služby a sociální zařízení uživatele 

+ zastupování zástupci zaměstnanců uživatele 

        Česká republika 
„nesmějí být horší, než jsou nebo by byly podmínky srovnatelného 

zaměstnance zaměstnavatele.“ Zákon blíže nedefinuje.  

 

V této části se zabýváme blíže otázkou, zda v oblasti odměňování existují výjimky z rovného zacházení 

mezi agenturními zaměstnanci a kmenovými zaměstnanci uživatele. 

Belgie 

Odměnou se pro účely rovného zacházení myslí též všechny benefity poskytované kmenovým 

zaměstnancům. Podle belgické judikatury tato odměna výslovně zahrnuje všechny druhy bonusů (na 

konci roku, za produktivitu, za výrobu), nezahrnuje však hromadné benefity poskytované uživatelem, 

tj. takové které nejsou ocenitelné v penězích a u kterých není možné individuálně určit výši bonusu 

vyplaceného uživatelem každému zaměstnanci. Soudní dvůr uvedl jako příklad takového plnění, které 

nespadá pod zásadu rovného odměňování, skupinové pojištění zaměstnanců pro případ smrti. Právní 

úprava však neobsahuje žádný taxativní seznam těchto benefitů, pouze uvedené vodítko dané 

existující judikaturou. 

Odchylky ze zásady rovného odměňování jsou dále přípustné, pokud je namísto určitého plnění 

agenturním zaměstnancům poskytnuta odpovídající kompenzace sjednaná v kolektivní smlouvě 

společného výboru (joint committee). K tomu v praxi došlo například v kolektivní smlouvě týkající se 

odměny vyplácené na konci kalendářního roku. 

Dánsko 

Zákon umožňuje, aby agenturním zaměstnancům nebyly poskytovány příplatky nebo odměny, které 

jsou poskytovány stálým zaměstnancům uživatele, pokud je s agenturním zaměstnancem zacházeno 

stejně, pokud jde o odměňování, tj. pokud je agenturnímu pracovníkovi poskytována stejná výše stálé 

mzdy. 

Rozhodujícím faktorem pro dodržení zásady rovnosti je, že práva agenturních zaměstnanců nejsou 

celkově horší než práva, která platí pro stálé zaměstnance uživatele. Pokud je agenturní zaměstnanec 

z celkového pohledu odměňován ve stejné výši jako stálý zaměstnanec na srovnatelné pozici, 

nedochází k rozporu se zákonem. 

Maďarsko 

Pravidla rovného zacházení týkající se výše odměny a dalších výhod se použijí až od 184. dne dočasného 

přidělení u uživatele, pokud má agenturní zaměstnanec uzavřen s agenturou práce pracovní poměr na 

dobu neurčitou a mezi jednotlivými dočasnými přiděleními pobírá odměnu. 
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Z praktického hlediska toto rozlišování mezi agenturními zaměstnanci působí někdy problémy. 

Ovlivňuje totiž výkonnost agenturních zaměstnanců a dále zvyšuje administrativu – agentury práce 

musí průběžně (tj. případ od případu) sledovat, zda se na jednotlivé agenturní zaměstnance již vztahují 

pravidla pro rovné odměňování. 

Kolektivní smlouva vztahující se na agenturu práce se dále může odchýlit od pravidel rovného 

zacházení, pokud jde o odměňování. Jedná se však spíše o teoretickou možnost, protože v agenturách 

práce obvykle neexistují odborové organizace ani kolektivní smlouvy. 

Německo 

Za odměnu v rámci rovného odměňování se považují veškerá finanční i věcná plnění poskytovaná 

uživatelem jeho vlastním srovnatelným zaměstnancům. Mezi tato plnění patří např. poskytnutí 

mobilního telefonu, služebního automobilu, kupon na vlak, jízdenky do zaměstnání, slevy na péči 

o děti, používání jídelny, slevy na nákupy pro zaměstnance, opce na akcie, nápoje, příspěvky na 

ubytování. Rozhodující je, co je vyplaceno jako odměna za vykonanou práci v širším slova smyslu.  

Závisí-li vyplacení odměny na splnění určitých podmínek, např. na určitou délku služby, musí je 

agenturní zaměstnanec splnit obdobně jako stálí zaměstnanci uživatele. Zacházení s agenturním 

zaměstnancem zde odpovídá zacházení s kmenovými zaměstnanci na dobu určitou. 

Německá právní úprava výslovně poskytuje agentuře práce možnost si vybrat, zda poskytne věcné 

plnění, nebo vyplatí agenturnímu zaměstnanci odpovídající náhradu. Pokud uživatel poskytuje věcné 

plnění, může je agentura 1) přepočítat na peníze, nebo 2) je poskytnout sama, nebo (3) se dohodnout 

s uživatelem ve smlouvě o přidělení, že uživatel poskytne agenturnímu zaměstnanci určité věcné 

plnění, jako je např. využití sociálních zařízení (např. firemní školka, fitness, jídelna). Agentura práce si 

může vybrat pro sebe nejvýhodnější variantu. 

Kolektivní smlouvy se mohou od zásady rovného odměňování odchýlit a vyplácet agenturnímu 

zaměstnanci pouze odměnu sjednanou v dané kolektivní smlouvě. Kolektivní smlouvou však nelze 

snížit minimální hodinové mzdové sazby. Pokud kolektivní smlouva umožňuje odchylku od zásady 

rovného zacházení v neprospěch agenturních zaměstnanců, musí být agenturní zaměstnanci 

zvýhodněni, pokud jde o základní pracovní a zaměstnanecké podmínky, aby byla zachována celková 

ochrana. Tyto výhody musí být přiměřené, aby kompenzovaly nerovné zacházení. Strany kolektivní 

smlouvy se nemohou omezit na odchylku výhradně v neprospěch agenturních zaměstnanců, mohou 

však zohlednit i zákonná ochranná ustanovení. Celková ochrana agenturních zaměstnanců nevyžaduje, 

aby odměny vedly k úplné rovnosti (z hlediska hodnoty). Podle německé právní úpravy není nutné, aby 

bylo dosaženo naprosté rovnosti; odměna však musí být přiměřené úrovně. 

Zásada rovného odměňování se zřejmě nevztahuje ani na věcná plnění a jednorázové odměny plynoucí 

z kolektivních smluv uživatele. 

Slovensko 

Obecně závazné právní předpisy nestanoví žádné výjimky ze srovnatelných podmínek. 

Na agenturní zaměstnance se však nevztahují benefity, které jsou vázány na splnění podmínek 

nesouvisejících s výkonem práce nebo které nejsou mzdou nebo složkou mzdy, ale jiným plněním, 

sjednané v kolektivní smlouvě uživatele. Jedná se např. o náhradu mzdy, odstupné, odchodné, cestovní 

náhrady, příspěvky ze sociálního fondu, příspěvky na doplňkové penzijní spoření, příspěvky na životní 
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pojištění zaměstnance, daňový bonus, náhradu příjmu při dočasné pracovní neschopnosti 

zaměstnance, doplatky k nemocenským dávkám apod. 

Španělsko 

Co se týče odměňování, srovnatelná odměna zahrnuje veškeré pevné i pohyblivé finanční ohodnocení 

zaměstnance dle kolektivní smlouvy sjednané pro uživatele67. V každém případě zahrnuje poměrnou 

část odpovídající týdennímu odpočinku, zákonným příplatkům, svátkům a každoročním dovoleným. Za 

správné vyčíslení konečného výdělku agenturního zaměstnance odpovídá uživatel. Odměna je 

výslovně uvedena ve smlouvě o poskytování služeb agenturního zaměstnance. 

Pracovní senát Nejvyššího soudu se v rozsudku č. 930/2020 ze dne 20. října 2020 zabýval případem, 

v němž se agenturní zaměstnanci domáhali vyplacení obecně poskytovaného benefitu. V tomto 

rozsudku se konkrétně uvádí, že "(...) agentura práce je povinna vyplatit všechny položky odměny, které 

uživatelská společnost vyplácí svým zaměstnancům, pokud povinnost této společnosti vyplatit odměnu 

vyplývá z kolektivní smlouvy nebo rozhodnutí obecné povahy.“ Pokud se tedy nějaký benefit, např. 

životní pojištění, vztahuje na obecnou skupinu (například na zaměstnance určitého pracoviště 

uživatele) a zahrnuje všechny do ní patřící zaměstnance, bez výjimky, mají na tento benefit nárok 

i odpovídající agenturní zaměstnanci. Může se jednat i o benefity vyjednané zaměstnanci v podnikové 

kolektivní smlouvě. 

Jinak řečeno, žádné výjimky z obecně přiznávaných plnění neexistují.  

Srovnání – tabulka č. 8 

Stát Jaké jsou výjimky z pravidla rovného odměňování agenturních 

zaměstnanců? 

  Belgie 

Benefity, které nejsou ocenitelné v penězích a u kterých není možné 

individuálně určit výši vyplacenou uživatelem každému zaměstnanci 

+ výjimky dané kolektivní smlouvou na úrovni joint committee, pokud 

poskytují agenturním zaměstnancům nějakou kompenzaci 

  Dánsko Možný rozdíl v jednotlivých plněních, důležitá je celková srovnatelnost 

 Maďarsko 

Lze odměňovat různě do 184. dne dočasného přidělení, pokud agenturní 

zaměstnanec na dobu neurčitou pobírá odměnu mezi dočasnými 

přiděleními 

+ Výjimky dané kolektivní smlouvou sjednanou u agentury práce (spíše 

teoreticky) 

  Německo 

Věcná plnění – pokud je agentura kompenzuje jinak 

+ Výjimky dané kolektivní smlouvou – pokud (spolu se zákonnými právy 

agenturních zaměstnanců) kompenzují plnění jiným způsobem 

 
67 Ve Španělsku se na zaměstnavatele typicky uplatní některá z kolektivních smluv na národní/odvětvové 
úrovni. V případě, že se žádná kolektivní smlouva neuplatní, se tato pasáž bude týkat zákonných ustanovení. 
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+ Věcná plnění a jednorázové odměny plynoucí z kolektivních smluv 

uživatele 

 Slovensko Výjimky dané kolektivní smlouvou 

 Španělsko Žádné výjimky 

        Česká republika 

Situace ne zcela jasná. 

Výjimky pro ekonomicky racionální a obecně pochopitelné důvody, 

spočívající v rozdílech v přínosu té či oné kategorie pracovníků pro jejich 

zaměstnavatele – např. loajalita, zaučení (pouze dle judikatury). Zároveň 

není nutné poskytovat bonusy/benefity nesouvisející s výkonem práce či 

pracovní podmínky, pokud nevyplývají z pracovněprávních předpisů či 

nejsou daňově uznatelným nákladem (dle Metodického pokynu) 

 

 

V této části se zabýváme pro úplnost otázkou, zda se na agenturní zaměstnance vztahují kolektivní 

smlouvy účinné pro zaměstnance uživatele. 

Belgie 

Odvětvové kolektivní smlouvy i podnikové kolektivní smlouvy uzavřené uživatelem se vztahují i na 

agenturní zaměstnance dočasně přidělené k uživateli. 

Dánsko 

Pokud to kolektivní smlouva výslovně uvádí, vztahuje se i na agenturní zaměstnance přidělené 

k uživateli, který podléhá dané kolektivní smlouvě. V případě, že se na agenturního zaměstnance 

kolektivní smlouva nevztahuje, vztahuje se na něj prostřednictvím srovnatelných pracovních 

podmínek. 

Maďarsko 

Kolektivní smlouvy účinné pro zaměstnance uživatele se na agenturní zaměstnance nevztahují. Platí 

však výše uvedené týkající se srovnatelných pracovních podmínek. 

Jak vyplývá ze shrnutí maďarské právní úpravy v Ius Laboris Global HR Law Guide, maďarské právní 

předpisy dokonce počítají s tím, že si kmenoví zaměstnanci mohou vyjednat, že u jejich zaměstnavatele 

zcela nelze využít dočasně přidělené agenturní zaměstnance. 

Německo 

Pokud to kolektivní smlouva výslovně uvádí, vztahuje se i na agenturní zaměstnance přidělené 

k uživateli, který podléhá dané kolektivní smlouvě. V případě, že se na agenturního zaměstnance 

kolektivní smlouva nevztahuje, vztahuje se na něj prostřednictvím srovnatelných pracovních 

podmínek. 
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Slovensko 

Pokud to kolektivní smlouva výslovně uvádí, vztahuje se i na agenturní zaměstnance přidělené 

k uživateli, který podléhá dané kolektivní smlouvě. V případě, že se na agenturního zaměstnance 

kolektivní smlouva nevztahuje, vztahuje se na něj prostřednictvím srovnatelných pracovních 

podmínek. 

V případě, že kmenovému zaměstnanci vzniká nárok po splnění předem stanovených podmínek 

spojených výhradně s výkonem práce, vztahují se tyto podmínky i na agenturní zaměstnance. Jak bylo 

uvedeno výše, povinnosti dané kolektivní smlouvou, které jsou vázány na splnění jiných podmínek 

nesouvisejících s výkonem práce nebo které nejsou mzdou nebo složkou mzdy, ale jiným plněním, se 

na agenturního zaměstnance nevztahují.  

Španělsko 

Na agenturní zaměstnance se vztahuje pouze kolektivní smlouva pro agenturní zaměstnance. Fakticky 

se však na agenturní zaměstnance vztahuje kolektivní smlouva uživatele prostřednictvím 

srovnatelných pracovních podmínek. 

Srovnání – tabulka č. 9 

Stát Vztahují se kolektivní smlouvy uživatele i na agenturní zaměstnance? 

  Belgie Ano 

  Dánsko 
Pouze pokud to kolektivní smlouva výslovně uvádí + prostřednictvím 

srovnatelných pracovních podmínek 

 Maďarsko Ne, pouze prostřednictvím srovnatelných pracovních podmínek 

  Německo 
Pouze pokud to kolektivní smlouva výslovně uvádí + prostřednictvím 

srovnatelných pracovních podmínek 

 Slovensko 
Pouze pokud to kolektivní smlouva výslovně uvádí + prostřednictvím 

srovnatelných pracovních podmínek 

 Španělsko Ne, pouze prostřednictvím srovnatelných pracovních podmínek 

        Česká republika Ne, pouze prostřednictvím srovnatelných pracovních podmínek 

 

V této části se zabýváme otázkou, zda a v jaké výši pobírají agenturní zaměstnanci odměnu mezi 

dočasnými přiděleními (pokud k této situaci dochází). 

Belgie 

Agenturní zaměstnanec má ze zákona nárok na minimální zaručenou hodinovou odměnu za každou 

hodinu pracovního dne nebo týdne, kdy není přidělen k uživateli. Výši této odměny by pak určil 

společný výbor (joint committee). Smlouvy na dobu neurčitou však bude možné uzavřít až poté, co 
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smíšený výbor za tímto účelem uzavře nezbytné závazné kolektivní smlouvy. Toto ustanovení tedy de 

facto zatím nelze použít, protože smlouvy na dobu neurčitou ještě nejsou realitou. 

Dánsko 

Pro daný případ neexistuje žádná speciální právní úprava. Pokud nastane situace, kdy agentura 

zaměstnance dočasně nepřiděluje k uživateli, zaměstnanec má nárok na plnění sjednané v jeho 

pracovní smlouvě, s přihlédnutím k délce pracovního poměru (senioritě).  

Maďarsko 

Agenturní zaměstnanec má zpravidla nárok na 100 % své základní mzdy. 

Německo 

Agenturní zaměstnanec, na kterého se vztahuje smlouva na dobu neurčitou, má nárok na smluvní 

odměnu mezi jednotlivými úkoly podle své pracovní smlouvy. Tato pracovní smlouva může rovněž 

odkazovat na kolektivní smlouvu vztahující se na agenturní zaměstnance. 

Slovensko 

V případě, že agentura dočasné práce nepřidělí zaměstnance k jinému uživateli, bude mít zaměstnanec 

nárok na 100 % průměrného výdělku za toto období. 

Španělsko 

Agenturní zaměstnanec je najímán agenturou na každé konkrétní dočasné přidělení, v praxi k trvání 

pracovního poměru mezi dočasnými přiděleními vůbec nedochází.   

Srovnání – tabulka č. 10 

Stát Co pobírají agenturní zaměstnanci v době mezi dočasnými přiděleními? 

  Belgie 
Minimální zaručenou hodinovou odměnu – zatím však nelze toto 

ustanovení použít 

  Dánsko Dle pracovní smlouvy 

 Maďarsko 100 % základní mzdy 

  Německo Odměnu uvedenou pro tento případ v pracovní/kolektivní smlouvě 

 Slovensko 100 % průměrného výdělku 

 Španělsko N/A 

        Česká republika 100 % průměrného výdělku 
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V této části se zabýváme otázkou, kdo je odpovědný za porušení srovnatelných pracovních podmínek. 

Belgie 

Uživatel je v době výkonu práce odpovědný za pracovní podmínky u uživatele. Zákonodárce tuto 

odpovědnost podrobně definuje a upřesňuje, že se týká porušení ustanovení, která spadají pod 

odpovědnost uživatele podle zákona o agenturním zaměstnávání. Patří mezi ně pracovní doba, státní 

svátky, nedělní odpočinek, práce žen, ochrana těhotných, ochrana kojících matek, ochrana 

mladistvých, noční práce, pracovní předpisy, ustanovení o kontrole výkonu práce pracovníků na 

částečný úvazek, bezpečnosti a ochraně zdraví pracovníků a hygieně práce a pracovišť. 

Agentura práce nese výhradní odpovědnost za zajištění rovného odměňování. 

Dánsko 

Odpovědnost za zajištění rovného zacházení, resp. srovnatelných pracovních podmínek, nese výhradně 

agentura práce. 

Maďarsko 

Odpovědnost za zajištění rovného zacházení, resp. srovnatelných pracovních podmínek, nese výhradně 

agentura práce. 

Pokud však uživatel neposkytne agentuře všechny relevantní informace, může agentura požadovat 

náhradu škody po uživateli. Za nedodržení povinností srovnatelných podmínek může být agentuře 

i uživateli uložena pokuta až do výše 10 milionů forintů (přibližně 640.000 Kč). 

Německo 

Za neposkytnutí srovnatelných podmínek odpovídá agentura práce zaměstnanci. Agentura se rovněž 

dopouští protiprávního jednání, za které náleží pokuta až do výše 5.000 euro (přibližně 125.000 Kč).  

Pokud je však pracovní smlouva mezi agenturou a agenturním pracovníkem neplatná z jiných důvodů 

a dojde ze zákona k uzavření pracovní smlouvy mezi agenturním zaměstnancem a uživatelem je 

uzavřena ze zákona (viz výše), nese společnou odpovědnost agentura i uživatel. Pokud tedy agentura 

vyplatí agenturnímu zaměstnanci sjednanou odměnu nebo její část, přestože je smlouva neplatná, 

musí vyplatit i další části odměny, které by agenturnímu zaměstnanci náležely v případě platné 

pracovní smlouvy. S ohledem na tuto platební povinnost je agentura považována za zaměstnavatele 

vedle uživatele; oba jsou v tomto ohledu odpovědní společně a nerozdílně. 

Slovensko 

Agentura práce a uživatel nesou společnou a nerozdílnou odpovědnost za rovné mzdové podmínky. 

Agenturní zaměstnanec je oprávněn požadovat vyplacení srovnatelné mzdy jak od agentury práce, tak 

od uživatele. Splnění závazku některou ze společností bude mít za následek zánik dluhu vůči 

zaměstnanci. 

Španělsko 

Uživatel nese přímou odpovědnost za zanedbání BOZP vůči agenturnímu zaměstnanci a dále 

subsidiární odpovědnost za veškeré srovnatelné pracovní podmínky agenturního zaměstnance.  
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Pro zajímavost, jak vyplývá ze španělské právní úpravy v rámci publikace Ius Laboris Global HR Law 

Guide, uživatel bude subsidiárně odpovědný i za případné dluhy agentury práce týkající se sociálního 

zabezpečení, jakož i za odstupné vyplývající z ukončení smlouvy mezi agenturou práce a agenturním 

zaměstnancem. 

Srovnání – tabulka č. 11 

Stát Kdo nese odpovědnost za porušení srovnatelných podmínek? 

  Belgie 
Uživatel – pouze podmínky související s výkonem práce 

Agentura práce – odměňování a vše zbývající 

  Dánsko Agentura práce 

 Maďarsko Agentura práce 

  Německo 

Agentura práce (ledaže dojde automaticky k uzavření pracovní smlouvy 

s uživatelem – pokud agentura nadále platí mzdu, pak agentura i uživatel 

společně a nerozdílně) 

 Slovensko Agentura práce a uživatel společně a nerozdílně u odměňování 

 Španělsko Agentura práce, subsidiárně uživatel 

        Česká republika Agentura práce 
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4 NÁVRHY LEGISLATIVNÍCH A NELEGISLATIVNÍCH ŘEŠENÍ 

VYBRANÝCH PROBLÉMŮ AGENTURNÍHO ZAMĚSTNÁVÁNÍ 

 Doba dočasného přidělení 

Jak popisujeme výše v kapitole věnované současné právní úpravě České republiky, česká právní úprava, 

a především související aplikační praxe není v této oblasti v souladu se Směrnicí. Neomezené řetězení 

dob určitých spolu s možností výjimky z maximální doby dočasného přidělení totiž v praxi často vede 

k dočasným přidělením přesahujícím i 5 let.   

Autoři této analýzy v zásadě souhlasí s výše zmíněnou nepřijatou novelou zákona, která navrhovala 

zakotvit maximální hranici 3 let dočasného přidělení u jednoho uživatele (nezávisle na agentuře) 

v rámci období 5 let. Přestože se jedná o krok vedoucí k omezení agenturního zaměstnávání, citovaná 

judikatura nepřipouští dle Směrnice neomezené dočasné přidělené. Navržená hranice je stále vyšší než 

např. v Německu (18 měsíců) či Slovensku (24 měsíců), nicméně v zásadě odpovídá např. maďarské 

právní úpravě (5 let). Jednotlivá období by se pro tyto účely sčítala. Doporučujeme dále nastavit dobu, 

po které by bylo možné opět přistoupit k dočasnému přidělení. V původním návrhu se jednalo o 3 roky, 

domníváme se, že doba 2 let by mohla být dostatečná. Alternativou by mohlo být (obdobně jako 

v Belgii) možné prodloužení doby dočasného přidělení nad uvedený rámec, pokud lze odůvodnit jeho 

oprávněnost některým z taxativně uvedených důvodů (např. prodloužení nepřítomnosti zaměstnance, 

kterého agenturní zaměstnanec zastupuje). Nicméně i toto by mělo být limitováno, aby to nevedlo 

opět k neomezenému dočasnému přidělení). 

V původním návrhu však nebyl nastaven žádný proces, co se stane se zaměstnancem a jeho dočasným 

přidělením, pokud dojde k překročení maximální hranice doby dočasného přidělení. Zde se lze 

inspirovat zahraniční úpravou (Belgie, Německa, Slovenska a Španělska) a jako důsledek stanovit 

automatický vznik pracovního poměru agenturního zaměstnance k samotnému uživateli. Tento 

důsledek poskytne vyšší ochranu agenturnímu zaměstnanci, jehož výkon práce zřejmě uživatel 

považuje za natolik kvalitní/potřebný, že jej využije i nad rámec uvedených limitů. Jiná vhodná 

alternativa ani ze zahraniční komparace nevychází. Dovedeme si představit, že by namísto 

automatického vzniku pracovního poměru byla nějaká jiná sankce, např. vyšší pokuta, nemožnost 

využívat služeb agenturního zaměstnávání na určitou dobu apod., avšak tato opatření sama o sobě 

nezvyšují ochranu pro agenturní zaměstnance, ale jen trestají uživatele za porušení povinností. 

Aby byla ochrana zaměstnance důslednější, doporučujeme dále omezit možnost opakování pracovního 

poměru na dobu určitou i u agenturního zaměstnance. V případě zavedení zákazu plně vázat dobu 

určitou na předem neurčenou dobu dočasného přidělení lze totiž toto opatření obcházet neustálým 

štěpením dob určitých. Právě na tom ostatně ztroskotal původní návrh novely. Je však otázkou, zda by 

zde mělo být zcela stejné pravidlo jako pro kmenové zaměstnance, tj. možnost dobu určitou dvakrát 

prodloužit. V zahraniční právní úpravě se v tomto nelze příliš inspirovat, neboť se praxe poměrně 

rychle přizpůsobila vysoké flexibilitě a zaměstnanci mají dobu trvání dočasného přidělení vázanou na 

dobu dočasného přidělení se všemi negativními důsledky. Dle našeho názoru je u agenturních 

zaměstnanců stále potřeba vyšší flexibilita, kdy by třeba z vymezených důvodů (např. vázanost na 

nepřítomnost jiného zaměstnance, vázanost na konkrétně určitelný projekt) bylo vhodné umožnit další 

1 - 2 prodloužení (celkem by tak mohl být pracovní poměr prodloužen třikrát-čtyřikrát v období daných 
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3 let). Abychom předešli riziku, že na krátké dočasné přidělení bude doba nadměrně štěpena bylo by 

vhodné omezit i nejkratší možnou dobu prodloužení. Dle našeho názoru by k vyšší ochraně 

zaměstnance postačilo, že by dané prodloužení nemohlo být sjednáno kratší než 2-3 měsíce. 

Alternativně lze nastavit, že dvě po sobě jdoucí dočasná přidělení, nesmí být kratší než určitou dobu, 

např. 6 měsíců. Tato cestu by byla složitější, ale umožnila by jedno krátké dočasné přidělení, pokud se 

jedná spíše jen o kratší brigádu či k provedení jednorázového úkolu. 

 Skončení pracovněprávního vztahu agenturního zaměstnance 

Doporučujeme najisto postavit, jaké mohou být důvody pro jednostranné prohlášení uživatele 

a zaměstnance. S přihlédnutím k ochraně zaměstnance se nám jeví jako vhodnější varianta, kdy by byly 

výslovně právními předpisy stanovené důvody, které by byly pro všechny subjekty totožné. 

V současnosti totiž mohou uživatel preferovat takové agentury práce, které jsou ochotny být i v této 

oblasti flexibilnější a umožnit uživatelům skoro neomezenou možnost ukončit dočasné přidělení. 

Zaměstnancům by tato úprava přinesla snazší přehled o svých právech a povinnostech, protože by 

důvody byly u každé agentury stejné. 

Zároveň, jak jsme uvedli již výše, není vhodné nadále vázat pracovní poměr zaměstnance na dobu 

určitou po dobu dočasného přidělení, kdy automaticky a velice náhle skončí nejen dočasné přidělení, 

ale také pracovní poměr zaměstnance. Toto by ale mělo být nastaveno tak, že si lze sjednat dobu 

určitou s konečným datem, který je stejný jako trvání dočasného přidělení, ale při ukončení dočasného 

přidělení by zaměstnanci automaticky neskončil pracovní poměru, kdy by nadále trvala sjednaná doba 

určitá.  

 Překážky v práci a agenturní zaměstnávání 

Úprava překážek v práci je pro agenturní zaměstnance značně nepříznivá. Důvodem je výše popsaná 

možnost snadno ukončit dočasné přidělení a tím fakticky skončit i pracovněprávní vztah agenturního 

zaměstnance. Z tohoto pohledu se nabízí několik variant řešení. První z nich je již navrhovaný zákaz 

vázat sjednanou dobu trvání pracovního poměru výhradně na dobu určitou po dobu trvání dočasného 

přidělení (aniž by byl ohraničen konkrétním datem) s tím, že by došlo k limitaci možností opakovat 

danou dobu určitou, aby nedocházelo k účelovému sjednávání nových pracovněprávních vztahů 

a dočasných přidělení po krátkých úsecích ve snaze vyhnout se poskytování jakékoliv náhrady mzdy 

zaměstnanci. Další možností je prodloužení 14denní výpovědní doby dočasného přidělení (např. na 

30 dní, aby zaměstnanec měl možnost si vyhledat nové zaměstnání). 

 Konkurenční doložka a zákaz jiné výdělečné činnosti 

Doporučujeme právně zakotvit možnost sjednat si konkurenční doložku buď přímo s uživatelem, nebo 

s agenturou práce, ale za předpokladu, že ji bude možné rozšířit i na činnosti, které jsou vykonávány 

uživatelem. Obdobně by bylo vhodné rozšířit i § 304 zákoníku práce a v průběhu trvání 

pracovněprávního vztahu dát uživateli možnost zamezit zaměstnanci výkon činnosti u konkurence. Je 

však otázkou, zda by na to trh dokázal zareagovat případným větším zájmem o agenturní zaměstnávání 

na vysoce kvalifikované pracovní pozice. Pokud ano, mohlo by to vést i k tomu, že by agentura práce 

měla specificky kvalifikované zaměstnance, kteří by byli přidělováni na konkrétní projekty. 

Zaměstnávání více kvalifikovaných osob by mohlo pomoci napravit poměrně negativní náhled na 
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agenturní zaměstnávání. 

 Problematika zpracování osobních údajů  

Přestože z provedeného dotazníkové šetření vyplynulo, že v této oblasti nezaznamenali uživatelé ani 

agentury práce jakékoliv problémy, de lege ferenda doporučujeme, aby došlo k úpravě zákona 

o zaměstnanosti, který neodpovídá systematice GDPR, když v § 17 odst. 2 vyžaduje souhlas se 

zpracováním osobních údajů, kdy je pro stanovené případy tento právní titul nadbytečný. 

 Omezení dočasného přidělení u zahraničních pracovníků 

Vláda by měla upravit nařízení vlády č. 64/2009 Sb. tak, aby odpovídalo zákonnému zmocnění a omezit 

je pouze na vybrané druhy prací. S ohledem na dlouhodobý nedostatek pracovníků na českém trhu 

práce by bylo vhodné nařízení rozvolnit a nechat stejné podmínky i pro cizince.  

Pokud by se vláda rozhodla jinak, je nutné průběžně monitorovat stav trhu práce a rozvolnit agenturní 

zaměstnání i pro druhy práce, kde je nedostatek zaměstnanců. Bylo by případně vhodné též zapojit 

agentury práce do vybraných programů, které umožní pružnější zaměstnání cizinců. Jelikož je obecně 

cizinecká agenda pro mnoho zaměstnavatelů složitá a nepřehledná, dovedeme si představit, že by se 

mohlo jednat naopak o žádanou službu ze strany agentur práce, kdy by zajistili v souladu s poptávkou 

uživatelů veškerá příslušná povolení pro cizince a splnili veškeré související povinnosti. Úbytek 

související administrativy by pomohl zejména zaměstnavatelům, kteří nevyužívají tolika cizinců 

a nejsou v této agendě tak zběhlí. 

 Zaměstnávání osob se zdravotním postižením 

Ponecháváme ke zvážení umožnit určité zvýhodnění i pro agentury práce či uživatele, pokud by došlo 

k přímému dočasnému přidělení zdravotně postižené osoby, aby se zvýšila podpora pracujících 

zdravotně postižených osob. Ta je totiž hlavním cílem uvedené právní úpravy. Toto zvýhodnění by 

mohlo spočívat, že by agentura práce i uživatel si mohli dočasně přidělené zaměstnance v omezeném 

rozsahu započítávat do povinného podílu. Omezený rozsah navrhujeme z toho důvodu, aby se 

agentury práce účelově nestaly účelovou náhradou za dodavatele náhradního plnění ve smyslu 

případně zaměstnavatele, se kterými Úřad práce uzavřel dohodu o uznání zaměstnavatele ve smyslu 

§ 78 zákona o zaměstnanosti. 

 Agentury práce a svoboda podnikání 

Jak vyplynulo z výše popsané analýzy české právní úpravy a aplikační praxe, agentury se při své činnosti 

potýkají s řadou zbytečné administrativy a jinými překážkami ve svobodě podnikání. 

Po zkušenosti s ne zcela precizně odůvodněným zvýšením kauce pro zahájení činnosti agentury práce 

do budoucna doporučujeme tuto kauci zvyšovat již pouze v případě, že nutnost jejího navýšení potvrdí 

analýza schopnosti zanikajících agentur dospět svým závazkům. 

Co se týče institutu odpovědného zástupce, z důvodu současného přísného výkladu zákona je 

automaticky vyloučeno mnoho potenciálních odpovědných osob, které znají agenturní zaměstnávání 

z pohledu uživatele (např. zaměstnanci HR oddělení či podnikoví právníci) a mohly by bez jakéhokoliv 

problému vést odborně i prakticky agenturu práce. Naopak lze pochybovat, že by zaměstnanec úřadu 
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práce, který sice dlouhodobě pracuje v oblasti zprostředkování zaměstnání, dokázal díky své 

odbornosti dohlížet ve stejné kvalitě nad splněním veškerých povinností soukromého podnikatele. 

Taková osoba totiž nikdy nestála na straně agentury práce, ani na straně uživatele. De lege ferenda 

bychom proto doporučovali, aby se odpovědnou osobou mohla stát i osoba, která nepracovala 

v agentuře práce či na úřadu práce. Z dotazníkového šetření vyplynulo, že by si toto přály i některé 

oslovené agentury práce. 

Dále doporučujeme nastavit v zákoně o zaměstnanosti mechanismus, který v případě jakýchkoliv 

pochybností ohledně bezdlužnosti poskytne agentuře práce čas k nápravě. Teprve při nedoplacení či 

nevyjasnění nedoplatku by úřady přistoupily k odejmutí licence agentuře práce. Doporučujeme dále 

nastavit určitou hranici, od které by se případně přistupovalo k odejmutí licence. V opačném případě 

se jedná o možný likvidační prostředek pro agentury práce. 

Co se týče stanoviska Ministerstva vnitra, doporučujeme současnou právní úpravu o něco rozvolnit. 

Postačilo by vydat nezávazné stanovisko Ministerstva vnitra, které by zvážilo MPSV a teprve závazně 

rozhodlo, zda se bude jednat o překážku pro vydání povolení. Zároveň by bylo vhodné, aby v případě 

jakýchkoliv pochybností dostala žadatel (agentura práce) možnost se vyjádřit či cokoliv napravit 

a nemusel celý případný proces probíhat opětovně od začátku. 

Ohledně informací zasílaných pro statistické účely, doporučujeme prověřit, zda veškeré požadované 

informace jsou pro statistické účely skutečně relevantní a pokud ne, tak danou povinnost zmírnit 

a údaje nepožadovat. 

Co se týče odejmutí licence agentuře práce, zde doporučujeme i v případě fakultativní možnosti 

odejmout licence do zákona o zaměstnanosti výslovně doplnit, že se musí jednat o závažné porušení. 

Již z textu zákona tak bude jasné, že běžné porušení nemůže vést k odejmutí povolení agentury práce. 

Mimo to je nezbytné více důvodů podřadit pod fakultativní možnost odejmutí licence (např. umožnění 

výkonu nelegální práce, porušení zákazu diskriminace nebo nezajištění rovného zacházení, 

zprostředkování zaměstnání v rozporu s povolením ke zprostředkování zaměstnání), aby zde mohlo 

dojít ke správnímu uvážení a řádně fungující agentury práce nepřicházely o svoji licenci pro drobné 

nedostatky, kterým se žádný podnikatel, ani při vynaložení maximální péče, nemůže v některých 

případech zcela vyhnout. 

 Srovnatelné pracovní a mzdové podmínky 

Česká právní úprava, oproti většině zde analyzovaných zemí, blíže nedefinuje, co si lze představit pod 

srovnatelnými pracovními a mzdovými podmínkami. Vnitrostátní judikatura není v souladu se 

Směrnicí, podle které by dva nastupující zaměstnanci na stejnou pracovní pozici, byť jeden je přímo 

zaměstnán u uživatele a druhý je dočasně přidělen agenturou práce, měli mít opravdu stejné pracovní 

a mzdové podmínky. De lege ferenda je proto nyní potřeba na nejasnost právní úpravy výslovně 

zareagovat a v zákoně vymezit kritéria, co vše musí do srovnatelných podmínek být zahrnuto. Toto 

vyplývá i z odpovědí respondentů, kteří by ocenili bližší úpravu v této oblasti.  

Co se týče pracovních podmínek a mzdových podmínek, není podle našeho názoru ani rozlišení 

v Metodickém pokynu zcela souladné se Směrnicí, kdy na velkou část podmínek (např. na benefity jako 

je penzijní připojištění, odměny při jubileích apod.) nemá agenturní zaměstnanec nárok. Zahraniční 

právní úprava sice připouští výjimky či rozdíly (např. Belgie, Dánsko či Německo), které ale musí být 

kompenzovány jiným způsobem. 
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Současné nastavení Metodického pokynu ohledně pracovních podmínek nám nepřijde vhodné vázat 

na to, že jsou upraveny pracovněprávními předpisy a že jsou daňově uznatelné. Zaměstnavatelé 

mnohdy poskytují zaměstnancům plnění, která formálně toto nesplní, typicky je žádné pracovněprávní 

předpisy neuvádí. Jejich neposkytování agenturním zaměstnancům ale může značně zhoršovat 

podmínky ve srovnání s kmenovým zaměstnancem. Směrnice dle našeho názoru nepředpokládá, že by 

agenturní zaměstnanci neměli mít nárok na navýšené příspěvky na stravování, benefitní programy – 

cafeterie či jiná obdobná plnění poskytovaná kmenovým zaměstnancům. To samé se týká i mzdových 

podmínek, kdy může být složité vyložit, zda mají přímou souvislosti s výkonem práce nebo ne. 

Zaměstnavatelé totiž poskytují různé bonusy za loajalitu, které nejsou čistě za určité kvantum či kvalitu 

vykonané práce, nýbrž za odpracovanou určitou dobu. Je zde tedy přímá spojitost s výkonem práce, 

nebo ne? Z tohoto pohledu nám přijde spíše vhodnější ponechat stávající nijak neomezenou úpravu 

v zákoníku práce a zaměřit se po vzoru zahraniční úpravy na celkovou srovnatelnost podmínek v širším 

smyslu, pokud některé plnění/benefit není možné agenturnímu zaměstnanci poskytovat. 

 Pracovní úrazy 

De lege ferenda se v případě agenturního zaměstnávání nabízí případné rozšíření zákonného pojištění 

i na případné nároky dočasně přidělených zaměstnanců či jejich pozůstalých vůči samotným 

uživatelům. To by znamenalo větší koncepční zásah do stávající legislativy, který by zasloužil hlubší 

právní analýzu.  

Alternativně lze v tomto případě uvažovat o povinném pojištění pro agentury práce, aby byly případně 

schopny dostát svým závazkům. V praxi se totiž jedná spíše o menší počet případů. 
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5 PŘÍLOHY 

1. Překlad relevantních výňatků z Ius Laboris Global HR Law Guide 

2. Překlad dotazníku – Belgie 

3. Překlad dotazníku – Dánsko 

4. Překlad dotazníku – Maďarsko 

5. Překlad dotazníku – Německo 

6. Překlad dotazníku – Slovensko 

7. Překlad dotazníku – Španělsko 

 


