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1. Úvod


Doba, kterou zaměstnanec stráví v pracovním procesu, představuje podstatnou část života. V jeho průběhu se pravidelně střídá pracovní doba, v níž zaměstnanec plní pracovní úkoly, s kratšími či déletrvajícími dobami odpočinku. Mezi nejkratší doby odpočinku patří přestávky v práci a nepřetržitý odpočinek zaměstnance mezi směnami. Jejich krátkodobý charakter však neznamená, že by tyto doby odpočinku měly z pracovněprávního pohledu menší význam. Z časového hlediska jsou významnější dny pracovního klidu (tj. dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu, a svátky). Nejdelší dobu odpočinku, umožňující regeneraci lidského organismu, představuje každoroční dovolená. Úpravám pracovních podmínek zaměstnanců, jejich pracovní době a zajištění náležitého odpočinku po práci je v současnosti věnována velká pozornost. Zdokonalování péče o zaměstnance je patrné i na postupném snižování délky týdenní pracovní doby, stanovení maximálních limitů délky pracovních směn a stále promyšlenější úpravě jednotlivých dob odpočinku, včetně prodlužování délky dovolené. V České republice („ČR“) podléhá oblast dob odpočinku neustálému vývoji, a to zejména v důsledku nedávného přechodu našeho státu k tržní ekonomice, pluralitě a demokracii, ale i s ohledem na následnou účast ČR na mezinárodní hospodářské a politické integraci a její vstup do Evropské unie. Výrazný vliv na českou právní úpravu dob odpočinku měly zpočátku především úmluvy přijímané na poli Mezinárodní organizace práce („MOP“). V poslední době se pak české pracovní právo stalo předmětem řady úprav v důsledku nezbytné harmonizace s právními akty Evropských společenství. Nejčerstvější změny v oblasti dob odpočinku přinesl zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění („Zákoník práce“), který nahradil mnohokrát novelizovaný, ale přesto již současným poměrům nevyhovující zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce („Zákoník práce 1965“), a jeho prováděcí předpisy. Nelze opomenout ani specifickou úpravu dob odpočinku některých kategorií zaměstnanců v oblasti dopravy, která též doznala mnohých změn. Tato oblast je v návaznosti na právní instrumenty vytvořené v rámci Evropských společenství v současnosti upravena nařízením vlády č. 589/2006 Sb., kterým se stanoví odchylná úprava pracovní doby a doby odpočinku zaměstnanců v dopravě, v platném znění („Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě“). 

Téma mé práce, tedy doby odpočinku, je živé, hojně diskutované a stále aktuální. Každého zaměstnance totiž dříve nebo později začne zajímat, po jaký časový úsek musí vykonávat pro zaměstnavatele práci, než mu vznikne nárok na kratší či delší dobu odpočinku, nakolik zaměstnavatel může zasahovat do jeho volného času či kdy a jakým způsobem může zaměstnanec jednotlivé doby odpočinku čerpat. I na tyto otázky se snažím v této práci zodpovědět. Poskytování a čerpání dob odpočinku bývá i častou příčinou nejasností a sporů mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. V této práci se proto snažím upozornit i na některá pochybení, ke kterým v praxi mezi účastníky pracovněprávních vztahů dochází, a tam, kde je to alespoň trochu možné, nastiňuji i možná řešení.


Tuto práci jsem se snažila pojmout prakticky, vyhnout se zdlouhavým popisům dané problematiky, i když s ohledem na mnou zvolené téma se jim nelze zcela vyhnout. Jednotlivé problematické otázky se snažím co nejvíce přiblížit na konkrétních praktických případech. Na některých místech mé práce upozorňuji i na proměny vybraných kategorií dob odpočinku v čase, a to ve snaze poukázat na to, že ne všechny právní instituty, tak, jak je vnímáme dnes, byly v pracovněprávních vztazích v minulosti samozřejmostí a že se v průběhu času měnilo i jejich chápání. 


Metodou mé práce je především analýza platných a účinných právních předpisů, a to jak těch, které jsou přijímány českými zákonodárci, tak i těch, které byly v průběhu posledních let vytvořeny na poli Evropských společenství a které ovlivňují českou právní úpravu. Snažila jsem se analyzovat též relevantní judikaturu českých, resp. československých soudů a judikaturu vznikající u Evropského soudního dvora („Soud“) i dostupné odborné názory, porovnávat jednotlivé pohledy na některé problematické otázky a přidat zároveň co nejvíce mých vlastních názorů a poznatků v této oblasti. Pozornost odborné veřejnosti i českých soudů se soustředí především na otázky související s přestávkami na jídlo a oddech (resp. přiměřenou dobou na oddech a jídlo) a s dovolenou zaměstnance. Dovolené je dle mých poznatků věnována velká pozornost i v řadě praktických příruček určených zaměstnavatelům a zaměstnancům, bezesporu proto, že čerpání dovolené vyvolává každodenně řadu otázek. Dílčím způsobem se některé odborné příručky věnují i problematice svátků, coby jednomu z celospolečenských fenoménů, které jsou současně dnem pracovního klidu dle Zákoníku práce.  


V této práci se nejprve věnuji obecnému vymezení dob odpočinku a jejich klasifikaci. Základem práce je analýza jednotlivých dob odpočinku, s nimiž se setkáváme v českém právu. Tam, kde to považuji za účelné, zmiňuji i související evropskou úpravu, případně i českou a evropskou judikaturu. Detailněji jsem se zaměřila na problematiku přestávky na jídlo a oddech, a to ve snaze odlišit ji od tzv. přiměřené doby na oddech a jídlo. Poté analyzuji dílčí otázky týkající se nepřetržitého odpočinku mezi směnami a dnů pracovního klidu, které zahrnují dny nepřetržitého odpočinku v týdnu a svátky. Přestože úprava svátků obsažená v Zákoníku práce a zákoně č. 245/2000 Sb. o státních svátcích, o ostatních svátcích, o významných dnech a o dnech pracovního klidu, v platném znění („Zákon o svátcích“), není příliš rozsáhlá, téma svátků mě velmi zaujalo, a to i s ohledem na celospolečenský význam těchto specifických dnů v našem kalendáři. Následně přecházím k tématu dovolené, které si v mé práci zaslouží detailnější rozbor. Nejprve se proto věnuji vymezení a vnímání pojmu dovolené a jednotlivým jejím funkcím. Vyhnout se nelze ani přehledu jednotlivých druhů dovolené, jejichž poskytnutí dle Zákoníku práce připadá v úvahu. Aktuálním tématem je i výměra dovolené a podmínky jejího prodlužování ze strany zaměstnavatelů. Klíčovou je problematika čerpání dovolené, na kterou lze nahlížet z různých úhlů pohledu. Pro zaměstnavatele jsou zásadní především podmínky, za kterých může zaměstnanci určit nástup dovolené či případně změnit již určenou dobu čerpání dovolené. Zaměstnance zase může zajímat, ve kterých případech mu zaměstnavatel musí umožnit čerpání dovolené. Zajímavé jsou též otázky možnosti převodu dovolené do dalších let, neboť tato oblast doznala v posledních letech značných změn. Postupy při převodu nevyčerpané dovolené nemají mnozí zaměstnavatelé stále ještě zažité, a mohou tak činit v praxi značné problémy. Předmětem mého zájmu jsou i otázky krácení dovolené. Poté přecházím k problematice poskytování náhrady mzdy při čerpání dovolené a proplácení nevyčerpané dovolené. Tato oblast je též častým předmětem české i evropské pracovněprávní judikatury. Upozorňuji i na dobu splatnosti těchto náhrad. Některé dříve poměrně časté problémy související s touto problematikou však již ztrácejí v současnosti na aktuálnosti, a to zejména s ohledem na běžné vyplácení mzdy a její náhrady zaměstnanci bezhotovostním způsobem. Blíže jsem se rozhodla věnovat i tématu dovolené v evropském kontextu, byť je to oblast, která by si jistě zasloužila samostatné podrobnější zpracování. Závěr mé práce je pak věnován vybraným odlišnostem v dobách odpočinku některých zaměstnanců v dopravě.
2. Pojem, význam a přehled dob odpočinku


Každý zaměstnanec je dle ustanovení § 301 písm. a) Zákoníku práce povinen pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností. Kvalita práce zaměstnance je však často ovlivněna řadou faktorů, ať již jde o jeho zdravotní stav, fyzickou kondici či psychické rozpoložení. Při plnění pracovních povinností se dříve nebo později objeví u každého zaměstnance určitý stupeň únavy. Únava je tradičně vnímána ve spojitosti s fyzicky náročnými pracemi. Je třeba si však uvědomit, že v současnosti je daleko více než dříve kladen důraz na duševní činnosti, při kterých se může u zaměstnance dostavit i daleko větší únava než je obvykle přisuzována fyzicky náročným činnostem. Postupná proměna charakteru práce zaměstnance v čase klade i větší požadavky na zdokonalování právní úpravy dob odpočinku a na jasnější vymezení podmínek jejich čerpání. Dochází též k prodlužování některých dob odpočinku, neboť v současnosti jsou kladeny mnohem větší požadavky i na kvalitu práce, čemuž odpovídá i potřeba delšího a kvalitnějšího odpočinku. 


S ohledem na výše uvedené je proto běžnou součástí právních řádů jednotlivých zemí Evropských společenství právní úprava dob odpočinku, jejímž cílem je umožnit zaměstnanci regeneraci fyzických i psychických sil po vykonané práci. Právní regulaci dob odpočinku je třeba vnímat jako součást péče o zaměstnance v pracovním životě a má rovněž zásadní význam z hlediska bezpečnosti a ochrany zdraví zaměstnanců při práci. Jak poukazuje E. Dandová
, i evropské právo vidí ve zkracování pracovní doby a v prodlužování délky odpočinku zaměstnance, včetně prodlužování délky dovolené na zotavenou základní preventivní opatření v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, která významným způsobem ovlivňují prevenci rizik jako takovou a předcházení pracovním úrazům a nemocem z povolání zejména. 


Zákoník práce vymezuje dobu odpočinku v ustanovení § 78 odst. 1 písm. b) jako dobu, která není pracovní dobou. Vzhledem k tomu, že Zákoník práce vychází z negativního vymezení doby odpočinku, je třeba pro bližší pochopení její podstaty vycházet z definice pracovní doby obsažené v ustanovení § 78 odst. 1 písm. a) Zákoníku práce. Pracovní dobou je ve smyslu tohoto ustanovení doba, v níž je zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele práci, a doba, v níž je zaměstnanec na pracovišti připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele. V návaznosti na výše uvedená ustanovení Zákoníku práce je doba odpočinku obdobně popisována i v odborné literatuře. V. Sládek
 ji například vymezuje jako volný čas zaměstnance, při kterém zaměstnanec svobodně nakládá se svým časem a využívá jej k soukromým aktivitám. Zákoník práce mezi doby odpočinku řadí v části čtvrté, hlavě IV nepřetržitý odpočinek mezi směnami a dny pracovního klidu (tj. dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek v týdnu, a svátky). Nelze však opomenout ani přestávku na jídlo a oddech, upravenou v části čtvrté, hlavě III Zákoníku práce, a dovolenou, upravenou v části deváté Zákoníku práce. Specifický charakter má přiměřená doba na oddech a jídlo, která je upravena spolu s přestávkou na jídlo a oddech v ustanovení § 88 odst. 1 Zákoníku práce. Její čerpání se totiž započítává do pracovní doby zaměstnance. Analýze přiměřené doby na oddech a jídlo se věnuji v této práci v souvislosti s přestávkou na jídlo a oddech, a to zejména z důvodu potřeby upozornit na některé její odlišnosti oproti přestávce na jídlo a oddech. Zvláštní povahu mají i bezpečnostní přestávky zaměstnanců dle zvláštních právních předpisů. I doba jejich čerpání se započítává do pracovní doby zaměstnance. Totéž platí ohledně tzv. přestávek ke kojení dle ustanovení § 242 Zákoníku práce. Vzhledem k tomu, že tyto dvě výše uvedené přestávky v práci dle mého názoru nenaplňují znaky doby odpočinku ve smyslu ustanovení § 78 odst. 1 písm. b) Zákoníku práce, blíže se jimi v této práci nezabývám. 


Rozdíly mezi jednotlivými dobami odpočinku se odvíjejí hlavně od jejich délky a od účelu, k němuž by měly sloužit. Přestávka na jídlo a oddech je určená k nezbytnému občerstvení a krátkému oddechu, nepřetržitý odpočinek mezi směnami slouží k přípravě zaměstnance na další pracovní směnu a k odpočinku v podobě spánku. Dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek v týdnu, by měly zaměstnanci umožnit realizovat ve větším rozsahu osobní zájmy, koníčky a další aktivity. Specifickou povahu mají svátky, které v první řadě sledují určitý celospolečenský význam, od něhož je odvozováno poskytnutí doby odpočinku zaměstnanci. Nejdelší dobu odpočinku představuje dovolená. Její právní zakotvení vychází především z potřeby umožnit zaměstnanci přestávku od celoročního výkonu práce a poskytnout mu dostatečný časový prostor k tomu, aby se mohl věnovat rodině, cestování, ale třeba i studiu, tedy jakýmkoli aktivitám dle osobních preferencí zaměstnance. Společným rysem všech dob odpočinku je, že během doby jejich čerpání zaměstnavatel nemá dispoziční pravomoc vyžadovat plnění pracovněprávních povinností zaměstnancem. Na tuto skutečnost upozornil Nejvyšší soud ČR („Nejvyšší soud“) ve svém rozhodnutí ze dne 3. ledna 2007, sp. zn. 21 Cdo 42/2006, který současně poukázal na to, že „odmítne-li zaměstnanec výkon práce mimo pracovní dobu, tj. v době odpočinku, která není pracovní dobou, jedná v souladu se zákonem a z tohoto důvodu, protože se nejedná o zaviněné porušení právních povinností při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním, nelze mu vytýkat ani porušení pracovní kázně.“.


Úprava dob odpočinku obsažená v Zákoníku práce je ovlivněna právními předpisy přijímanými v rámci Evropských společenství. Česká právní úprava vychází především ze směrnice Rady 93/104/ES ze dne 23. listopadu 1993 o některých aspektech úpravy pracovní doby („Směrnice o pracovní době 1993“). Tato směrnice byla posléze nahrazena směrnicí Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003 o některých aspektech úpravy pracovní doby („Směrnice o pracovní době 2003“), neboť, jak vyplývá z preambule Směrnice o pracovní době 2003, byla Směrnice o pracovní době 1993 postupem času významně pozměněna a z důvodů přehlednosti a jasnosti bylo proto žádoucí příslušnou úpravu kodifikovat v nové úpravě. Směrnice o pracovní době 2003 neobsahuje komplexní úpravu dob odpočinku. Zabývá se jen vybranými otázkami týkajícími se dob odpočinku a pracovní doby, která s dobou odpočinku úzce souvisí. Do ustanovení Zákoníku práce týkajících se dob odpočinku byla též promítnuta ustanovení směrnice Rady 94/33/ES ze dne 22. června 1994 o ochraně mladistvých pracovníků („Směrnice o ochraně mladistvých“). 


Význam dob odpočinku je na první pohled patrný hned z několika míst Směrnice o pracovní době 2003. V bodě (5) její preambule je zdůrazněno, že všichni pracovníci by měli mít dostatečnou dobu odpočinku. Čl. 13 Směrnice o pracovní době 2003 v této souvislosti zdůrazňuje, že je nutno přihlédnout k obecné zásadě, že práce má být přizpůsobena člověku, s cílem zejména omezit monotónní práce a práce s vnuceným pracovním tempem, v závislosti na typu pracovní činnosti a na požadavcích bezpečnosti práce a ochrany zdraví. 


Směrnice o pracovní době 2003 vymezuje v čl. 2 bodu 2 dobu odpočinku jako každou dobu, která není pracovní dobou. Evropský zákonodárce tedy rovněž zvolil koncepci negativního vymezení doby odpočinku. Pro bližší pochopení doby odpočinku ve smyslu Směrnice o pracovní době 2003 je proto nutné vycházet z definice pracovní doby obsažené v jejím čl. 2 bodu 1. Pracovní dobou se dle tohoto ustanovení rozumí jakákoli doba, během níž pracovník pracuje, je k dispozici zaměstnavateli a vykonává svou činnost nebo povinnosti v souladu s vnitrostátními právními předpisy nebo zvyklostmi. Z vymezení pracovní doby tedy lze vyvozovat, že dobou odpočinku je každá doba, kdy zaměstnanec nepracuje ani není zaměstnavateli k dispozici. Jak stanoví Směrnice o pracovní době 2003, činnost nebo povinnost, kterou zaměstnanec během pracovní doby vykonává (či plní), musí být zároveň v souladu s vnitrostátními předpisy či zvyklostmi. Teprve při splnění tohoto předpokladu je možné dobu, během níž je příslušná činnost zaměstnancem konána, považovat za pracovní dobu ve smyslu Směrnice o pracovní době 2003. Jak je patrné z výše uvedeného vymezení doby odpočinku a pracovní doby, Zákoník práce nepřevzal veškeré podmínky stanovené Směrnicí o pracovní době 2003. Nastává zde proto nesoulad v chápání pracovní doby mezi evropskou a českou právní úpravou. Dle Směrnice o pracovní době 2003 by totiž činnost uskutečňovaná zaměstnancem v rozporu s vnitrostátními právními předpisy či zvyklostmi nebyla považována za pracovní dobu. Dle jazykového výkladu ustanovení § 78 odst. 1 písm. a) Zákoníku práce by však takováto činnost naplňovala pojmové znaky definice pracovní doby dle Zákoníku práce.

3. Přestávka na jídlo a oddech a přiměřená doba na oddech a jídlo 


Přestávka na jídlo a oddech je krátkodobým odpočinkem, k jehož čerpání dochází ze strany zaměstnance během pracovního dne. Přestávka na jídlo a oddech rozděluje pracovní směnu zaměstnance a plní, jak vyplývá z jejího označení, dvě základní funkce. Primárně by měla sloužit k tomu, aby zaměstnanec měl možnost se během pracovního dne najíst a krátkodobě si odpočinout. 


Současná koncepce, na základě dle níž je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci přestávku na jídlo a oddech nejpozději po 6 hodinách nepřetržité práce (v případě mladistvého zaměstnance nejpozději po 4,5 hodinách nepřetržité práce), vychází z čl. 4 Směrnice o pracovní době 1993, resp. Směrnice o pracovní době 2003, a z čl. 12 Směrnice o ochraně mladistvých. Maximální doba nepřetržitého výkonu práce, po němž je zaměstnavatel povinen zaměstnanci umožnit čerpání přestávky na jídlo a oddech, prošla v posledních letech řadou změn. Přestávka na jídlo a oddech byla například poskytována nejpozději po odpracování 5 hodin práce. Posléze platilo pravidlo, dle něhož přestávka na jídlo a oddech musí být poskytnuta všem kategoriím zaměstnanců nejpozději po 4,5 hodinách nepřetržitého výkonu práce. V tomto pojetí se nerozlišovalo mezi poskytováním přestávky na jídlo a oddech mladistvým a ostatním zaměstnancům. Naše právní úprava však byla ve svém důsledku přísnější, než vyžadovaly předpisy Evropských společenství. Napříč právní praxí se proto objevovaly názory, že úprava poskytování přestávek v práci působí řadu problémů, zejména při organizaci závodního stravování. Jak poukazoval například B. Šubrt
, taková úprava nutila některé zaměstnance k tomu, aby obědvali již během dopoledne, což nevhodně mění životní návyky lidí. Dopad takovéto úpravy byl patrný především u zaměstnanců pracujících v ranních směnách, neboť například u směny začínající v 6 hodin ráno bylo nutno v souladu se zákonnou úpravou začít čerpat přestávku na jídlo a oddech nejpozději v půl jedenácté dopoledne, ačkoli zaměstnanci v této době neměli potřebu se naobědvat a samozřejmě ani stravovací provozy většiny zaměstnavatelů nevydávaly v té době obědy, resp. zaměstnavatelé byli nuceni z časového hlediska zcela přeorganizovat způsob vydávání stravy.
 S účinností od 1. března 2004 bylo proto novelou Zákoníku práce 1965 provedenou zákonem č. 46/2004 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a zákon č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů, stanoveno, že přestávka na jídlo a oddech musí být poskytnuta nejpozději po 6 hodinách nepřetržité práce, nejde-li o mladistvé zaměstnance. Tato koncepce je, jak bylo uvedeno výše, zachována i v současné pracovněprávní úpravě. Z ní lze současně dovozovat, že pracuje-li zaměstnanec po kratší než 6hodinovou (resp. v případě mladistvých zaměstnanců po kratší než 4,5hodinovou) pracovní dobu, nemá zaměstnavatel povinnost mu takovouto přestávku poskytovat. Zaměstnavatel je však oprávněn zvolit i přístup, kdy bude přestávku na jídlo a oddech z provozních důvodů poskytovat všem zaměstnancům, bez ohledu na délku jejich pracovní směny. Přestávku na jídlo a oddech může zaměstnavatel poskytnout zaměstnanci i dříve, než stanoví Zákoník práce. V takovém případě by však měl zaměstnavatel vždy zkoumat, zda není dřívějším poskytnutím popřen smysl a účel této přestávky v práci. Domnívám se totiž, že pokud by byla celá přestávka na jídlo a oddech poskytnuta zaměstnanci například již po pouhé jedné hodině trvání pracovní směny, tedy v době, kdy zaměstnanec bude pravděpodobně ještě zcela odpočatý, jen stěží by takováto přestávka plnila svoji funkci.  


V této souvislosti si lze položit otázku, jaké jsou právní důsledky toho, když zaměstnavatel zaměstnanci neposkytne přestávku na jídlo a oddech nejpozději po 6 (příp. 4,5) hodinách výkonu práce. Domnívám se, že jediným možným přístupem je, že tato přestávka se přemění v přiměřenou dobu na oddech a jídlo, o které bude pojednáno níže. Současně zastávám názor, že práce, kterou zaměstnanec konal v době, kdy mu měla být poskytnuta přestávka na jídlo a oddech, bude mít charakter práce přesčas.  

Účelu a smyslu přestávky na jídlo a oddech by se rovněž příčilo, pokud by byla rozdělována na příliš krátké úseky. Z tohoto důvodu Zákoník práce stanoví v ustanovení § 88 odst. 2 pravidlo, které sice předpokládá rozdělení přestávky na jídlo a oddech na několik částí, avšak jedna její část musí vždy činit minimálně 15 minut. Jak zdůrazňuje M. Bělecký
, určením alespoň jedné z přestávek na jídlo a oddech na dobu trvání nejméně 15 minut dal zákonodárce zřetelně najevo zájem na ochraně zdraví zaměstnanců a zvýraznil požadavky na bezpečnost při výkonu druhu práce sjednaného v pracovní smlouvě. Vycházíme-li z pravidla upraveného v ustanovení § 88 odst. 2 Zákoníku práce, v úvahu připadají různé podoby rozdělení přestávky na jídlo a oddech. Teoreticky je sice při striktním výkladu tohoto ustanovení možné dospět i k variantě, při níž vedle jedné části přestávky na jídlo a oddech v délce trvání 15 minut bude zaměstnanci poskytnuto několik dalších, pouze několikaminutových částí přestávky na jídlo a oddech. Dle mého názoru je však takovýto přístup k dělení přestávky na jídlo a oddech nežádoucí, neboť větší množství krátkých přestávek na jídlo a oddech nemůže plnit základní funkci této přestávky v práci. Domnívám se proto, že ze strany zaměstnavatele by vždy mělo být preferováno poskytnutí přestávky na jídlo a oddech v celku (případně maximálně ve dvou minimálně 15 minutových úsecích). Možnosti rozdělení přestávky na jídlo a oddech ve smyslu ustanovení § 88 odst. 2 Zákoníku práce by měl proto dle mého názoru zaměstnavatel využívat spíše výjimečně, a to tehdy, je-li to nezbytné či účelné z provozních a organizačních důvodů či s ohledem na povahu zaměstnancem konané práce.  Mělo by být totiž v zájmu zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci dostatečnou dobu k regeneraci pracovních sil, a to zejména s cílem snížení rizika úrazovosti při dlouhodobém nepřetržitém výkonu práce, typicky pak ve fyzicky náročnějších či monotónních provozech. 


Rozdělování přestávky na jídlo a oddech nelze v žádném případě využít pro argumentaci, že poskytnutím jedné části přestávky na jídlo a oddech je přerušen nepřetržitý výkon práce zaměstnancem ve smyslu ustanovení § 88 odst. 1 Zákoníku práce, v důsledku čehož by byl zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci další přestávku na jídlo a oddech, resp. její další část, až po dalších 6 hodinách nepřetržitého výkonu práce zaměstnancem. Takovýto výklad je dle mého názoru nepřijatelný a jeho připuštění by ve svém důsledku vedlo k obcházení zákona ze strany zaměstnavatele v úmyslu vyhnout se povinnosti poskytnout zaměstnanci přestávku na jídlo a oddech.
    


Přestávka na jídlo a oddech může být delší, než je zákonem stanovených 30 minut. Domnívám se, že nejčastěji se její poskytování v delším rozsahu uplatní tam, kde není stravování zaměstnanců zajištěno v objektu zaměstnavatele, neboť zaměstnanci by se v takovém případě jen stěží stihli během 30 minut naobědvat. Zákoník práce sice nelimituje zaměstnavatele stanovením maximální délky přestávky na jídlo a oddech, ovšem i v tomto ohledu je nezbytné vycházet z kritéria přiměřenosti a ochrany oprávněných zájmů zaměstnanců. Dle mého názoru není například možné, aby zaměstnavatel poskytoval zaměstnanci nadměrně dlouhé přestávky na jídlo a oddech, aniž by to bylo nezbytně nutné s ohledem na konkrétní atypické provozní podmínky zaměstnavatele. Takovéto poskytování přestávek na jídlo a oddech by totiž vedlo k nežádoucímu oddělování jednotlivých částí téže pracovní směny, a ve svém důsledku i k praktickým problémům s rozvrhováním pracovních směn u zaměstnavatele, diskrepancím mezi rozvrženými délkami pracovních směn v týdnu a maximální týdenní pracovní dobou zaměstnance a k nemožnosti dodržet zákonnou délku nepřetržitého odpočinku mezi směnami. 

Dle ustanovení § 88 odst. 3 Zákoníku práce se přestávky na jídlo a oddech neposkytují na začátku a konci pracovní doby. Význam tohoto principu spočívá v tom, že zaměstnanec se nemůže rozhodnout, že přestávku na jídlo a oddech nebude čerpat a že o dobu jejího trvání bude dříve končit jeho pracovní směna. Čerpání přestávky na jídlo a oddech je totiž třeba současně chápat i jako povinnost zaměstnance. Zároveň ani z hlediska zdravotnických principů není žádoucí, aby zaměstnanci pracovali nepřetržitě osm hodin a teprve po té době se najedli.
 Domnívám se, že současná pracovněprávní úprava obsažená v ustanovení § 88 odst. 3 Zákoníku práce odstranila nejasnosti, které vyvolávalo znění obdobné pracovněprávní úpravy obsažené v Zákoníku práce 1965, kdy zákonodárce v ustanovení § 89 odst. 4 Zákoníku práce 1965 namísto výrazu pracovní doba používal výraz směna. Na možné výkladové problémy tohoto ustanovení poukazovali např. V. Tomek
 či B. Šubrt
. Užití výrazu směna totiž při striktním výkladu znamenalo, že zaměstnanec nemohl čerpat přestávku v práci na konci směny ani tehdy, jestliže po ní bezprostředně pokračoval v práci přesčas. Totéž pak platilo i pro poskytnutí přestávky na jídlo a oddech na začátku směny, pokud před ní zaměstnanec přesčas odpracoval. Takováto striktní aplikace ustanovení § 89 odst. 4 Zákoníku práce 1965 neměla své opodstatnění, neboť i v případech, kdy má práce přesčas po skončení směny teprve následovat, může být za konkrétních okolností účelné poskytnout zaměstnanci krátkou pauzu k načerpání potřebných pracovních sil. Domnívám se, že současná pracovněprávní úprava obdobné výkladové problémy nepřináší, neboť pracovní doba v sobě zahrnuje i případnou práci přesčas. Zaměstnavateli proto nic nebrání poskytovat zaměstnanci přestávku na jídlo a oddech sice po skončení směny, avšak současně ještě před započetím výkonu práce přesčas, tedy stále uvnitř pracovní doby zaměstnance v souladu s ustanovením § 88 odst. 3 Zákoníku práce. 


Dalším důležitým pravidlem je, že poskytnuté přestávky na jídlo a oddech se nezapočítávají do pracovní doby. Tento princip byl do české pracovněprávní úpravy zaveden relativně nedávno, až tzv. euronovelou Zákoníku práce 1965 provedenou zákonem č. 155/2000 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony („Euronovela Zákoníku práce 1965“). V této souvislosti bych ráda poukázala na rozhodnutí Nejvyššího soudu ze dne 3. ledna 2007, sp. zn. 21 Cdo 42/2006, který výstižně vymezil podstatu přestávky na jídlo a oddech, když shrnul, že „Poskytne-li zaměstnavatel zaměstnanci (…) pracovní přestávku na jídlo a oddech, dochází v daném časovém úseku k suspenzi pracovního závazku přerušením výkonu práce, neboť zaměstnanec je povinen vykonávat práci pouze v pracovní době, a nezapočítává-li se tato přestávka do pracovní doby, může se jednat jen o dobu odpočinku ve smyslu ustanovení § 83 odst. 2 zák. práce [nyní § 78 odst. 1 písm. b)].“. Toto pravidlo z pohledu zaměstnance znamená, že se doba jím strávená v práci prodlužuje o dobu přestávky na jídlo a oddech. Současně ovšem není vyloučeno, aby zaměstnanec se zaměstnavatelem sjednali délku pracovní doby tak, že přestávka na jídlo a oddech v ní již bude zahrnuta. 

V odborné literatuře je často diskutován rozsah, v jakém je zaměstnanec oprávněn disponovat s dobou přestávky na jídlo a oddech. Tato otázka totiž úzce souvisí s výše uvedeným principem, dle něhož se přestávka na jídlo a oddech nezapočítává do pracovní doby zaměstnance. Přestávka na jídlo a oddech je všeobecně chápána jako volno, které je plně v dispozici zaměstnance. Zaměstnanec nemusí přestávku na jídlo a oddech využít jen k účelu vyplývajícímu z jejího označení. Zaměstnavatel současně ani není oprávněn kontrolovat, jakým způsobem zaměstnanec tuto přestávku v práci tráví. Zaměstnavatel proto ani nemůže ověřovat, respektive vyvozovat jakékoli důsledky z toho, že zaměstnanec například během přestávky uskutečňuje aktivity, které by naopak mohly vést k následnému zvýšení únavy zaměstnance. Na základě mých poznatků by se mohlo jednat třeba o provozování sportovních aktivit, na které zaměstnanci v některých časově náročných profesích nemají jindy, než právě o „obědové“ pauze, čas. Na druhé straně se domnívám, že dispozice zaměstnance s dobou čerpání přestávky na jídlo a oddech není zcela neomezená. Vedle různorodých povinností zaměstnance zdržet se určitého chování (např. nevykonávat v rozporu s ustanovením § 304 odst. 1 Zákoníku práce bez předchozího písemného souhlasu zaměstnavatele výdělečnou činnost shodnou s předmětem činnosti zaměstnavatele)
, by zaměstnanec neměl vykonávat ani některé další aktivity, které by následně znemožňovaly řádný výkon práce. Typicky si lze představit například požívání alkoholu či jiných návykových látek sice během přestávky na jídlo a oddech, ale v takovém rozsahu, v jehož důsledku by zaměstnanec následně nebyl způsobilý řádně plnit své pracovněprávní povinnosti a dodržovat pracovní kázeň na pracovišti. V této souvislosti je totiž třeba si uvědomit, že přestávka na jídlo a oddech je čerpána „uvnitř“ pracovní doby zaměstnance. V odborné literatuře jsou popisovány i další situace, v nichž si lze představit určité omezení zaměstnance z hlediska způsobu příp. i místa trávení přestávky na jídlo a oddech. Ztotožňuji se s názorem B. Šubrta
, dle kterého by mohl zaměstnavatel dokonce stanovit, že zaměstnanci nesmí v době přestávky na jídlo a oddech opouštět objekt zaměstnavatele, je-li to odůvodněno nutností jeho ochrany či bezpečností pohybu osob uvnitř areálu.
 Domnívám se, že takovéto omezení by bylo přípustné například i v provozech, kde započetí výkonu práce zaměstnancem předcházejí z bezpečnostních důvodů zdlouhavé přípravné či kontrolní procedury, a kde by každé opuštění areálu zaměstnavatele a následný návrat po čerpané přestávce na jídlo a oddech bylo z provozně-bezpečnostních důvodů časově či administrativně náročné. L. Jouza
 jde v této otázce ještě dál, když připouští, že v případech, kdy je stravování v areálu pracoviště zajištěno, je možné, aby byl v pracovním řádu stanoven a v pracovní smlouvě nebo kolektivní smlouvě sjednán zákaz opuštění pracoviště v době přestávky v práci. Rovněž E. Dandová
 obdobně poukazuje na fakt, že si lze představit situace, v nichž dojde k jistým omezením v podobě nemožnosti zaměstnance opustit pracoviště po dobu přestávky na jídlo a oddech. Zaměstnavatel by měl k řešení této otázky vždy přistupovat v kontextu s tím, jakým způsobem zajišťuje zaměstnancům stravování na pracovišti a zda skutečně z objektivních důvodů (např. osobních prohlídek zaměstnanců) nemůže zaměstnancům umožnit, aby o přestávce opouštěli pracoviště. V této souvislosti si dovolím podotknout, že výše uvedená omezení jsou z mého pohledu akceptovatelná pouze v krajních případech a zejména tehdy, pokud by zaměstnanec měl v objektu zaměstnavatele skutečně možnost přestávku na jídlo a oddech řádně využít k jejímu účelu. Lze si totiž představit i takové uspořádání provozu zaměstnavatele, v němž je z bezpečnostních či hygienických důvodů prakticky nemožné přestávku na jídlo a oddech čerpat. Domnívám se proto, že v takových případech by čerpání přestávky v práci mimo objekt zaměstnavatele nemělo být zaměstnanci odepřeno. Jelikož se však jedná spíše o praktickou otázku, její vyřešení bude záviset na konkrétních podmínkách daného pracoviště. 

Od přestávky na jídlo a oddech je nutné odlišovat tzv. přiměřenou dobu na oddech a jídlo ve smyslu ustanovení věty druhé § 88 odst. 1 Zákoníku práce. Její uplatnění ze strany zaměstnavatele by mělo být výjimečné, a to pouze v případech, jedná-li se o práce, které s ohledem na svoji povahu nemohou být objektivně přerušeny. Význam přiměřené doby na oddech a jídlo spočívá v tom, že zaměstnanec je oprávněn po nezbytně nutnou dobu se najíst a odpočinout si, aniž by současně došlo k přerušení daného provozu, případně, aniž by měl zaměstnanec zajištěno, že bude moci být jeho stravování dokončeno, objeví-li se neodkladné pracovní úkoly. Z tohoto důvodu nejsou Zákoníkem práce stanoveny časové limity trvání takovéto „přiměřené doby“. V závislosti na povaze konkrétního provozu se bude jednat o dobu nezbytně nutnou pro zajištění možnosti zaměstnance najíst se a krátkodobě zregenerovat, aniž by tím byla narušena povaha a řádný průběh příslušného provozu zaměstnavatele. Vymezení prací, které nemohou být přerušeny, je předmětem řady odborných názorů. Zpravidla se jimi rozumí práce, u nichž s ohledem na jejich povahu, provozní charakter pracoviště, způsob organizace práce, počet zaměstnanců či nezastupitelnost konkrétního zaměstnance není možné vystřídání zaměstnance jiným zaměstnancem, nebo byť i krátkodobé, opuštění daného pracoviště. Bude se jednat například o zaměstnance zastávající pracovní pozice ostrahy, vrátné, obsluhy letového provozu, záchranáře, zdravotní sestry, dětské pečovatelky, vychovatelky, zaměstnance v provozech bezpečnostně a technologicky náročné povahy či obsluhy výrobních linek, jejichž činnosti nemohou být vykonávány jiným zaměstnancem.
 V konkrétních případech může být institut přiměřené doby na oddech a jídlo uplatněn i tehdy, jedná-li se o práci v provozu, který za běžných okolností přerušen být může. Lze uvažovat například o mimořádné havárii v provozu zaměstnavatele, kdy zaměstnanci nebude poskytnuta pravidelná přestávka na jídlo a oddech a bude nahrazena vzhledem k daným okolnostem právě přiměřenou dobou. Při čerpání přiměřené doby na oddech a jídlo bude zaměstnanec zpravidla i nadále pracovat, byť pravděpodobně se sníženou pozorností. Z právního pohledu se ale vždy bude jednat o výkon práce. V případě mladistvého zaměstnance je však nezbytné, aby příslušný provoz byl zorganizován zaměstnavatelem tak, aby mladistvý mohl čerpat přestávku na jídlo a oddech za podmínek věty první ustanovení § 88 odst. 1 Zákoníku práce, neboť poskytnutí přiměřené doby na oddech a jídlo nelze u této kategorie zaměstnanců uplatnit. 

Jak vyplývá z výše uvedeného, charakteristickým rysem přiměřené doby na oddech a jídlo je, že doba jejího čerpání se započítává do pracovní doby. Za dobu čerpání přiměřené doby na oddech a jídlo proto náleží zaměstnanci mzda
. Tím se přiměřená doba na oddech a jídlo odlišuje od přestávky na jídlo a oddech. Ze stejného důvodu proto ani nelze tento institut de facto řadit mezi tradiční doby odpočinku, neboť není naplněn zákonný požadavek vyplývající z ustanovení § 78 odst. 1 písm. b) Zákoníku práce, dle něhož je dobou odpočinku pouze doba, která není pracovní dobou. V tomto smyslu se povaha přiměřené doby na oddech a jídlo stala též předmětem rozhodovací praxe českých soudů, když Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí ze dne 3. ledna 2007, sp. zn. 21 Cdo 42/2006, zdůraznil, že „přestávku na jídlo a oddech a přiměřenou dobu na oddech a jídlo nelze ztotožňovat“. Jak Nejvyšší soud uzavřel ve výše uvedeném případě, „Přiměřená doba na oddech a jídlo se vztahuje na případy, kdy výkon práce z provozních důvodů přerušen být nemůže, a zaměstnanec je povinen konat práci dle pracovní smlouvy nepřetržitě po celou směnu. Okolnost, že [zaměstnanec] „12 hodin směny soustavně nepracuje“ v tom smyslu, že má při nepřerušeném průběhu práce podle individuálních podmínek a provozních možností právo na přiměřenou dobu na oddech a jídlo, neznamená, že se tato doba stává dobou odpočinku podle ustanovení § 83 odst. 2 zák. práce [nyní § 78 odst. 1 písm. b)] a že by [zaměstnanci] mělo být z tohoto důvodu „započteno“ jen jedenáct odpracovaných hodin za směnu.“.

Ráda bych též upozornila na některé nedostatky na straně zaměstnavatelů v oblasti poskytování přestávek na jídlo a oddech, resp. přiměřených dob na oddech a jídlo, a na některé mylné výklady souvisejících zákonných ustanovení ze strany zaměstnanců. Jak již bylo výše nastíněno odkazem na rozhodnutí Nejvyššího soudu ze dne 3. ledna 2007, sp. zn. 21 Cdo 42/2006, zaměstnavatelé často chybují v tom, že i v případě, že ve svých provozech mají práce, které nemohou být objektivně přerušeny, nezapočítávají přiměřenou dobu na oddech a jídlo do pracovní doby, v důsledku čehož dochází ke krácení mzdy zaměstnance.
 D. Brůha
 poukazuje pro změnu na to, že někteří zaměstnanci trvají na proplácení přestávek v práci zaměstnavatelem z titulu, že jsou zařazeni na pracovišti s nepřetržitým režimem, přestože jim zaměstnavatel fakticky i v tomto pracovním režimu přestávku na jídlo a oddech zajišťuje. Dle mých poznatků dochází v praxi i k tomu, že zaměstnavatelé poskytují zaměstnancům přestávky na jídlo a oddech v takové formě, která se spíše blíží přiměřené době na oddech a jídlo, či stanoví nejrůznější nepřípustná omezení a podmínky pro jejich čerpání. Tuto problematiku bych proto chtěla uzavřít tím, že zaměstnavatelé by si měli uvědomit, že poskytováním přestávky na jídlo a oddech (příp. přiměřené doby na oddech a jídlo) v podobě, která odporuje jejímu účelu, nejenže zkracují zaměstnance na jejich právech, ale zároveň si patrně ani neuvědomují, že je i v jejich zájmu takovéto přestávky v práci zaměstnancům řádně poskytovat, a to z důvodu bezpečnosti a ochrany zdraví zaměstnance při práci.   


Závěrem považuji za nezbytné uvést, že přestávky na jídlo a oddech nelze zaměňovat s tzv. bezpečnostními přestávkami ve smyslu ustanovení § 89 Zákoníku práce. Jelikož se tyto přestávky dle ustanovení § 89 odst. 1 Zákoníku práce započítávají do pracovní doby zaměstnance, není možné je řadit mezi tzv. doby odpočinku zaměstnance.
 V případě bezpečnostní přestávky totiž není naplněn zákonný požadavek vyplývající z ustanovení § 78 odst. 1 písm. b) Zákoníku práce, dle něhož je dobou odpočinku výlučně doba, která není pracovní dobou. Z tohoto důvodu se proto v této práci bezpečnostními přestávkami zaměstnance blíže nezabývám. 

4. Nepřetržitý odpočinek mezi směnami 


Dle ustanovení § 90 odst. 1 Zákoníku práce náleží zaměstnanci mezi koncem jedné a začátkem následující směny nepřetržitý odpočinek po dobu alespoň 12 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích. Právní zakotvení nepřetržitého odpočinku mezi směnami zaměstnance má zajistit, aby i po bezprostředně vykonané práci měl zaměstnanec dostatečný odpočinek na osobní regeneraci, realizaci svých zálib a přípravu na další směnu. Současná úprava nepřetržitého odpočinku mezi směnami vychází z čl. 3 Směrnice o pracovní době 2003. Český zákonodárce však zvolil úpravu příznivější pro zaměstnance, neboť dle Směrnice o pracovní době 2003 má zaměstnanec nárok jen na 11 hodin nepřetržitého odpočinku mezi směnami. Základním principem ovládajícím nepřetržitý odpočinek mezi směnami je vztah nepřímé úměrnosti mezi touto dobou odpočinku a směnou zaměstnance. Čím bude konkrétní směna delší, tím kratší bude následný nepřetržitý odpočinek zaměstnance. 


Výše uvedený limit trvání nepřetržitého odpočinku zaměstnance mezi směnami platí u mladistvých zaměstnanců absolutně a nejsou z něho zákonem připuštěny žádné výjimky. V případě zaměstnanců starších 18 let může zaměstnavatel z taxativně uvedených důvodů dobu nepřetržitého odpočinku mezi směnami zkrátit. Dle Zákoníku práce se jedná o následující důvody: (i) nepřetržité provozy, nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobu a práci přesčas, (ii) práce v zemědělství, (iii) poskytování služeb obyvatelstvu (v oblastech demonstrativně vymezených Zákoníkem práce), (iv) naléhavé opravné práce (jde-li o odvrácení nebezpečí pro život nebo zdraví zaměstnanců) a o (v) živelní události a jiné obdobné mimořádné případy. Nicméně i po takovémto zkrácení je zaměstnanci Zákoníkem práce garantována určitá minimální doba trvání nepřetržitého odpočinku mezi směnami, pod kterou již dobu nepřetržitého odpočinku mezi směnami nelze dále zkrátit. Pokud by byla doba zkrácení nepřetržitého odpočinku neomezená, zaměstnanec by třeba ani neměl možnost se dostatečně mezi směnami vyspat, nemluvě o nemožnosti realizace jakýchkoli dalších osobních potřeb. V důsledku toho by mohla být následně ohrožena bezpečnost na pracovišti i zdraví zaměstnance. Nepřetržitý odpočinek mezi směnami proto může být dle ustanovení § 90 odst. 2 Zákoníku práce zkrácen maximálně na 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích. Toto zkrácení však musí být vždy následně kompenzováno. Následující odpočinek zaměstnance proto musí být o dobu zkrácení prodloužen. Pokud by byl zaměstnanci zkrácen nepřetržitý odpočinek mezi směnami např. o 4 hodiny (na minimálních 8 hodin), následující den musí jeho nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami být minimálně o 4 hodiny delší, musí tedy činit alespoň 16 hodin. Bez možnosti krácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami si lze na druhou stranu jen stěží představit fungování některých provozů zaměstnavatelů. Jak poukazuje L. Jouza
, například v kulturních zařízeních, jako jsou divadla, by po skončení večerního představení nebylo možné ráno konat zkoušky, kdyby se musela dodržet 12hodinová doba odpočinku mezi dvěma směnami. Obdobné pak platí i např. ve vztahu k provozům restauračních zařízení. 


Specifická úprava krácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami platí pro zaměstnance starší 18 let v rámci sezónních prací v zemědělství. Dle ustanovení § 90a Zákoníku práce může být jejich odpočinek mezi směnami zkrácen až na 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích, avšak toto zkrácení nemusí být zaměstnanci nahrazeno v bezprostředně následujícím odpočinku mezi směnami, ale kdykoli v období následujících 3 týdnů. Tato odchylka od obvyklého režimu krácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami vychází z možnosti přiznané národnímu zákonodárci v čl. 17 odst. 3 písm. d) Směrnice o pracovní době 2003. Bližší analýza tohoto ustanovení mi však neposkytla odpověď na otázku, proč zrovna pro případ sezónních prací v zemědělství je možné zkrácený odpočinek nahradit zaměstnanci nikoli v bezprostředně následujícím odpočinku, ale až v delším, 3týdenním období. Domnívám se totiž, že i v případě některých dalších provozů by z pohledu mnohých zaměstnavatelů bylo účelné stanovit pravidlo, že v případě krácení odpočinku mezi směnami není nutné prodlužovat bezprostředně následující odpočinek zaměstnance, ale jakýkoli následující odpočinek během určitého období, tedy obdobně, jak je tomu v ustanovení § 90a Zákoníku práce. Typicky třeba u prací při živelních událostech a jiných mimořádných případech si dovedu představit, že pravidlo o nahrazování doby zkrácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami obsažené v ustanovení § 90 odst. 2 Zákoníku práce bude pro zaměstnavatele příliš svazující a mnozí zaměstnavatelé jej pravděpodobně za mimořádných okolností, kdy je nezbytné se věnovat např. odstraňování škod po povodních, nebudou příliš dodržovat. 


Výše popsaná právní úprava kompenzace zkrácení nepřetržitého odpočinku zaměstnance mezi směnami je relativně novým principem obsaženým v Zákoníku práce. Až do přijetí Euronovely Zákoníku práce 1965 totiž Zákoník práce 1965 povinnost následného prodloužení odpočinku mezi směnami zaměstnavateli vůbec neukládal. Zaměstnavatelé tak mohli dobu odpočinku mezi směnami za dodržení zákonných podmínek zkracovat, aniž by současně poskytovali zaměstnanci kompenzaci za ztrátu osobního volna. Je třeba si uvědomit, že v určitých situacích každý zaměstnanec raději upřednostní čerpání odpočinku namísto poskytování dalších peněžitých odměn za dobu zkrácení osobního volna. Dále bych chtěla poukázat na to, že současná pracovněprávní úprava zkracování nepřetržitého odpočinku mezi směnami nečiní rozdíly mezi jednotlivými kategoriemi zaměstnanců. Výjimku představují např. někteří zaměstnanci v dopravě, jak bude popsáno níže. Ještě v relativně nedávné minulosti však platila pro některé kategorie zaměstnanců specifická pravidla krácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami. Až do přijetí Zákoníku práce mohl být například ženám pracujícím v nepřetržitých provozech odpočinek mezi směnami zkrácen na 11 hodin po sobě jdoucích během 24 hodin (za podmínky, že následující odpočinek bude prodloužen o dobu zkrácení tohoto odpočinku). Pro ilustraci odlišných principů krácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami u jednotlivých kategorií zaměstnanců bych chtěla uvést i to, že ústřední orgány vykonávající státní správu v oblastech dopravy, spojů a energetiky mohly v minulosti stanovit, ve kterých případech lze zaměstnancům zkrátit odpočinek mezi dvěma směnami až na 6 hodin. U některých zaměstnanců s nepravidelným nástupem do práce a s nestejnou délkou směn mohl být odpočinek mezi směnami zkrácen i pod 6hodinovou hranici. Přesto i v těchto případech se uznávalo, že přerušení práce na dobu kratší než 3 hodiny nelze považovat za odpočinek zaměstnance. 


Jak již bylo uvedeno výše, nepřetržitý odpočinek mezi směnami může být zkrácen i v důsledku nařízené práce přesčas. Tomu ostatně odpovídá i pravidlo obsažené v ustanovení § 93 odst. 2 Zákoníku práce, dle něhož může zaměstnavatel zaměstnanci nařídit práci přesčas z vážných provozních důvodů i na dobu nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami. V této souvislosti bych chtěla upozornit na jistou nesrovnalost obsaženou v Zákoníku práce. Zákoník práce totiž v ustanovení § 78 odst. 1 písm. c) vymezuje směnu jako část týdenní pracovní doby bez práce přesčas. Jak upozorňuje M. Štefko
, ustanovení § 90 odst. 2 Zákoníku práce však de facto se zahrnutím práce přesčas do směny počítá, a to právě v případech, kdy je nepřetržitý odpočinek mezi směnami zkrácen (a tedy příslušná směna prodloužena) prací přesčas. Tento závěr má svoji logiku. Jestliže totiž platí výše uvedený vztah nepřímé úměrnosti mezi délkou směny a délkou odpočinku mezi směnami, je nutno v tomto případě práci přesčas chápat jako součást směny. Po odpracované směně totiž vždy nastává nepřetržitý odpočinek mezi směnami. Práce přesčas tedy nemůže nepředstavovat další, zcela odlišnou, samostatnou kategorii, která by byla například jakýmsi přechodem mezi „řádnou“ směnou a následnou dobou odpočinku. V tomto případě proto dle mého názoru nezbývá než chápat práci přesčas jako součást směny, a to navzdory jejímu zákonnému vymezení v ustanovení § 78 odst. 1 písm. c) Zákoníku práce. 

5. Dny pracovního klidu


Zákoník práce řadí mezi dny pracovního klidu dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu, a svátky. Společným rysem těchto dob odpočinku je to, že zaměstnavatel může na dny pracovního klidu nařídit zaměstnanci práci pouze výjimečně, a to z důvodů, o nichž bude pojednáno níže. 

5. Nepřetržitý odpočinek v týdnu


Úprava nepřetržitého odpočinku v týdnu obsažená v Zákoníku práce je poměrně stručná a po prozkoumání relevantních odborných zdrojů jsem neshledala, že by v pracovněprávních vztazích působila zásadní výkladové problémy. Přesto se jedná o oblast, kde mnozí zaměstnavatelé chybují a dopouštějí se možných přestupků či správních deliktů dle zákona č. 251/2005 Sb. o inspekci práce, v platném znění („Zákon o inspekci práce“). Dle mých poznatků se jedná zejména o krácení této doby odpočinku pod zákonný limit či kladení nepřípustných podmínek jejího poskytování. Níže se chci proto podrobněji věnovat zejména podmínkám, za nichž je zaměstnavatel povinen nepřetržitý odpočinek v týdnu zaměstnanci poskytnout, a okolnostem, za nichž může dojít k jeho krácení.  


Úprava nepřetržitého odpočinku v týdnu obsažená v Zákoníku práce vychází z čl. 5 Směrnice o pracovní době 2003. Dle tohoto článku náleží zaměstnanci za každých 7 dní nepřetržitý odpočinek v délce minimálně 24 hodin a 11hodinový denní odpočinek. To znamená, že dle Směrnice o pracovní době 2003 minimálních 24 hodin odpočinku v týdnu nezahrnuje minimálně 11hodinovou denní dobu odpočinku (dobu nepřetržitého odpočinku mezi směnami). Teprve součtem těchto dvou dílčích dob odpočinku dospějeme k závěru, že nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu musí ve smyslu Směrnice o pracovní době 2003 činit alespoň 35 hodin. Zákoník práce obdobně v ustanovení § 92 odst. 1 stanoví, že zaměstnanci během každých 7 po sobě jdoucích kalendářních dnů náleží odpočinek v trvání alespoň 35 hodin. V této souvislosti bych chtěla poukázat na to, že jestliže v případě stanovení délky nepřetržitého odpočinku mezi směnami český zákonodárce zvolil pro zaměstnance příznivější právní úpravu (tedy odpočinek mezi dvěma směnami v délce nikoli 11, ale 12 hodin), v případě nepřetržitého odpočinku v týdnu tímto způsobem nepostupoval. Je zde proto možné vysledovat určitý nesoulad mezi délkami nepřetržitého odpočinku mezi směnami v závislosti na tom, zda je tato doba odpočinku zaměstnanci poskytována samostatně nebo jako součást nepřetržitého odpočinku v týdnu. V tomto případě je totiž do nepřetržitého odpočinku v týdnu de facto zahrnován nepřetržitý odpočinek mezi směnami pouze v rozsahu 11 hodin.  


V případě mladistvých zaměstnanců je v zájmu jejich zvýšené ochrany v pracovněprávních vztazích obdobně, jak je tomu v případě nepřetržitého odpočinku mezi směnami, stanovena minimální délka trvání nepřetržitého odpočinku v týdnu v rozsahu alespoň 48 hodin v období 7 po sobě jdoucích kalendářních dnů. V této souvislosti je nutno zdůraznit, že týdnem, jenž je používán v označení této doby odpočinku, je nutno v návaznosti na ustanovení § 78 odst. 1 písm. j) Zákoníku práce rozumět nikoli týden kalendářní, tedy období od pondělí do neděle, ale jakýchkoli 7 po sobě jdoucích dnů. Ustanovení § 78 odst. 1 písm. j) Zákoníku práce je ze své podstaty kogentní a nelze se od něj odchýlit ani ve prospěch zaměstnance. Z toho důvodu je proto rovněž vyloučeno, aby nepřetržitý odpočinek zaměstnance ve smyslu ustanovení § 92 Zákoníku práce byl vázán na delší období, než je jeden týden.


V souladu s ustanovením § 92 odst. 2 Zákoníku práce by měl zaměstnavatel stanovit dobu nepřetržitého odpočinku v týdnu při respektování zásady rovného zacházení tak, aby ji všichni zaměstnanci čerpali ve stejný den v týdnu, a to, zejména z tradičních důvodů, v neděli. V praxi je však běžné, především v případě směnných provozů ve výrobním sektoru a ve službách, kde se pravidelně střídá tzv. krátký a dlouhý týden, že nepřetržitý odpočinek zaměstnance připadne i na jiné dny v týdnu. Přestože je pochopitelné, že čerpání nepřetržitého odpočinku v týdnu v průběhu běžného pracovního týdne v době, kdy jsou ostatní členové rodiny v práci nebo ve škole, může působit konkrétním zaměstnancům nejrůznější osobní komplikace, je existence tohoto mechanismu zcela opodstatněná, neboť bez něj by prakticky nebylo možné zajistit nepřetržitý provoz jakéhokoli zaměstnavatele. E. Dandová
 v této souvislosti poukazuje na to, že českým zákonodárcem „záměrně nebylo stanoveno jako podmínka, že i sobota je pravidelným dnem volna. Důvodem je skutečnost, že by to v našich podmínkách ještě stále řadě zaměstnavatelů (především v obchodě a službách) činilo problémy“. Nemohu se však ztotožnit s jejím závěrem, že 35 hodin zákonem zaručených (jako minimální doba trvání nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu) je de facto jeden a půl den volna v týdnu, takže v praxi na něj musí připadnout i část soboty. Tento striktní závěr je příliš zjednodušující a zásadně opomíjí fakt, že v některých provozech jsou soboty běžně pracovním dnem. Nepřetržitý odpočinek v týdnu tedy může, ale nikoli nezbytně musí, připadnout i na sobotu. Nepřetržitý odpočinek v týdnu často dle mých poznatků bude, při dodržení pravidel dle ustanovení § 92 odst. 2 Zákoníku práce a s přihlédnutím k provozním důvodům zaměstnavatele, naopak čerpán s přesahem do pondělí. 


Obdobně, jak je tomu v případě nepřetržitého odpočinku mezi směnami, je možné i dobu nepřetržitého odpočinku v týdnu za určitých okolností krátit, nikoli však u mladistvých zaměstnanců. Jedná se jednak o výše uvedené důvody, z nichž je možné krátit nepřetržitý odpočinek mezi směnami, a dále o případy technologických procesů zaměstnavatele, které nemohou být s ohledem na svoji povahu přerušeny. Domnívám se, že vzhledem k povaze ustanovení § 92 odst. 3 Zákoníku práce nepřipadají v úvahu jiné důvody pro krácení nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu. Obdobně, jako v případě krácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami je stanovena minimální délka, pod kterou není možné nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu krátit. Minimální délka trvání zkráceného odpočinku v týdnu musí činit nejméně 24 hodin, přičemž v období 2 týdnů musí být vždy zaměstnanci poskytnut nepřetržitý odpočinek v délce alespoň 70 hodin. To znamená, že pokud bude odpočinek v týdnu zkrácen na 24 hodin, následující odpočinek v týdnu musí trvat alespoň 46 hodin, které budou odpovídat součtu běžné délky nepřetržitého odpočinku v týdnu, tedy 35 hodinám, a 11 hodinám navíc, o které byl předcházející odpočinek v týdnu zkrácen. Obdobně, jak jsem již upozornila v souvislosti s nepřetržitým odpočinkem mezi směnami, platí pro práce v zemědělství specifická úprava nahrazování zkráceného nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu. Těmto zaměstnancům je možné zkrácení odpočinku v týdnu nahradit v období delším, a to buď v období tří, nebo šesti týdnů (u sezónních prací), v závislosti na dohodě mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. 

5. Svátky

Mezi dny pracovního klidu dále patří svátky ve smyslu Zákona o svátcích. Svátky představují specifický druh doby odpočinku. Jejich hlavním smyslem je poukázat na určitou zvláštnost konkrétního dne, a poskytnout tak lidem volný den k zamyšlení nad jeho významem i k jeho oslavě. Státní svátky pak mají především „vyjadřovat základní milníky, kterými se ubíral vývoj státu do jeho současné podoby. Mají připomínat občanům tradice, ušlechtilé cíle a dějinné zvraty, na nichž je budována česká státnost.“.
 Státní a ostatní svátky v českém kalendáři představují pestrý průřez historií a tradicemi českých zemí, a to od okamžiku vzniku novodobého českého státu, přes Velikonoce, příchod křesťanských věrozvěstů, vzpomínku na Jana Husa, až po připomenutí událostí 17. listopadu a Vánoce.
  

Česká právní úprava rozlišuje dva druhy svátků, a to státní svátky a ostatní svátky, které jsou vymezeny v ustanoveních § 1 a § 2 Zákona o svátcích. Z pracovněprávního pohledu je však rozlišování svátků na státní svátky a ostatní svátky zcela bez významu. Rovněž právní režim dne 1. ledna, který je současně jak státním, tak i ostatním svátkem, je v obou případech stejný. Z tohoto důvodu bude nadále v této práci pro státní svátky a ostatní svátky používáno společné označení „svátky“. Od svátků je třeba odlišovat tzv. významné dny, které jsou vymezeny v ustanovení § 4 Zákona o svátcích. Rovněž smysl těchto dnů spočívá v připomenutí určitých událostí majících význam pro náš stát. Český zákonodárce nicméně určil pro významné dny v ustanovení § 4 odst. 2 Zákona o svátcích odlišný pracovněprávní režim, když stanovil, že významné dny jsou dny pracovní.


V posledních letech usilují nejrůznější zájmové skupiny o změnu Zákona o svátcích ve snaze dosáhnout zejména uzákonění tzv. Zeleného čtvrtku a Velkého pátku coby ostatních svátků ve smyslu Zákona o svátcích. Ke změně Zákona o svátcích však k datu této práce zatím nedošlo. Snahy o rozšíření katalogu svátků poukazují v případě Zeleného čtvrtku a Velkého pátku především na to, že tyto dny jsou součástí nejvýznamnějších církevních svátků, tj. Velikonoc, neboť křesťané uznávají Velký pátek jako den, kdy byl ukřižován Ježíš Kristus. V této souvislosti jsou zdůrazňovány křesťanské tradice, které představují jeden ze základů dějin evropské civilizace.
 Příznivci uzákonění těchto nových svátků poukazují i na skutečnost, že Velký pátek je za oficiální svátek uznáván v celé řadě evropských zemí, např. ve Velké Británii, Irsku, Finsku, Německu, Nizozemí, Portugalsku, Španělsku, Švédsku, Švýcarsku a Slovensku, přičemž v Dánsku a Norsku je svátkem i Zelený čtvrtek.
 Na podporu změny Zákona o svátcích vystupují i četné petice, např. internetová petice „Vraťme Velký pátek mezi státní svátky“, adresovaná poslancům Poslanecké sněmovny Parlamentu ČR. Změny Zákona o svátcích jsou rovněž podporovány významnými českými církevními autoritami. Je třeba si však současně klást otázku, nakolik má opravdu význam uzákonit Zelený čtvrtek a Velký pátek jako svátky právě v ČR, tedy zemi odklánějící se stále více od církevních tradic a zemi proslulé svým ateismem. 


Častým argumentem pro rozšíření počtu svátků v ČR je i odkaz na evropské či celosvětové statistiky sledující počet svátků v jednotlivých zemích Evropy a světa. Dle dostupných údajů se ČR nachází spíše ve spodní části celoevropského průměru.
 Rovněž v celosvětovém měřítku patří naše země se svými 12 dny svátků v kalendářním roce (když 1. leden je současně státním svátkem i ostatním svátkem) mezi celosvětový průměr. Mezi země s největším počtem svátků patří Japonsko a Indie (se 16 dny svátků v roce), pouhých 8 dnů svátků v kalendářním roce pak mají například Velká Británie a Nizozemsko. Podrobný přehled počtu dní svátků v kalendářním roce ve vybraných zemích světa je obsažen v příloze č. 1 této práce. Příloha č. 1 vyjadřuje pouze celkový počet dní, na které připadá svátek v kalendářním roce v dané zemi, aniž by obsahovala rozlišení na státní svátky a ostatní svátky, jak je tomu v právním řádu ČR, či jinou obdobnou klasifikaci svátků.  


V případě každého návrhu na změnu Zákona o svátcích je zkoumán především Ministerstvem financí ČR, Ministerstvem práce a sociálních věcí ČR, Hospodářskou komorou ČR či předními ekonomickými odborníky případný dopad příslušné změny na státní rozpočet, ale i na podnikatelské subjekty a na ekonomiku ČR celkově. Častými argumenty proti změnám Zákona o svátcích jsou například možné rozsáhlé výpadky výroby coby důsledek rozšíření zákonného katalogu svátků. Nicméně takovéto názory, dle kterých by rozšíření stávajícího počtu svátků poškodilo ekonomiku, neboť by si zaměstnanci chtěli v návaznosti na svátky čerpat i dovolenou, a mohli by tím tak způsobit nežádoucí omezení výroby, jsou z mého pohledu převážně účelové a vycházejí spíše z nepochopení základních principů Zákoníku práce. Je totiž nezbytné si uvědomit, že je to zaměstnavatel, kdo obecně ve smyslu ustanovení § 217 odst. 1 Zákoníku práce určuje dobu čerpání dovolené zaměstnance. Bylo by proto v každém konkrétním případě na dotčeném zaměstnavateli, zda by takovýto možný výpadek výroby v důsledku masového čerpání dovolené v návaznosti na svátek vůbec připustil. A to nehledě na to, že možné nepříznivé dopady by mohl zaměstnavatel řešit i například využitím institutu tzv. celopodnikové (hromadné) dovolené, o které bude pojednáno níže.   


Při bližším pohledu na právní úpravy svátků v jiných zemích považuji za vhodné upozornit ještě na jednu odlišnost. Česká právní úprava vychází z principu, že den svátku je zásadně neměnný (s výjimkou pohyblivého Velikonočního pondělí), a to na rozdíl např. od Velké Británie, Španělska, Kypru, Belgie či Malty, kde je systém státků pohyblivý.
 Pokud tedy v těchto zemích připadne svátek na sobotu nebo neděli, mají zaměstnanci volno nejbližší následující pracovní den. Tímto přístupem je dle mého názoru zdůrazněn především význam svátku jako dne odpočinku zaměstnance, bez ohledu na jeho další, celospolečenský význam. Koncepce svátků zvolená českým zákonodárcem ve svém důsledku znamená, že skutečný počet svátků, které jsou zároveň dnem odpočinku zaměstnance, se rok od roku liší a neshoduje se s celkovým počtem svátků dle Zákona o svátcích.        


Svátky mají celou řadu dopadů na pracovněprávní vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. Projevují se například ve vztahu k pracovní době zaměstnanců a jejich odměňování za práci konanou ve svátek. Svátky mají i vliv na čerpání dovolené zaměstnancem. Níže se proto blíže věnuji vybraným pracovněprávním aspektům svátků. Zákoník práce vychází, obdobně jako v případě doby nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu, z principu výjimečnosti konání prací ve svátek. Zaměstnanec proto může konat práce ve svátek pouze v případě, že se na výkonu takovéto práce se zaměstnavatelem dohodne, a dále též v případech, kdy Zákoník práce taxativně umožňuje, aby zaměstnavatel zaměstnanci výkon práce ve svátek jednostranně nařídil. Okruh případů, kdy zaměstnavatel může zaměstnanci nařídit výkon práce ve svátek, je širší, než jak je tomu v případě jednostranného nařízení práce na dobu nepřetržitého odpočinku v týdnu. V souladu s ustanovením § 91 odst. 4 Zákoníku práce může zaměstnavatel nařídit zaměstnanci práci ve svátek jednak z důvodů, z nichž je možno zaměstnanci nařídit výkon práce po dobu nepřetržitého odpočinku v týdnu, jak je popsáno výše, a dále též v případech, kdy se jedná o práce v nepřetržitém provozu či práce potřebné při střežení objektů zaměstnavatele. Jak již bylo výše nastíněno, není však vyloučeno, aby se zaměstnanec se zaměstnavatelem dohodli, že zaměstnanec bude vykonávat práci ve svátek i v jiných případech, než jsou výše popsané zákonné důvody, z nichž je zaměstnavatel oprávněn jednostranně práci ve svátek zaměstnanci nařídit. 


Výjimečnost konání práce ve svátek se rovněž odráží ve specifických pravidlech odměňování, resp. kompenzování takto konané práce. Vedle mzdy dosažené výkonem práce náleží zaměstnanci dle ustanovení § 115 odst. 1 Zákoníku práce též náhradní volno v rozsahu práce konané ve svátek. Cílem této úpravy je kompenzovat zaměstnanci osobní volno, o které v důsledku práce konané ve svátek přišel. Nárok zaměstnance na čerpání náhradního volna je nárokem primárním (na rozdíl od odměňování práce přesčas, kde je naopak přednostně poskytován příplatek ke mzdě a až druhotně náhradní volno), přičemž zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci náhradní volno nejpozději do konce třetího kalendářního měsíce následujícího po měsíci, v němž byla práce ve svátek zaměstnancem konána. Zaměstnavatel je oprávněn (a současně též povinen) jednostranně určit zaměstnanci konkrétní dobu čerpání náhradního volna za práci ve svátek. Určení doby čerpání náhradního volna je však limitováno pravidlem stanoveným v ustanovení § 219 odst. 2 Zákoníku práce, dle něhož v případě, že by zaměstnavatel určil zaměstnanci čerpání náhradního volna na dobu dovolené, je zaměstnavatel povinen určit náhradní volno na jiný den. V praxi však nebude výjimečné, že se zaměstnanec se zaměstnavatelem dohodnou na konkrétním termínu čerpání náhradního volna, a to, v souladu s ustanovením § 115 odst. 1 Zákoníku práce, i po uplynutí zákonné tříměsíční lhůty. Za dobu čerpání náhradního volna přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Zákoník práce umožňuje i dohodu zaměstnance a zaměstnavatele, na základě níž zaměstnanec nebude čerpat náhradní volno za práci ve svátek, nýbrž mu bude zaměstnavatelem poskytnut příplatek ke mzdě dosažené za výkon práce ve svátek, a to nejméně ve výši průměrného výdělku zaměstnance. 


Předmětem mnohých nejasností může být situace, v níž svátek připadne na den nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu, zpravidla tedy na sobotu či neděli. I když ve smyslu ustanovení § 92 odst. 2 Zákoníku práce může být dnem nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu i jakýkoli jiný den, připadnutí svátku na tento jiný den nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu má z pracovněprávního hlediska naprosto stejný dopad. Jelikož zaměstnanci neodpadne v den svátku žádná pracovní doba, neboť na takovýto den stejně připadá jeho nepřetržitý odpočinek v týdnu, je režim tohoto dne nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu shodný, jako by na něj svátek nepřipadl. Zaměstnanci proto nemůže za tento den příslušet náhradní volno, ani jakýkoli příplatek za práci ve svátek, neboť žádnou práci pro zaměstnavatele nekonal.


Výkon práce ve svátek a poskytování náhradního volna, případně příplatku ke mzdě, zaměstnanci, jak bylo popsáno výše, může v praxi vyvolat též otázku, jak je tomu s případným souběhem více příplatků ke mzdě, na něž v souladu se Zákoníkem práce může zaměstnanci vzniknout nárok. Lze si totiž představit například situaci, kdy svátek sice připadne na sobotu, která je v konkrétním případě dnem nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu, ale zaměstnanec bude v tento den přesto konat pro zaměstnavatele práci, a to v podobě práce přesčas nařízené zaměstnavatelem. Zaměstnanci by v takovém případě současně vznikl za podmínek Zákoníku práce nárok na příplatek za práci ve svátek (dohodne-li se na něm se zaměstnavatelem namísto čerpání náhradního volna), nárok na příplatek za výkon práce v sobotu či v neděli a současně též nárok na příplatek za výkon práce přesčas (nedohodnou-li se zaměstnanec a zaměstnavatel na poskytnutí náhradního volna namísto příplatku za práci přesčas). Dle mého názoru je nutné k možnému souběhu nároků zaměstnance na více příplatků ke mzdě přistupovat tak, že Zákoník práce nestanoví žádná pravidla pro řešení tohoto souběhu. Zákoník práce ani takovýto souběh výslovně nezakazuje. Dále je třeba vycházet i z toho, že Zákoník práce upravuje nároky na jednotlivé příplatky samostatně, a proto i podmínky odůvodňující vznik nároku zaměstnance na jednotlivé příplatky a jejich poskytnutí ze strany zaměstnavatele musí být posuzovány samostatně. Dle mého názoru je proto plně v souladu s platnou pracovněprávní úpravou, bude-li zaměstnanci současně poskytnuto zaměstnavatelem více různých příplatků ke mzdě. Je však třeba vzít v potaz i to, že mzda bude náležet zaměstnanci vždy pouze jednou, bez ohledu na množství poskytnutých příplatků, neboť příslušná práce byla zaměstnancem konána pouze jednou. 

Aplikační problémy vyvolává ustanovení § 115 odst. 3 Zákoníku práce, které se uplatní v případě, že svátek připadne na obvyklý pracovní den zaměstnance, tedy na den, na který měla zaměstnanci dle rozpisu směn připadnout pracovní směna. Ustanovení § 115 odst. 3 Zákoníku práce pro tyto případy stanoví pravidlo, dle něhož „Zaměstnanci, který nepracoval proto, že svátek připadl na jeho obvyklý pracovní den, přísluší náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku nebo jeho části za mzdu nebo část mzdy, která mu ušla v důsledku svátku.“.
 V případě zaměstnanců, jejichž mzda je koncipována jako hodinová, platí, že jelikož zaměstnanec v důsledku svátku odpracuje méně hodin, náležela by mu nižší, od počtu odpracovaných hodin odvozená, mzda. Je tedy zcela namístě ve smyslu ustanovení § 115 odst. 3 Zákoníku práce konstatovat, že takovému zaměstnanci vlivem svátku ušla mzda, v důsledku čehož mu proto náleží náhrada ušlé mzdy ve výši průměrného výdělku. Méně jednoznačný, a dosud v právní praxi zcela nevyřešený, přístup je v odborné literatuře zastáván ve vztahu k případné náhradě ušlé mzdy zaměstnanců odměňovaných měsíční mzdou. V praxi se totiž často vychází z toho, že měsíční mzda je zaměstnanci poskytována za naplnění celé pracovní doby podle jejího rozvrhu v daném kalendářním měsíci.
 Lze se proto setkat jak s interpretací, dle níž ustanovení § 115 odst. 3 Zákoníku práce spočívá v tom, že zaměstnanci skutečně v důsledku svátku uchází mzda, a je mu tedy namísto ní poskytována náhrada mzdy (ve výši průměrného výdělku), tak i s výkladem, dle něhož mzda zaměstnanci v důsledku svátku neuchází, nijak se tedy ani nekrátí, a zaměstnanci není proto nutno poskytovat jakoukoli náhradu mzdy. První přístup vychází z principu, že mzdu zaměstnance je nutno krátit, neboť mzda přísluší výhradně za vykonanou práci, tedy za odpracovanou dobu. Na druhou stranu však lze připustit i výklad, že zákonodárce předpokládal, že mzda zaměstnanci v určitých případech v důsledku svátku neuchází, výrazem čehož je ustanovení § 348 odst. 1 písm. c) Zákoníku práce, dle něhož se jako výkon práce posuzuje doba, kdy zaměstnanec nepracuje proto, že je svátek, za který mu přísluší náhrada mzdy, popřípadě za který se mu jeho měsíční mzda nebo plat nekrátí.
 Výkladem ustanovení § 348 odst. 1 písm. c) Zákoníku práce pak lze dospět k možnému závěru, že v případě určitých zaměstnanců (zaměstnanců s hodinovou mzdou) lze hovořit o krácení mzdy a její následné náhradě, zatímco v případě jiné kategorie zaměstnanců (zaměstnanců s měsíční mzdou) ke krácení mzdy nedochází. 


Domnívám se, že současná pracovněprávní úprava v zásadě nevylučuje obojí výše nastíněný výklad ustanovení § 115 odst. 3 Zákoníku práce, byť dle mého názoru by právě s ohledem na ustanovení § 348 odst. 1 písm. c) Zákoníku práce měl postup zaměstnavatele spíše směřovat k tomu, že u zaměstnanců odměňovaných měsíční mzdou ke krácení mzdy a následnému poskytování její náhrady docházet nebude. Lze však očekávat, že bude na zaměstnavateli, který postup, zejména s ohledem na vnitropodnikovou zažitou praxi, aplikuje. Na druhou stranu by bylo v zájmu sjednocení pracovněprávní praxe žádoucí, kdyby se český zákonodárce inspiroval například slovenskou právní úpravou, na niž poukazuje i A. Chládková.
 Dle ustanovení § 122 odst. 3 zákona č. 311/2001 Z.z., zákonník práce, v platném znění, totiž „Zamestnancovi, ktorý nepracoval preto, že sviatok pripadol na jeho obvyklý pracovný deň, patrí náhrada mzdy v sume jeho priemerného zárobku, ak mu mzda ušla pre sviatok. U zamestnanca, ktorý je odmeňovaný mesačnou mzdou, sa sviatok, ktorý pripadne na jeho obvyklý pracovný deň, považuje za odpracovaný deň, za ktorý mu patrí mzda. Tomuto zamestnancovi náhrada mzdy za sviatok nepatrí. V kolektívnej zmluve alebo v pracovnej zmluve možno dohodnúť, že aj u zamestnanca, ktorý je odmeňovaný mesačnou mzdou, sa bude postupovať podľa prvej vety.“.

6. Dovolená
6. Pojem, význam a charakteristika dovolené 


Dovolená je nejdelší, a v tomto ohledu také z pohledu zaměstnance asi nejvýznamnější, dobou odpočinku. Jak připomíná J. Vlastník
, nelze klást rovnítko mezi dovolenou a dobu odpočinku. Jedná se totiž o kategorie vzájemně podřazené. Zatímco každá dovolená je dobou odpočinku, nikoli každá doba odpočinku je dovolenou. Postavení dovolené mezi ostatními dobami odpočinku je do jisté míry specifické. Přestože je dovolená obecně považována za jednu z dob odpočinku, není mezi ně v současné pracovněprávní úpravě systematicky zařazena, v Zákoníku práce je jí věnována samostatná část devátá. Zatímco nárok na ostatní doby odpočinku vzniká bez dalšího přímo ze zákona, dovolená je vázána na odpracování určité zákonem požadované doby v pracovním poměru a na splnění některých dalších podmínek, o nichž bude pojednáno níže. 


Přestože zákonodárce na řadě míst Zákoníku práce pojem dovolená používá, v současných českých pracovněprávních předpisech její přesnou definici nenalezneme. Již na základě samotného označení
 této pracovněprávní kategorie si každý dovolenou představí jako delší volno zaměstnance určené především k relaxaci a načerpání pracovních sil. J. Vlastník
 popisuje dovolenou jako „dovolenou“ nepřítomnost zaměstnance na pracovišti, resp. pracovní volno, které mu zaměstnavatel dovolil. Právo na dovolenou je tradičně vnímáno jako právo na pracovní volno (dobu odpočinku) s náhradou mzdy.
 Ne vždy však byla dovolená vnímána tak, jak jí rozumíme v současnosti. Dovolená, stejně jako další pracovněprávní instituty, prošla dlouhým historickým vývojem. V počátcích, v době neexistence jakékoli právní regulace této oblasti, byla dovolená považována za dar zaměstnavatele zaměstnanci, jako jakási odměna za to, že zaměstnanec svědomitě vykonával práci, že „věrně sloužil“, a její poskytnutí zcela záviselo na dobré vůli zaměstnavatele. S postupem času se vyvinula teorie odměny, dle které je dovolená nárokem zaměstnance vůči zaměstnavateli na určitou náhradu, která má charakter smluvního protiplnění za práci dříve vykonanou, a je tedy odměnou za tuto práci.


Právnický slovník z r. 1978
 popisuje dovolenou na zotavenou jako „volný čas, po který osoba v pracovním poměru (nebo v jiném obdobném právním poměru) není povinna konat sjednané nebo svěřené práce“. V současnosti pojem dovolená (resp. dovolená na zotavenou) vymezuje např. M. Galvas
 jako „delší souvislé volno, které je delší než nepřetržitý odpočinek v týdnu a které je určeno k zotavení, ke zdravotní kompenzaci nebo k jiným specifickým účelům“. M. Galvas současně poukazuje na dva základní modely, které jsou při poskytování dovolené uplatňovány. První je v podstatě kombinací vycházející z předchozího historického vývoje, dovolená je brána jako odměna za dobrou práci, popřípadě jako odměna za věrnost zaměstnavateli a je odvislá od délky trvání pracovního poměru. Druhý model vychází z fyziologických potřeb lidského organismu, tedy z toho, že lidský organismus podléhá únavě a po určitém časovém úseku, po který se zaměstnanec věnuje výkonu svých pracovních povinností, je třeba zařadit delší časový úsek, který bude sloužit k celkové regeneraci a zotavení. V tomto modelu je poskytována dovolená bez ohledu na délku pracovního poměru. Dle M. Galvase můžeme v současném pracovním právu nalézt uplatnění kombinace obou uvedených modelů. Například institut krácení dovolené pro neomluvenou absenci můžeme považovat za příklad uplatnění koncepce dovolené coby odměny za dobrou práci. Pokud zaměstnanec řádně a „dobře“ pracuje, není důvod dovolenou, která mu náleží, krátit. V opačném případě dojde za splnění dalších podmínek k jejímu krácení. 


V odborné literatuře je věnována pozornost i některým charakteristickým funkcím, které dovolená plní. V první řadě jde o funkci zdravotně-ochrannou, vycházející z fyziologického opotřebení lidského organismu a nutnosti čerpat nové pracovní síly, což bude mít za následek odolnost zaměstnance vůči nemocím z povolání a menší náchylnost k pracovním úrazům.
 U dovolené lze spatřovat i funkci stimulační. U některých zaměstnavatelů se lze setkat se snahou o zvyšování pracovní výkonnosti tím, že umožní zaměstnanci čerpat doplňkovou dovolenou v případě, že dosáhne zvlášť úspěšných pracovních výsledků. Dovolená plní i funkci kompenzační, dle níž má zaměstnanci vynahradit ztráty či újmy, ke kterým došlo v průběhu výkonu práce. Závěrem lze jmenovat i funkci kulturně-výchovnou. Období dovolené totiž umožňuje zaměstnanci věnovat se svým zálibám a aktivitám a umožňuje mu i rozvoj osobnosti. Zaměstnanec se v období své dovolené nevěnuje pouze regeneraci svého organismu, ale i dalším činnostem, na které v průběhu roku nemá tolik času, jako je upevňování vztahů, neboť dlouhodobým nečerpáním dovolené často dochází k deformaci rodinných vztahů a v horším případě dokonce k rozpadu rodiny. Lidé, kteří nedokážou odpočívat, často mají partnerské problémy, trpí přehnaným pocitem nepostradatelnosti následovaným stupňujícím se stresem a hrozí jim tzv. „vyhoření“.

6. Současná úprava dovolené v českém právu


Ústavní základ právní úpravy dovolené představuje Listina základních práv a svobod vyhlášená usnesením předsednictva České národní rady č. 2/1993 Sb. o vyhlášení LISTINY ZÁKLADNÍCH PRÁV A SVOBOD jako součásti ústavního pořádku České republiky, v platném znění („Listina základních práv a svobod“). Jedná se konkrétně o ustanovení čl. 28, dle kterého „Zaměstnanci mají právo na spravedlivou odměnu za práci a na uspokojivé pracovní podmínky. Podrobnosti stanoví zákon.“. Za uspokojivé pracovní podmínky je třeba považovat i přiznání nároku na dovolenou, tedy přiznání práva na déletrvající odpočinek po vykonané práci. Jádro současné úpravy dovolené představuje část devátá (ustanovení § 211 až 223) Zákoníku práce, která upravuje jednotlivé druhy dovolené, jejich délku, podmínky a realizaci čerpání dovolené a náhradu mzdy za dovolenou. Nově je přímo v Zákoníku práce obsažena i úprava krácení dovolené, která byla dříve upravena prostřednictvím prováděcího předpisu Zákoníku práce 1965. Prováděcími předpisy jsou v současnosti vymezeny například některé důležité osobní překážky v práci
 či jsou jimi upraveny určité odchylky v úpravě dovolené zaměstnanců v dopravě, konkrétně pak v drážní dopravě.
 Dovolené se dotýkají i další části Zákoníku práce. Zejména v oblasti poskytování dovolené a jejího prodlužování je nutné aplikovat ustanovení § 13 odst. 2 písm. b) a § 16 Zákoníku práce, tedy zásadu rovného zacházení a zákaz diskriminace v pracovněprávních vztazích, ustanovení § 37 Zákoníku práce, tedy informační povinnost zaměstnavatele týkající se obsahu pracovního poměru, či ustanovení o průměrném výdělku. Dílčím způsobem se dovolené může dotýkat i Zákon o inspekci práce či zákon č. 198/2009 Sb. o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), v platném znění.  

6. Druhy dovolené 

6. Přehled jednotlivých druhů dovolené


Ustanovení § 211 Zákoníku práce nemá normativní charakter, obsahuje pouze přehled jednotlivých druhů dovolené, na které může zaměstnanci v pracovním poměru při splnění zákonných podmínek vzniknout nárok. V současnosti upravuje Zákoník práce následující druhy dovolené: 

(i)
dovolenou za kalendářní rok, příp. její poměrnou část;

(ii) 
dovolenou za odpracované dny; a 

(iii)
dodatkovou dovolenou. 


Tento výčet ovšem nelze považovat za taxativní. V souladu se zásadou „co není zakázáno, je dovoleno“ totiž není vyloučeno, aby zaměstnavatel poskytoval svým zaměstnancům i jiné druhy dovolené, než jsou výše uvedené.
 Vždy je však nezbytné pamatovat na dodržení zásady rovného zacházení. Na rozdíl od Zákoníku práce 1965 již Zákoník práce nepočítá s tzv. další dovolenou. Podíváme-li se ještě hlouběji do minulosti, Zákoník práce 1965 až do přijetí Euronovely Zákoníku práce 1965 upravoval i tzv. zvláštní dodatkovou dovolenou.

Jednotlivé druhy dovolené jsou na sobě nezávislé. To znamená, že zaměstnanci může vzniknout nárok na více druhů dovolených zároveň. Výjimku ovšem představují dovolená za kalendářní rok (příp. její poměrná část) a dovolená za odpracované dny, jejichž souběh je z logiky věci vyloučen. Zaměstnanci totiž v závislosti na počtu dnů odpracovaných u zaměstnavatele vznikne nárok buď na jeden či druhý druh dovolené, nikoli však na oba současně. Dovolená, jejíž zákonná výměra je prodloužena v kolektivní smlouvě, není, jak se účastníci pracovněprávního vztahu mnohdy mylně domnívají, samostatným druhem dovolené, který by byl nezávislý na základní výměře dovolené. Tato prodloužená dovolená je součástí celkového nároku zaměstnance na dovolenou. Zákoník práce totiž neupravuje odlišně nárok na základní výměru dovolené a na dovolenou prodlouženou v kolektivní smlouvě.
 Každý z druhů dovolené má navíc odlišné podmínky vzniku nároku a případně plní i odlišné funkce, jak bude pojednáno níže. 

6. Dovolená za kalendářní rok

6. Podmínky vzniku nároku na dovolenou za kalendářní rok


Nárok na dovolenou za kalendářní rok zaměstnanci vzniká, jsou-li splněny následující zákonné podmínky: 

(i) 
nepřetržité trvání pracovního poměru zaměstnance k témuž zaměstnavateli po celý 
kalendářní rok; a

(ii) 
odpracování alespoň 60 dnů v kalendářním roce u tohoto zaměstnavatele.


Při splnění výše uvedených podmínek vznikne nárok na dovolenou za kalendářní rok všem zaměstnancům, bez ohledu na charakter jejich pracovního poměru (tedy například, zda je pracovní poměr sjednán na dobu určitou či neurčitou). Na vznik nároku nemá vliv ani sjednaný rozsah pracovní doby. Právo na dovolenou za kalendářní rok (a obdobně to platí i u ostatních druhů dovolené) však ze zákona náleží jen zaměstnancům v pracovním poměru. Pouze v případě dohody o pracovní činnosti, nikoli tedy u dohody o provedení práce, by mohl zaměstnavatel se zaměstnancem sjednat dle ustanovení § 77 odst. 2 Zákoníku práce právo na dovolenou, případně jej též stanovit vnitřním předpisem. Je třeba si uvědomit, že kolektivní smlouva nemůže přímo založit nárok zaměstnance na dovolenou. Jak upozorňuje B. Šubrt
, kolektivní smlouva zde však může působit nepřímo – jestliže budou příslušná práva zaměstnance dohodnuta v dohodě o pracovní činnosti, přísluší ve výši a v rozsahu daném kolektivní smlouvou.

Podmínky vzniku nároku na dovolenou jsou vždy posuzovány ve vztahu k jednomu kalendářnímu roku, k jednomu zaměstnavateli a k jednomu pracovnímu poměru. Tento princip bude významný zejména tehdy, má-li zaměstnanec sjednáno současně více pracovních poměrů (ať již u téhož zaměstnavatele za podmínek dle ustanovení § 13 odst. 4 Zákoníku práce či u různých zaměstnavatelů). Pokud by totiž zaměstnanci vznikl nárok na dovolenou jen v jednom pracovním poměru, nic to nemění na jeho povinnosti konat v dalších pracovních poměrech řádně svoji práci. Zaměstnanec by se ovšem mohl dohodnout s dalším zaměstnavatelem např. na poskytnutí pracovního volna bez náhrady mzdy. 


Příčinou mnohých nedorozumění mezi účastníky pracovního poměru může být i to, že se zaměstnanci mylně domnívají, že odpracování požadovaných 60 dnů je splněno i tehdy, sečtou-li se odpracované dny v různých kalendářních letech. Dny odpracované v různých letech ale v žádném případě není možné sčítat, podmínky vzniku nároku jsou vždy posuzovány za každý kalendářní rok samostatně.


Vzhledem k povaze ustanovení § 212 odst. 1 Zákoníku práce se však domnívám, že není vyloučeno, aby zaměstnavatel vůbec nepodmiňoval vznik nároku na dovolenou za kalendářní rok odpracováním alespoň 60 dnů v kalendářním roce či aby jej podmiňoval odpracováním nižšího počtu dní v kalendářním roce.
 


Za nepřetržité trvání pracovního poměru se dle ustanovení § 216 odst. 2 Zákoníku práce považuje i skončení dosavadního a bezprostředně navazující vznik nového pracovního poměru zaměstnance k témuž zaměstnavateli. Dobu strávenou u jiného zaměstnavatele nelze ovšem pro účely splnění podmínky vzniku nároku na dovolenou přičítat. Požadavek nepřetržitého trvání pracovního poměru je přitom naplněn i tehdy, vstoupí-li do doby mezi rozvázáním dosavadního a vznikem nového pracovního poměru u téhož zaměstnavatele dny pracovního klidu.
 Dojde-li např. k rozvázání pracovního poměru zaměstnance v pátek a ke vzniku navazujícího pracovního poměru u téhož zaměstnavatele až v pondělí, nepřetržitost trvání pracovního poměru k témuž zaměstnavateli je zachována. Pokud by však ke vzniku nového pracovního poměru došlo až v úterý, aniž by na pondělí připadl svátek, nebo dokonce až později, podmínka vyplývající z ustanovení § 216 odst. 2 Zákoníku práce by již dodržena nebyla. 


Dovolená je poskytována v souvislosti s výkonem práce zaměstnancem. Tato podmínka je ale splněna nejen v případě skutečného odpracování vyžadovaného počtu dnů, ale i tehdy, pokud požadovaný počet dnů zaměstnanec fakticky neodpracuje, avšak jedná se o dny, které se pro účely dovolené jako výkon práce posuzují. Klíčový význam pro posouzení toho, které neodpracované dny se posuzují jako výkon práce, má ustanovení § 216 odst. 3 Zákoníku práce ve spojení s Nařízením vlády o překážkách v práci. Z toho lze vyvodit, že jako výkon práce se posuzuje doba zameškaná pro důležité osobní překážky v práci, které jsou uvedeny v příloze uvedeného prováděcího předpisu.
 Dále se jako výkon práce posuzuje i např. doba čerpání mateřské dovolené, doba čerpání rodičovské dovolené do doby, po kterou je zaměstnankyně oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, pracovní neschopnost vzniklá pracovním úrazem či nemoc z povolání. 


V praxi mohou nastat problémy s chápáním pojmu „odpracovaný den“. Zákoník práce jej v ustanovení § 212 odst. 1 definuje jako den, v němž zaměstnanec odpracoval převážnou část své směny. To znamená, že při obvyklé 8hodinové pracovní směně musí zaměstnanec odpracovat více než 4 hodiny, aby mu za příslušný den vznikl nárok na dovolenou. Zákoník práce dále stanoví, že části směn odpracované v různých dnech se pro účely dovolené nesčítají.
 Délka směny zaměstnance totiž nemusí být ve všech dnech shodná, a proto je třeba převážnou část směny posuzovat vždy k délce směny v konkrétní pracovní den. V této souvislosti bych ráda upozornila na princip, který si mnozí zaměstnavatelé v praxi neuvědomí. Ztotožňuji se s odbornými názory, dle nichž pravidlo, že za odpracovaný den se považuje den, v němž zaměstnanec odpracoval převážnou část své směny, není v Zákoníku práce uvedeno jako kategorické (kogentní), a lze se proto od něj odchýlit.
 Není tedy vyloučeno, aby zaměstnavatel např. stanovil, že postačí odpracování menší části pracovní směny zaměstnance.  

Podmínku odpracování alespoň 60 dnů v kalendářním roce nelze vykládat tak, že by zaměstnanec nutně musel tento počet dnů odpracovat k okamžiku zahájení čerpání dovolené. Vždy je ale nutné, aby požadovaný počet dnů byl odpracován do konce kalendářního roku, za který zaměstnanec dovolenou požaduje.
 Zaměstnavatel totiž může zaměstnanci poskytnout dovolenou i v případě, že zaměstnanec sice dosud nesplnil podmínky pro vznik jejího nároku, avšak kdy lze současně předpokládat, že zaměstnanec dané podmínky splní do konce kalendářního roku, případně do skončení pracovního poměru. V praxi je však běžné, že zaměstnavatelé odmítají poskytovat dovolenou zaměstnancům po dobu zkušební doby, a to s poukazem na to, že nelze zcela předvídat jejich další setrvání v pracovním poměru u zaměstnavatele. Pokud by totiž zaměstnanec během zkušební doby čerpal dovolenou a následně jeho pracovní poměr skončil, vznikla by mu povinnost vrátit zaměstnavateli náhradu mzdy za čerpanou dovolenou, byla-li mu zaměstnavatelem poskytnuta v delší výměře, než na kterou mu za dobu trvání pracovního poměru vznikl nárok. V daném případě by zaměstnavatel mohl uplatnit za splnění dalších zákonných podmínek například institut srážek ze mzdy.  


V případě, že pracovní poměr zaměstnance netrvá celý kalendářní rok, ale je současně splněna podmínka odpracování alespoň 60 dnů v kalendářním roce, vzniká zaměstnanci nárok na poměrnou část dovolené za kalendářní rok. Z nejrůznějších důvodů ovšem může nastat i situace, kdy zaměstnanec odpracuje u téhož zaměstnavatele méně než 60 dnů, v důsledku čehož mu nevznikne nárok na dovolenou za kalendářní rok, ani nárok na její poměrnou část. Pro tyto případy Zákoník práce počítá s dovolenou za odpracované dny. 

6. Výměra dovolené za kalendářní rok

Délka dovolené je v Zákoníku práce upravena v týdnech.
 Ze stejného principu vychází jak Směrnice o pracovní době 1993, resp. Směrnice o pracovní době 2003, tak i Úmluva MOP č. 132 o každoroční placené dovolené z roku 1970, vyhlášená sdělením Ministerstva zahraničních věcí č. 229/1998 Sb. o přijetí Úmluvy o placené dovolené (revidované), 1970 (č. 132) („Úmluva MOP“).
 Minimální výměra dovolené činí v současnosti 4 týdny v kalendářním roce. Tato zákonná výměra dovolené náleží všem zaměstnancům bez rozdílu. Nelze brát ohled na délku trvání pracovního poměru, na věk zaměstnance ani přihlížet k jakýmkoli dalším faktorům, jejichž používání bylo, jak bude pojednáno níže, charakteristické pro české pracovněprávní úpravy v minulosti. Rovněž jakákoli ujednání mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem o poskytování kratší výměry dovolené by byla neplatná pro rozpor se zákonem a popírala by smysl dovolené jako takové. Minimální délka dovolené vychází z čl. 7 Směrnice o pracovní době 1993, resp. Směrnice o pracovní době 2003, na základě kterého jsou členské státy zavázány „přijmout nezbytná opatření, aby měl každý pracovník nárok na placenou dovolenou za kalendářní rok v trvání nejméně čtyř týdnů“. Směrnice jde ještě o něco dál než Úmluva MOP, která členské státy zavazuje poskytnout zaměstnancům nejméně 3týdenní dovolenou. 


Některým skupinám zaměstnanců však náleží přímo ze zákona dovolená ve výměře delší než 4 týdny. Jedná se o zaměstnance, kterým náleží za vykonanou práci plat poskytovaný zaměstnavatelem, kterým je stát, územně samosprávný celek, státní fond, příp. i některé příspěvkové organizace a školské právnické osoby ve smyslu § 109 odst. 3 Zákoníku práce. Těmto zaměstnancům náleží ze zákona 5týdenní dovolená. Tato výměra má však zároveň podobu maximální možné výměry. Ačkoli Zákoník práce připouští prodlužování délky dovolené nad minimální zákonný rozsah na základě principu smluvní volnosti, výše uvedeným zaměstnavatelům toto oprávnění nenáleží, a nemají tak již další možnost délku dovolené svých zaměstnanců prodloužit. 


Další skupinou zaměstnanců, kterým náleží dovolená v delším zákonném rozsahu, jsou pedagogičtí pracovníci a akademičtí pracovníci vysokých škol. Zákoník práce jim přiznává 8týdenní dovolenou v kalendářním roce. Tato poměrně rozsáhlá dovolená je však na druhé straně vyvážena zpravidla omezenou možností čerpat dovolenou jindy než mimo dobu školních prázdnin. I pro tuto skupinu zaměstnanců platí, že jejich dovolená již nemůže být více prodloužena. 

Prodloužení zákonné délky dovolené je tedy v současnosti možné u všech zaměstnanců s výjimkou těch, kterým zákon přímo přiznává dovolenou v délce trvání 5, resp. 8 týdnů v roce. Zákoník práce nestanoví žádné limity pro prodloužení délky dovolené u zaměstnanců v podnikatelské sféře. Jejich dovolená proto může být prodloužena nejen o týdny, ale i o dny. Současně je třeba upozornit na jednu důležitou skutečnost. Zaměstnavatelé byli dlouhou dobu zvyklí prodlužovat dovolenou svých zaměstnanců pouze o jednotlivé týdny. Jiné prodlužování dovolené Zákoník práce 1965 ani neumožňoval. Dovolená navíc dle převažujících právních názorů vždy musela být shodně prodloužena všem zaměstnancům.
 Tato omezení v současnosti již neexistují, Zákoník práce nezakazuje sjednání specifických podmínek pro prodloužení dovolené. Není proto vyloučeno, aby zaměstnavatel prodloužil dovolenou pouze určitým skupinám zaměstnanců, a delší dovolenou přiznal například jen zaměstnancům pracujícím u zaměstnavatele větší počet let nebo zaměstnancům konajícím práce fyzicky nebo duševně náročné. Při takovém prodloužení dovolené by však měl zaměstnavatel respektovat zásadu rovného zacházení.
 Možnost diferencovat délku dovolené u jednotlivých zaměstnanců může dle mého názoru v praxi přinášet řadu problémů. Dotčení zaměstnanci by se mohli cítit poškozeni postupem zaměstnavatele a poukazovat na domnělé znevýhodňování či diskriminaci, a to ve snaze dosáhnout prodloužení i jejich zákonné výměry dovolené. Dle mého názoru by proto neměl zaměstnavatel tuto problematiku podceňovat, a to i s ohledem na častý dojem mnohých zaměstnavatelů, že mohou neomezeně určovat veškeré aspekty týkající se pracovněprávních vztahů. Každý zaměstnavatel by proto měl přistupovat k této problematice uvážlivě, věnovat velkou pozornost výběru kritérií pro vznik nároku na přiznání delší výměry dovolené, předem jasně vymezit skupiny dotčených zaměstnanců, a vyvarovat se tak jakýchkoli rozhodnutí, která mohou v konkrétních případech vést i ke zhoršení mezilidských vztahů na pracovišti. 

Vzhledem ke spíše zanedbatelným zkušenostem zaměstnavatelů s tímto prodlužováním výměry dovolené lze prozatím očekávat, že zaměstnavatelé budou k diferenciaci mezi jednotlivými zaměstnanci při určování výměry dovolené přistupovat spíše výjimečně. Dle mého názoru by při prodlužování dovolené bylo legitimní například užití kritéria náročnosti práce vykonávané jednotlivými zaměstnanci či zohlednění matek – samoživitelek. Jedná se o případy, kdy lze poskytnutí delší výměry dovolené ze strany zaměstnavatele poměrně snadno odůvodnit. Zaměstnanec ve fyzicky náročných provozech pravděpodobně bude z fyziologického hlediska potřebovat delší odpočinek po vykonané práci. Zohledněním náročnosti práce zaměstnance by se navíc zdůraznil význam institutu dovolené coby pracovněprávního nástroje k regeneraci sil zaměstnanců. Matce dítěte delší dovolená zase umožní věnovat se více dítěti, podílet se lépe na jeho výchově, což je též nezanedbatelný, ale v praxi samozřejmě více či méně opomíjený, faktor. Dle A. Chládkové
 má prodlužování dovolené jen některým zaměstnancům opodstatnění zejména tehdy, jsou-li k tomu dány důvody spočívající ve specifických pracovních podmínkách zaměstnanců, jako je např. třísměnný pracovní režim, práce v noci, namáhavost práce, časté pracovní cesty apod. Mezi již poměrně obtížně zdůvodnitelná kritéria prodloužení dovolené by už ale dle mého názoru mohlo patřit například přiznání nároku na delší dovolenou jen některým zaměstnancům stejného věku a postavení ve zcela srovnatelné pracovní pozici, nebo poskytování delší výměry dovolené jen mladým pracovníkům. Dle mého názoru by byl spíše odůvodnitelný opačný přístup, tedy prodlužování dovolené starším zaměstnancům, u nichž je z fyziologického hlediska dána potřeba delší regenerace tělesných sil. 

S ohledem na výše uvedené se domnívám, že plošné prodloužení délky dovolené všem zaměstnancům bez rozdílu je stále možné považovat za nejjednodušší způsob. Většina zaměstnavatelů se nejspíše bude i nadále ubírat touto cestou ve snaze vyhnout se případným konfliktům a nejasnostem. Nehledě na to, že tento způsob pro ně může být i administrativně méně náročný.


Současná podoba délky dovolené je ovlivněna zejména Euronovelou Zákoníku práce 1965. Tato novela se soustředila především na implementaci příslušných pracovněprávních směrnic, a díky ní tak byly do českého právního řádu provedeny minimální záruky v podobě 4týdenní dovolené za kalendářní rok pro každého zaměstnance. Do přijetí této úpravy byla pro náš právní řád charakteristická značná nejednotnost délky dovolené. Ta byla odstupňována v závislosti na řadě faktorů, ať už jde o věk zaměstnance nebo o počet odpracovaných let u příslušného zaměstnavatele. Do přijetí zákona č. 81/1959 Sb., o placené dovolené na zotavenou navíc ani neexistovala úprava, která by jednotně regulovala dovolenou všech skupin zaměstnanců. Nejednotnost a složitost délky dovolené jsem se pro bližší představu rozhodla přiblížit na úpravě obsažené ve vládním nařízení č. 33/1942 Sb. o placené dovolené pro zaměstnance. Ti byli rozděleni do 2 skupin, na dělníky (dělnice) v hornictví na vyhrazené nerosty a na ostatní zaměstnance (z této skupiny ovšem byly vyjmuty některé další kategorie zaměstnanců, např. zaměstnanci ve stavebnictví a zaměstnanci podniků Říše a Protektorátu, jejichž dovolená se řídila dalšími právními předpisy). V závislosti na délce trvání zaměstnání náleželo dělníkům v hornictví 6, 7, 10 či 12 dní dovolené v roce, u ostatních zaměstnanců pak 6, 7 a 8 dní. Mladistvým do 16 let bylo přiznáno 15 dní dovolené a zaměstnancům ve věku 16 až 18 let 12 dní dovolené. Rozlišování mezi zaměstnanci ve vztahu k délce dovolené bylo následně zachováno i v dalších pracovněprávních úpravách. Zákon č. 81/1959 Sb., o placené dovolené na zotavenou stanovil základní výměru dovolené na 2 týdny v kalendářním roce. Tři týdny byly přiznány zaměstnancům do 18 let věku a nad 50 let věku a při délce trvání zaměstnání nad 5 let u téhož zaměstnavatele. Pouze v případě „věrnosti“ témuž zaměstnavateli po dobu nejméně 15 let náležely zaměstnanci 4 týdny dovolené. Tradičně již 8týdenní dovolená náležela učitelům, těm v mateřských školách však jen v rozsahu 6 týdnů a vychovatelům v rozsahu 4 týdnů. Tato koncepce byla posléze převzata i Zákoníkem práce 1965 a rozlišování mezi zaměstnanci ve vztahu k délce dovolené přetrvávalo s dílčími změnami i nadále. Novelou Zákoníku práce 1965 provedenou zákonem č. 111/1984 Sb. o prodloužení základní výměry dovolené na zotavenou a o doplnění § 5 zákoníku práce byla prodloužena základní výměra dovolené na 3 týdny v roce. Delší, 4týdenní dovolená i nadále náležela zaměstnancům, jejichž zaměstnání trvalo déle než 15 let. Nově se již ale nevyžadovalo odpracování tohoto počtu let u téhož zaměstnavatele. Do 31. prosince 2000, tj. do nabytí účinnosti Euronovely Zákoníku práce 1965, byl stav délky dovolené následující. Výměra byla diferencována v závislosti na délce trvání pracovního poměru po 18. roce věku, a to tak, že činila 3 týdny pro zaměstnance, kteří nedovršili alespoň 15 let pracovního poměru po 18. roce věku. Byla-li tato podmínka splněna, příslušela zaměstnanci dovolená ve výměře 4 týdnů. Euronovela Zákoníku práce 1965 se tak stala výhodnou především pro mladší zaměstnance, kteří dosud nesplňovali podmínku odpracování 15 let po 18. roce věku, neboť od 1. ledna 2001, a posléze i po přijetí Zákoníku práce, je základní výměra dovolené jednotná, tedy 4 týdny (s výjimkou dvou výše uvedených skupin zaměstnanců v nepodnikatelské sféře) a nemůže být na rozdíl od předchozích úprav podmiňována věkem nebo počtem odpracovaných let. V současnosti navíc, jak již bylo výše naznačeno, může být zaměstnanci nad rámec zákona přiznána i delší dovolená. 

6. Poměrná část dovolené za kalendářní rok


Poměrná část dovolené za kalendářní rok náleží zaměstnanci, který sice splnil podmínku odpracování alespoň 60 dnů v kalendářním roce u téhož zaměstnavatele, nicméně jeho pracovní poměr u zaměstnavatele netrval nepřetržitě celý kalendářní rok.


Délka poměrné části dovolené za kalendářní rok je vázána na každý celý odpracovaný kalendářní měsíc u zaměstnavatele. Za jeden kalendářní měsíc zaměstnanci náleží 1/12 dovolené za kalendářní rok. Za celý měsíc se přitom v praxi považuje i měsíc, ve kterém došlo k uzavření pracovního poměru nikoli prvním kalendářním dnem v měsíci, ale až prvním pracovním dnem. Domnívám se, že by bylo nepřiměřeně přísné nepřiznat zaměstnanci dovolenou v příslušném kalendářním měsíci jen proto, že první kalendářní den měsíce připadl na víkend nebo na svátek. Dle mého názoru je totiž třeba vycházet i z toho, že v praxi nebývá v zájmu zaměstnavatelů uzavírat se zaměstnancem pracovní poměr s dnem nástupu do práce v den, který je svátkem. Zaměstnavatel by totiž musel v takovém případě poskytnout zaměstnanci mzdu, případně její náhradu, za den svátku, přestože by zaměstnanec pro něj reálně začal vykonávat práci až nejbližší následující pracovní den. 

6. Dovolená za odpracované dny 


Tento druh dovolené se vztahuje na případy, kdy zaměstnanec nesplní podmínku odpracování 60 dnů v kalendářním roce u téhož zaměstnavatele, která je nutná pro vznik nároku na dovolenou za kalendářní rok, resp. její poměrnou část. Dolní hranicí pro vznik nároku na dovolenou za odpracované dny je počet 21 odpracovaných dnů v příslušném kalendářním roce. Výpočet délky dovolené je upraven tak, že za každých 21 odpracovaných dnů náleží zaměstnanci 1/12 dovolené za kalendářní rok. Je třeba si však uvědomit, že tato úprava v praxi znamená, že zaměstnanci může vzniknout nárok na dovolenou za odpracované dny maximálně v rozsahu 2/12 dovolené za kalendářní rok. Nárok na dovolenou v rozsahu 3/12 dovolené za kalendářní rok již nepřichází v úvahu, protože odpracováním 63 dnů (3 x 21) již zaměstnanec splní podmínku vzniku nároku na dovolenou za kalendářní rok, tedy odpracování alespoň 60 dnů.

6. Dodatková dovolená 


Z čl. 2 odst. 4 Evropské sociální charty
 vyplývá, že smluvní strany se s cílem zajistit účinný výkon práva na spravedlivé pracovní podmínky zavazují odstraňovat rizika, která jsou spojena s nebezpečnými nebo nezdravými povoláními, a tam, kde nebylo možné odstranit nebo dostatečně snížit tato rizika, poskytovat buď zkrácení pracovní doby anebo dodatkovou dovolenou. I z těchto důvodů je součástí české právní úpravy dodatková dovolená. Jejím smyslem je především ochrana zdraví zaměstnanců, kteří pracují v obtížných a zdraví ohrožujících podmínkách. Zdravotní stav (a tedy i pracovní výkon) zaměstnanců může být méně příznivými pracovními podmínkami výrazně ovlivňován, a proto je třeba určitým způsobem kompenzovat práci v tomto prostředí a poskytnout lidskému organismu delší regeneraci. Pro režim čerpání dodatkové dovolené proto platí určitá specifika. Tato dovolená musí být vždy zaměstnancem vyčerpána, a to přednostně. Je tomu tak právě s ohledem na význam a funkci tohoto druhu dovolené. Současně je též vyloučeno poskytování náhrady mzdy za nevyčerpanou dodatkovou dovolenou. 


Dodatková dovolená u nás byla poprvé zavedena zákonem č. 81/1959 Sb., o placené dovolené na zotavenou. Její výměra od samého počátku činila jeden týden (v případě zaměstnanců pracujících pod zemí), přičemž v rozsahu a za podmínek stanovených prováděcím předpisem byla dodatková dovolená přiznána též zaměstnancům konajícím práce zdraví škodlivé nebo zvlášť obtížné. Úprava dodatkové dovolené obsažená v Zákoníku práce 1965 byla charakteristická především tím, že ji doplňovala řada prováděcích předpisů.
 Klíčovým (a do jisté míry současně též problematickým) bylo zmocnění vlády k přijetí nařízení vlády č. 108/1994 Sb., kterým se provádí zákoník práce a některé další zákony. Toto nařízení obsahovalo ustanovení, která přiznávala nárok na dodatkovou dovolenou vybraným zaměstnancům, kteří konají práce zvlášť obtížné nebo zdraví škodlivé. Úprava dodatkové dovolené v prováděcím předpise však byla dlouhodobě v rozporu s čl. 4 Listiny základních práv a svobod, který stanoví, že meze základních práv a svobod mohou být upraveny pouze zákonem. S účinností od 1. ledna 2001 proto byla z prováděcího předpisu přesunuta přímo do Zákoníku práce 1965 ustanovení vymezující okruh zaměstnanců, kteří konají práce zvlášť obtížné nebo zdraví škodlivé. Jejich vymezení bylo prakticky převzato ve stejné podobě s tím, že nově mezi tyto zaměstnance patřili i zaměstnanci Vězeňské služby.


Nynějším trendem je zužování okruhu zaměstnanců s nárokem na dodatkovou dovolenou. V současnosti je totiž obecně věnována daleko větší pozornost bezpečnosti na pracovištích než v minulosti, zdokonalují se výrobní procesy a v souvislosti s tím dochází také k poklesu rizik a nebezpečí na pracovištích pro zaměstnance.
 Je zájmem každého zaměstnavatele, aby dbal o minimalizaci nebezpečí na pracovišti. Přesto však existují druhy prací, kde se zvýšeným rizikům nelze přes sebelepší snahy zaměstnavatelů vyhnout a kde má přiznání dodatkové dovolené velký význam. Obecně se jedná o ty zaměstnance, jejichž zaměstnavatelé nemají vzhledem k charakteru vykonávané práce možnost náročnost nebo obtížnost zaměstnání ovlivnit. Současná úprava přiznává právo na dodatkovou dovolenou pouze dvěma základním skupinám zaměstnanců
, její poskytování dalším zaměstnancům zákon nepřipouští. Je třeba si ale uvědomit, že Zákoník práce nevylučuje u mnohých zaměstnanců, jak bylo uvedeno výše, prodloužení délky dovolené za kalendářní rok nad minimální zákonný rámec. Proto v zásadě nic nebrání zaměstnavateli poskytnout zaměstnanci po pečlivém zvážení a při respektování zásady rovného zacházení delší dovolenou, která tak může suplovat dodatkovou dovolenou, na kterou zaměstnanec nemá dle stávající právní úpravy nárok, neboť jeho druh práce není zákonem uznán za „dostatečně rizikový“. Zároveň ani není vyloučeno, jak jsem již nastínila výše, aby zaměstnavatel umožnil takovýmto zaměstnancům čerpání i jiného druhu dovolené, než jsou v současnosti výslovně upraveny v Zákoníku práce. Jak upozorňuje B. Šubrt
, Zákoník práce sice nepřipouští odchýlit se od právní úpravy dodatkové dovolené, avšak nevylučuje stanovit jiné druhy dovolené, které by zaměstnancům kompenzovaly určité nepříznivé pracovní podmínky. 

Pokud zaměstnanci, kterým je přiznán nárok na dodatkovou dovolenou, pracují u téhož zaměstnavatele po celý kalendářní rok, činí jejich dodatková dovolená jeden týden. V úvahu připadají i případy, kdy zaměstnanec pracuje u zaměstnavatele pouze část kalendářního roku. V těchto situacích se uplatní pravidlo, dle něhož za každých 21 odpracovaných dnů náleží zaměstnanci 1/12 dodatkové dovolené.          


Při vzniku nároku na dodatkovou dovolenou může vyvstat otázka, jak je to s kumulací více nároků na její čerpání. V první řadě jde o případy, kdy zaměstnanec současně vykonává více druhů zvlášť obtížných nebo zdraví škodlivých prací. Jak s poukazem na text ustanovení § 215 odst. 2 Zákoníku práce upozorňují J. Jakubka a E. Špundová
, u těchto prací nedochází ke kumulaci nároků na dodatkovou dovolenou, zaměstnanci v každém případě bude náležet pouze maximálně jeden týden dodatkové dovolené. Jiná situace ale nastává tehdy, pokud zaměstnanec vykonává práce pod zemí při těžbě nerostů nebo ražení tunelů a štol a zároveň práce zvlášť obtížné nebo zdraví škodlivé. Přestože se nejspíše nebude jednat o standardní situace, zákon s nimi počítá, a pro tyto případy výslovně stanoví možnost souběžného vzniku dvou nároků na dodatkovou dovolenou. 


V souvislosti s čerpáním dodatkové dovolené vystupuje do popředí ještě jeden zajímavý problém. V literatuře nenalezneme jednotný názor na to, zda čerpání dodatkové dovolené lze započítávat do splnění povinnosti zaměstnavatele určit zaměstnanci v kalendářním roce alespoň 4 týdny dovolené vyplývající z ustanovení § 218 odst. 1 Zákoníku práce či nikoli. Někteří autoři zastávají názor, že tím, že zaměstnanec čerpá vedle „běžné“ dovolené i dodatkovou dovolenou, je tato povinnost naplněna.
 Na druhé straně se lze setkat i s názory, že povinnost poskytnout dovolenou v rozsahu 4 týdnů v kalendářním roce nastupuje až po vyčerpání dodatkové dovolené.
 Při řešení této otázky se klaním spíše k druhému přístupu. Dle mého názoru totiž nelze vycházet z pouhého gramatického výkladu ustanovení § 218 odst. 1 Zákoníku práce, dle kterého je zaměstnavatel povinen určit zaměstnanci čerpání alespoň 4 týdnů (tj. jakékoli) dovolené v kalendářním roce, ve kterém mu právo na dovolenou vzniklo. Dodatková dovolená má specifický význam, pro který by neměla být zcela směšována a stavěna na úroveň „běžné“ dovolené. Přispívá k tomu i ustanovení § 222 odst. 6 Zákoníku práce, na základě kterého musí být vždy tato dovolená přednostně vyčerpána. Pokud by dodatková dovolená byla započítávána do čerpání dovolené za kalendářní rok, její charakter by tím byl potlačen.         

6. Čerpání dovolené

6. Určení čerpání dovolené


Zákoník práce stanoví, že zaměstnavatel určuje dobu čerpání dovolené podle rozvrhu čerpání dovolené, který je vydáván s předchozím souhlasem odborové organizace tak, aby si zaměstnanec mohl dovolenou vyčerpat zpravidla vcelku a do konce kalendářního roku, ve kterém právo na dovolenou vzniklo, pokud není v zákoně stanoveno jinak. Z výše uvedeného jednoznačně plyne, že zaměstnavatel má při určování doby čerpání dovolené dominantní postavení. Oprávnění zaměstnavatele určit dobu čerpání dovolené je však podmíněno splněním některých dalších podmínek.  


První z nich je povinnost vypracovat tzv. rozvrh čerpání dovolené
. Jelikož rozvrh čerpání dovolené není Zákoníkem práce nijak podrobně upraven, bude ve většině ohledů záviset na zkušenostech a konkrétních potřebách zaměstnavatele. Zákoník práce například nestanoví, na jaké období má být rozvrh čerpání dovolené vydáván, zda má jít o roční, půlroční či měsíční rozvrh (o kratším období asi nelze uvažovat, ale vzhledem k výše uvedenému není vyloučena ani taková podoba rozvrhu). Podoba rozvrhu čerpání dovolené bude záviset zejména na velikosti podniku. Menší podniky zpravidla uplatňují kratší časový výhled. Pro naplánování výroby ve velké společnosti je naopak vhodnější zvolit dlouhodobější podobu rozvrhu, nejčastěji s výhledem na celý kalendářní rok, v němž může být zohledněna například i hromadná celopodniková dovolená. Rozvrh může být obsažen v kolektivní smlouvě, popřípadě stanoven vnitřním předpisem zaměstnavatele.  Základním požadavkem na rozvrh je získání předchozího souhlasu odborové organizace. Ve větších výrobních organizacích může být vypracování rozvrhu problematičtější, do jeho vypracování by proto měli být zapojeni všichni vedoucí provozů a oddělení, podkladem by měla být prognóza vývoje výroby. Formu a náležitosti vypracovaného rozvrhu čerpání dovolené už ale zákon dále nespecifikuje.
 Dalším požadavkem na rozvrh dovolené je, že při jeho vypracování je třeba přihlížet k provozním důvodům zaměstnavatele i k oprávněným zájmům zaměstnance. Přestože tento princip není dle mých poznatků v praxi dostatečně aplikován, je při plánování dovolených třeba vycházet nejen z úkolů zaměstnavatele, ale i z odlišných preferencí jednotlivých skupin zaměstnanců ohledně doby dovolené. Jiné požadavky na termín čerpání dovolené bude mít bezdětný zaměstnanec, jiné nejspíše rodiče dětí školního věku, kteří upřednostní čerpání dovolené v době letních prázdnin, jiné pak zaměstnanec, který plánuje nastoupit lázeňské léčení.
 Většina zaměstnavatelů v praxi často upřednostní konkrétní dohodu s jednotlivými zaměstnanci o tom, kdy či jakým způsobem budou čerpat dovolenou.
 Tento přístup je však reálný spíše u zaměstnavatelů s menším počtem zaměstnanců. Je třeba ale upozornit na skutečnost, že samotné sestavení rozvrhu čerpání dovolené nelze chápat jako určení doby čerpání dovolené konkrétnímu zaměstnanci. K tomu je vždy zapotřebí ještě dalšího úkonu zaměstnavatele. 


Všeobecně zdůrazňovaným principem je, že zaměstnavatel by měl při určení nástupu dovolené postupovat tak, aby zaměstnanec mohl dovolenou vyčerpat zpravidla vcelku. Tomu však často brání rozdílné představy o době a rozsahu čerpání dovolené na straně obou účastníků pracovněprávních vztahů. Pro řadu zaměstnanců je totiž nemyslitelné vyčerpat celý nárok na dovolenou najednou, většinou je preferováno vybrání části dovolené v létě a části v zimě. Rovněž v případě menších zaměstnavatelů je spíše preferováno rozdělení dovolené zaměstnanců do více částí, neboť z hlediska vnitropodnikového fungování je zpravidla nemyslitelné, aby zaměstnanec nebyl přítomen v práci například po dobu celého měsíce.  Zákoník práce s těmito případy počítá, když připouští poskytnutí dovolené po částech. Jedna část dovolené by ale měla činit alespoň 2 týdny v celku. Tento zákonný požadavek je odůvodňován zejména tím, že dovolená by měla mít dlouhodobější charakter, aby plnila svůj zotavovací účel. Dle mých poznatků však ani tento princip není ze strany zaměstnavatelů příliš respektován. Vyloučena totiž není odchylná dohoda mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, na základě které bude dovolená čerpána v několika kratších časových úsecích. S krátkodobými dovolenými se lze setkat typicky v souvislosti s „dočerpáním“ zbývající dovolené nebo v případech, kdy zaměstnanec potřebuje dovolenou k vyřízení určitých neodkladných osobních záležitostí. Přestože dělení dovolené na více krátkodobých úseků popírá účel a funkci dovolené, jde bohužel o častý přístup. Je tomu tak patrně i proto, že v české právní úpravě nenalezneme žádný limit v podobě nejvyššího možného počtu částí, v nichž má zaměstnanec svůj celoroční nárok na dovolenou vyčerpat. 


Za některých okolností se nelze vyhnout tomu, že zaměstnavatel určí čerpání dovolené po částech, které činí méně než jeden den. Jako příklad je možné uvést poměrnou část dovolené za kalendářní rok, kdy např. při výpočtu 1/12 ze 4týdenní dovolené dle ustanovení § 212 odst. 2 Zákoníku práce náleží zaměstnanci výměra 1,5 dne dovolené. Naše úprava se v tomto směru omezuje pouze na prosté schéma výpočtu poměrné části dovolené. Zákoník práce pouze stanoví, jaká část z celoroční dovolené náleží za určitou délku trvání pracovního poměru, totéž se uplatňuje i při výpočtu dovolené za odpracované dny či pro účely krácení dovolené. Právní předpisy nestanoví žádná závazná pravidla pro výpočet poměrných částí dovolené. Nikde nenalezneme závazné určení, kolik přesně má činit třeba zmíněná 1/12 dovolené za kalendářní rok. Vzhledem k tomu, že výpočet menších částí dovolené může být někdy poměrně složitý, jsou proto v praxi při jejich určování používány nejrůznější právně nezávazné orientační tabulky.
 Používány jsou nejen pro účely výpočtu výměry dovolené, ale i náhrady mzdy za dovolenou. Pro lepší představu uvádím některé v praxi užívané formy těchto tabulek v příloze č. 2. Vyloučeno ale není použití ani jiného způsobu výpočtu poměrné části dovolené než dle zmíněných tabulek, a to dle zažitých vnitropodnikových zvyklostí. Zákoník práce však na rozdíl od Zákoníku práce 1965 upravuje zaokrouhlování vypočtených poměrných částí dovolené. Základním pravidlem je, že se zaokrouhluje na půldny. Toto pravidlo uvedené v ustanovení § 216 odst. 5 Zákoníku práce se uplatní i pro potřeby výpočtu dovolené za odpracované dny a krácení dovolené. Je však třeba si uvědomit, že každé zaokrouhlování vede k určitému drobnému zkreslení skutečnosti. Jak poukazuje J. Vlastník
, zaokrouhlování dnů na půldny logicky vede k tomu, že zaměstnanec je při stanovení rozsahu svého práva na dovolenou buď o několik hodin dovolené zkrácen, anebo naopak zvýhodněn. Tento postoj má svoji logiku. Přesto se domnívám, že bez stanovení pravidel pro zaokrouhlování by byly jakékoli výpočty poměrných částí dovolené v praxi složité. Zákonné zakotvení tohoto pravidla proto považuji za velmi přínosné. Zejména personalistům a mzdovým účetním totiž může značně usnadnit řešení konkrétních otázek souvisejících s dovolenou zaměstnance. Přestože v dřívější pracovněprávní praxi neexistovala jednotná pravidla pro zaokrouhlování, i v minulosti se obecně uznávalo, že výměra dovolené má být zaokrouhlována na půldny. Jako minimální rozsah dovolené byl proto všeobecně uznáván půlden, resp. polovina pracovní směny toho dne, ve kterém zaměstnanec dovolenou čerpá.
 


Lze se setkat i s názory, že dovolenou je možné poskytnout zaměstnanci ve výměře kratší než jeden den právě jen v případech, kdy jde o „dočerpání“ poměrné části dovolené.
 Přesto někdy i sami zaměstnanci žádají (a zaměstnavatelé jim v tomto ohledu vyhovují) o opakované určení dovolené po půl dnech. Poskytnutí takto krátké dovolené sice nic nebrání, nicméně se kloním k názoru, že by k němu mělo docházet opravdu jen ve výjimečných případech, spíše jen v souvislosti s „dočerpáváním“ zbylé dovolené. Je v zájmu každého zaměstnance využít dovolenou k odpočinku, a ten malá část dne v podobě jen několika hodin stěží poskytne. Obdobně i situace, ve kterých by zaměstnanec žádal zaměstnavatele o poskytnutí dovolené v rozsahu čtvrt dne (či případně i v jiných menších částech), jsou z mého pohledu nežádoucí. Některé životní situace je možné řešit i jinými způsoby. Zaměstnanec by se mohl např. dohodnout se zaměstnavatelem na napracování požadovaného času, pokud si v něm potřebuje vyřídit nutné osobní záležitosti a „netříštit“ tak výměru každoroční dovolené do zbytečně malých částí. V případě mnohých zaměstnavatelů v soukromém sektoru je navíc v současnosti již běžné, že jedním ze zaměstnaneckých benefitů je poskytnutí tzv. „sick-days“ (či jinak označovaných dnů), během nichž je zaměstnanec oprávněn čerpat osobní, zcela či částečně placené volno právě za účelem vyřízení neodkladných osobních záležitostí, aniž by musel v takovém případě žádat o dovolenou.

S pravidlem, že dovolená by měla být určena tak, aby ji mohl zaměstnanec vyčerpat zpravidla v celku, souvisí i to, že zaměstnavatel by měl zároveň určit dovolenou tak, aby mohla být vyčerpána do konce kalendářního roku, ve kterém právo na ni vzniklo. Zákoník práce ale současně připouští určité odchylky, za kterých je možné dovolenou čerpat v roce následujícím, případně ještě i v dalším roce. O tomto bude podrobněji pojednáno níže. 

Další omezení pro zaměstnavatele představuje povinnost oznámit zaměstnanci určenou dobu čerpání dovolené písemně alespoň 14 dnů předem. To má bránit případům, ve kterých by zaměstnavatel určoval dovolenou nahodile dle svých momentálních potřeb. Zároveň má však tato doba umožnit zaměstnanci naplánování jeho dovolené. Toto ustanovení však v praxi představuje pro zaměstnavatele spíše jen určitý rámec, ve kterém by měla být doba čerpání dovolené určena. V úvahu totiž připadá i odchylná dohoda uzavřená se zaměstnancem, která je v dnešní době samozřejmě daleko více využívána, zejména s ohledem na měnící se charakter dovolených. Zatímco dříve bylo běžné, že zaměstnanci plánovali svoji dovolenou dlouho dopředu, v současnosti jsou trendem především dovolené typu „last minute“, kdy se zaměstnanec prakticky „ze dne na den“ rozhodne odjet na dovolenou, přičemž Zákoník práce tomuto postupu nebrání. Přesto je třeba vždy dodržet pravidlo, dle kterého nástup na dovolenou i v těchto případech určuje zaměstnavatel.   


Významným zásahem do dominantního postavení zaměstnavatele v této oblasti je zákaz určit čerpání dovolené na dobu některých překážek v práci. Dle ustanovení § 217 odst. 4 Zákoníku práce zaměstnavatel nesmí určit čerpání dovolené na dobu, kdy zaměstnanec vykonává vojenské cvičení nebo výjimečné vojenské cvičení, dále na dobu, kdy je zaměstnanec uznán dočasně práce neschopným, na dobu, po kterou je zaměstnankyně na mateřské nebo rodičovské dovolené a zaměstnanec na rodičovské dovolené. U těchto významných překážek v práci je taková úprava dána proto, že čerpání dovolené po jejich dobu by v podstatě ztrácelo smysl. Ohledně ostatních překážek v práci, které na straně zaměstnance mohou nastat, platí, že na jejich dobu lze na základě žádosti zaměstnance čerpání dovolené určit. Ovšem i zde je v zájmu každého zaměstnance, aby dovolenou čerpal skutečně ve chvílích, kdy mu přinese očekávaný efekt, tedy především odpočinek. 

6. Forma určení čerpání dovolené 


Platná úprava nepředepisuje žádnou konkrétní formu určení čerpání dovolené. Přesto by vždy měla být v souvislosti s podobou určení nástupu dovolené dodržována určitá pravidla. Domnívám se, že v zájmu ujasnění těchto pravidel by proto bylo vhodné, aby podrobnější úpravu obsahoval např. pracovní řád zaměstnavatele. Lze tím předejít i sporům o to, jakou formou může zaměstnanec o dovolenou zaměstnavatele požádat, jakou formou zaměstnavatel nástup dovolené zaměstnanci posléze určí či který konkrétní vedoucí zaměstnanec dobu a rozsah dovolené u zaměstnavatele určuje.  


Forma určení doby čerpání dovolené je mnohými zaměstnanci mylně chápána, neboť často si ustanovení Zákoníku práce o oprávněných zájmech zaměstnanců vykládají značně restriktivně. Domnívají se totiž, že postačí, když jednoduše oznámí, že si „berou“ dovolenou a do práce skutečně nedorazí. Tento postup však můžeme označit za nezákonný a zaměstnanec se jím dopouští porušení pracovní kázně, neboť v žádném případě nemá právo rozhodovat o tom, v jakém termínu bude dovolenou čerpat. Oznámení zaměstnance je třeba chápat jako žádost o určení dovolené.
 K tomu, aby zaměstnanec mohl nastoupit dovolenou, je třeba, aby zaměstnavatel svým rozhodnutím žádost zaměstnance schválil a nástup na dovolenou určil. Tento názor potvrzuje i rozsudek Krajského soudu v Ústí nad Labem ze dne 25. ledna 1968, sp. zn. 8 Co 26/68, dle kterého „v rozporu s § 108 odst. 1 zákoníku práce [nyní § 217 odst. 1 Zákoníku práce] není taková praxe u zaměstnavatele, podle níž zaměstnanec požádá o udělení dovolené a jeho nadřízený (do jehož pravomoci spadá takový souhlas) mu k čerpání dá souhlas. V tomto je totiž možno spatřovat určení nástupu (doby čerpání) dovolené. Pokud však zaměstnanec pouze oznámí, že nastupuje dovolenou, a jeho nadřízený mu neudělí potřebný souhlas, popřípadě udělení souhlasu výslovně neodmítne, nemůže být nepřítomnost zaměstnance v práci považována za dovolenou a nepřísluší mu po dobu této nepřítomnosti v práci náhrada mzdy dle § 110b odst. 1 zákoníku práce [nyní § 222 odst. 1 Zákoníku práce].“. Obecně se přitom připouští, že souhlas k čerpání dovolené může být dán nejen písemně, ale i ústně nebo jiným způsobem, který nevzbuzuje pochybnosti o tom, že byl udělen (tj. i konkludentně).


V praxi se lze setkat i s případy, kdy zaměstnavatel přislíbí zaměstnanci čerpání dovolené v určitém termínu. Je třeba ale upozornit na to, že takový příslib není určením konkrétní doby čerpání dovolené.
 Proto také situace, ve které zaměstnavatel svůj názor později změní a určí zaměstnanci jiný než přislíbený termín čerpání dovolené, není možné chápat jako změnu určené doby čerpání dovolené ve smyslu § 217 odst. 3 Zákoníku práce. Zaměstnavatel tedy ani není povinen zaměstnanci nahradit náklady spojené s tímto určením jiné doby čerpání dovolené.

6. Průběh čerpání dovolené   


V úpravě průběhu čerpání dovolené zaměstnancem došlo v posledních letech k výrazným změnám. Pro bližší představu považuji za vhodné zmínit především změny provedené s účinností k 1. říjnu 2004, k nimž došlo v souvislosti s přijetím zákona č. 436/2004 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím zákona o zaměstnanosti. Tato novela Zákoníku práce 1965 přinesla zásadní změny v oblasti čerpání dovolené a poskytování náhrady mzdy za dovolenou, které byly posléze převzaty i do Zákoníku práce. Výše uvedená novela reagovala na požadavky Směrnice o pracovní době 1993, konkrétně na její čl. 7 zakazující poskytování náhrady mzdy za 4 týdny nevyčerpané dovolené, s výjimkou případů skončení pracovního poměru. Jedná se ovšem o pravidlo vztahující se jen k dovolené v rozsahu 4 týdnů, nikoli k části dovolené přesahující 4 týdny. Další podstatnou změnou bylo omezení převodu dovolené do dalších let, vedoucí po určité době až k zániku nároku na dovolenou. Evropským zákonodárcem je totiž kladen důraz na faktické čerpání dovolené, které by vždy mělo být upřednostněno před finančními náhradami za dobu dovolené. V opačném případě by byl totiž potlačen hlavní smysl dovolené, tedy zajištění náležitého odpočinku po vykonané práci, včetně zajištění větší bezpečnosti a ochrany zdraví zaměstnance při práci. 


Základní zásadou ovládající čerpání dovolené je, že zaměstnanec by měl čerpat dovolenou zásadně v tom kalendářním roce, ve kterém mu na ni vznikl nárok. V základní podobě můžeme tento princip nalézt v ustanovení § 218 odst. 1 Zákoníku práce. Následně je však prolomen některými výjimkami (v podobě možnosti převodu dovolené do následujícího roku), které vycházejí z mimořádných situací, za kterých zaměstnanec v daném kalendářním roce dovolenou čerpat nemůže. Dle výše uvedeného ustanovení je totiž zaměstnavatel povinen určit zaměstnanci čerpání alespoň 4 týdnů dovolené v kalendářním roce, ve kterém mu právo na dovolenou vzniklo. Podmínkou je jednak to, že pracovní poměr zaměstnance k příslušnému zaměstnavateli trval celý kalendářní rok, a zároveň musí zaměstnanec mít nárok alespoň na 4 týdny dovolené. Tato podmínka nebude splněna zejména tehdy, dojde-li ke krácení dovolené, o němž bude pojednáno níže. 


Zákoník práce současně ale počítá i s určitými důvody, ze kterých zaměstnavatel nemůže zaměstnanci určit čerpání dovolené. Jde jednak o překážky v práci na straně zaměstnance (jmenovitě jde o dobu, kdy zaměstnanec vykonává vojenské cvičení nebo výjimečné vojenské cvičení, dobu dočasné pracovní neschopnosti a dobu, po kterou je zaměstnankyně na mateřské nebo rodičovské dovolené a zaměstnanec na rodičovské dovolené) nebo o naléhavé provozní důvody, které vznikají na straně zaměstnavatele. Pro tyto případy je zaměstnavateli stanovena náhradní povinnost určit dovolenou tak, aby skončila nejpozději do konce příštího kalendářního roku.
 Další výjimka pak platí v souvislosti s čerpáním rodičovské dovolené. V tomto případě zaměstnavatel určí čerpání dovolené ještě později, tedy až poté, co rodičovská dovolená, fakticky blokující čerpání dovolené, skončí.


Pokud (s výjimkou čerpání rodičovské dovolené) zaměstnavatel neurčí zaměstnanci dovolenou v rozsahu alespoň 4 týdnů ani do 31. října příštího kalendářního roku, uplatňuje se „automatický“ nástup na dovolenou prvním následujícím pracovním dnem. Jde o výjimku ze zásady, že nástup dovolené určuje zaměstnavatel, která byla do české právní úpravy vtělena výše uvedenou novelou Zákoníku práce 1965 provedenou zákonem č. 436/2004 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím zákona o zaměstnanosti, a která se uplatňuje v nezměněné podobě i v současnosti. K nástupu dovolené dochází přímo ze zákona, a není proto nutné, aby zaměstnavatel vydával jakékoli další rozhodnutí. Je-li totiž nástup na dovolenou určen přímo ze zákona, nemohou na něm zaměstnanec ani zaměstnavatel nic měnit. Ustanovení § 218 odst. 4 Zákoníku práce je totiž kogentním ustanovením, od něhož se účastníci pracovněprávních vztahů nemohou odchýlit. Přípustné proto nejsou ani vzájemné dohody mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem o nerespektování tohoto ustanovení.  V odborné literatuře je proto často řešena i otázka, jak postupovat v případě, že zaměstnanec nezačne čerpat dovolenou prvním pracovním dnem po 31. říjnu příštího kalendářního roku, a to i přesto, že mu v tom nebrání žádná překážka, a chodí i nadále do práce. Tyto situace jsou posuzovány tak, že se má za to, že zaměstnanec dovolenou čerpá. Je však třeba poukázat na to, že zaměstnavatel by neměl v takovém případě zaměstnanci přidělovat žádnou práci, ani ji od něj přebírat. V opačném případě porušuje zákon i zaměstnavatel.
 


Je však na místě zdůraznit, že nástup na dovolenou ze zákona se netýká zaměstnanců, jejichž pracovní poměr netrval celý předešlý kalendářní rok a dále ani těch, jejichž pracovní poměr sice trval celý předešlý kalendářní rok, ale nárok na dovolenou jim nevznikl v rozsahu alespoň 4 týdnů.


Institut čerpání dovolené přímo ze zákona významně ovlivňuje postavení zaměstnance i zaměstnavatele. Pokud se proto zaměstnanec rozhodne po 31. říjnu následujícího kalendářního roku vyčerpat svoji zbylou dovolenou, zaměstnavatel mu v tom nemůže nijak bránit ani vyvozovat z takového nástupu na dovolenou jakékoli sankce. Jedná se totiž o právo (ale zároveň i povinnost) každého zaměstnance dovolenou po 31. říjnu následujícího kalendářního roku začít čerpat. Stejně tak ale odmítne-li zaměstnanec uposlechnout příkaz zaměstnavatele čerpat zbylou dovolenou, neměl by mu zaměstnavatel, jak již bylo uvedeno, umožnit (po dobu, kdy má zaměstnanec dovolenou čerpat) výkon práce. Pokud zaměstnavatel totiž neurčí (neumožní) zaměstnanci čerpání 4 týdnů dovolené ani do konce příštího kalendářního roku, poruší tím povinnost uloženou mu zákonem. Jedinou výjimkou z povinného nástupu dovolené prvním následujícím pracovním dnem po 31. říjnu následujícího kalendářního roku je pouze uvedený případ nemožnosti určit dovolenou z důvodu rodičovské dovolené. Nutno podotknout, že zaměstnavatelé ne vždy povinnost zákonného nástupu na dovolenou respektují. Se souhlasem zaměstnance neurčí nástup dovolené a poskytnou za ni náhradu mzdy.
 Určitým řešením, jak by se zaměstnavatel mohl vyhnout automatickému nástupu dovolené je, že před koncem října určí zaměstnanci nástup dovolené, a to nikoli počínaje 1. listopadem (resp. nejbližším pracovním dnem následujícím po 31. říjnu), ale až pozdějším datem, vždy ale tak, aby zaměstnanec dovolenou do konce roku vyčerpal. V odborné literatuře je typicky popisováno určení čerpání zbylé dovolené třeba na období Vánoc, tak, aby dovolená byla do konce roku skutečně vyčerpána. 

V této souvislosti je třeba zdůraznit, že důsledkem toho, že zaměstnanec nevyčerpá dovolenou v rozsahu alespoň 4 týdnů ani do konce příštího kalendářního roku, je zánik nároku na tuto dovolenou dle věty druhé § 218 odst. 4 Zákoníku práce. K zániku nároku na dovolenou by však mělo docházet pouze v ojedinělých případech, způsobených např. dlouhodobou pracovní neschopností zaměstnance. Ráda bych v této souvislosti upozornila ještě na jednu skutečnost, kterou si dle mých poznatků zaměstnavatelé příliš neuvědomují. Dojde-li totiž k zániku nároku na dovolenou z důvodu, že její čerpání zaměstnavatel zaměstnanci nenařídil, ač tomu objektivně nic nebránilo, mohl by se zaměstnanec domáhat nároku na náhradu škody, která mu tím vznikla, soudní cestou. Jak však upozorňuje J. Zrutský
, v praxi by bylo asi obtížné prokázat příčinnou souvislost mezi porušením Zákoníku práce a vznikem škody. Zaměstnavatel by zřejmě argumentoval, že škoda, tedy zánik nároku na dovolenou, zaměstnanci vznikla z důvodu překážek v práci na jeho straně, pro které nemohl dovolenou vyčerpat ani od 1. listopadu do 31. prosince následujícího roku. 

Nutno podotknout, že výše uvedená specifika nuceného nástupu dovolené, resp. zániku nároku na dovolenou, se vztahují pouze k dovolené v zákonném rozsahu 4 týdnů. Čerpání dovolené v rozsahu přesahujícím 4 týdny bylo rovněž ovlivněno změnami Zákoníku práce 1965 provedenými v roce 2004. Tehdy totiž byla poprvé uzákoněna možnost převodu části nevyčerpané dovolené přesahující 4 týdny do dalšího roku. Tato úprava byla posléze převzata i Zákoníkem práce. Pokud zaměstnanec nemůže pro překážky v práci vzniklé na jeho straně (jde o totožné překážky s těmi, které odůvodňují zvláštní možnost, resp. povinnost zaměstnavatele dle ustanovení § 218 odst. 2 Zákoníku práce určit čerpání základních 4 týdnů dovolené tak, aby skončila nejpozději do konce příštího kalendářního roku, tj. jedná se o dobu, kdy zaměstnanec vykonává vojenské cvičení nebo výjimečné vojenské cvičení, dobu dočasné pracovní neschopnosti a dobu, po kterou je zaměstnankyně na mateřské nebo rodičovské dovolené a zaměstnanec na rodičovské dovolené) nebo pro naléhavé provozní důvody vyčerpat dovolenou přesahující 4 týdny ani do konce příštího roku (tj. druhého roku), může být s jeho písemným souhlasem tato část dovolené vyčerpána do konce dalšího kalendářního roku (tj. třetího roku). Při aplikaci tohoto ustanovení může vyvstat otázka, jak řešit situaci, kdy zaměstnanec z jakéhokoli důvodu svůj souhlas k převodu dovolené (do třetího roku) neudělí. Tady se nabízí ustanovení věty druhé § 222 odst. 2 Zákoníku práce, dle něhož zaměstnanci uplynutím příštího kalendářního roku (tj. druhého roku) vznikne nárok na náhradu mzdy za příslušnou část nevyčerpané dovolené ve výši průměrného výdělku. 


Výše uvedené je možno demonstrovat na následujícím příkladu. Zaměstnanec má za rok 2010 nárok na 5 týdnů dovolené. 4 týdny dovolené mu jsou z naléhavých provozních důvodů nastalých u zaměstnavatele převedeny do roku 2011. V případě, že je nevyčerpá do konce roku 2011, nárok na příslušné 4 týdny dovolené mu zanikne. Zbývající týden dovolené (přesahující 4 týdny dovolené) je převeden nejprve z roku 2010 do roku 2011 a posléze na základě písemného souhlasu zaměstnance do roku 2012, v němž je čerpán. Pokud by však tato část dovolené nebyla z nějakého důvodu vyčerpána ani v roce 2012, náleží zaměstnanci za nevyčerpanou dovolenou, na niž mu vznikl nárok v roce 2010 a která byla posléze převáděna do roku 2011 a 2012, náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Domnívám se, že tento princip přímo z ustanovení § 222 odst. 2 Zákoníku práce nevyplývá. Toto ustanovení totiž hovoří o poskytnutí náhrady mzdy v případě nevyčerpání dovolené přesahující 4 týdny do konce příštího (tedy druhého) kalendářního roku, nikoli již dalšího (tedy třetího) kalendářního roku. V odborné literatuře je však jednotně popisováno, že náhrada mzdy za nevyčerpanou dovolenou přesahující 4 týdny náleží i v případech, kdy nedojde k jejímu vyčerpání ani do konce dalšího (tedy třetího) kalendářního roku.


V souvislosti s výše uvedenou úpravou čerpání 4 týdnů dovolené je třeba věnovat pozornost ještě jednomu problematickému okruhu. Předmětem řady odlišných právních názorů byl v minulosti výklad ustanovení věty druhé § 109 odst. 2 Zákoníku práce 1965, dle kterého je zaměstnavatel povinen určit zaměstnanci, jehož pracovní poměr k témuž zaměstnavateli trval po celý kalendářní rok, čerpání alespoň 4 týdnů dovolené v kalendářním roce, pokud na ně má nárok. Problematickým bylo, že Zákoník práce 1965 již nestanovil, o jaké 4 týdny dovolené se jedná. Ve většině případů se vycházelo ze striktního gramatického výkladu zákona, dle kterého se tedy jedná o čerpání jakýchkoli 4 týdnů, neboť zákon mezi různými možnými složkami dovolené nerozlišuje.
 V tomto pojetí se nebral ohled na to, zda nárok na čerpání 4 týdnů dovolené vznikl v daném kalendářním roce či zda se jedná o část dovolené převedené z předchozího roku. Tyto dvě odlišné části dovolené tak byly de facto směšovány. Zaměstnavatel svoji povinnost určení čerpání alespoň 4 týdnů dovolené splnil tedy i tím, že určil zaměstnanci čerpání 3 týdnů z běžného kalendářního roku a jeden týden z předchozího roku. Současná úprava obsažená v ustanovení § 218 odst. 1 Zákoníku práce je v tomto ohledu jasnější. Zákoník práce totiž stanoví, že zaměstnavatel je povinen určit zaměstnanci čerpání alespoň 4 týdnů dovolené v kalendářním roce, ve kterém mu právo na dovolenou vzniklo. Dle mého názoru tedy došlo k odstranění nejasnosti ohledně toho, o jaké 4 týdny dovolené se má jednat. Půjde vždy o 4 týdny, na jejichž čerpání zaměstnanci vznikl nárok v příslušném kalendářním roce. Do 4 týdnů dovolené již tedy není možné v současnosti započítat část dovolené, na jejíž čerpání vznikl zaměstnanci nárok v předchozím kalendářním roce a která byla z důvodu nevyčerpání převedena do dalšího kalendářního roku. 
6. Změna termínu nástupu dovolené, odvolání zaměstnance z dovolené a přerušení dovolené 


Právo zaměstnavatele změnit určený nástup na dovolenou a právo odvolat zaměstnance z probíhající dovolené lze odvozovat ze základního oprávnění zaměstnavatele, kterým je oblast čerpání dovolené, resp. určení doby jejího čerpání, ovládána.
 Jedná se o výše uvedenou zásadu, že dobu čerpání dovolené určuje zaměstnavatel. Tohoto oprávnění by však měl každý zaměstnavatel využívat jen v mimořádných situacích. V praxi jsou případy změny nástupu či odvolání z dovolené odůvodňovány zpravidla tím, že se zásadně změnily podmínky nebo okolnosti, za kterých byl původní termín dovolené zaměstnance určen, a zaměstnavatel by tak nemohl zajistit řádné plnění svých úkolů. Mezi takové odůvodněné případy můžeme řadit situaci, kdy onemocní větší část zaměstnanců nebo je firma vytopena během povodní, a je tak třeba povolat určitý typ zaměstnanců pro odstraňování škod. Zaměstnavatel by mohl rovněž argumentovat důležitou zakázkou, která je klíčová pro další rozvoj firmy apod. 


Dle ustanovení § 217 odst. 3 Zákoníku práce je však zaměstnavatel povinen nahradit zaměstnanci náklady, které mu bez jeho zavinění vznikly proto, že zaměstnavatel změnil jemu určenou dobu čerpání dovolené nebo že ho z dovolené odvolal. Toto ustanovení má pro postiženého zaměstnance velký význam, neboť představuje určitý ochranný mechanismus, který by měl zabránit zneužívání výše uvedeného oprávnění zaměstnavatelem. Ten by měl proto vždy zvážit, zda je opravdu nutné zaměstnance z dovolené odvolat nebo je možné se bez něj po nezbytně dlouhou dobu obejít. Náklady zmíněné v ustanovení § 217 odst. 3 Zákoníku práce mohou mít různou povahu. Ta bude záviset na konkrétním způsobu trávení dovolené a na újmě zaměstnance. Může se jednat např. o cestovní náklady na cestu z místa čerpání dovolené do bydliště nebo pracoviště či storno poplatky stanovené cestovní kanceláří za zrušení zájezdu.
 V případě, že by se tato otázka projednávala v občanskoprávním řízení před soudem, musel by soud, případ od případu, zvažovat, zda přiznat náhradu nákladů pouze danému zaměstnanci, či přihlédnout i k nákladům vzniklým jeho rodinným příslušníkům. Zaměstnavatel by patrně argumentoval, že finanční újma vznikla pouze příslušnému zaměstnanci, nikoli už jeho rodině, neboť té de facto nic nebrání trávit dovolenou i bez odvolaného zaměstnance. To, že rodinná dovolená je již stejně odvoláním zaměstnance narušena, je ale věc druhá. Jiná situace by ale nejspíše vznikla tehdy, pokud by se jednalo o zaměstnance – samoživitele, který by byl v důsledku odvolání z dovolené nucen hradit další náklady spojené např. s hlídáním malého dítěte, které s ním mělo trávit dovolenou. Dle mých poznatků dosud nebyl obdobný případ řešen českými soudy vyššího stupně. Lze totiž předpokládat, že se zaměstnanec a zaměstnavatel v konkrétním případě na řešení nastalé situace nakonec dohodnou. 

V souvislosti s čerpáním dovolené mohou nastat i některé další události, které ve svém důsledku zabrání zaměstnanci čerpat naplánovanou dovolenou. Jedná se o určité překážky, které vzniknou na straně zaměstnance, a to ve většině případů nezávisle na jeho vůli, a které způsobí přerušení dovolené. Dle ustanovení § 219 odst. 1 Zákoníku práce se jedná o následující případy, kdy zaměstnanec (i) nastoupí během dovolené vojenské cvičení nebo výjimečné vojenské cvičení v ozbrojených silách, (ii) je uznán dočasně práce neschopným, (iii) ošetřuje nemocného člena rodiny nebo (iv) nastoupí na mateřskou a rodičovskou dovolenou (u zaměstnankyně) či na rodičovskou dovolenou (u zaměstnance).


Je třeba ovšem uvést, že v případě, kdy zaměstnavatel určí čerpání dovolené na dobu ošetřování nemocného člena rodiny nebo na dobu výkonu vojenského cvičení či výjimečného vojenského cvičení v ozbrojených silách na žádost zaměstnance, k automatickému přerušení dovolené nedochází. Dle dřívější úpravy obsažené v Zákoníku práce 1965 nemohlo dojít k přerušení dovolené z jiných než výše uvedených důvodů, ačkoli se toho zaměstnanci často domáhali i v případech dalších překážek v práci. V současnosti ale není vzhledem k dispozitivnosti tohoto ustanovení vyloučeno, aby si zaměstnanec a zaměstnavatel dohodli i jiné důvody, při kterých může dojít v konkrétním případě k přerušení dovolené.  


Dojde-li k přerušení dovolené, nastalá situace může být řešena různými způsoby. Pokud uplyne doba určená k čerpání dovolené v době trvání nastalé překážky, zaměstnavatel určí zbytek dovolené v náhradním termínu. Pokud je vzniklá překážka v práci kratší než původně určený termín čerpání dovolené, po jejím odpadnutí dovolená zpravidla pokračuje až do doby jejího původního skončení. Vždy ale bude záviset na konkrétní dohodě mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem.   
6. Hromadné čerpání dovolené 


Institut hromadného čerpání dovolené
 je často využíván ve velkých podnicích, kde činnosti jednotlivých zaměstnanců na sebe navazují a kde by rozsáhlejší individuální čerpání dovolené jednotlivými zaměstnanci mohlo zaměstnavateli působit nejrůznější problémy, zpravidla provozního charakteru. Institut hromadného čerpání dovolené byl v poslední době často diskutovaným tématem v souvislosti s poklesem poptávky po službách a výrobcích mnohých zaměstnavatelů v důsledku celosvětové hospodářské krize, a to coby jedno z možných, ale dle mého názoru nejspíše nepříliš funkčních, krátkodobých opatření přijímaných na straně zaměstnavatelů. Vzhledem ke skutečnosti, že se lze v praxi poměrně často setkat s mylnými interpretacemi užití tohoto pracovněprávního institutu, považuji za účelné se mu věnovat podrobněji.    


Dle ustanovení § 220 Zákoníku práce „Zaměstnavatel může v dohodě s odborovou organizací určit hromadné čerpání dovolené, jestliže je to nutné z provozních důvodů; hromadné čerpání dovolené nesmí činit více než 2 týdny a u uměleckých souborů 4 týdny. Určení hromadného čerpání dovolené z jiných než provozních důvodů není možné.“. Především je třeba uvést, že hromadné určení dovolené lze odůvodnit výlučně provozními důvody na straně zaměstnavatele. Lze se sice setkat s názory, že tato podmínka vyplývající z ustanovení § 220 Zákoníku práce je v současnosti již přežitá, nesmyslná či svazující
, nicméně Zákoník práce v současnosti s ohledem na kogentní povahu tohoto ustanovení nepřipouští rozšíření důvodů určení hromadného čerpání dovolené na straně zaměstnavatelů. Zákoník práce neobsahuje vymezení pojmu „provozní důvody“. Je tomu tak proto, že provozní důvody mají natolik široký obsah, že je prakticky nemožné je obecně definovat tak, aby zohledňovaly veškeré možné odlišnosti v provozech jednotlivých skupin zaměstnavatelů. V případě vzniku pracovněprávního sporu by proto musel tento pojem vymezit příslušný soud s přihlédnutím ke konkrétnímu případu. Pro pochopení toho, co se rozumí provozními důvody, si však lze vypomoci judikaturou Nejvyššího soudu ze dne 5. června 2007, sp. zn. 21 Cdo 612/2006, dle něhož „Provozem ve smyslu ustanovení § 156 odst. 2, § 270 odst. 1 a § 270 odst. 2 zák. práce [nyní ustanovení § 241 odst. 2 Zákoníku práce] je třeba rozumět plnění úkolů nebo činnosti zaměstnavatele, a to zejména úkolů, které souvisejí se zajištěním výroby nebo poskytování služeb, a jiné obdobné činnosti, kterou zaměstnavatel provádí vlastním jménem a na vlastní odpovědnost.“. Provozní důvody jsou rovněž popisovány jako případy generálních oprav, montáže strojních zařízení či technologické odstávky.
 Provozními důvody, a to i ve světle výše uvedené judikatury, však není například nemožnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci z jiných než provozních důvodů, a to např. při nedostatku zakázek a surovin či při poruchách zařízení. Tyto situace Zákoník práce řeší jako překážky v práci na straně zaměstnavatele v ustanovení § 208, případně jako prostoje v ustanovení § 207.
 Z tohoto důvodu nelze dle mého názoru využít institutu hromadného čerpání dovolené coby jednoho z nástrojů pro překonání ekonomické krize projevující se u jednotlivých zaměstnavatelů nedostatkem zakázek, a to navzdory některým názorům vyskytujícím se v současnosti v odborné literatuře a médiích.
 

Využití institutu hromadného čerpání dovolené připadá v úvahu jak u všech zaměstnanců zaměstnavatele, tak i u vybraných, předem jasně definovaných, skupin zaměstnanců. Určení hromadné dovolené je dále podmíněno dohodou zaměstnavatele s příslušným odborovým orgánem, takováto dohoda často bývá součástí ujednání obsažených v kolektivní smlouvě. U zaměstnavatelů, kde odborová organizace nepůsobí, stanoví hromadné čerpání dovolené sám zaměstnavatel. Hromadná dovolená má rovněž své časové limity. Ve smyslu ustanovení § 220 Zákoníku práce je možné hromadné čerpání dovolené určit maximálně na dobu 2 týdnů. Výjimku představují umělecké soubory, kde lze nařídit hromadnou dovolenou až v délce 4 týdnů. Zároveň však, s ohledem na výše uvedené časové limity, platí, že formou hromadného určení dovolené není např. možné určit hromadnou dovolenou na dobu 2 týdnů v létě a dále pak ještě na dobu jednoho týdne například v období vánočních svátků. Současně je třeba upozornit, že hromadné určení dovolené je možné realizovat i u zaměstnanců, kteří dosud nesplnili podmínky pro vznik nároku na dovolenou (§ 217 odst. 2 Zákoníku práce).
 Využití institutu hromadného čerpání dovolené může vyvolat i otázku, jak je to s jeho uplatněním v případě zaměstnanců, kteří již svoji dovolenou v plném rozsahu vyčerpali. Zaměstnavatel totiž v takovém případě nemůže nařídit čerpání pracovního volna bez náhrady mzdy, neboť je povinen i zaměstnanci, který nečerpá hromadně určenou dovolenou, přidělovat práci v souladu s pracovní smlouvou. Pokud by výše uvedené nesplnil, vznikne na jeho straně překážka v práci, při které náleží zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku.
 To potvrzuje i rozsudek Nejvyššího soudu ČSSR ze dne 30. září 1968, sp. zn. 6 Cz 28/68, dle kterého „Možnost určení hromadného čerpání dovolené se nedotýká obecných zásad při určování doby čerpání dovolené, jmenovitě povinností organizace přihlédnout při určování doby čerpání dovolené k oprávněným zájmům pracovníka. Po dobu hromadné závodní dovolené je organizace povinna zajistit pracovníkovi práci; neučiní-li tak, je povinna poskytnout mu náhradu ušlé mzdy.“.

S hromadným čerpáním dovolené se lze v praxi setkat například u pedagogických pracovníků a divadelních zaměstnanců (zejména v období letních měsíců, na něž připadají školní či tzv. divadelní prázdniny). Její určení je též typické v období vánočních svátků. O odpovědi na otázku, kterou si klade řada společností, tedy zda přerušit výrobu a poslat zaměstnance na celozávodní dovolenou nebo umožnit její individuální čerpání, v dnešní době prakticky rozhoduje jediná věc, a to poptávka na trhu. Proto řada stavebních, potravinářských nebo zemědělských podniků v sezóně individuální dovolenou prakticky nezná, je nařízena celozávodní dovolená a zbylá individuální část dovolené je čerpána v méně atraktivních termínech. Tato skutečnost bývá na druhé straně zpravidla vyvažována poskytováním delší výměry dovolené a dalších výhod zaměstnancům. Přestože je všeobecně uznáváno, že hlavní slovo musí mít firemní zájmy, vždy je lepší zvolit svobodné, individuální rozhodování o pracovním volnu, což může předejít mnohým konfliktům ohledně termínů čerpání dovolené. V každém případě by měl být termín vymezen dostatečně dopředu. To zaměstnancům umožní rekreaci dobře naplánovat, a někdy se tak stane pravidelná každoroční dovolená vyhlašovaná ve stejném termínu určitým rituálem, který se opakuje a nedělá zaměstnancům větší problémy. Typickým příkladem je třeba Itálie, kde v srpnu dva týdny odpočívá prakticky celá země. Italští zaměstnanci mají zákonný nárok vybrat si od června do konce srpna dva týdny dovolené, čerpání dovolené v srpnu se už ale v této zemi stalo nepsanou tradicí. Tomuto pracovnímu útlumu se následně podřizují i firmy z okolních států, české podniky, které obchodují ve velkém s italskými podniky, nevyjímaje. S tímto trendem se lze setkat i v dalších jihoevropských státech.
 Také prakticky ve všech institucích Evropské unie se uplatňuje institut hromadného čerpání dovolené, kde jsou dovolené zaměstnanců pravidelně naplánovány na celý srpen. 


Závěrem považuji za nezbytné shrnout, že i při určení čerpání hromadné dovolené je nutné, aby zaměstnavatel dodržoval obecná pravidla týkající se čerpání dovolené stanovená Zákoníkem práce. K tomu viz též výše citovaný rozsudek Nejvyššího soudu ČSSR ze dne 30. září 1968, sp. zn. 6 Cz 28/68.

6. Čerpání dovolené v souvislosti se změnou zaměstnání 


Změna zaměstnání je obvyklou situací, která potká během pracovního života prakticky každého zaměstnance. Změna, resp. skončení pracovního poměru vyvolává celou řadu pracovněprávních důsledků, které se projevují i ve vztahu k dovolené. Zaměstnanec nemusí z nejrůznějších důvodů zcela vyčerpat u svého původního zaměstnavatele dovolenou, na niž mu u něj vznikl nárok. Důvodem bude zpravidla náhlé, zaměstnancem nepředvídané skončení pracovního poměru. Nevyčerpání dovolené může být i důsledkem toho, že si zaměstnanec plánoval „nastřádat“ dovolenou až na konec roku z důvodu zamýšlené déletrvající dovolené namísto jejího průběžného čerpání během roku. Nevyčerpání dovolené může být způsobeno i tím, že zaměstnavatel nenařídil její čerpání z provozních důvodů a zamýšlel její určení až v následujícím kalendářním roce.

Základním důsledkem existence nevyčerpané dovolené v okamžiku skončení pracovního poměru je zánik příslušného nároku a současně vznik nároku zaměstnance na náhradu mzdy za nevyčerpanou dovolenou. Jedná se o jeden z mála případů proplácení dovolené místo jejího skutečného čerpání. O této problematice však bude pojednáno v souvislosti s náhradou mzdy za dovolenou, proto je nyní namístě se věnovat tomuto tématu z jiného úhlu pohledu. Zaměstnanec totiž v některých případech nemusí mít zájem na poskytnutí náhrady mzdy za nevyčerpanou dovolenou při skončení pracovního poměru. Zákon proto umožňuje pro případ změny pracovního poměru v průběhu kalendářního roku poskytnutí části dovolené, na kterou zaměstnanci vznikl nárok u předešlého zaměstnavatele, novým zaměstnavatelem.
 

Převedení dovolené k novému zaměstnavateli je však podmíněno řadou faktorů, především domluvou dotčených zaměstnavatelů. Není přitom výjimkou, že se zaměstnavatelé na konkrétních okolnostech převodu dovolené nedohodnou, dokonce ani nemusí mít zájem v této věci začít jednat. Z těchto důvodů nebude převod dovolené k novému zaměstnavateli zcela běžný. Zaměstnavatele totiž k takovému postupu nic nenutí. Vždy se jedná pouze o jeho oprávnění, nikoli povinnost, žádosti zaměstnance o převedení dovolené vyhovět. Zaměstnanec dále musí o poskytnutí dovolené požádat ještě v době trvání dosavadního zaměstnání. Formu žádosti zákon nepředepisuje, v rámci právní jistoty je však namístě písemná podoba. Další podmínkou je to, že dotčení zaměstnavatelé se musí dohodnout na úhradě náhrady mzdy za tu část dovolené, na kterou zaměstnanci u nového zaměstnavatele poskytujícího dovolenou nárok v daném kalendářním roce nemůže vzniknout. V případě, že výše uvedené podmínky nejsou splněny, nelze dovolenou k novému zaměstnavateli převést a nezbývá než zvolit druhou variantu, a to poskytnutí náhrady mzdy za nevyčerpanou dovolenou.  


Ke změně zaměstnání, resp. skončení pracovního poměru nemusí nezbytně dojít ke konci kalendářního měsíce. V této souvislosti považuji za vhodné upozornit na již zmíněné pravidlo, dle kterého poměrná část dovolené za kalendářní rok (ve výši 1/12) náleží zaměstnanci pouze v případě, že jeho pracovní poměr k témuž zaměstnavateli trval celý kalendářní měsíc. V případě skončení pracovního poměru uprostřed měsíce by proto zaměstnanec přišel o část své dovolené. Dle ustanovení § 221 odst. 2 Zákoníku práce je však třeba změnou zaměstnání rozumět skončení pracovního poměru u dosavadního zaměstnavatele a bezprostředně navazující vznik pracovního poměru u nového zaměstnavatele.
 Pokud tedy zaměstnanec splní podmínku bezprostřední návaznosti zaměstnání, ke ztrátě nároku na dovolenou za příslušný kalendářní měsíc nedojde. Otázkou je, který ze zaměstnavatelů dovolenou poskytne. V současnosti již není rozhodující, kdy v průběhu kalendářního měsíce ke změně zaměstnání došlo, a proto dovolená bude zásadně náležet vždy od nového zaměstnavatele.
 

6. Krácení dovolené 

6. Pojem krácení dovolené 


Krácením dovolené rozumíme situaci, kdy se zaměstnanci v zákonem stanovených případech nárok na dovolenou snižuje. Zatímco Zákoník práce 1965 ponechal bližší úpravu tohoto institutu prováděcím předpisům, Zákoník práce již obsahuje komplexní úpravu krácení dovolené. Ta byla v podstatě převzata bez výrazných změn z dosavadní právní úpravy.


Vždy je třeba si uvědomit, že ke krácení dovolené může dojít nejen u zaměstnance, který dovolenou dosud nečerpal, ale i u zaměstnance, který dovolenou vyčerpal, a teprve poté u něj vznikl důvod pro její krácení. V takovém případě je dle ustanovení § 222 odst. 5 Zákoníku práce zaměstnanec povinen vrátit vyplacenou náhradu mzdy za dovolenou nebo její část, na niž ztratil nárok. Zaměstnavatel je současně dle ustanovení § 147 odst. 1 písm. e) Zákoníku práce oprávněn k realizaci výše uvedené povinnosti zaměstnance provést srážky z náhrady mzdy za dovolenou, na niž ztratil nárok. Pokud je důvod ke krácení dovolené dán před určením jejího čerpání, nárok na příslušnou část dovolené zaniká a zaměstnavatel ani nesmí určit její nástup.  
6. Důvody a rozsah krácení dovolené 


Důvodem pro krácení dovolené je nepřítomnost zaměstnance v práci. Je ovšem třeba rozlišovat mezi nepřítomností omluvenou a neomluvenou. Zatímco u omluvené nepřítomnosti v práci má zaměstnavatel povinnost dovolenou krátit, u neomluvené nepřítomnosti zaměstnance v práci dovolená pouze může být krácena. Rovněž je třeba zmínit i pravidlo, že zatímco dovolená za kalendářní rok nebo její poměrná část může být krácena v případech obou druhů nepřítomností, dovolená za odpracované dny a dodatková dovolená může být v souladu s ustanovení § 223 odst. 5 Zákoníku práce krácena pouze z důvodu neomluvené nepřítomnosti v práci. 


Případy omluvené nepřítomnosti v práci pokrývá ustanovení § 223 odst. 1 Zákoníku práce. Předpoklady krácení dovolené v těchto případech jsou následující:

(i)
Zaměstnanec za nepřetržitého trvání pracovního poměru k témuž zaměstnavateli koná u zaměstnavatele práci alespoň 60 dní v kalendářním roce. To znamená, že musí být splněn předpoklad vzniku nároku na dovolenou za kalendářní rok, resp. na její poměrnou část. Pokud by tedy zaměstnanec neodpracoval u zaměstnavatele v příslušném kalendářním roce alespoň 60 dnů a vznikl by mu nárok na dovolenou za odpracované dny, ke krácení dovolené z níže uvedených důvodů dojít nemůže; a
(ii)
Na straně zaměstnance musí být dána některá z překážek v práci, které se pro účely dovolené nepovažují jako výkon práce a která způsobila, že zaměstnanec po určitou dobu pro zaměstnavatele nepracoval. Při posuzování těchto překážek je třeba vycházet z ustanovení § 216 odst. 3 Zákoníku práce, a to stejně, jak již bylo uvedeno v souvislosti s podmínkami vzniku nároku na dovolenou za kalendářní rok.   


Při krácení dovolené z důvodu omluvené nepřítomnosti je třeba vycházet pouze ze zameškaných pracovních dnů (směn), nikoli dnů kalendářních. Ke dnům, ve kterých zaměstnanec nepracuje, nelze přihlížet. V případech omluvené nepřítomnosti v práci dochází ke krácení dovolené až poté, co zaměstnanec zamešká 100 pracovních dnů (směn). Dovolená se v takovém případě krátí o 1/12. Další krácení dovolené je již progresivnější. To znamená, že za každých dalších 21 zameškaných pracovních dnů (směn) se dovolená krátí o další 1/12. Pro zaměstnance z toho tedy plyne v praxi následující. Pokud zamešká pouze 99 pracovních dnů (a méně), neuplatní se u něj krácení dovolené, neboť zákonem stanovená podmínka zameškaných 100 pracovních dnů splněna není. Zamešká-li však o pouhý jeden den navíc, ke krácení dovolené již dochází. Zamešká-li zaměstnanec 100 až 120 pracovních dnů (směn), rozsah krácení bude stejný. Dalším mezníkem je zameškání 121 dnů, kdy dochází k dalšímu, výraznějšímu krácení nároku na dovolenou o další dvanáctinu.
 Při výpočtu přesného počtu dnů dovolené, které budou zaměstnanci v důsledku krácení náležet, je možné využít orientační výpočtové tabulky, které již byly zmíněny v souvislosti s čerpáním dovolené. 


Výše uvedené je možné přiblížit na následujícím příkladu, kdy zaměstnanec zamešká z důvodu omluvené nepřítomnosti v práci celkem 143 pracovních dnů v kalendářním roce. Za prvých 100 zameškaných pracovních dnů bude výměra jeho dovolené zkrácena o 1/12, za dalších 21 dnů o další 1/12 a za dalších 21 dnů rovněž o 1/12 dovolené. Celkem tedy bude dovolená zaměstnance zkrácena o 3/12, tj. o 1/4.


Druhou, neméně významnou skupinou důvodů pro krácení dovolené jsou případy tzv. neomluvené nepřítomnosti v práci. Důvodem pro krácení dovolené je v těchto případech neomluveně zameškaná směna. Klíčovým a v praxi značně problematickým je určení, co se rozumí a kdy nastává neomluvená nepřítomnost v práci. Toto určení nemá význam pouze pro účely krácení dovolené, ale je důležité i ve všech ostatních případech, v nichž jde mezi účastníky pracovněprávního vztahu o to, zda nepřítomnost v práci je omluveným či neomluveným zameškáním práce. Důležitost tohoto posouzení vyjadřuje i zpráva občanskoprávního kolegia Nejvyššího soudu ČSR ze dne 23. dubna 1979, sp. zn. Cpj 32/78. Ta uvádí, že „V zájmu správného posouzení, zda krácení dovolené nebo za ni příslušející náhrady mzdy bylo opodstatněné, je soud oprávněn přezkoumávat, zda nepřítomnost zaměstnance v práci byla neomluvenou absencí či nikoliv. Zaměstnanec může mít právní zájem na tomto určení například z důvodů hodnocení pracovních výsledků, vyznačení absence v pracovním posudku, rozhodnutí o krácení dovolené apod.“.

Obecně platí, že otázku, zda se v konkrétním případě jedná o neomluvené zameškání práce, posuzuje zaměstnavatel v dohodě s odborovou organizací. Tam, kde u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace, je rozhodnutí ponecháno samotnému zaměstnavateli. Ne vždy však zaměstnavatelé postupují v této oblasti správně, a proto jsou soudy často nuceny řešit s tím související otázky. Pro pochopení povahy a postupu určení neomluveného zmeškání práce jsou významná některá rozhodnutí Nejvyššího soudu. Ten definoval neomluvenou absenci zaměstnance ve svém rozhodnutí ze dne 27. března 2002, sp. zn. 21 Cdo 910/2001, následujícím způsobem: „O neomluvené zameškání práce zaměstnancem se jedná tehdy, jestliže zaměstnanec ve sjednané pracovní době neplní svoje pracovní povinnosti z pracovněprávního poměru z důvodu nepřítomnosti na určeném pracovišti a jestliže nepřítomnost není způsobena jeho prokázanou pracovní neschopností, čerpáním dovolené v souladu se zákoníkem práce nebo zákonnou překážkou v práci.“. Dále bych ráda upozornila na rozhodnutí Nejvyššího soudu ze dne 10. května 2001, sp. zn. 21 Cdo 1435/2000, a rozhodnutí Nejvyššího soudu ze dne 30. srpna 2001, sp. zn. 21 Cdo 1655/2000. Nejvyšší soud totiž přiznává rozhodnutí o tom, že nepřítomnost zaměstnance v práci bude považována za neomluvené zameškání práce, povahu tzv. faktického úkonu. „Nejedná se tedy o projev vůle, s nímž by právní předpisy spojovaly vznik, změnu či zánik práv a povinností účastníků pracovněprávních vztahů, ale pouze o skutečnost, která je hmotněprávním předpokladem pro právní úkony tam, kde to právní předpisy stanoví, a která není sama o sobě způsobilá přivodit následky v právních vztazích účastníků pracovněprávního vztahu.“ Soud navíc zdůrazňuje, že s ohledem na to, že se jedná o tzv. faktický úkon, „zákon nestanoví žádné požadavky na formu, jak má být projevena shoda mezi zaměstnavatelem a odborovým orgánem. Soud v daných případech tedy pouze zkoumá, zda a jaké stanovisko zaujal příslušný odborový orgán k rozhodnutí zaměstnavatele, že nepřítomnost zaměstnance v práci je neomluveným zameškáním práce.“. Velký význam pro postup zaměstnavatele v těchto situacích může mít i závěr soudu spočívající v tom, že „nedojde-li v tomto směru k „dohodě“ mezi zaměstnavatelem a příslušným odborovým orgánem, nelze nepřítomnost zaměstnance v práci považovat za neomluvené zameškání práce; to neplatí pouze tehdy, jestliže u zaměstnavatele nepůsobí žádná odborová organizace.“. Současně soud judikoval, že pokud nedošlo mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací k uvedené „dohodě“, nelze „v nepřítomnosti zaměstnance v práci, která nebyla označena za neomluvenou, spatřovat ani porušení pracovní kázně zaměstnancem.“. 


Specifikem krácení dovolené v případech neomluvené absence zaměstnance v práci je skutečnost, že zaměstnavatel má pouze možnost, nikoli povinnost, dovolenou z těchto důvodů krátit. Bude proto vždy záviset pouze na rozhodnutí samotného zaměstnavatele. I tehdy, je-li přistoupeno ke krácení dovolené, ponechává zákon na úvaze zaměstnavatele, v jakém rozsahu dovolenou zkrátí. Zaměstnavatel by se však měl pohybovat v rámci 1 až 3 dnů za každou neomluveně zameškanou směnu. U krácení dovolené z důvodu neomluvené absence může navíc zaměstnavatel neomluvená zameškání kratších částí jednotlivých směn sčítat. 
Důležitým pravidlem, které by zaměstnavatel neměl při krácení dovolené (ať již z důvodu omluvené či neomluvené absence v práci) opomenout, je, že zaměstnanci vždy musí být zachována určitá minimální výměra dovolené. I v těchto případech je totiž namístě zajistit dostatečnou regeneraci organismu zaměstnance. Podmínkou ovšem je, že pracovní poměr k témuž zaměstnavateli trval celý kalendářní rok. Při splnění této podmínky musí být zaměstnanci poskytnuta alespoň 2týdenní dovolená, a to bez ohledu na rozsah krácení dovolené.
 Trval-li však pracovní poměr zaměstnance, kterému má být krácena dovolená pro omluvenou či neomluvenou absenci v práci, méně než celý kalendářní rok, lze mu dovolenou krátit i pod uvedenou zaručenou výměru.


Specifickými důvody, ze kterých dochází ke krácení dovolené, je zameškání práce pro výkon trestu odnětí svobody či pro vazbu, došlo-li k pravomocnému odsouzení zaměstnance nebo byl-li zaměstnanec zproštěn obžaloby, popřípadě bylo-li proti němu trestní stíhání zastaveno jen proto, že není za spáchaný trestný čin trestně odpovědný nebo že mu byla udělena milost anebo že trestný čin byl amnestován. Je-li dán některý z těchto důvodů, dovolená zaměstnance se krátí za každých 21 takto zameškaných pracovních dnů o 1/12. Specifika tohoto krácení dovolené se projevují v tom, že zde neplatí výše uvedené pravidlo zachování alespoň 2 týdnů dovolené v kalendářním roce. Navíc krácení dovolené z těchto důvodů připadá v úvahu (obdobně jako při krácení z důvodů omluvené nepřítomnosti v práci) pouze u dovolené za kalendářní rok, nikoli tedy u dovolené za odpracované dny či dodatkové dovolené.  


V souvislosti s krácením dovolené je třeba zmínit ještě jednu důležitou zásadu. Při krácení dovolené z jakéhokoli uvedeného důvodu je třeba dodržovat ustanovení § 223 odst. 6 Zákoníku práce, které stanoví, že dovolená, na kterou vzniklo právo v příslušném kalendářním roce, se krátí pouze z důvodů, které vznikly v tomto roce. Důvody krácení tedy nelze přenášet do následujícího roku. Význam tohoto ustanovení se projeví například v situaci, kdy je zaměstnanec dlouhodobě nemocen a jeho nepřítomnost v práci přetrvává i v následujícím roce. Dobu nepřítomnosti v práci bude třeba v daném případě rozdělit na dobu vztahující se k jednotlivým kalendářním rokům a teprve poté vypočítat, jaký bude rozsah krácení v jednotlivých kalendářních letech.   

6. Náhrada mzdy v souvislosti s čerpáním dovolené

6. Význam náhrady mzdy


Právní úpravou náhrady mzdy za čerpanou dovolenou je zdůrazněn fakt, že dovolená představuje nejen nárok na pracovní volno, ale projevuje se zde také skutečnost, že dovolená je současně i nárokem peněžitým. Pokud totiž zaměstnanec čerpá dovolenou, nemůže si přímo vydělat mzdu, neboť ta náleží primárně za výkon práce. Standardem přitom v takových případech je, že zaměstnanci náleží náhrada mzdy, která by mu jinak ušla, neboť k faktickému výkonu práce zaměstnancem nedošlo. S náhradami za čerpání dovolené se můžeme setkat již v nejstarších prvorepublikových normách upravujících dovolenou jednotlivých skupin zaměstnanců. Již tradičně se přitom vychází z průměrného výdělku zaměstnance. Jako příklad je možné uvést zákon č. 262/1921 Sb., kterým se zavádí placená dovolená pro dělníky při dolování na vyhrazené nerosty, či zákon č. 67/1925 Sb., kterým se zavádí placená dovolená pro zaměstnance. Obě tyto normy přiznávají zaměstnanci náhradu mzdy odpovídající průměrnému výdělku. Tradičně je poskytování peněžité náhrady při čerpání dovolené upraveno i v příslušných úmluvách MOP a evropských směrnicích.

6. Povaha nároku na náhradu mzdy


Nárok na náhradu mzdy za dobu čerpání dovolené má zvláštní charakter. Jak konstatuje česká, resp. československá pracovněprávní judikatura, tento nárok má odlišnou povahu od nároku na čerpání dovolené, pro nějž jsou typické čistě osobní rysy, a je tudíž nepřevoditelný na jiné osoby, tj. nelze ho převést ani na dědice. Nárok na náhradu mzdy naproti tomu v případě nevyčerpané dovolené bude náležet i dědici zaměstnance, který zemřel.
 Tento nárok je tudíž třeba posuzovat jako ostatní mzdové nároky vyplývající z pracovního poměru. V případě nároku na proplacení peněžité náhrady za nevyčerpanou dovolenou již totiž nejde o to, aby byl splněn základní účel dovolené, neboť jeho naplnění je již vzhledem k úmrtí zaměstnance nemožné.
 


V souvislosti s obecným vymezením principu, jímž je ovládáno poskytování náhrady mzdy za dovolenou, je třeba vzít v úvahu i názor Nejvyššího soudu ČSR, který zdůrazňuje, že náhrada mzdy, která byla poskytnuta v souvislosti s dovolenou, jež následně nebyla (nemohla být) z nejrůznějších důvodů čerpána, nemůže být považována za strany zaměstnance za bezdůvodné obohacení.
 


Povaha nároku zaměstnance na náhradu mzdy je zkoumána i na úrovni Evropských společenství, a to zejména v souvislosti s výkladem Směrnice o pracovní době 1993. Významný podíl na tom má především judikatura Soudu. Rozhodnutí Soudu v řízení o předběžné otázce ve spojených věcech C 131/04 a C 257/04 ze dne 16. března 2006 podané rozhodnutími britských soudů Employment Tribunal, Leeds a Court of Appeal (England & Wales) (Civil Division) vychází především z posuzování čl. 7 výše uvedené směrnice. Ta upravuje nárok na každoroční dovolenou a současně i nárok na proplacení této dovolené. Tyto nároky v podstatě představují dvě části jednoho nároku. Výraz „placená dovolená za kalendářní rok“ dle Soudu znamená, že „za období dovolené za kalendářní rok ve smyslu směrnice musí být odměna zaměstnance zachována. Jinak řečeno, zaměstnanec musí obdržet obvyklou odměnu za tuto dobu odpočinku.“. Cílem úpravy tedy je, aby se zaměstnanec, pokud jde o mzdu, nacházel po dobu čerpání dovolené v situaci, která je srovnatelná s obdobím, kdy pracuje. 


Přitom je třeba vzít v úvahu, že žádné ustanovení Směrnice o pracovní době 1993 výslovně neupravuje okamžik, kdy musí být dovolená za kalendářní rok proplacena. Tato otázka je tedy ponechána na národních úpravách jednotlivých členských států. Jednotlivé národní úpravy, které implementují čl. 7 Směrnice o pracovní době 1993, s sebou v praxi přinášejí také některé výkladové problémy, se kterými se Soud musel ve své rozhodovací praxi vypořádat. Důležitou je v tomto ohledu především odpověď na následující předběžnou otázku. Stačí k dodržení čl. 7 Směrnice o pracovní době 1993 to, že proplácení dovolené je prováděno v průběhu roku formou pravidelných výplat, nebo je třeba, aby proplácení ve prospěch zaměstnance bylo provedeno za výplatní období, během něhož skutečně čerpal svoji dovolenou? Odpověď na tuto otázku přitom vychází z již výše zmíněného principu, že zaměstnanci by měla být po dobu čerpání dovolené zachována srovnatelná mzdová úroveň jako v období řádného výkonu práce. Z toho by měly vycházet i jednotlivé národní právní úpravy. Soud proto vykládá čl. 7 Směrnice o pracovní době 1993 tak, že toto ustanovení má bránit tomu, aby proplácení (minimální) dovolené za kalendářní rok bylo předmětem částečných plateb rozložených v průběhu příslušného roku a vyplácených spolu odměnou za provedenou práci. Vždy by tak měla být peněžní náhrada vyplácena za období, během něhož zaměstnanec skutečně čerpá dovolenou. 

6. Konstrukce náhrady mzdy


Podle současné úpravy přísluší zaměstnanci za dobu čerpání dovolené dle ustanovení § 222 odst. 1 Zákoníku práce náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku.
 Při stanovení průměrného výdělku je třeba vycházet z průměrného hrubého výdělku, který zaměstnavatel zjišťuje z hrubé mzdy zúčtované zaměstnanci k výplatě v rozhodném období a z doby odpracované v rozhodném období. Průměrný výdělek se zjišťuje k prvnímu dni kalendářního měsíce následujícího po rozhodném období. Vyjdeme-li přitom z rozhodného období, které je většině případů představováno předcházejícím kalendářním čtvrtletím, zjišťuje se průměrný výdělek vždy k 1. dubnu, 1. červenci, 1. říjnu a 1. lednu. 


Zákoník práce již neobsahuje jednu z původních forem průměrného výdělku, a to průměrný denní (směnový) výdělek. Primárně se tedy při zjištění průměrného výdělku použije průměrný hodinový výdělek. Při jeho zjišťování se postupuje tak, že hrubý výdělek dosažený v rozhodném období se vydělí počtem odpracovaných hodin. Vyloučeno ale není uplatnění průměrného (hrubého) měsíčního výdělku.
 V některých případech se však použije tzv. pravděpodobný výdělek. Ten se uplatní tehdy, odpracuje-li zaměstnanec v rozhodném období, tj. v předchozím kalendářním čtvrtletí, méně než 21 dní. Může jít jednak o situace, kdy zaměstnanec začne vykonávat zaměstnání až koncem rozhodného období (tedy např. koncem měsíce března, má-li být rozhodným obdobím první kalendářní čtvrtletí), či pokud požadovaný počet dní neodpracuje např. z důvodu dlouhodobé nemoci. Pravděpodobný výdělek má charakter výdělku odhadovaného, předpokládaného, přičemž při jeho stanovení může zaměstnavatel přihlížet k nejrůznějším faktorům. Zákoník práce zmiňuje přihlédnutí k obvyklé výši jednotlivých složek mzdy zaměstnance nebo ke mzdě zaměstnanců vykonávajících stejnou práci nebo práci stejné hodnoty. Vzhledem k demonstrativnímu výčtu, který podává Zákoník práce, však může být přihlédnuto i k dalším skutečnostem. V potaz může být brán např. výdělek, kterého zaměstnanec dosahoval v daném čtvrtletí při srovnatelné práci u předchozího zaměstnavatele, schopnosti, kvalifikace či předpokládané odměny zaměstnance, prémie a bonusy.    


Velká pozornost by vždy měla být věnována vymezení rozhodného období. Primárně jím bude bezprostředně předcházející kalendářní čtvrtletí. Mohou nastat ale i situace, kdy zaměstnanec nastoupí do zaměstnání v průběhu kalendářního čtvrtletí. V tomto případě je rozhodné období kratší, bude jím doba od nástupu do zaměstnání do konce kalendářního čtvrtletí. Výše uvedené můžeme demonstrovat na příkladu, kdy zaměstnanec nastoupí do zaměstnání 1. února. Pro účely náhrady za dovolenou, která bude čerpána v měsíci květnu, by se za rozhodné období považovalo období od 1. ledna do 31. března, a to za předpokladu, že pracovní poměr trval celé kalendářní čtvrtletí, tj. od 1. ledna. Pokud ale pracovní poměr vznikl až počátkem měsíce února, bude rozhodné období zahrnovat pouze měsíce únor a březen. Další odlišnosti ve vymezení rozhodného období můžeme nalézt v souvislosti kontem pracovní doby, které představuje jiný způsob nerovnoměrného rozvržení pracovní doby. U něho je dle § 354 odst. 4 Zákoníku práce rozhodným obdobím předchozích 12 kalendářních měsíců. 


Určení rozhodného období, ze kterého se vypočte výše náhrady mzdy za čerpanou dovolenou, může mít pro zaměstnance v některých případech velký význam. Pokud by mzda v rozhodném období zaměstnance zahrnovala i různé prémie, bonusy či podíly na dosaženém zisku, které jsou s výkonem zaměstnání spjaty, bylo by velkou motivací zaměstnance vybrat si svoji dovolenou v bezprostředně následujícím kalendářním čtvrtletí. Průměrný výdělek by byl v těchto případech díky vyplaceným prémiím vyšší, a zaměstnanec by proto současně získal vyšší náhradu mzdy za dovolenou, než kdyby ji čerpal v jiném období. V této souvislosti je však nezbytné upozornit na kogentní ustanovení § 358 Zákoníku práce, které si dle mých dosavadních zkušeností řada zaměstnanců ani zaměstnavatelů v praxi neuvědomuje. Z tohoto ustanovení vyplývá, že pokud zaměstnanec získal např. v rámci lednové výplaty i prémie za celý předcházející rok, nezapočítají se mu do průměrného výdělku dosaženého v prvním kalendářním čtvrtletí v celém rozsahu, ale pouze v poměrné části připadající na kalendářní čtvrtletí.
 Zbylé části vyplacených prémií se zahrnou do hrubé mzdy zaměstnance v dalších obdobích. To znamená, že celoroční odměny se rozdělí na čtyři díly (dle čtyř čtvrtletí v roce), pololetní na dva díly, a připočtou se postupně k výdělkům dosaženým v následujících rozhodných kalendářních čtvrtletích. Čerpání dovolené ve čtvrtletí následujícím po kalendářním čtvrtletí, v němž byly zaměstnanci vyplaceny roční odměny, proto nebude pro zaměstnance tolik výhodné, jako kdyby se odměny za předchozí rok zohledňovaly při určení výše náhrady mzdy v plné výši. Výše popsaný princip má totiž předejít cíleným kumulacím dovolené do určitého období ze strany zaměstnanců. V opačném případě by totiž zaměstnavatel byl nucen poskytovat zaměstnanci v souvislosti dovolenou náhrady ve výši často i výrazně přesahující výdělek, kterého by zaměstnanec v daném období dosáhl při výkonu práce. 


Neodůvodněnému navyšování průměrného výdělku má zabránit i ustanovení § 353 odst. 3 Zákoníku práce. V případech, kdy je mzda za práci přesčas zúčtována v jiném rozhodném období než v tom, ve kterém byla tato práce vykonávána, se do odpracované doby zahrnou též hodiny práce přesčas, za které je mzda poskytnuta. 

6. Splatnost a výplata mzdy a náhrady mzdy   


Jestliže se zaměstnavatel nedohodne se zaměstnancem jinak, je náhrada mzdy za dovolenou splatná dle pravidel stavených Zákoníkem práce pro splatnost mzdy, tj. nejpozději v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na mzdu. V případě, že by mzda či náhrada mzdy byla splatná během dovolené zaměstnance, vyplatí se zaměstnanci před nástupem na dovolenou, připadne-li výplatní termín na dobu dovolené. Možná je ale i odlišná dohoda mezi účastníky pracovněprávního vztahu. Povinnost vyplatit zaměstnanci mzdu či náhradu mzdy splatnou během dovolené již před nástupem dovolené vyplývá z požadavku obsaženého v čl. 7 odst. 2 Úmluvy MOP. Vzhledem k tomu, že ČR ratifikovala tuto úmluvu až v srpnu 1996, nebyla výše uvedená povinnost zaměstnavatele dlouhou dobu přirozenou součástí pracovněprávní úpravy. Dle dnes již neúčinného zákona č. 1/1992 Sb. o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku totiž mzda splatná během dovolené byla vyplácena před nástupem na dovolenou pouze na základě žádosti zaměstnance. Předpokladem vzniku povinnosti zaměstnavatele vyplatit mzdu v takovémto případě byla, jak uvádí i Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí ze dne 20. října 1999, sp. zn. 21 Cdo 1579/98, žádost zaměstnance adresovaná zaměstnavateli. Dalším předpokladem bylo, že splatnost mzdy musí nastat během dovolené. Obě podmínky přitom musely být splněny kumulativně. Zákon však již dle názoru Nejvyššího soudu nevyžadoval, aby zaměstnavatel žádost zaměstnance „akceptoval“.        


Zákoník práce v současnosti počítá s tím, že konkrétní technika výpočtu mezd nemusí vždy výše uvedený postup umožňovat. Dle mého názoru se však bude jednat spíše o výjimečné případy. Odlišný postup připadá v úvahu např. u tzv. úkolové mzdy. Zde připadá v úvahu, aby zaměstnanci byla poskytnuta záloha v přiměřené výši a zbylá část mzdy mu byla vyplacena v nejbližším výplatním termínu, který bude následovat po návratu zaměstnance z dovolené. Poskytnutí zálohy zaměstnanci (není-li uzavřena odchylná dohoda o výplatním termínu, jak bylo uvedeno výše) je dle mého názoru zcela na místě. Zaměstnanec by totiž neměl být momentálně finančně znevýhodněn jen proto, že čerpá dovolenou, a proto, že zaměstnavatel nepoužívá standardní metody pro výpočet mezd.             


Ke splatnosti mzdy či náhrady mzdy, jež nastane v době čerpání dovolené, dále považuji za vhodné uvést, že výše popsané, potenciálně problematické okruhy nebudou v praxi již tak časté, a to vzhledem k tomu, že v současnosti je naprosto běžná bezhotovostní výplata mzdy. Zaměstnanec tedy bude mít zpravidla výplatu k dispozici na svém účtu i v době čerpání dovolené, kdy se nevyskytuje na pracovišti a kdy by ji nemohl osobně převzít.  

6. Náhrada mzdy při nevyčerpání nároku na dovolenou


Bezesporu velmi zajímavou, stále aktuální a hlavně i problematickou otázkou související s dovolenou zaměstnanců jsou pravidla ovládající poskytování náhrady mzdy, nedojde-li k vyčerpání dovolené zaměstnancem. Tato otázka nemá jen ryze národní povahu, často je i předmětem rozhodovací praxe Soudu. Ten poměrně často podává výklad ustanovení Směrnice o pracovní době 1993, resp. Směrnice o pracovní době 2003, a na jeho půdě tak vzniká bohatá a zajímavá související judikatura. 


V praxi se lze setkávat s tendencí zaměstnavatelů proplácet dovolenou místo jejího skutečného čerpání zaměstnancem. Obě strany pracovněprávního vztahu by si však měly uvědomit, že tento postup je (až na několik níže uvedených výjimek) nezákonný. To, že zaměstnanec nečerpá dovolenou, se musí navíc zákonitě projevit i na jeho pracovní výkonnosti. Mělo by být proto v zájmu každého zaměstnavatele, aby čerpání dovolené zaměstnanci skutečně určil. Předejde tím i zhoršeným pracovním výkonům a zbytečným pracovním úrazům. Právě ve snaze o zajištění faktického čerpání dovolené jsou Zákoníkem práce v souladu s příslušnými směrnicemi taxativně stanoveny případy, kdy může dojít k poskytnutí náhrady mzdy za nevyčerpanou dovolenou. 


Možnosti poskytovat náhradu mzdy namísto skutečného čerpání dovolené jsou v současné české úpravě velmi omezené. Až do 30. září 2004 pracovněprávní úprava umožňovala, aby zaměstnanci byla poskytnuta náhrada mzdy při nevyčerpání dovolené nejen při skončení pracovního poměru, ale i v případě nevyčerpání dovolené z dalších důvodů. Tedy v případě, že zaměstnavatel neurčil zaměstnanci čerpání dovolené nebo mu určil nesprávnou délku dovolené nebo dovolenou nemohl určit pro překážky v práci na straně zaměstnance. Tyto možnosti poskytování náhrady mzdy však byly z důvodu implementace Směrnice o pracovní době 1993 do našeho právního řádu zrušeny. Dnem 1. října 2004 vstoupila v účinnost novela Zákoníku práce 1965 provedená zákonem č. 436/2004 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím zákona o zaměstnanosti. Na základě této novely bylo třeba rozlišovat mezi poskytováním náhrady mzdy v případě nevyčerpané dovolené v rozsahu 4 týdnů a mezi případy, kdy jde o nevyčerpání dovolené přesahující 4 týdny.
 Tento princip byl následně promítnut i do Zákoníku práce. V případě dovolené v rozsahu 4 týdnů je poskytnutí náhrady mzdy striktně omezeno jen na případy skončení pracovního poměru. Toto pravidlo je stanoveno s ohledem na čl. 7 Směrnice o pracovní době 1993, který stanoví, že namísto minimální doby roční placené dovolené nesmí být vyplacena peněžní náhrada, s výjimkou případů skončení pracovního poměru. Dnem skončení pracovního poměru totiž končí pracovněprávní vztah mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, a tím zaniká i možnost čerpat dovolenou. Současně však zaměstnanci vzniká nárok na náhradu mzdy za nevyčerpanou dovolenou. Náhrada by měla být dle obecných pravidel vyplacena v následujícím kalendářním měsíci ve sjednaném výplatním termínu spolu se mzdou. Zákoník práce ale pro případy skončení pracovního poměru v ustanovení § 141 odst. 5 umožňuje, aby zaměstnanci byla na základě jeho žádosti mzda vyplacena již v den skončení pracovního poměru. Ačkoli zákon toho upravuje pouze ve vztahu k výplatě mzdy, dle mého názoru je možné příslušné ustanovení vztáhnout i na poskytnutí náhrady mzdy při nevyčerpání dovolené.      


Pokud jde o část dovolené, která přesahuje 4 týdny, tady je situace jiná. I zde je ale primárně sledováno faktické čerpání dovolené. Poskytnutí náhrady mzdy ale není omezeno jen na případy skončení pracovního poměru, ale připadá v úvahu i tam, kde zaměstnanec nemohl tuto dovolenou vyčerpat do konce příštího, příp. ani dalšího kalendářního roku.
 

V souvislosti s poskytováním náhrady mzdy při nevyčerpání dovolené může vyvstat otázka, jak je to s náhradami u pedagogických pracovníků, příp. u akademických pracovníků vysokých škol, kterým přímo ze zákona náleží 8týdenní dovolená v kalendářním roce. Zákon s těmito případy počítá, a aby u těchto zaměstnanců nedocházelo k nežádoucí výrazné přeměně nároku na dovolenou v peněžní plnění, stanoví maximální limit proplácení jejich dovolené. Náhrada mzdy proto u pedagogických či akademických pracovníků připadá v úvahu nejvýše za 4 týdny nevyčerpané dovolené. Rovněž je třeba zmínit i to, že proplácení nevyčerpané dovolené vůbec nepřipadá v úvahu u dodatkové dovolené, a to s ohledem na její specifičnost, pro kterou by měla být tato dovolená vždy přednostně vyčerpána a nikoli proplácena.
         


Problematice poskytování finanční náhrady při nevyčerpání dovolené se, jak již bylo výše naznačeno, ve svých rozhodnutích věnuje i Soud. Z novějších rozhodnutí lze zmínit např. rozhodnutí Soudu ze dne 6. dubna 2006 vydané v řízení o předběžné otázce podané nizozemským soudem (Gerechtshof te ’s‑Gravenhage) v řízení Federatie Nederlandse Vakbeweging proti Staat der Nederlanden ve věci C‑124/05. Soud musel v tomto případě posuzovat soulad právního předpisu členského státu, který umožňuje za trvání pracovní smlouvy písemně dohodnout, že pracovníkovi, který v jednom roce nevyčerpal nebo ne zcela vyčerpal svoji minimální dovolenou za kalendářní rok, za ni bude v následujícím roce poskytnuta finanční náhrada, s čl. 7 Směrnice o pracovní době 1993. Soud dospěl k závěru, že výše uvedené ustanovení směrnice je třeba vykládat v tom smyslu, že „brání tomu, aby vnitrostátní předpis umožnil za trvání pracovní smlouvy nahradit dny dovolené za kalendářní rok ve smyslu odstavce 1 čl. 7, jež v jednom roce nebyly vyčerpány, poskytnutím finanční náhrady v následujícím roce.“. Evropská judikatura opakovaně vyjádřila důležitost dovolené zaměstnance, která slouží k lepší ochraně bezpečnosti a zdraví pracovníků (viz též např. rozhodnutí Soudu ve věci C‑173/99 ze dne 26. června 2001 vydané v řízení mezi The Queen proti Secretary of State for Trade and Industry ve věci Broadcasting, Entertainment, Cinematographic and Theatre Union (BECTU)). Úprava obsažená ve Směrnici o pracovní době 1993 vychází z toho, že pracovník musí mít možnost skutečného odpočinku, aby byla zajištěna účinná ochrana jeho bezpečnosti a zdraví. Proto pouze v případě skončení pracovního poměru čl. 7 odst. 2 Směrnice o pracovní době 1993 umožňuje, aby nárok na placenou dovolenou za kalendářní rok byl nahrazen poskytnutím finanční náhrady. Kladný účinek dovolené pro bezpečnost a zdraví pracovníka se sice plně projeví pouze tehdy, pokud je dovolená čerpána v roce stanoveném pro tuto dovolenou, tedy v probíhajícím roce. Tato doba odpočinku však v tomto ohledu neztrácí svůj význam ani tehdy, je-li čerpána v průběhu následujícího roku. Možnost finanční náhrady za převedenou minimální dovolenou za kalendářní rok by v každém případě mohla být podnětem, aby se pracovníci vzdali dovolené či aby k tomu byli podněcováni, což je neslučitelné s cíli příslušné směrnice.

6. Právní úprava dovolené v evropském kontextu 


Právní regulace sociálních výhod a jistot zaměstnanců má v zemích Evropy dlouhou tradici. Mezi základní pracovněprávní nároky zaměstnanců patří tradičně i placená každoroční dovolená. Vyspělost sociálních práv přiznaných evropským zaměstnancům se projevuje například při srovnání s jejich právní úpravou ve Spojených státech amerických. Odbory, které tradičně přispívají k vylepšování pracovněprávních podmínek, mají na americkém kontinentu slabší roli než v Evropě. Zaměstnancům je také přiznána podstatně kratší dovolená. Zatímco v jednotlivých zemích Evropských společenství je minimální délka dovolené stanovena příslušnými zákony v návaznosti na Směrnici o pracovní době 1993, resp. Směrnici o pracovní době 2003, ve Spojených státech amerických fungují zcela odlišné principy. Minimální délka dovolené zde není upravena zákonem, v důsledku čehož zde hraje zásadní roli smluvní volnost mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Většina zaměstnavatelů tak má svá vlastní pravidla pro čerpání dovolené svými zaměstnanci.
 Zaměstnanci většinou náleží jen 2 týdny dovolené ročně, v prvním roce zaměstnání ještě méně, jen 5 dnů za rok.
  


Důležitou roli v souvislosti s úpravou dob odpočinku v zemích Evropských společenství vždy hrála především sekundární legislativa. Už v 70. letech minulého století Rada doporučila členským státům uplatňovat 4týdenní placenou každoroční dovolenou. Stalo se tak (právně nezávazným) doporučením 75/457/EHS o principu 40 hodinového pracovního týdne a čtyřtýdenní každoroční placené dovolené. V 90. letech minulého století byla následně přijata první směrnice ovlivňující nároky zaměstnance na dovolenou napříč členskými státy Evropských společenství. Klíčovou se stala Směrnice o pracovní době 1993. Dílčí změny poté provedla pozměňující směrnice Evropského parlamentu a Rady 2000/34/ES, kterou se mění směrnice Rady 93/104/ES o některých aspektech úpravy pracovní doby se zřetelem k odvětvím a činnostem vyloučeným z uvedené směrnice. V roce 2003 pak byla Směrnice o pracovní době 1993 přepracována Směrnicí o pracovní době 2003. Principy doposud uplatňované Směrnicí o pracovní době 1993 (především jejím čl. 7) v oblasti dovolené zůstaly nezměněny, došlo však k rozšíření působnosti směrnice. Specifické aspekty dovolené upravují i některé další směrnice, ať již jde o Směrnici o ochraně mladistvých, směrnici Rady 91/533/EHS o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách pracovní smlouvy nebo pracovního poměru či o směrnici Evropského parlamentu a Rady 96/71/ES o vysílání pracovníků v rámci poskytování služeb. 

Významnou roli na poli evropského pracovního práva hraje organizace European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, která se soustředí zejména na zpracování výzkumů, komparaci a výměnu informací v oblasti života a pracovních podmínek v jednotlivých státech Evropské unie a zahrnuje celou řadu specializovaných organizací, které pracovní podmínky monitorují a měří. Jedná se především o European Industrial Relations Observatory („EIRO“) a European Working Conditions Observatory. 

Z průzkumů prováděných EIRO lze vysledovat trend postupného prodlužování výměry dovolené v jednotlivých zemích Evropských společenství, který je patrný zejména u nově přistoupivších členských států, a to v souvislosti s povinností implementace příslušných evropských směrnic do jejich právních řádů. EIRO věnuje ve svých každoročních výzkumech „Working time developments“ velkou pozornost výměře dovolené a kolektivně sjednané dovolené v jednotlivých zemích Evropských společenství. Dle nejnovějších údajů EIRO publikovaných dne 27. července 2009, které se vztahují k roku 2008, činí průměrná výměra kolektivně sjednané dovolené v zemích „staré patnáctky“ a v Norsku 26,5 dnů ročně, celoevropský průměr pak činí 25,2 dnů. Výměra kolektivně sjednané dovolené se stát od státu liší, už tradičně je nejvyšší ve Švédsku (33 dnů), kde je kolektivní vyjednávání velmi rozvinuté, ČR spolu s Finskem a Francií představuje průměr s 25 dni dovolené, na konci pomyslné tabulky stojí Kypr a Slovinsko, kde se výměra kolektivně sjednané dovolené neliší od výměry dovolené náležící zaměstnancům přímo ze zákona.
 Zákonným minimem vyplývajícím ze Směrnice o pracovní době 2003 jsou 4 týdny dovolené v roce.  Některé členské státy (Dánsko, Francie, Lucembursko či Švédsko) však přiznávají zaměstnancům přímo ze zákona delší výměru dovolené, a to v rozsahu 5 týdnů. Dle rakouské úpravy pak zaměstnancům po odpracování více než 25 let v zaměstnání náleží dokonce 6 týdnů dovolené.
 V roce 2008 činila průměrná zákonná výměra dovolené v zemích Evropských společenství 21,4 dne.


V souvislosti se zkoumáním výměry dovolené je však třeba si uvědomit určité odlišnosti jednotlivých národních úprav. Především „týden dovolené“ není ve všech státech chápán stejně, což může být v příslušných statistikách do jisté míry zkreslující. Týden představuje buď 7 kalendářních dnů (tak jako např. v ČR), některé národní úpravy však vycházejí z 5denního pracovního týdne, Rakousko pak z 6denního pracovního týdne. Tamní 30denní výměru dovolené je tedy nutné přepočítat na 25 dnů při 5denním pracovním týdnu. Odlišnosti panují i v tom, že některé státy (ČR, Itálie, Slovensko či Velká Británie) určují výměru dovolené v týdnech, většina států však ve dnech. Aby bylo proto možné jednotlivé národní úpravy porovnávat, je výměra dovolené zpravidla převáděna na 5denní pracovní týden a vyjadřována ve dnech. Při komparaci národních úprav je také třeba vycházet ze základního nároku na dovolenou náležejícího obecně všem zaměstnancům. Některé státy totiž dovolenou ještě dále diferencují a prodlužují ji v závislosti na celé řadě faktorů. Zákonná výměra dovolené je proto v některých státech závislá například na délce trvání pracovního poměru či věku zaměstnance. S výrazným projevem této diferenciace se setkáváme v maďarské právní úpravě, kde je délka dovolené odstupňována dle několika věkových skupin. Zákonnou výměru dovolené je také možné v zásadě ve všech členských státech prodloužit vnitřním předpisem zaměstnavatele či kolektivní smlouvou.


Rozdíly mezi jednotlivými národními úpravami spočívají dále v určení toho, na základě jaké odpracované doby vzniká zaměstnanci nárok na dovolenou. Nárok na dovolenou zpravidla vychází z doby odpracované v témže kalendářním roce, ve kterém je dovolená čerpána (tak je tomu i v ČR). V některých státech se však vychází ze splnění podmínek v předchozím kalendářním roce. V takovém případě se pak hovoří o tzv. kvalifikačním roce. V některých státech se dokonce rok, ve kterém je dovolená čerpána, neshoduje ani s kalendářním rokem.
 
7. Doba odpočinku zaměstnanců v dopravě


Monotónní práce řidičů a některých dalších kategorií zaměstnanců pracujících v dopravě klade specifické požadavky na právní úpravu jejich pracovní doby a dob odpočinku. Nepřetržité řízení vozidla a některé související činnosti svojí jednotvárností zatěžují lidský organismus a bez dostatečného zajištění odpočinku příslušného zaměstnance zvyšují nebezpečí pracovních úrazů. S ohledem na to je v ustanovení § 100 odst. 1 Zákoníku práce obsaženo zmocnění vlády k vydání nařízení, jímž bude stanovena odchylná úprava pracovní doby a doby odpočinku zaměstnanců v dopravě. Toto zmocnění bylo realizováno Nařízením vlády o době odpočinku v dopravě. Toto nařízení se vztahuje na zaměstnance v dopravě vymezené v ustanovení § 2, a to konkrétně na členy osádky nákladního automobilu nebo autobusu v silniční dopravě, zaměstnance údržby pozemních komunikací, zaměstnance drážní dopravy, zaměstnance mezinárodní drážní dopravy, zaměstnance městské hromadné dopravy, zaměstnance zajišťující provozování letiště, členy posádky letadla a členy posádky plavidla.  


Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě detailně upravuje v jednotlivých hlavách části druhé specifika pracovní doby a doby odpočinku jednotlivých kategorií zaměstnanců v dopravě, přičemž v konkrétních případech jsou tímto předpisem zapracovány do českého právního řádu příslušné aplikovatelné předpisy Evropských společenství.
 Při posuzování režimu pracovní doby a doby odpočinku u jednotlivých kategorií zaměstnanců v dopravě je rovněž nutno vycházet z některých přímo použitelných předpisů Evropských společenství.


Cílem této části mé práce není detailně popisovat rozdíly v dobách odpočinku jednotlivých kategorií zaměstnanců v dopravě, jak vyplývají z Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě, a případně též z dalších, přímo použitelných předpisů Evropských společenství. Níže se pokusím přiblížit konkrétní specifika doby odpočinku u vybrané kategorie zaměstnanců v dopravě, a to u členů osádky autobusu v silniční dopravě. 


Členy osádky autobusu v silniční dopravě je nutno ve smyslu ustanovení § 2 písm. a) Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě rozumět řidiče, pomocníky řidiče a průvodčí. Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě upravuje ve vztahu k členům osádky autobusu v silniční dopravě pouze přestávku v práci (přestávku na jídlo a oddech). V případě některých dalších dob odpočinku, jako je nepřetržitý odpočinek mezi směnami a nepřetržitý odpočinek v týdnu, odkazuje Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě na ustanovení přímo použitelného nařízení Evropského parlamentu a Rady 561/2006 o harmonizaci některých předpisů v sociální oblasti týkajících se silniční dopravy, o změně nařízení Rady (EHS) 3821/85 a (ES) 2135/98 a o zrušení nařízení Rady (EHS) 3820/85 („Nařízení ES“), případně též na ustanovení Evropské dohody o práci osádek vozidel v mezinárodní silniční dopravě (AETR) (vyhláška č. 108/1976 Sb., ve znění vyhlášky č. 82/1984 Sb. a vyhlášky č. 80/1994 Sb.). Dále považuji za důležité upozornit na to, že ve vztahu k členům osádky autobusu v silniční dopravě bude nutno aplikovat i obecnou úpravu dob odpočinku obsaženou v Zákoníku práce, neboť Nařízení ES ani Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě neobsahují komplexní úpravu všech dob odpočinku této kategorie zaměstnanců. Půjde třeba o případy, kdy přestávka v práci na jídlo a oddech těchto zaměstnanců nebude podléhat působnosti Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě (viz níže), nebo dále též o dovolenou, která nepodléhá úpravě přímo použitelných předpisů Evropských společenství a ohledně které, na rozdíl například od zaměstnanců drážní dopravy, nestanoví ani Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě žádná specifická pravidla. 


Dle ustanovení § 9 odst. 1 Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě náleží členu osádky autobusu přestávka na jídlo a oddech nejpozději po 6 hodinách nepřetržité práce, a to v délce trvání alespoň 45 minut. Podmínkou uplatnění přestávky na jídlo a oddech dle Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě je však skutečnost, že pracovní doba příslušného zaměstnance je delší než 9 hodin. Tuto podmínku je dle mého názoru nutno vykládat tak, že v případě, že by pracovní doba člena osádky autobusu nebyla delší než 9 hodin, bylo by nutno při poskytování přestávky na jídlo a oddech postupovat dle ustanovení § 88 odst. 1 Zákoníku práce, v souladu s nímž by zaměstnanci náležela nejpozději po 6 hodinách nepřetržité práce přestávka na jídlo a oddech v trvání alespoň 30 minut. V případě, že se zaměstnavatel rozhodne rozdělit přestávku na jídlo a oddech do několika částí, musí ve smyslu ustanovení § 9 odst. 2 Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě každá z těchto částí činit alespoň 15 minut, a to i v případě, že by členovi osádky autobusu náležela z důvodu délky jeho pracovní doby nepřesahující 9 hodin přestávka na jídlo a oddech nikoli dle Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě, ale dle Zákoníku práce. Odchylně od ustanovení § 88 odst. 2 Zákoníku práce proto platí, že každá část přestávky na jídlo a oddech člena osádky autobusu musí trvat alespoň 15 minut, a to ve všech případech, tedy bez ohledu na to, zda bude tomuto zaměstnanci poskytována přestávka na jídlo a oddech v rozsahu minimálně 30 minut nebo 45 minut. Úprava obsažená v Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě vychází z čl. 5 odst. 1 a 2 směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/15/ES ze dne 11. března 2002 o úpravě pracovní doby osob vykonávajících mobilní činnosti v silniční dopravě, dle něhož se pracovní doba přeruší přestávkou trvající alespoň 30 minut, pokud celková pracovní doba trvá šest až devět hodin, a alespoň 45 minut, pokud celková pracovní doba je delší než devět hodin. Přestávky je možné přitom rozdělit na nejméně 15 minut. 


Jak již bylo výše naznačeno, při stanovení délky nepřetržitého odpočinku mezi směnami a nepřetržitého odpočinku v týdnu je nutno dle ustanovení § 7 a § 8 Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě postupovat především dle příslušných ustanovení Nařízení ES. Tento přímo použitelný předpis Evropských společenství používá coby ekvivalent nepřetržitého odpočinku mezi směnami tzv. denní dobu odpočinku („daily rest period“), v případě nepřetržitého odpočinku v týdnu pak tzv. týdenní dobu odpočinku („weekly rest period“). Nařízení ES obsahuje poměrně detailní vymezení podmínek, za nichž se úprava těchto dob odpočinku použije na vybrané kategorie zaměstnanců v oblasti silniční dopravy. Takováto právní regulace je motivována především snahou evropského zákonodárce dosáhnout zlepšení sociálních podmínek zaměstnanců a zlepšení celkové bezpečnosti provozu na pozemních komunikacích. Dle čl. 4 písm. g) Nařízení ES trvá základní denní doba odpočinku člena osádky autobusu nejméně 11 hodin, zaměstnavatel ji však může rozdělit na dvě části, a to za následujících podmínek. První část rozdělené základní doby denního odpočinku musí trvat nejméně 3 hodiny, druhá pak nejméně 9 hodin. Dle čl. 8 odst. 2 Nařízení ES je možné denní odpočinek zaměstnance zkrátit, a to až na 9 hodin, nicméně mezi 2 týdenními dobami odpočinku může mít zaměstnanec maximálně 3 takto zkrácené denní doby odpočinku. Z čl. 8 odst. 2 Nařízení ES dále vyplývá, že zaměstnanec musí mít vždy v průběhu každých 24 hodin po skončení předchozí denní (případně týdenní) doby odpočinku novou denní dobu odpočinku (ať již v základní či zkrácené délce, příp. ve formě dělené základní denní doby odpočinku). V praxi toto ustanovení znamená, že pokud by pracovní doba řidiče autobusu začala například v pondělí v 6 hodin ráno (po vyčerpání doby denního či týdenního odpočinku), musí mít zaměstnanec po uplynutí 24 hodin, tedy nejpozději v úterý v 6 hodin ráno, vyčerpán i svůj následující denní odpočinek. 


Pokud se jedná o týdenní dobu odpočinku, je třeba především upozornit na to, že pro účely Nařízení ES se týdnem rozumí zásadně období mezi 00.00 hod. v pondělí a 24.00 hod. v neděli. Shodné vymezení uplatňuje i Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě. Při aplikaci Nařízení ES (příp. též Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě) na jednotlivé kategorie zaměstnanců by proto měl zaměstnavatel věnovat zvýšenou pozornost tomu, aby ve vztahu ke konkrétním dobám odpočinku vycházel ze správně vymezeného týdne. Je nutné si totiž uvědomit, že ustanovení § 78 odst. 1 písm. j) Zákoníku práce vymezuje týden odchylně, a to jako každé období na sebe navazujících 7 dnů, tedy ne nikoli nutně období od pondělí do neděle. Vymezení týdne dle Zákoníku práce bude muset zaměstnavatel užít například pro účely dovolené, na kterou se Nařízení ES nevztahuje, ale dále také ve všech ostatních případech, kdy zaměstnavatel nebude moci vůči konkrétním zaměstnancům postupovat dle Nařízení ES ani dle Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě, nýbrž dle obecné úpravy dob odpočinku obsažené v Zákoníku práce. 


Rovněž v případě týdenní doby odpočinku počítá Nařízení ES se základní (běžnou) i zkrácenou výměrou. Dle ustanovení čl. 4 písm. h) Nařízení ES náleží zaměstnanci týdenní doba odpočinku v délce alespoň 45 hodin. Ta však může být zkrácena až na 24 po době jdoucích hodin, a to za podmínky, že následující týdenní odpočinek již zkrácen být nesmí. Takovéto zkrácení navíc musí být vyrovnáno dobou odpovídající tomuto zkrácení, kterou musí zaměstnanec vyčerpat před koncem 3. týdne následujícího po příslušném týdnu (tedy týdnu se zkráceným odpočinkem), a to v celku. Dle čl. 8 odst. 6 Nařízení ES musí týdenní doba odpočinku zaměstnance začít vždy nejpozději po uplynutí šesti 24hodinových časových úseků od skončení předchozí týdenní doby odpočinku. Toto pravidlo se pokusím přiblížit na následujícím modelu. V případě, že zaměstnanci skončí doba čerpání týdenní doby odpočinku v pondělí v 6 hodin ráno, kdy mu začíná pracovní směna, měl by zaměstnanec nejpozději v sobotu v 6 hodin ráno, tedy po uplynutí období 6 x 24 hodin, začít čerpat následující týdenní dobu odpočinku.  


Vedle speciální úpravy dob odpočinku zaměstnanců v dopravě, jak je popsána výše, bych chtěla závěrem upozornit i na existenci nařízení vlády č. 182/2007 Sb., o odchylné úpravě pracovní doby a doby odpočinku členů jednotky hasičského záchranného sboru podniku, v platném znění, jež bylo vydáno vládou na základě ustanovení § 100 odst. 2 Zákoníku práce, a které rovněž zapracovává aplikovatelné předpisy Evropských společenství a stanoví některé odchylky úpravy pracovní doby a doby odpočinku členů jednotky hasičského záchranného sboru podniku.

8. Závěr


V této práci jsem se pokusila blíže analyzovat právní úpravu dob odpočinku, a to nejen z hlediska tuzemské, ale i v posledních letech stále aktuálnější evropské úpravy. Téma dob odpočinku není tématem neměnným. Postupem času dochází ke zpřesňování pravidel týkajících se poskytování jednotlivých dob odpočinku a k prodlužování délky některých dob odpočinku, typicky například dovolené. I česká právní úprava dob odpočinku doznala v posledních letech značných změn, neboť do našeho právního řádu byly zavedeny některé nové instituty a postupy s ohledem na požadavky vyplývající z právních aktů Evropských společenství. Spolu s propracovanější úpravou dob odpočinku se ale stále objevují některé výkladové problémy týkající se dílčích otázek dob odpočinku a odlišné názory na aplikaci příslušných pracovněprávních ustanovení v praxi. K řešení těchto otázek přispívá značnou měrou i judikatura Soudu. Ten byl dosud nucen řešit předběžné otázky vznesené vnitrostátními soudy především v oblasti dovolené, a to například v souvislosti s převody dovolené do dalších let, proplácením nevyčerpané dovolené či s povahou nároku na náhradu mzdy při čerpání dovolené. Lze očekávat, že i v budoucnu bude Soud přispívat k výkladu některých problematických ustanovení v oblasti dob odpočinku, a to nejen dovolené. 


V oblasti přestávky na jídlo a oddech jsem identifikovala především možné aplikační problémy týkající se maximální doby nepřetržitého výkonu práce, po které je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci přestávku na jídlo a oddech. Problematické může být dále i to, že mnozí zaměstnavatelé poskytují zaměstnancům namísto přestávky na jídlo a oddech pouze přiměřenou dobu na oddech a jídlo, ač nejsou dány podmínky pro její poskytnutí. Pokud jde o nepřetržitý odpočinek zaměstnance mezi směnami a v týdnu, nečiní dle mého názoru současná právní úprava zásadní výkladové problémy. Za úvahu by ovšem stálo, zda nestanovit pro případy, kdy dojde za podmínek stanovených Zákoníkem práce ke zkrácení nepřetržitého odpočinku, možnost kompenzovat takovéto zkrácení nikoli nezbytně nutně v následujícím odpočinku zaměstnance, ale kdykoli v rámci delšího období, tak jak je tomu v současnosti v případě zaměstnanců v zemědělství. Takováto možnost by byla využitelná například v některých mimořádných případech, jako jsou neodkladné práce při odstraňování živelních havárií. Pokud jde o svátky, v této oblasti jsem shledala především snahy veřejnosti o rozšíření jejich stávajícího zákonného katalogu. Z pracovněprávního pohledu je možným námětem pro legislativní změny či pro sjednocení právní praxe vyjasnění pravidel týkajících se krácení mzdy a poskytování náhrady mzdy, resp. nekrácení mzdy a poskytování mzdy v plné výši v souvislosti s odpadnutím pracovní směny v důsledku svátku u zaměstnance odměňovaného měsíční mzdou. Pokud se týká dovolené, přestože ani Zákoník práce není ve všech ohledech ideální, za přínosné považuji například zavedení pravidel zaokrouhlování poměrných částí dovolené, která stanoví přesný návod pro zaměstnavatele a odstraňují případné rozdílné názory na to, jaká přesná část dovolené zaměstnanci náleží. I přes zpřesnění některých ustanovení týkajících se dovolené a odstranění některých dosavadních výkladových problémů lze očekávat, že také aplikace nové pracovněprávní úpravy s sebou v praxi nepochybně postupem času přinese řadu nejasností nových, jejichž řešení opět rozdmýchá spory v řadách právních odborníků. Už tradičně budou pravděpodobně dílčí problémy způsobovat otázky převodu dovolené do dalších let a proplácení nevyčerpané dovolené. Je tomu tak často i vlivem neochoty zaměstnavatelů uvědomit si význam aplikovatelných pravidel. Je totiž i v jejich zájmu, aby byl zajištěn řádný odpočinek zaměstnance po vykonané práci. Dílčím způsobem jsem se v této práci dotkla i některých specifických pravidel týkajících se dob odpočinku zaměstnanců v dopravě. Jelikož se jedná o relativně novou pracovněprávní úpravu obsaženou v českém právním řádu, lze očekávat, že postupem času se objeví konkrétní otázky působící v praxi výkladové a aplikační problémy. Toto téma by si současně zasloužilo podrobnější analýzu formou samostatné práce.  


Významnou změnou v pracovněprávní oblasti je právní zakotvení již tolikrát zmiňované zásady „co není zakázáno, je dovoleno“ v Zákoníku práce. Právní úprava tohoto principu je jistě průlomová, neboť česká pracovněprávní úprava se v tomto směru konečně ocitla v souladu se zásadou obsaženou v Listině základních práv a svobod. V pracovněprávní praxi však na tento princip prozatím pohlížím s jistou dávkou nedůvěry. Při každodenním praktickém řešení otázek v oblasti dob odpočinku stále ještě činí uplatnění tohoto principu problémy oběma účastníkům pracovněprávních vztahů, neboť je vždy nutné velmi důkladně zkoumat každé ustanovení Zákoníku práce, jaká je jeho povaha a nakolik se lze od něj odchýlit. S ohledem na uplatnění zásady „co není zakázáno, je dovoleno“ v Zákoníku práce, byla i ustanovení týkající se dob odpočinku, oproti dosavadní, převážně kogentní úpravě, liberalizována. Došlo tedy k rozšíření smluvní volnosti účastníků pracovněprávních vztahů při respektování principu rovného zacházení a garanci základních práv a pracovních podmínek zaměstnanců. Na aplikaci tohoto principu si zaměstnavatelé stále ještě zvykají, proto až po delší době jeho uplatňování se ukáže, nakolik se v praxi osvědčil.

Tato práce nemohla s ohledem na stanovený rozsah pojmout úplně všechny aspekty dob odpočinku. Existuje celá řada dalších zajímavých a více či méně problematických okruhů, které by si jistě zasloužily podrobnější rozbor. Vedle samostatné analýzy dob odpočinku zaměstnanců v dopravě by předmětem dalšího zájmu mohl být i bližší pohled na jednotlivé národní úpravy dob odpočinku v jednotlivých členských státech Evropských společenství a analýza některých tamních specifik, jimiž by se případně mohla inspirovat i česká právní úprava. Tato témata proto mohou být do budoucna inspirací pro další práce týkající se dob odpočinku. 
9. Přílohy 

9. Příloha č. 1

Přehled počtu svátků ve vybraných zemích

	Země
	Počet dní svátků v kalendářním roce


	Nizozemí
	8

	Velká Británie
	8

	Dánsko
	9

	Irsko
	9

	Kanada
	9

	Rumunsko
	9

	Švýcarsko
	9

	Belgie
	10

	Finsko
	10

	Francie
	10

	Lucembursko
	10

	Maďarsko
	10

	Německo
	10

	Norsko
	10

	Polsko
	10

	USA
	10

	Brazílie
	11

	Čína
	11

	Itálie
	11

	Nový Zéland
	11

	Singapur
	11

	Švédsko
	11

	Česká republika
	12

	Hong Kong
	12

	Jižní Afrika
	12

	Lotyšsko
	12

	Rusko
	12

	Řecko
	12

	Litva
	13

	Portugalsko
	13

	Rakousko
	13

	Slovinsko
	13

	Taiwan
	13

	Malta
	14

	Španělsko
	14

	Jižní Korea
	15

	Kypr
	15

	Slovensko
	15

	Indie
	16

	Japonsko
	16


9. Příloha č. 2

Příklady orientačních tabulek používaných pro účely výpočtu výměry dovolené a náhrady mzdy za dovolenou
Určení poměrné části ze 4 týdnů dovolené

	Počet celých kalendářních měsíců
	Výměra dovolené pro účely náhrady mzdy za dovolenou
	Výměra dovolené po zaokrouhlení pro účely čerpání dovolené

	1
	1,67
	1,5

	2
	3,33
	3,5

	3
	5,00
	5,0

	4
	6,67
	6,5

	5
	8,33
	8,5

	6
	10,00
	10,0

	7
	11,67
	11,5

	8
	13,33
	13,5

	9
	15,00
	15,0

	10
	16,67
	16,5

	11
	18,33
	18,5

	12
	20,00
	20,0


Určení poměrné části z 5 týdnů dovolené

	Počet celých kalendářních měsíců
	Výměra dovolené pro účely náhrady mzdy za dovolenou
	Výměra dovolené po zaokrouhlení pro účely čerpání dovolené

	1
	2,08
	2,0

	2
	4,17
	4,0

	3
	6,25
	6,0

	4
	8,33
	8,5

	5
	10,42
	10,5

	6
	12,50
	12,5

	7
	14,58
	14,5

	8
	16,67
	16,5

	9
	18,75
	18,5

	10
	20,83
	21,0

	11
	22,92
	23,0

	12
	25,00
	25,0


Doporučovaný výpočet poměrné části dovolené

	Počet celých kalendářních měsíců dovolené
	Nárok na dovolenou v rozsahu 4 týdnů
	Nárok na dovolenou v rozsahu 5 týdnů
	Nárok na dovolenou v rozsahu 6 týdnů
	Nárok na dovolenou rozsahu 8 týdnů

	1
	1,5
	2
	2,5
	3,5

	2
	3,5
	4
	5
	6.5

	3
	5
	6
	7,5
	10

	4
	6,5
	8,5
	10
	13,5

	5
	8,5
	10,5
	12,5
	16,5

	6
	10
	12,5
	15
	20

	7
	11,5
	14,5
	17,5
	23,5

	8
	13,5
	16,5
	20
	26,5

	9
	15
	18,5
	22,5
	30

	10
	16,5
	21
	25
	33,5

	11
	18,5
	23
	27,5
	36,5

	12
	20
	25
	30
	40
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10. Judikatura 
10. Judikatura českých a československých soudů

· Rozhodnutí Krajského soudu v Plzni ze dne 10. července 1962, sp. zn. 5 Co 189/62;

· Rozhodnutí Krajského soudu v Ústí nad Labem ze dne 25. ledna 1968, sp. zn. 8 Co 26/68;

· Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČSSR ze dne 30. září 1968, sp. zn. 6 Cz 28/68;

· Zpráva občanskoprávního kolegia Nejvyššího soudu ČSR ze dne 28. března 1975, sp. zn. Cpj 34/74;

· Zpráva občanskoprávního kolegia Nejvyššího soudu ČSR ze dne 23. dubna 1979, sp. zn. Cpj 32/78;

· Rozhodnutí Nejvyššího soudu SR ze dne 27. března 1980, sp. zn. 5 Cz 6/80; 

· Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 20. října 1999, sp. zn. 21 Cdo 1579/98;

· Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 10. května 2001, sp. zn. 21 Cdo 1435/2000;

· Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 30. srpna 2001, sp. zn. 21 Cdo 1655/2000;

· Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 27. září 2001, sp. zn. 21 Cdo 2795/2000;

· Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 27. března 2002, sp. zn. 21 Cdo 910/2001;

· Rozhodnutí Nejvyššího správního soudu ČR ze dne 21. srpna 2003, sp. zn. 5 A 129/2002;

· Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 3. ledna 2007, sp. zn. 21 Cdo 42/2006;

· Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 5. června 2007, sp. zn. 21 Cdo 612/2006. 
10. Judikatura Evropského soudního dvora 

· Rozhodnutí ve věci C‑173/99 ze dne 26. června 2001 vydané v řízení  mezi The Queen proti Secretary of State for Trade and Industry ve věci Broadcasting, Entertainment, Cinematographic and Theatre Union (BECTU);

· Rozhodnutí v řízení o předběžné otázce ve spojených věcech C 131/04 a C 257/04 ze dne 16. března 2006 podané rozhodnutími britských soudů Employment Tribunal, Leeds a Court of Appeal (England & Wales) (Civil Division); 

· Rozhodnutí ve věci C‑124/05 ze dne 6. dubna 2006 vydané v řízení o předběžné otázce podané nizozemským soudem (Gerechtshof te ’s‑Gravenhage) v řízení Federatie Nederlandse Vakbeweging proti Staat der Nederlanden.
11. Shrnutí 


Tato práce je věnována tématu dob odpočinku. V úvodu se zabývám vymezením pojmu doba odpočinku, jeho významem a pojetím, a to jak z pohledu české právní úpravy, tak i z hlediska práva Evropských společenství. Jádro této práce je věnováno analýze jednotlivých dob odpočinku, které jsou upraveny v zákoně č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění. Jedná se o přestávku na jídlo a oddech (kterou je nutno odlišovat od tzv. přiměřené doby na oddech a jídlo), nepřetržitý odpočinek zaměstnance mezi směnami, dny pracovního klidu (mezi které jsou řazeny dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu, a svátky dle zákona č. 245/2000 Sb. o státních svátcích, o ostatních svátcích, o významných dnech a o dnech pracovního klidu, v platném znění) a o dovolenou. Tématu dovolené je v této práci věnována největší část, neboť z časového hlediska se jedná o nejvýznamnější dobu odpočinku. Její aplikace navíc každodenně vyvolává řadu výkladových nejasností, problémů a sporů v pracovněprávních vztazích mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. Vedle české právní úpravy, v níž jsou klíčové zejména otázky převádění dovolené do dalších let a proplácení nevyčerpané dovolené, se zabývám i dovolenou v evropském kontextu, a to zejména s ohledem na dostupné výzkumy, které přinášejí zajímavá komparativní data o délce a podobě dovolené v jednotlivých zemích Evropských společenství. Závěrem se v této práci zabývám i některými otázkami týkajícími se dob odpočinku zaměstnanců v dopravě, které vyplývají z nařízení vlády č. 589/2006 Sb., kterým se stanoví odchylná úprava pracovní doby a doby odpočinku zaměstnanců v dopravě, v platném znění, byť je to téma, které by si jistě zasloužilo samostatné podrobnější zpracování. 
12. Summary


This thesis deals with the topic of rest periods. In the introduction hereof I am engaged in the determination of the term rest period, its meaning and conception, and this from the perspective of the Czech legal regulation, as well as from the perspective of the laws of the European Communities. The merits hereof deal with the analysis of the particular rests periods which are set forth in the Act No. 262/2006 Coll., Labor Code, as amended. It concerns the break for meal and rest (which needs to be distinguished from so-called reasonable time for rest and meal), the uninterrupted rest of the employee between work shifts, the non-working days (into which shall be included the days of the uninterrupted rest of the employee within a week and the public holidays pursuant to the Act No. 245/2000 Coll., on State Public Holidays, Other Public Holidays, on Significant Days and on Non-Working Days, as amended) and annual leave. The main part hereof deals with annual leave since it represents from a time perspective the most significant rest period. In addition, its application brings daily a lot of possible interpretation unclarities, problems and disputes within the labor relationships between the employees and the employers. In addition to the Czech legal regulation, within which are crucial particularly questions concerning the transfer of annual leave into following years and the payments of unspent annual leave, I also discuss annual leave within context of Europe, in particular with respect to available research which offer interesting comparable data on the duration and form of annual leave in particular Member States of the European Communities. Finally, I also discuss herein particular issues concerning the rest periods of employees in the branch of transport, which arise from the Government Regulation No. 589/2006 Coll., which Sets Forth the Different Regulation for Work Time and Rest Periods of the Employees in Transport, as amended, however, this represents a topic which would require a separate detailed analysis.  
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� 	MEJSTŘÍK, Martin, ŠTĚTINA, Jaromír. Návrh senátorů Martina Mejstříka a Jaromíra Štětiny senátního návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 245/2000 Sb., o státních svátcích, o ostatních svátcích, o významných dnech a o dnech pracovního klidu ze dne 17. září 2008 [online]. senat.cz [nedatováno]. Dostupné na <�HYPERLINK "http://www.senat.cz/xqw/xervlet/pssenat/hlasovani?action=tisk&O=6&T=324"�http://www.senat.cz/xqw/xervlet/pssenat/hlasovani?action=tisk&O=6&T=324�>. 


� 	AUTOR NEZNÁMÝ. Spuštěna byla petiční akce Vraťme Velký pátek mezi státní svátky [online]. cs.christiantoday.com [cit. 5. března 2009]. Dostupné na <�HYPERLINK "http://cs.christiantoday.com/article/stustena-byla-peticni-akce-vratme-velky-patek-mezi-statni-svatky/13953.htm"�http://cs.christiantoday.com/article/stustena-byla-peticni-akce-vratme-velky-patek-mezi-statni-svatky/13953.htm�>.


� 	MEJSTŘÍK, Martin, ŠTĚTINA, Jaromír. Návrh senátorů Martina Mejstříka a Jaromíra Štětiny senátního návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 245/2000 Sb., o státních svátcích, o ostatních svátcích, o významných dnech a o dnech pracovního klidu ze dne 17. září 2008 [online]. senat.cz [nedatováno]. Dostupné na <�HYPERLINK "http://www.senat.cz/xqw/xervlet/pssenat/hlasovani?action=tisk&O=6&T=324"�http://www.senat.cz/xqw/xervlet/pssenat/hlasovani?action=tisk&O=6&T=324�>.





� 	MEJSTŘÍK, Martin, ŠTĚTINA, Jaromír. Návrh senátorů Martina Mejstříka a Jaromíra Štětiny senátního návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 245/2000 Sb., o státních svátcích, o ostatních svátcích, o významných dnech a o dnech pracovního klidu ze dne 17. září 2008 [online]. senat.cz [nedatováno]. Dostupné na <�HYPERLINK "http://www.senat.cz/xqw/xervlet/pssenat/hlasovani?action=tisk&O=6&T=324"�http://www.senat.cz/xqw/xervlet/pssenat/hlasovani?action=tisk&O=6&T=324�>.





� 	V případě zaměstnanců, kteří jsou odměňováni platem, Zákoník práce odlišně v ustanovení § 135 odst. 1 stanoví, že zaměstnanci, který nepracoval proto, že svátek připadl na jeho obvyklý pracovní den, se plat nekrátí.


� 	CHLÁDKOVÁ, Alena. Práce ve svátek a její odměňování. Práce a mzda, 2007, č. 5. Dostupné v ASPI [LIT28438CZ].


� 	CHLÁDKOVÁ, Alena. Práce ve svátek a její odměňování. Práce a mzda, 2007, č. 5. Dostupné v ASPI [LIT28438CZ].


� 	CHLÁDKOVÁ, Alena. Práce ve svátek a její odměňování. Práce a mzda, 2007, č. 5. Dostupné v ASPI [LIT28438CZ].





� 	VLASTNÍK, Jiří. Pracovní doba a dovolená v zákoníku práce. Právní rozhledy, 2009, č. 12, s. 440. 


� 	Zákoník práce opustil tradičně používaný pojem „dovolená na zotavenou“ a v jeho textu se lze nyní setkat pouze s výrazem „dovolená“. Původní označení však dle mého názoru lépe postihovalo základní význam a funkci dovolené.


� 	VLASTNÍK, Jiří. Pracovní doba a dovolená v zákoníku práce. Právní rozhledy, 2009, č. 12, s. 440. 


� 	HENDRYCH, Dušan a kol. Právnický slovník. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2003, s. 165. 


� 	WITZ, Karel a kol. Československé pracovní právo: Učebnice. 1. vydání. Praha: Orbis, 1967, s. 244.


� 	MADAR, Zdeněk a kol. Právnický slovník. 1. díl. 4. vydání. Praha: Orbis, 1978, s. 176.


� 	GALVAS, Milan a kol. Pracovní právo. 2. vydání. Brno: Masarykova univerzita a nakladatelství Doplněk, 2004, s. 494.


� 	S výraznými projevy této funkce se setkáváme u dodatkové dovolené, jejímž smyslem je především ochrana zdraví zaměstnanců pracujících za zhoršených pracovních podmínek.


� 	VAMPULOVÁ, Martina. Dovolená: Alespoň dva týdny [online]. idnes.cz [cit. 7. března 2006]. Dostupné na <http://podnikani.idnes.cz/dovolena-alespon-dva-tydny-dd2-/zamestnani.asp?c=451218>.


� 	Viz příloha nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, v platném znění („Nařízení vlády o překážkách v práci“).


� 	Viz § 15 Nařízení vlády o době odpočinku v dopravě.


� 	JOUZA, Ladislav. Zákoník práce s komentářem. 1. vydání. Praha: BOVA POLYGON, 2006, s. 450. Shodně též VLÁDA ČR. Důvodová zpráva k návrhu zákona – zákoníku práce (Zvláštní část). Dostupné v ASPI [LIT25784CZ].


� 	MUŠKA, František. Dovolená v otázkách a odpovědích. 1. vydání. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 6.


� 	ŠUBRT, Bořivoj. Nové možnosti obsahu kolektivních smluv podle nového zákoníku práce. Práce a mzda, 2006, č. 11, s. 33. 


� 	MUŠKA, František. Dovolená v otázkách a odpovědích. 1. vydání. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 5. 


� 	ŠUBRT, Bořivoj. Zaměstnanecké výhody z pracovněprávního pohledu. Práce a mzda, 2007, č. 8. Dostupné v ASPI [LIT28834CZ]. 


� 	JAKUBKA, Jaroslav, ŠPUNDOVÁ, Eva. Dovolená a její aplikace v praxi s praktickými příklady. 1. vydání. Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2007, s. 12; či FETTER, Richard W. Dovolená a její krácení pro nepřítomnost v práci. Právní rádce, 2008, č. 7, s. 29.   


� 	Jde např. o překážky v podobě lékařského vyšetření a ošetření, znemožnění cesty do zaměstnání, svatby, narození dítěte či přestěhování. 


� 	Směna je upravena v § 78 odst. 1 písm. c) Zákoníku práce jako část týdenní pracovní doby bez práce přesčas, kterou je zaměstnanec povinen na základě předem stanoveného rozvrhu pracovních směn odpracovat. Toto vymezení se uplatní i pro účely dovolené.


� 	ŠUBRT, Bořivoj. Zaměstnanecké výhody z pracovněprávního pohledu. Práce a mzda, 2007, č. 8. Dostupné v ASPI [LIT28834CZ]. 


� 	HOCHMAN, Josef, JOUZA, Ladislav, KOTTNAUER, Antonín. Zákoník práce. Komentář a předpisy související. 4. vydání. Praha: Linde, 2004, s. 313. 


� 	Týdnem dovolené se dle § 216 odst. 1 Zákoníku práce rozumí 7 po sobě následujících kalendářních dnů. Není přitom rozhodující, kterým kalendářním dnem týden začíná, nemusí nutně začínat pondělím. Nejedná se tedy o týden kalendářní, nýbrž o týden běžný.


� 	Naproti tomu např. Úmluva MOP č. 52 o každoroční placené dovolené z r. 1936 vyhlášená sdělením federálního ministerstva zahraničních věcí č. 442/1990 Sb. o přijetí Úmluvy o každoroční placené dovolené, 1936 (č. 52) vyjadřovala dovolenou ve dnech. I řada současných národních evropských úprav vyjadřuje dovolenou ve dnech.  


� 	ŠPUNDOVÁ, Eva. Zákoník práce a dovolená na zotavenou. Personální a sociálně právní kartotéka, 2003, č. 8, s. 73.


� 	JOUZA, Ladislav. Zákoník práce s komentářem. 1. vydání. Praha: BOVA POLYGON, 2006, s. 458. Shodně též VLÁDA ČR. Důvodová zpráva k návrhu zákona – zákoníku práce (Zvláštní část). Dostupné v ASPI [LIT25784CZ]. 





� 	CHLÁDKOVÁ, Alena. Dovolená podle nového zákoníku práce. Průvodce do kapsy, 2007, č. 2, s. 18.


� 	MUŠKA, František. Dovolená v otázkách a odpovědích. 1. vydání. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 10. 


� 	Viz sdělení Ministerstva zahraničních věcí č. 14/2000 Sb.m.s. o přijetí Evropské sociální charty.


� 	Např. vyhláška ministerstev zdravotnictví a zahraničních věcí č. 75/1967 Sb. o dodatkové dovolené pracovníků, kteří konají práce zdraví škodlivé nebo zvlášť obtížné, a o náhradě za ztrátu na výdělku po skončení pracovní neschopnosti u některých nemocí z povolání a vyhláška federálního ministerstva práce a sociálních věcí č. 95/1987 Sb. o dodatkové dovolené pracovníků, kteří pracují s chemickými karcinogeny.


� 	JOUZA, Ladislav. Meritum Práce 2005. 1. vydání. Praha: ASPI Publishing, 2005, s. 234.


� 	Tuto skutečnost vyjadřuje i důvodová zpráva k návrhu Zákoníku práce, která tím odůvodňuje zúžení okruhu oprávněných zaměstnanců.


� 	Dodatková dovolená náleží v první řadě zaměstnancům, kteří pracují u téhož zaměstnavatele pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol. Druhou, v ustanovení § 215 odst. 2 Zákoníku práce obsáhle vymezenou skupinou, jsou zaměstnanci, kteří konají práce zvlášť obtížné nebo zdraví škodlivé. U většiny těchto prací je přitom podmínkou výkon zaměstnání v rizikovém prostředí alespoň po dobu poloviny stanovené týdenní pracovní doby, s kratším pobytem na takovém pracovišti se samozřejmě rizika výrazně snižují. 


� 	ŠUBRT, Bořivoj. Zaměstnanecké výhody z pracovněprávního pohledu. Práce a mzda, 2007, č. 8. Dostupné v ASPI [LIT28834CZ].


� 	JAKUBKA, Jaroslav, ŠPUNDOVÁ, Eva. Dovolená a její aplikace v praxi s praktickými příklady. 1. vydání. Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2007, s. 63.


� 	ŠUBRT, Bořivoj. Ke změnám právní úpravy dovolené na zotavenou. Práce a mzda, 2004, č. 12, s. 22.


� 	JAKUBKA, Jaroslav, ŠPUNDOVÁ, Eva. Dovolená a její aplikace v praxi s praktickými příklady. 1. vydání. Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2007, s. 70. 


� 	Tento pojem se sice objevil až v Zákoníku práce, v podstatě se ale jedná o totožný institut, který byl obsažen již v dřívějších právních úpravách pod pojmem „plán dovolených“.


� 	TOMEČKOVÁ, Iva.  Pracovní poměr. Vznik, změny, skončení. Brno: CP Books, a.s., 2005, s. 104.


�  	JAKUBKA, Jaroslav, ŠPUNDOVÁ, Eva. Dovolená a její aplikace v praxi s praktickými příklady. 1. vydání. Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2007, s. 84. 


� 	JAKUBKA, Jaroslav. Šest problémových okruhů dovolené na zotavenou. Mzdy & personalistika v praxi, 2005, č. 8. Dostupné v ASPI [LIT26305CZ].  





� 	Příklady těchto tabulek uvádí řada odborných publikací, jejich užití je doporučováno i důvodovou zprávou k návrhu Euronovely Zákoníku práce 196.


� 	VLASTNÍK, Jiří. Pracovní doba a dovolená v zákoníku práce. Právní rozhledy, 2009, č. 12, s. 442. 


� 	JAKUBKA, Jaroslav. Šest problémových okruhů dovolené na zotavenou. Mzdy & personalistika v praxi, 2005, č. 8. Dostupné v ASPI [LIT26305CZ].  


� 	MUŠKA, František. Dovolená v otázkách a odpovědích. 1. vydání. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 7.


� 	BOGNÁROVÁ, Věra. Dovolená na zotavenou podle zákoníku práce a některé aplikační problémy. Právo a zaměstnání, 2005, č. 2, s. 12.


� 	K tomu viz též rozhodnutí Nejvyššího soudu ze dne 27. září 2001, sp. zn. 21 Cdo 2795/2000.


� 	ŠPUNDOVÁ, Eva. Některé souvislosti s určením doby čerpání dovolené. Práce a mzda, 2005, č. 9, s. 19 – 21.  


� 	ŠPUNDOVÁ, Eva. K nové úpravě dovolené na zotavenou. Práce a mzda, 2004, č. 10 – 11, s. 55.


� 	ŠPUNDOVÁ, Eva. K nové úpravě dovolené na zotavenou. Práce a mzda, 2004, č. 10 – 11, s. 55 – 56.


� 	HROUZKOVÁ, Věra. Čerpání dovolené na zotavenou v příkladech. Personální a sociálně právní kartotéka, 2005, č. 1, s. 10.


� 	JOUZA, Ladislav. Nový zákoník práce (3. část). Právní rádce, 2006, č. 9, s. XIV. 


� 	ZRUTSKÝ, Jaromír. Čerpání dovolené na zotavenou nově [online]. pravniradce.cz [cit. 21. září 2004]. Dostupné na <http://pravniradce.ihned.cz/c1-14941120-cerpani-dovolene-na-zotavenou-nove>.


� 	BOGNÁROVÁ, Věra. In BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář.  1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2008, s. 573. Obdobně též JAKUBKA, Jaroslav, ŠPUNDOVÁ, Eva. Dovolená a její aplikace v praxi s praktickými příklady. 1. vydání. Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2007, s. 132; či FETTER, Richard W. Převádění a proplácení (nevyčerpané) dovolené. Právní rádce, 2008, č. 6, s. 30.  


� 	MUŠKA, František. Dovolená v otázkách a odpovědích. 1. vydání. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 8.


� 	JAKUBKA, Jaroslav, ŠPUNDOVÁ, Eva. Dovolená a její aplikace v praxi s praktickými příklady. 1. vydání. Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2007, s. 89.


� 	JOUZA, Ladislav. Slovník pracovního práva. 1. vydání. Praha: POLYGON, 2001, s. 167.


� 	V praxi se lze též setkat s pojmem celopodniková, resp. celozávodní dovolená.


� 	AUTOR NEZNÁMÝ. Nový zákoník práce [online]. muni.cz [nedatováno]. Dostupné na <cheminfo.chemi.muni.cz/odbory/VOS/pravdaalzitk60905.doc>. 


� 	JAKUBKA, Jaroslav, ŠPUNDOVÁ, Eva. Dovolená a její aplikace v praxi s praktickými příklady. 1. vydání. Olomouc: Nakladatelství ANAG, 2007, s. 141.


�  	BOGNÁROVÁ, Věra. In BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce. Komentář.  1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2008, s. 569.


�  	HROUZKOVÁ, Věra. Finanční krize: možnosti zaměstnavatele, nemá-li pro zaměstnance práci. Personalistika a pracovní právo, 2009, č. 2, s. 1; HŮRKA, Petr. Nástroje pracovního práva jako reakce na současnou ekonomickou situaci. Právní fórum, 2009, č. 5. Dostupné v ASPI [LIT32617CZ]; JAKUBKA, Jaroslav. Ekonomická krize z pohledu pracovního práva. Práce a mzda, 2009, č. 6. Dostupné v ASPI [LIT33719CZ].


� 	HROUZKOVÁ, Věra. Sto dotazů k dovolené. 1. vydání. Praha: CODEX BOHEMIA, 1998, s. 104.  


� 	DANDOVÁ, Eva. Zákoník práce a EU. 1. vydání. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 65. 


� 	ŠETINA, Stanislav, ZUNTYCH, Zdeněk. Celozávodní dovolená není přežitkem. iHNed.cz [cit. 19. července 2004]. Dostupné na <http://ihned.cz/3-21978095-dovolen%E1+na+zotavenou-000000_d-11>.


� 	Zákoník práce 1965 přitom umožňoval dle § 110a poskytnutí dovolené v těchto případech kterýmkoli ze zúčastněných zaměstnavatelů; jinak ale za stejných podmínek, ze kterých vychází i současná úprava.   


� 	Bezprostřednost návaznosti pracovních poměrů je nutno vykládat tak, jak bylo popsáno výše v souvislosti s poměrnou částí dovolené za kalendářní rok.


�  	Zákoník práce 1965 pro srovnání obsahoval úpravu, dle níž dovolenou za kalendářní měsíc poskytoval ten zaměstnavatel, u kterého byl zaměstnanec zaměstnán déle než polovinu měsíce. Pouze v případě změny zaměstnání přesně v polovině měsíce poskytoval dovolenou výslovně nový zaměstnavatel. 


� 	MUŠKA, František. Dovolená v otázkách a odpovědích. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 32.


� 	Pro bližší představu, do přijetí Euronovely Zákoníku práce 1965 tato „povinná“ zachovaná výměra dovolené činila pouhý 1 týden.   








� 	Tuto skutečnost vyjádřil ve svém rozsudku ze dne 10. července 1962, sp. zn. 5 Co 189/62, Krajský soud v Plzni, který konstatoval, že „Nárok na peněžitou úhradu za nevyčerpanou dovolenou přechází na dědice.“.    


� 	Výše uvedené potvrzuje i rozsudek Nejvyššího soudu SR ze dne 27. března 1980, sp. zn. 5 Cz 6/80, dle kterého „Nárok pracovníka na dovolenku nemožno previesť na iného; smrťou pracovníka zaniká zároveň so zánikom pracovného pomeru. Naproti tomu nárok na náhradu mzdy za nevyčerpanú dovolenku (jej pomernú čásť) je peňažným nárokom pracovníka, ktorý třeba posudzovať ako ostatné mzdové nároky z pracovného pomeru. V důsledku smrti pracovníka tu potom nadobúdajú osoby uvedené v § 260 odst. 2 Zák. práce nárok v rozsahu stanovenom v tom istom ustanovení, ktorý môžu sami uplatniť.“.  


� 	Zpráva občanskoprávního kolegia Nejvyššího soudu ČSR ze dne 28. března 1975, sp. zn. Cpj 34/74, uvádí, že „Nesprávně je posuzována náhrada mzdy za dovolenou, na niž nevznikl nárok nebo na niž nárok zanikl, jako bezdůvodné obohacení. Zákoník práce a nařízení vlády ČSFR přesně upravují povinnost zaměstnance vrátit vyplacenou náhradu mzdy za dovolenou, na kterou nárok nevznikl (popřípadě nárok zanikl), a není tedy důvodné posuzovat tuto povinnost jako odpovědnost z bezdůvodného obohacení. Aplikace ustanovení zákoníku práce upravujících bezdůvodné obohacení přichází v úvahu pouze tehdy, jestliže konkrétní právní vztah není upraven jinou speciální právní normou nebo smlouvou uzavřenou na základě této zvláštní normy. Za bezdůvodné obohacení nelze považovat každé nesplnění závazku ze smlouvy nebo z právního předpisu. To by totiž znamenalo, že ustanovení těchto zvláštních předpisů o následku nesplnění závazků ze smlouvy nebo z právního předpisu jsou zbytečná.“.





� 	Jako výjimka z tohoto pravidla je stanoveno, že zaměstnancům s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou může být tato náhrada mzdy poskytnuta ve výši průměrného výdělku odpovídajícího průměrné délce směny.   


� 	Pro přepočet průměrného hodinového výdělku na měsíční je v § 356 odst. 2 Zákoníku práce definován tzv. průměrný rok, který má pro tento účel 365,25 dnů. Průměrný hodinový výdělek zaměstnance se v takovém případě vynásobí týdenní pracovní dobou zaměstnance a koeficientem 4,348, který vyjadřuje průměrný počet týdnů připadajících na 1 měsíc v průměrném roce. K tomu viz CHLÁDKOVÁ, Alena, BUKOVJAN, Petr. Odměňování za práci, srážky z příjmů a průměrný výdělek podle nového zákoníku práce. Mzdy & personalistika v praxi, 2006, č. 7. Dostupné v ASPI [LIT26099CZ].


� 	Viz též rozsudek Nejvyššího správního soudu ČR ze dne 21. srpna 2003, sp. zn. 5 A 129/2002. 


� 	ŠPUNDOVÁ, Eva. Jak je to s čerpáním alespoň 4 týdnů dovolené. Mzdová účetní, 2005, č. 11, s. 6. 


� 	ŠPUNDOVÁ, Eva. K nové úpravě dovolené na zotavenou. Práce a mzda, 2004, č. 10 – 11, s. 57.


� 	Viz ustanovení § 222 odst. 6 Zákoníku práce.


� 	GOLA, Petr. Zákonná dovolená – v USA žádná, v Dánsku 30 dní [online]. finance.cz [cit. 4. května 2009]. Dostupné na < �HYPERLINK "http://www.finance.cz/zpravy/finance/218572-zakonna-dovolena-v-usa-zadna-v-dansku-30-dni"�http://www.finance.cz/zpravy/finance/218572-zakonna-dovolena-v-usa-zadna-v-dansku-30-dni�/>. 


� 	GOLA, Petr. Dovolená – vedeme si dobře [online]. mesec.cz [cit. 20. února 2006]. Dostupné na <�HYPERLINK "http://www.mesec.cz/clanky/dovolena-vedeme-si-dobre"�http://www.mesec.cz/clanky/dovolena-vedeme-si-dobre�>; MERCER LLC. Employee statutory and public holiday entitlements – global comparisons [online]. mercer.cz [cit. 13. října 2009]. Dostupné na < http://www.mercer.com/summary.htm?idContent=1360620>. 





�     EIRO. Working time developments – 2008 [online]. eurofound.eu [cit. 27. července 2009]. Dostupné na  <�HYPERLINK "http://eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0903039s/tn0903039s.htm"�http://eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0903039s/tn0903039s.htm�>.


� 	GOLA, Petr. Dovolená a svátky v Evropě. Právo a podnikání pro zaměstnání, 2006, č. 12, s. 19. 


� 	EIRO. Working time developments – 2008 [online]. eurofound.eu [cit. 27. července 2009]. Dostupné na  <http://eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0903039s/tn0903039s.htm>.


� 	Zatímco např. česká úprava spojuje vznik nároku na dovolenou s kalendářním rokem, současný finský zákon o každoroční dovolené č. 162/2005 podmiňuje čerpání dovolené splněním podmínek jejího vzniku mezi 1. dubnem a 31. březnem. Dánský zákon o dovolené č. 407 ze dne 28. května 2004 stanoví, že dovolená může být čerpána v průběhu období zahrnujícího 1. květen až 30. duben, které následují po (kalendářním) roce, v němž byly splněny podmínky pro vznik nároku na dovolenou. Naproti tomu německá úprava obsažená v zákoně o dovolené (Mindesturlaubsgesetz für Arbeitnehmer) (Bundesurlaubsgesetz) ze dne 8. ledna 1963 vychází stejně jako Zákoník práce z kalendářního roku, tj. z období mezi 1. lednem a 31. prosincem.  


� 	Jedná se zejména o (i) směrnici Rady 2000/79/ES ze dne 27. listopadu 2000 o Evropské dohodě o organizaci pracovní doby mobilních pracovníků v civilním letectví uzavřené mezi Sdružením evropských leteckých společností (AEA), Evropskou federací pracovníků v dopravě (ETF), Evropským sdružením technických letových posádek (ECA), Evropským sdružením leteckých společností (ERA) a Mezinárodním sdružením leteckých dopravců (IACA), (ii) směrnici Evropského parlamentu a Rady 2002/15/ES ze dne 11. března 2002 o úpravě pracovní doby osob vykonávajících mobilní činnosti v silniční dopravě, (iii) Směrnici o pracovní době 2003, a o (iv) směrnici Rady 2005/47/ES ze dne 18. července 2005 o dohodě mezi Společenstvím evropských železnic (CER) a Evropskou federací pracovníků v dopravě (ETF) o některých aspektech pracovních podmínek mobilních pracovníků poskytujících interoperabilní přeshraniční služby v železniční dopravě. 


� 	Jedná se zejména o (i) nařízení Rady (EHS) č. 3820/85 ze dne 20. prosince 1985 o harmonizaci určitých sociálních právních předpisů v silniční dopravě, (ii) nařízení Evropského parlamentu a Rady (ES) č. 561/2006 ze dne 15. března 2006 o harmonizaci některých předpisů v sociální oblasti týkajících se silniční dopravy, o změně nařízení Rady (EHS) č. 3821/85 a (ES) č. 2135/98 a o zrušení nařízení Rady (EHS) č. 3820/85, a o (iii) nařízení Evropského parlamentu a Rady (ES) č. 1899/2006 ze dne 12. prosince 2006, kterým se mění nařízení Rady (EHS) č. 3922/91 o harmonizaci technických požadavků a správních postupů v oblasti civilního letectví.








� 	MERCER LLC. Employee statutory and public holiday entitlements – global comparisons [online]. mercer.com [cit. 13. října 2009]. Dostupné na < http://www.mercer.com/summary.htm?idContent=1360620>. 


� 	Bez ohledu na to, zda se jedná o státní či ostatní svátky (jak jsou svátky kategorizovány v české právní úpravě). V případě ČR je 1. leden, který je současně státním i ostatním svátkem ve smyslu Zákona o svátcích, započítán pouze jednou. 
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� 	JAKUBKA, Jaroslav. Zákoník práce. Chyby a problémy. 2. vydání. Praha: GRADA Publishing, 2001, s. 136. 
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