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    8. Dovolená za odpracované dny


    Související právní předpisy:


    – § 214 ZP


    8.1 Podmínky


    Otázka č. 38


    V čem se liší poměrná část dovolené za kalendářní rok od dovolené za odpracované dny?


    Odpověď


    Základním rozlišovacím znakem je to, zdali zaměstnanec v příslušném kalendářním roce odpracoval alespoň 60 dnů. Pokud ano a pracovní poměr k témuž zaměstnavateli mu trval nepřetržitě po dobu celého kalendářního roku, vzniká mu právo na celou výměru dovolené. Jestliže pracovní poměr sice netrval po celou tuto dobu, ale zaměstnanec splnil podmínku odpracování 60 dnů, pak mu vzniká právo na poměrnou část dovolené za kalendářní rok.


    I kdyby zaměstnanci trval pracovní poměr třeba celý kalendářní rok, ale neodpracoval by v něm alespoň 60 dnů, nemůže mu vzniknout ani právo na poměrnou část dovolené, ale jen na dovolenou za odpracované dny. To však pouze za předpokladu, že odpracuje alespoň 21 dnů. Pokud by neodpracoval ani tolik dnů, žádná dovolená mu za daný kalendářní rok nenáleží.


    Dovolená za odpracované dny přísluší zaměstnanci v délce 1/12 dovolené za kalendářní rok za každých 21 odpracovaných dnů v kalendářním roce. I tady platí pravidlo, že za odpracovaný den se považuje den, v němž zaměstnanec odpracoval převážnou část své směny a že části jednotlivých směn odpracované v různých dnech se nesčítají. Z výše uvedeného je zřejmé, že zaměstnanci může vzniknout právo na dovolenou za odpracované dny v maximální možné délce 2/12 dovolené za kalendářní rok. Odpracování dalších (třetích) 21 dnů by znamenalo, že již splnil podmínku odpracování 60 dnů a že mu tedy náleží dovolená za kalendářní rok nebo její poměrná část.


    Otázka č. 39


    Délka dovolené u zaměstnavatele je 5 týdnů. Jeden zaměstnanec bude v pracovním poměru od 1. 1. do 28. 2., druhému bude trvat pracovní poměr po celý kalendářní rok, ale od 9. 3. do 31. 12. bude v pracovní neschopnosti. První zaměstnanec odpracuje během svého pracovního poměru celkem 43 dny, druhý pak do začátku pracovní neschopnosti 49 dnů. Právo na jak dlouhou dovolenou jim vznikne?


    Odpověď


    Ani jeden z výše uvedených zaměstnanců neodpracuje v kalendářním roce požadovaných 60 dnů. Nevznikne jim právo na dovolenou za kalendářní rok nebo její poměrnou část, ale pouze právo na dovolenou za odpracované dny, a to na 2/12 (tedy 4 dny).


    Otázka č. 40


    Byla jsem zaměstnána od října roku 2010, v roce 2011 a 2012 jsem měla nemocenskou v období od 29. 4. 2011 do 19. 5. 2011 a od 16. 10. 2011 do 25. 3. 2012. Dne 25. 2. 2012 jsem dala z pracovního poměru výpověď a tento skončil uplynutím výpovědní doby dne 30. 4. 2012. Zaměstnavatel mi oznámil, že nemám nárok na proplacení zbývající dovolené z roku 2011 a že mi proplatí pouze 6,5 dne dovolené za rok 2012. Potom svoje rozhodnutí změnil a tvrdil, že mi proplatí dovolenou za rok 2011, ale že za rok 2012 mi nemá proplatit co, protože na žádnou dovolenou nemám nárok. Je tvrzení a postup zaměstnavatele správný?


    Odpověď


    Jestliže jste v roce 2012 byla do 25. 3. práce neschopná, pak jste nastoupila do práce a pracovní poměr dne 30. 4. 2009 skončil, neodpracovala jste požadovaných 60 dnů, takže Vám nemohlo vzniknout právo ani na poměrnou část dovolené za kalendářní rok. Odpracovala jste ale v období od konce nemoci do skončení pracovního poměru alespoň

    21 dnů, takže Vám vzniklo právo na dovolenou za odpracované dny, a to v délce 1/12 z celoroční výměry. Tuto dovolenou Vám musí zaměstnavatel při skončení pracovního poměru proplatit náhradou mzdy.


    To stejné platí i pro dovolenou za kalendářní rok 2011. Protože jste v tomto roce splnila obě podmínky pro vznik práva na dovolenou za kalendářní rok a nezameškala jste z důvodu nemoci nebo jiných překážek v práci 100 a více pracovních dnů, musí Vám zaměstnavatel proplatit nevyčerpanou část z celoroční výměry.


    Otázka č. 41


    Jaký bude nárok na dovolenou u zaměstnance, který odpracoval v kalendářním roce 38 dnů? Základní nárok na dovolenou je u nás 20 dnů. Z toho se spočítá poměrná část podle odpracovaných dnů. Na každých 21 dnů připadne 1/12 z 20. Počítá se jen na „celou“ část z 38/21? To je 1 x (20 : 12) = 1,6 zaokrouhleno na 1,5 dne? Nebo se započítávají i zlomky? V tomto případě: 38 : 21 = 1, 81 x (20 : 12) = 3 dny?


    Odpověď


    Zaměstnanci, jemuž nevzniklo právo na dovolenou za kalendářní rok nebo její poměrnou část dle ustanovení § 212 zákoníku práce, náleží dovolená za odpracované dny v délce 1/12 dovolené za kalendářní rok za každých 21 odpracovaných dnů v příslušném kalendářním roce. To je pouze za každých celých 21 dní, nikoli za zlomky za jednotlivé dny.


    Otázka č. 42


    V pracovním poměru máme 2 bezpečnostní pracovnice na domově mládeže, každá na poloviční úvazek, které se na nočních směnách střídají. Pracovnice „A“ jednu noc (8 hodin), pracovnice „B“ druhou noc (8 hodin), pracovnice „A“ třetí noc (8 hodin), atd.


    Jedna z nich nastoupila do pracovního poměru 1. 9. 2012 a do konce roku odpracuje 41 směn. Za tyto směny bude mít nárok na dovolenou v délce 1/12 z 25 dnů, tj. 2 dny dovolené po 4 hodinách, nebo 1 den po 8 hodinách. Je tento výpočet správný?


    Odpověď


    Zaměstnankyně pracuje na poloviční pracovní úvazek a její týdenní pracovní doba představuje zřejmě v průměru 20 hodin týdně (poloviční úvazek ze stanovené týdenní pracovní doby v jednosměnném pracovním režimu). Právo na dovolenou za kalendářní rok je u Vás coby zaměstnavatele 5 týdnů. Hodinový fond dovolené u zaměstnankyně je pak 100 hodin (5 x 20 hodin). Protože směna zaměstnankyně je dlouhá 8 hodin, její celoroční právo na dovolenou přepočítané na dny je 12,5 dne (100 : 8).


    Pokud zaměstnankyně odpracuje v daném kalendářním roce 41 směn, vznikne jí právo na dovolenou za odpracované dny, a to v délce 1/12 z celoroční výměry. To u ní znamená po zaokrouhlení skutečně 1 den dovolené (12,5 : 12), který jí bude proplacen náhradou mzdy (platu) v délce 8 hodin (v délce odpovídající délce směny).


    Otázka č. 43


    Dne 20. 9. 2012 jsme uzavřeli se zaměstnancem pracovní poměr. V pracovní smlouvě je sjednána kratší pracovní doba rozvržená na pondělí, úterý a středu. Do konce roku by měl tedy zaměstnanec odpracovat 44 dnů. Nesplní podmínku 60 odpracovaných dnů. V tomto případě by měl být stanoven nárok za každých odpracovaných 21 dnů v délce 1/12.


    Vzhledem k tomu, že pro zaměstnance představuje pracovní týden pouze 3 pracovní dny, se mi zdá tento postup tvrdý. Také si nejsem jistá s dalším postupem výpočtu: Pokud máme v organizaci 5 týdnů dovolené, pak tedy 5 týdnů x 3 pracovní dny = 15 dnů / 12 = 1,25 dne (to je tedy 1/12). Pokud odpracuje 44 dny, pak splní 2/12 a nárok bude 2,5 dne dovolené?


    Odpověď


    Uvedený výpočet se Vám zdá možná poněkud tvrdý, nicméně přesně odpovídá právní úpravě. Vzhledem k tomu, že se zaměstnancem byla sjednána kratší pracovní doba, nelze v jeho případě vycházet z toho, že by se mu pro účely vzniku práva na dovolenou počítalo za týden 5 odpracovaných dnů, jak to jinak vyplývá z ustanovení § 216 odst. 3 zákoníku práce, ale jen 3 dny, jak je dohodnuto v pracovní smlouvě.


    To skutečně pak znamená, že do konce kalendářního roku nesplní zaměstnanec podmínku 60 odpracovaných dnů a nemůže mu tedy vzniknout právo na dovolenou za kalendářní rok, resp. na její poměrnou část, ale jen právo na dovolenou za odpracované dny ve smyslu ustanovení § 214 zákoníku práce. Pokud přitom zákon vychází z toho, že tato dovolená přísluší zaměstnanci v délce 1/12 dovolené za kalendářní rok za každých 21 odpracovaných dnů v daném kalendářním roce, je nutné celoroční výměrou dovolené za kalendářní rok rozumět výměru vztaženou k dotčenému zaměstnanci. Skutečně tak musíte počítat 1/12 z 15 dnů. Váš výpočet je správný.


    8.2 Dovolená za odpracované dny a zkušební doba


    Otázka č. 44


    Zrušil jsem pracovní poměr po 2 měsících jeho trvání ve zkušební době. Když jsem požádal zaměstnavatele o proplacení nevyčerpané dovolené, odvětil mi, že mi na žádnou dovolenou nevznikl nárok. Argumentoval tím, že ve zkušební době ani žádný nárok vzniknout nemůže, tím spíše, že jsem pracovní poměr v této době zrušil já. Má zaměstnavatel pravdu?


    Odpověď


    Zaměstnavatel pravdu samozřejmě nemá. Běh zkušební doby podmínky vzniku práva na dovolenou nijak neovlivňuje a nutno je posuzovat stejně jako u zaměstnance, s nímž by zkušební doba sjednána nebyla nebo jemuž by pracovní poměr skončil až po jejím uplynutí. To, že jste využil svého práva a zrušil pracovní poměr ve zkušební době, neznamená, že Vám nemohlo vzniknout právo na dovolenou. Naopak, pokud jste odpracoval v daném kalendářním roce v rámci svého pracovního poměru aspoň 21 dnů, přísluší Vám právo na dovolenou za odpracované dny ve smyslu ustanovení § 214 zákoníku práce.

  


  
    


    9. Dodatková dovolená


    Související právní předpisy:


    – § 215 ZP a vyhláška č. 600/2006 Sb.


    9.1 Podmínky


    Otázka č. 45


    Co je to dodatková dovolená? Mají na ni nárok všichni zaměstnanci nebo je určena jen pro některé jejich kategorie?


    Odpověď


    Právo na dodatkovou dovolenou vyhrazuje zákoník práce ve svém ustanovení § 215 jen některým skupinám zaměstnanců. Jsou to zaměstnanci, kteří pracují pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol nebo konají práce zvlášť obtížné.


    Dodatková dovolená z důvodu výkonu prací zvlášť obtížných nebo zdraví škodlivých přísluší zaměstnanci při splnění stanovených podmínek, i když má právo na dodatkovou dovolenou z důvodu výkonu prací pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol.


    Specifikum dodatkové dovolené spočívá též v tom, že musí být čerpána přednostně, jelikož za nevyčerpanou dodatkovou dovolenou nemůže být zaměstnanci proplacena náhrada mzdy (platu). Účelem této dovolené je kompenzace pracovního prostředí, ve kterém zaměstnanec pracuje, a náhrada peněžitým plněním tedy nepřichází v úvahu.


    Otázka č. 46


    Je možné, aby nám zaměstnavatel zrušil dodatkovou dovolenou, jestliže pracujeme v ionizačním záření (kontrolované pásmo) a tento nárok nám případně přiznal teprve na základě každoměsíčních údajů o počtu dní strávených v ionizačním záření? Podotýkám, že v uplynulých letech jsme dodatkovou dovolenou měli bez nutnosti vykazování dnů z naší strany.


    Odpověď


    V současné době upravuje právo zaměstnance na dodatkovou dovolenou pouze zákoník práce a ve vztahu k tropickým a jinak zdravotně obtížným oblastem ještě vyhláška č. 600/2006 Sb. Mezi zaměstnance, jimž přísluší zmíněné právo, patří též zaměstnanci, kteří jsou při práci vystaveni nepříznivým účinkům ionizujícího záření.


    Dříve bylo vyhláškou č. 75/1967 Sb., o dodatkové dovolené pracovníků, kteří vykonávají zdraví škodlivé nebo zvlášť obtížné práce, a o náhradě za ztrátu na výdělku po skončení pracovní neschopnosti u některých nemocí z povolání, přesně vymezeno, o které zaměstnance jde. Tato vyhláška byla ale s účinností od 1. 1. 2007 zrušena. Může se proto ve výjimečných případech stát, že právo na dodatkovou dovolenou bude posouzeno jinak.


    To, že zaměstnavatel sleduje, ve kterých dnech jste byli vystaveni účinkům ionizujícího záření, je v pořádku. Od toho se totiž odvíjí i Vaše právo na dodatkovou dovolenou, resp. její výměra. Tato dovolená je vázána na výkon práce ve ztíženém prostředí.


    9.2 Délka


    Otázka č. 47


    Zaměstnanec bude od 1. 2. 2012 vykonávat práce zvlášť obtížné. Můžeme mu ihned stanovit dodatkovou dovolenou ve výši 11/12 z celkového nároku jednoho týdne?


    Odpověď


    Dodatková dovolená je vázána na výkon práce za podmínek uvedených v ustanovení § 215 zákoníku práce. Pracuje-li zaměstnanec za těchto podmínek jen část kalendářního roku, přísluší mu za každých 21 takto odpracovaných dnů 1/12 dodatkové dovolené. Může se tedy stát, že zaměstnanci právo na uvedenou výměru nevznikne (protože např. nepracoval pro překážky v práci), nebo že mu naopak vznikne právo na celou výměru v délce 1 týdne, pokud odpracuje v daných podmínkách alespoň 252 dnů (12 x 21).


    Otázka č. 48


    Zaměstnanec pracoval po celý kalendářní rok 2012 v prostředí, kde je vystaven nepříznivým účinkům ionizujícího záření. V příslušném kalendářním roce neodpracoval 15 dní z důvodu dočasné pracovní neschopnosti. Na jakou dodatkovou dovolenou mu vznikl nárok?


    Odpověď


    Rok 2012 měl 261 pracovních dní (včetně svátků). Jako výkon práce se zaměstnanci posuzuje pro účely dovolené 246 dní (261 – 15). Zaměstnanci vznikne právo za každých 21 odpracovaných dnů na 1/12 dodatkové dovolené, to je celkem na 11/12 z jednoho týdne.


    Jen upozorňujeme, že ve výše uvedeném případě nejde o žádné krácení, ale o vznik práva na dodatkovou dovolenou za odpracované dny, protože zaměstnanec neodpracoval v uvedeném prostředí celý kalendářní rok.


    Otázka č. 49


    Zaměstnanec pracující na pracovišti s infekčními materiály s přímým nebezpečím nákazy byl v pracovním poměru u zaměstnavatele celý kalendářní rok 2012. V tomto roce 5 pracovních dnů zameškal z důvodu dočasné pracovní neschopnosti. Jak spočítat jeho právo na dodatkovou dovolenou?


    Odpověď


    Přestože zaměstnanec konal zvlášť obtížné práce jen po část kalendářního roku, vznikne mu i tak právo na dodatkovou dovolenou v délce 1 týdne. V daném kalendářním roce totiž odpracoval celkem 256 dnů, a vzniklo mu proto právo na 12/12 z celkové výměry dodatkové dovolené (12 x 21 = 252).


    Otázka č. 50


    Jakým způsobem máme vypočíst nárok na dodatkovou dovolenou zaměstnanci, který má stanovenou týdenní pracovní dobu nerovnoměrně rozvrženou, pracuje v nepřetržitém pracovním režimu v 11hodinových směnách a v průběhu roku 2012 zameškal celkem 5 takových směn v důsledku pracovní neschopnosti? Vycházíme z toho, že jestliže měl dotyčný v průběhu roku pracovní neschopnost, již jej nelze posuzovat, jako by pracoval po celý kalendářní rok, ale je nutné mu stanovit nárok za každých 21 odpracovaných dnů v délce 1/12 z celkového nároku na dodatkovou dovolenou.


    Odpověď


    Máte pravdu v tom, že právo Vašeho zaměstnance na dodatkovou dovolenou je třeba počítat v tomto případě přes odpracované směny (hodiny), jak to předpokládá ustanovení § 215 odst. 1 zákoníku práce. Na straně zaměstnance totiž nastala překážka v práci, která se neposuzuje jako výkon práce, a proto nekonal práce zvlášť obtížné po celý kalendářní rok.


    Píšete, že jde o zaměstnance, který pracuje v nepřetržitém pracovním režimu. To znamená, že jeho stanovená týdenní pracovní doba představuje 37,5 hodiny. Protože je jeho stanovená týdenní pracovní doba rozvržena nerovnoměrně (zaměstnanec pracuje ve směnách dlouhých 11 hodin a na každý týden mu připadá různý počet těchto směn), je třeba i pro účely dodatkové dovolené vycházet z obecného pravidla obsaženého v ustanovení § 216 odst. 3 zákoníku práce o tom, že se takový zaměstnanec posuzuje, jako by v kalendářním týdnu pracoval

    5 pracovních dnů, i když jeho pracovní doba není rozvržena na všechny pracovní dny v týdnu.


    V kalendářním roce 2012 činí „fond pracovní doby“ při pětidenním pracovním týdnu 261 směn (včetně placených svátků, které se pro účely dovolené posuzují jako výkon práce). Právo na 12/12 dodatkové dovolené (tedy celý týden) zaměstnanci vznikne také tehdy, pokud v daném kalendářním roce odpracuje alespoň 252 směn (21 x 12 =

    = 252), což je o 9 směn méně oproti výše vypočtenému „fondu“.


    U zaměstnance, který pracuje v nerovnoměrném rozvržení pracovní doby a jehož průměrná délka směny odvislá od stanovené týdenní pracovní doby činí 7,5 hodiny, představuje „fond pracovní doby“ celkem 1957,5 hodiny (261 x 7,5). To při 11hodinových směnách odpovídá odpracování celkem 178 takových směn. Ke vzniku práva na dodatkovou dovolenou v celé délce 1 týdne by přitom postačovalo odpracování alespoň 172 směn (252 x 7,5 : 11), tedy o 6 směn méně. Z výše uvedeného je zřejmé, že Vašemu zaměstnanci vznikne právo na 12/12 dodatkové dovolené, protože počet jím zameškaných směn není větší než 6. Obdobným způsobem by se zjišťovalo právo na dodatkovou dovolenou i v případě zameškání většího počtu

    směn.


    Ke stejnému výsledku by se zaměstnavatel dobral i poměrem délky směn. Kdyby měl zaměstnanec odpracovat v daném kalendářním roce a ve ztíženém pracovním prostředí oněch 178 směn v délce 11 hodin a odpracoval by jich třeba jen 152 (protože 26 jich zameškal v důsledku překážek v práci, které se nepovažují za výkon práce), pak by se právo na dodatkovou dovolenou vypočetlo následovně:


    (11 : 7,5) x 152 : 21 … 10/12 z celkové výměry dodatkové dovolené.


    U zaměstnanců, kteří pracují v nerovnoměrně rozvržené pracovní době a navíc ve směnách různě dlouhých, by se muselo použít přepočtu na odpracované hodiny.


    Otázka č. 51


    Dva zaměstnanci pracovali ve státě, který spadá dle příslušné vyhlášky Ministerstva práce a sociálních věcí do tzv. tropických oblastí. Jeden z nich pracoval v tomto státě po dobu 7 měsíců v roce 2011, druhý po dobu celého kalendářního roku 2011 a v roce 2012 pouze 46 pracovních dní. Jaké mají právo na dodatkovou dovolenou?


    Odpověď


    Je nutno vycházet z toho, že takové právo vzniká zaměstnanci pracujícímu v tropických oblastech jen tehdy, pokud v nich pracoval nepřetržitě po dobu alespoň 1 roku. Protože první zaměstnanec odpracoval v této oblasti pouze 7 měsíců, právo na dodatkovou dovolenou mu tedy nevzniklo. Druhý zaměstnanec podmínku odpracování nepřetržitě

    1 roku v tropických oblastech splnil, právo na dodatkovou dovolenou mu náleží, a to v rozsahu 1 týdne za rok 2011 + 2/12 za rok 2012.


    Otázka č. 52


    Jak uplatnit v praxi § 215 zákoníku práce o dodatkové dovolené, když tento paragraf ve svém prvním odstavci říká, že zaměstnanec, který pracuje u téhož zaměstnavatele po celý kalendářní rok pod zemí atd. Jsou údajně dva názory, jak postupovat. První názor tvrdí, že je třeba stanovit zaměstnanci s pracovní smlouvou pro práci v podzemí nárok na dodatkovou dovolenou předem a snížit pak její nárok v případech, které se neposuzují jako výkon práce. Druhý názor je, že na dodatkovou dovolenou nárok vzniká na základě skutečně odpracovaných dnů a nikoli za dny, kdy nepracoval z důvodu důležitých osobních překážek v práci.


    Odpověď


    Pokud nastala během kalendářního roku nějaká překážka v práci, která se neposuzuje pro účely dovolené jako výkon práce, pak nedochází k žádnému krácení nároku na dodatkovou dovolenou (zákoník práce krácení dodatkové dovolené vyjma z důvodu neomluvené absence v ustanovení § 223 odst. 5 zapovídá). V takovém případě se počítá dodatková dovolená za každých 21 odpracovaných dnů. Jestliže za tento počet odpracovaných dnů přísluší zaměstnanci vždy 1/12 z celoročního výměry dodatkové dovolené, pak při odpracování 252 dnů v roce (21 x 12) vzniká vlastně už právo na celou výměru (na 1 týden). Protože v roce je více pracovních dnů (počítáme-li i svátky), může tedy celé výměry dodatkové dovolené dosáhnout i zaměstnanec, který v důsledku překážky v práci zamešká v průběhu kalendářního roku jen krátkou dobu.


    Otázka č. 53


    Zaměstnankyně v současné době čerpá mateřskou dovolenou, a to až do 21. 6. 2012. Před nástupem na rodičovskou dovolenou si požádá o poskytnutí dovolené v návaznosti na skončení mateřské dovolené. V tomto případě budou splněny podmínky pro čerpání dovolené za kalendářní rok (celá výměra), která je v naší organizaci 25 dní.


    Zaměstnankyně ovšem byla před nástupem na mateřskou dovolenou na pracovní pozici, ze které jí vyplýval i nárok na dodatkovou dovolenou (5 dní). V tomto případě se ptáme, zda bude čerpat i dodatkovou dovolenou v plném rozsahu (tj. 5 dní) a využije se ustanovení § 223 odst. 1 poslední věta zákoníku práce, nebo jí vznikne nárok na poměrnou část dodatkové dovolené (pouze za období mateřské dovolené), jak je uvedeno v § 215 zákoníku práce.


    Odpověď


    Doba čerpání mateřské dovolené se dle ustanovení § 216 odst. 2 zákoníku práce považuje pro účely dovolené za výkon práce. Ke dni 21. 6. 2012

    bude mít tedy Vaše zaměstnankyně splněnou podmínku konání práce v délce 60 dnů v kalendářním roce, a to za nepřetržitého trvání pracovního poměru k jednomu a témuž zaměstnavateli, jak to vyžaduje ustanovení § 212 odst. 1 zákoníku práce. Vznikne jí tedy právo na dovolenou za kalendářní rok v délce 25 dní, jak správně uvádíte. Pokud tuto dovolenou vyčerpá před nástupem na rodičovskou dovolenou, není ji možné z důvodu následného čerpání rodičovské dovolené krátit (§ 223 odst. 1 poslední věta zákoníku práce).


    Jiná pravidla platí dle ustanovení § 215 zákoníku práce pro dodatkovou dovolenou. Ta přísluší zaměstnanci v délce jednoho týdne pouze za podmínky, že koná práce zvlášť obtížné po celý kalendářní rok. I pro tyto účely se použije ustanovení § 216 odst. 2 zákoníku práce a doba čerpání mateřské dovolené se posoudí jako odpracovaná doba. Za každých 21 dnů takovéto doby bude zaměstnankyni příslušet 1/12 dodatkové dovolené. V tomto případě nejde o krácení dodatkové dovolené, ale o vznik práva na ni.

  


  
    


    10. Zaokrouhlování dovolené


    Související právní předpisy:


    – § 216 odst. 4 ZP


    Otázka č. 54


    Zákoník práce stanoví zaokrouhlování dovolené na půldny. Znamená to, že pokud zaměstnanci vypočítáme nárok na dovolenou v délce např. 17,85 dne, musíme automaticky zaokrouhlit na 17,5 dne jako na půlden?


    Odpověď


    Půldnem je samozřejmě třeba rozumět i ten, kterým se naplňuje celý den. V daném případě by proto měla být dovolená zaokrouhlena na 18 dnů.


    Je ale pravda, že konkrétní způsob zaokrouhlování zákoník práce neupravuje. V odborné literatuře a praxi se proto objevují především dva základní přístupy, jak zaokrouhlovat: 1. vždy na nebližší půlden nahoru (třeba při vzniku práva na dovolenou v délce 17,12 dne zaokrouhlit vždy a jen na 17,5 dne), nebo 2. v rozmezí od 0,76 do 1,25 zaokrouhlit na 1,0 a v rozmezí od 0,26 do 0,75 zaokrouhlit na 0,5 (rozhodnou hranicí je tu čtvrt dne).


    Dle našeho názoru jsou oba výše uvedené přístupy možné (ale žádný není zákonem přímo předepsán) a záleží na zaměstnavateli, jaký způsob zaokrouhlování zvolí. Jako účelnější (a z hlediska dopadu zaokrouhlování na právo zaměstnance na dovolenou „spravedlivější“)

    vidíme ale druhý ze zmíněných přístupů, tedy zaokrouhlování vycházející ze čtvrt dne.


    Otázka č. 55


    Je někde možné najít pomůcku, na základě které bychom věděli, jak postupovat při zaokrouhlování dovolené?


    Odpověď


    Takovou pomůckou je zpravidla tabulka, kterou jsme jako autoři za tímto účelem zpracovali a kterou Vám také nabízíme v příloze (s. 201). Tato tabulka se používá v praxi pro stanovení poměrné části dovolené za kalendářní rok, pro účely krácení dovolené, pro stanovení dovolené za odpracované dny a pro stanovení dodatkové dovolené za část kalendářního roku.

  


  
    


    11. Rozvrh čerpání dovolené a její určení


    Související právní předpisy:


    – § 217 odst. 1 a 4 ZP


    11.1 Kdo určuje dovolenou


    Otázka č. 56


    Zaměstnanec nepřišel do práce a v průběhu své směny telefonicky oznámil zaměstnavateli, že si bere na ten den dovolenou. Argumentoval tím, že přeci polovinu z celoroční výměry dovolené má ve své kompetenci on a může si ji určit, kdy chce. Je to pravda?


    Odpověď


    Zaměstnanec pravdu samozřejmě nemá a jeho jednání se mu může nakonec (a to i na jeho právu na dovolenou) vymstít. Neplatí přesvědčení mnoha zaměstnanců, že si „berou dovolenou“ a že zaměstnavatel je pouze tím, komu to sdělují, nebo že se o právo určit dobu čerpání dovolené se zaměstnavatelem dělí.


    Konkrétní dobu čerpání dovolené určuje až na výjimky zaměstnavatel, a to podle písemného rozvrhu čerpání dovolené. Pokud u něho působí odborová organizace, potřebuje k jeho vydání její předchozí souhlas, pokud rada zaměstnanců, tedy i se souhlasem této rady. Zaměstnavatel postupuje při určování dovolené tak, aby mohla být dovolená vyčerpána zpravidla vcelku a do konce kalendářního roku, ve kterém právo na dovolenou zaměstnanci vzniklo, pokud není v zákoníku práce stanoveno jinak. Při určení rozvrhu čerpání dovolené by měl zaměstnavatel přihlížet jak ke svým provozním důvodům, tak k oprávněným zájmům zaměstnance.


    Směnu, o které si zaměstnanec myslel, že v ní čerpá podle vlastního uvážení dovolenou, by zaměstnavatel mohl vykázat jako neomluveně zameškanou a zkrátit mu za ni jeho dovolenou o 1 až 3 dny dle ustanovení § 223 odst. 2 zákoníku práce.


    Otázka č. 57


    Zdravotní sestry pracují v nepřetržitém provozu s nárokem na 5 tý-

    dnů dovolené. Zpravidla čerpají buď 2 a 2 týdny vcelku (jsou jim však započítány pouze dny, kdy dle dlouhodobého plánu měly mít službu), ale poslední týden zpravidla vcelku nečerpají, čerpají jej třeba nadvakrát. A zde „narážím“ na různé názory.


    Protože se jim počítají všechny dny, ve kterých měly plánovanou službu, tzn. i soboty a neděle, tak můj dotaz zní, zda mohou v tomto posledním rozděleném týdnu čerpat dovolenou např. 1x pátek až neděle – plánovaná služba v pátek a neděli a 1x čtvrtek až sobota – plánovaná služba ve čtvrtek a v sobotu. Jde mi o to, že během 5 týdnů dovolené ji budou čerpat o 6 víkendech, anebo jestli vůbec na jednotlivých dnech čerpání nezáleží, rozhodující je pouze celkový počet za kalendářní

    rok.


    Odpověď


    Musíte rozlišovat dvě věci, a to právo zaměstnance na dovolenou (v daném případě za kalendářní rok) a její čerpání. Dovolenou, na kterou zaměstnanci vzniklo právo, čerpá tento zaměstnanec ve dnech, v nichž by jinak – nebýt dovolené – musel pracovat, protože mu na ně připadla směna.


    Pokud jde o zaměstnance s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou, navíc v nepřetržitém pracovním režimu, může se stát, že dovolenou bude čerpat též o sobotách a nedělích (jakoby namísto sobotních a nedělních směn). Ve Vámi uvedeném případě tedy bude zaměstnanec čerpat dovolenou v jednom týdnu v pátek a v neděli a ve druhém týdnu ve čtvrtek a v sobotu (mezi těmito dny bude mít den pracovního klidu, protože neměl plánovanou zaměstnavatelem směnu). Při určování čerpání dovolené byste měli přihlížet nejen ke svým provozním důvodům, ale též k oprávněným zájmům zaměstnance.


    Otázka č. 58


    Naše personalistka mi tvrdí, že si údajně musím vybrat 14 dní dovolené v kuse (tj. 10 pracovních dnů). Může mi toto opravdu zaměstnavatel přikázat? Slyšela jsem, že stačí podepsat nějaký papír, že si vybírat dovolenou 2 týdny za sebou nechci. Už jsem teď čerpala týden a den (tj. 6 dnů dovolené za sebou) a zbytek dovolené si mimo asi týdne

    (5 dnů dovolené) hodlám ponechat na studium, které by v případě, že bych zaměstnavatele musela poslechnout, bylo ohroženo.


    Odpověď


    Zaměstnavatel má dle ustanovení § 217 odst. 1 zákoníku práce dokonce povinnost zajistit – v případě, že je dovolená poskytována zaměstnanci v několika částech – aby jedna z těchto částí činila alespoň

    2 týdny. To neplatí, dohodnou-li se zaměstnavatel a zaměstnanec na jiné délce čerpané dovolené. Z toho vyplývá, že pokud Vám zaměstnavatel určí k čerpání 2 týdny dovolené vcelku, nic tím neporuší, právo na to má. Nestačí, že prohlásíte, že to tak nechcete, je to na dohodě a k té je třeba souhlasu obou stran pracovního poměru. Zaměstnavatel jistě ví, že při zaměstnání studujete, může a nemusí k tomu přihlédnout. Snad ale s personalistkou společnou řeč najdete.


    Otázka č. 59


    Je možné, aby zaměstnavatel podmiňoval udělení dovolené tím, že si musím zajistit náhradu? Kolegovi dovolenku podepisuje bez tohoto (dle mého těžce diskriminačního) nesmyslu.


    Odpověď


    Tím, kdo určuje čerpání dovolené, je až na výjimky zaměstnavatel. Může přitom nastat situace, že odmítne vyhovět žádosti zaměstnance o určení čerpání dovolené na konkrétní termín právě proto, že nemá kdo zaměstnance v dané chvíli zastoupit. To nic ale nemění na tom, že organizace práce je v jeho režii (on by měl uvažovat o adekvátní náhradě a způsobu, jak to vyřešit) a že dříve nebo později Vám dovolenou stejně určit musí a tím pádem i zajistit Vaši náhradu.


    Pokud by zaměstnavatel v obdobném případě přistupoval jinak k žádosti druhého zaměstnance, aniž by k tomu existoval objektivní důvod (např. to, že u něho žádného zastoupení netřeba), bylo by to možné považovat za porušení zásady rovného zacházení se zaměstnanci, co se týče jejich pracovních podmínek.


    11.2 „Dovolenkový lístek“


    Otázka č. 60


    Dle zákoníku práce se týdnem rozumí 7 po sobě následujících kalendářních dnů. Dovolenkový lístek se správně vypisuje na dobu od pondělí do pátku (tedy na pracovní dny), nebo se má vypisovat na týden, tzn. včetně soboty a neděle? Doposud postupujeme tak, že pokud si „vezmu“ týden dovolené, napíšu do zmíněného lístku např. od 8. 10. 2012 do 12. 10. 2012, tedy bez soboty a neděle. Jaký postup je správný?


    Odpověď


    Zákoník práce ve svém ustanovení § 217 odst. 1 poslední věta předepisuje, aby zaměstnavatel oznámil zaměstnanci určenou dobu čerpání dovolené písemně a alespoň 14 dnů předem, pokud se s ním nedohodne na době kratší. Neřeší tedy existenci, natožpak obsah tzv. dovolenkového lístku. Řada zaměstnavatelů používá zmíněný lístek k tomu, aby měli písemný doklad o určení dovolené. Je přitom zcela na Vás, co učiníte jeho obsahem. Musí z něho ale být zřejmé, kdy má zaměstnanec dovolenou čerpat.


    Dovolenou zaměstnanec čerpá ve dnech, které jsou pro něho dny pracovními a na které má nařízenu směnu. Proto když do dovolenkového lístku napíšete, že dovolená bude trvat např. od pondělí 8. 10. do pátku 12. 10., tak zaměstnanec bude evidentně čerpat 5 dnů dovolené. Ke stejnému výsledku dojdete, pokud byste napsali, že čerpá dovolenou od pondělí 8. 10. do neděle 14. 10., protože i tady budete počítat jen dny pracovní. Záleží jen na Vás, jak budete postupovat při vyplňování svého formuláře. Důležité je, že dovolená je poskytována pouze za dny, které jsou pro zaměstnance dny pracovními.


    Otázka č. 61


    V zákoníku práce je napsáno, že určenou dobu čerpání dovolené je zaměstnavatel povinen písemně oznámit zaměstnanci alespoň

    14 dnů předem, pokud se nedohodne se zaměstnancem na kratší době. Pokud si zaměstnanec vezme 1 den dovolené na základě toho, že se na ní telefonicky domluví např. z důvodu svých zdravotních problémů, a šéf na tuto variantu přistoupí, je třeba i na tuto krátkodobou dovolenou vytvořit oznámení zpětně? Dříve pro čerpání dovolené sloužila klasická „Dovolenka“, kterou si o dovolenou žádal zaměstnanec, a návazně sloužila pro dokladování náhrady mzdy za dovolenou. Nyní by to mělo fungovat směrem opačným?


    Odpověď


    I nadále je možné postupovat formou „Dovolenky“, jejímž prostřednictvím zaměstnanec požádá o čerpání dovolené v konkrétních dnech. Jde pouze o žádost, na kterou zaměstnavatel reaguje tím, že dovolenou v těchto dnech určí, nebo nikoli. Podpis příslušného vedoucího zaměstnance lze brát jako písemné oznámení doby čerpání dovolené. Kdyby to nebylo 14 dnů předem, pak je zřejmé, že existuje dohoda o kratší době oznámení, protože je to sám zaměstnanec, který s tímto návrhem přišel. Kdyby tomu bylo naopak, tak mu zaměstnavatel nevyhoví jen proto, aby náhodou neporušil zákon. V tomto případě je tedy splněna jak písemná forma oznámení určené doby čerpání dovolené, tak doba pro toto oznámení, která je po dohodě se zaměstnancem i případně kratší než zákonem vyžadovaných 14 dnů. Jestliže zaměstnavatel zaměstnanci dovolenou nařizuje, pak musí dodržet dobu 14 dnů předem. Pokud se na době čerpání dovolené dohodne se zaměstnancem (často i na žádost samotného zaměstnance), nemusí to být v této době, ale v době kratší.


    Když dojde k situaci, že zaměstnanec chce svoji nepřítomnost v práci (např. z důvodu zdravotních problémů) řešit prostřednictvím dovolené a zaměstnavatel na tuto variantu přistoupí a dovolenou mu skutečně určí (což by se ale často stávat nemělo, protože dovolená k tomuto účelu neslouží), je zřejmé, že může vyvstat problém se splněním písemné formy. I kdyby byla v tomto specifickém případě určena dovolená telefonicky, jde o výjimečnou situaci, zaměstnavatel tím vychází vstříc zaměstnanci (byť dovolená by jako pokrytí jiné překážky v práci sloužit neměla), a proto jen stěží by přicházela v úvahu výtka nebo dokonce postih od kontrolního orgánu za porušení zákonného pravidla.


    Otázka č. 62


    Chceme se zaměstnancem rozvázat pracovní poměr. Má ještě 7 dnů nevyčerpané dovolené. Může mu ji zaměstnavatel nařídit k vyčerpání do skončení pracovního poměru? Dle § 217 zákoníku práce musí zaměstnavatel tuto skutečnost nahlásit zaměstnanci 14 dnů předem, je to povinností i v tomto případě, nebo můžeme dovolenou nařídit bez ohledu na tuto dobu?


    Odpověď


    Je především v zájmu zaměstnavatele, aby byla dovolená vyčerpána do skončení pracovního poměru. I tady platí samozřejmě obecná pravidla o určování čerpání dovolené, totiž že to právo má až na výjimky zaměstnavatel a že je třeba dodržet Vámi uvedenou dobu 14 dnů předem. Dá se ale předpokládat, že po dohodě se zaměstnancem (která nemusí být písemná, ale třeba jen ústní) bude tato doba zkrácena a on si nevyčerpanou dovolenou vyčerpá. Kdyby se tak nestalo, musíte mu ji proplatit v souvislosti se skončením pracovního poměru.


    11.3 Dovolená a překážky v práci na straně zaměstnavatele


    Otázka č. 63


    Může zaměstnavatel nařídit zaměstnanci čerpání dovolené v době jiných překážek v práci na straně zaměstnavatele dle § 208 zákoníku práce?


    Ředitel školského zařízení byl odvolán ze svého pracovního místa, žádnou jinou práci jsme pro něho neměli a do skončení pracovního poměru výpovědí mu ze zákona náleží náhrada platu dle § 208 zákoníku práce. Protože mu zbyla nějaká dovolená, chceme mu ji určit v této době. On to ale odmítá a tvrdí, že to nejde a že mu musíme proplatit nevyčerpanou dovolenou náhradou platu při skončení pracovního poměru.


    Odpověď


    Pan bývalý ředitel se mýlí. Zákoník práce omezuje ve svém ustanovení § 217 odst. 4 zaměstnavatele v tom, že nesmí určit čerpání dovolené na dobu některých překážek v práci na straně zaměstnance (např. dočasná pracovní neschopnost, mateřská dovolená a rodičovská dovolená), nebo u ostatních překážek v práci tak smí učinit jen na žádost zaměstnance. O překážkách v práci na straně zaměstnavatele se zákoník práce v tomto ohledu vůbec nezmiňuje. To znamená, že takovému postupu, samozřejmě za dodržení podmínek pro určení čerpání dovolené, právní předpisy nebrání.


    Upřímně řečeno byste byli jako zaměstnavatel sami proti sobě, kdybyste odvolanému vedoucímu zaměstnanci nevyčerpanou dovolenou nenařídili v době do skončení jeho pracovního poměru, protože pak byste mu v jistém směru platili náhradu platu vlastně dvakrát – během výpovědní doby ve vztahu k překážce v práci a při skončení pracovního poměru za nevyčerpanou dovolenou.

  


  
    


    12. Určení dovolené při nesplnění podmínek


    Související právní předpisy:


    – § 217 odst. 2 ZP


    Otázka č. 64


    Uzavřeli jsme se zaměstnancem pracovní poměr. Po 14 dnech přišel s žádostí o poskytnutí dovolené v délce 2 týdnů, prý jde o předplacenou rekreaci v zahraničí. Chceme mu vyhovět, ale nejsme si jisti, zdali můžeme, když ještě neodpracoval ani 21 dnů.


    Odpověď


    Vyhovět zaměstnanci můžete. Zákoník práce jasně stanoví, že zaměstnavatel může určit zaměstnanci čerpání dovolené, i když dosud nesplnil podmínky pro vznik práva na ni, jestliže je možné předpokládat, že zaměstnanec tyto podmínky splní do konce kalendářního roku, popřípadě do skončení pracovního poměru.


    I kdyby se tak nakonec nestalo, byl by zaměstnanec stejně povinen Vám vrátit případnou vyplacenou náhradu mzdy (platu) za dovolenou, na niž mu právo vůbec nevzniklo. Dokonce máte dle ustanovení § 147 odst. 1 písm. e) zákoníku práce právo mu tuto částku i bez jeho souhlasu srazit ze mzdy (platu).

  


  
    


    13. Úhrada nákladů za dovolenou


    Související právní předpisy:


    – § 217 odst. 3 ZP


    Otázka č. 65


    Zaměstnanci vyplňují vždy v dubnu harmonogram dovolené – týká se hlavně delších časových úseků, tj. od týdne dovolené výše. Před nástupem na dovolenou vyplní zaměstnanec minimálně 14 dní předem žádost o dovolenou. Pokud mu:


    a) Neposkytneme dovolenou v termínu vyplněném v harmonogramu a zaměstnanec zaplatí např. zálohu cestovní kanceláři, jsme mu povinni tyto výlohy uhradit, či nikoli?


    b) Neposkytneme dovolenou po vypsání žádosti o dovolenou, např. z důvodu náhlých komplikací, hradíme zaměstnancem vynaložené výlohy?


    Odpověď


    Předpokladem vzniku povinnosti zaměstnavatele nahradit zaměstnanci náklady podle ustanovení § 217 odst. 3 zákoníku práce je, že doba čerpání dovolené byla již určena a že ji zaměstnavatel změnil.


    Harmonogram dovolené, o kterém se zmiňujete, je pouze jakýmsi přehledem pro zaměstnavatele, kdo ze zaměstnanců a kdy nejraději by čerpal dovolenou. Rozhodně nejde o určení doby čerpání dovolené ze strany zaměstnavatele. Koneckonců v dotazu sami poukazujete na skutečnost, že zaměstnanec posléze vypisuje formulář žádosti o dovolenou. Pokud příslušný vedoucí zaměstnanec takové žádosti vyhoví a svým podpisem požadovanou dobu čerpání dovolené odsouhlasí, dochází ve smyslu ustanovení § 217 odst. 1 poslední věta zákoníku práce k písemnému oznámení určené doby čerpání dovolené.


    Chce-li mít zaměstnanec jistotu, že dovolenou bude skutečně čerpat v době, kterou si naplánoval a kterou vyznačil do harmonogramu dovolené, pak by měl o její čerpání v tomto termínu požádat s mnohem větším předstihem než jen 14 dnů. Jestliže tak neučiní a zaměstnavatel oproti původnímu předpokladu jeho žádosti nevyhoví, nebyla doba čerpání dovolené určena, a nemůže se proto uplatnit ustanovení § 217 odst. 3 zákoníku práce o náhradě nákladů souvisejících se změnou určené doby čerpání dovolené.


    Něco jiného je situace, kdy si zaměstnanec podá (nejčastěji na formuláři zvaném „Dovolenka“) žádost o poskytnutí dovolené v konkrétním termínu, vedoucí zaměstnanec coby zástupce zaměstnavatele této žádosti vyhoví (a svým podpisem splní povinnost písemného oznámení určené doby čerpání dovolené alespoň 14 dnů předem, pokud nebyla se zaměstnancem dohodnuta doba kratší) a poté dojde „z důvodu náhlých komplikací“ k tomu, že zaměstnavatel zaměstnanci čerpání dovolené neumožní a tuto dobu změní. V takovém případě je zaměstnavatel skutečně povinen nahradit zaměstnanci náklady, které mu v důsledku toho a bez jeho zavinění vznikly.


    Důležité je ale upozornit, že výše uvedená povinnost vzniká zaměstnavateli opravdu až tehdy, pokud dobu čerpání dovolené určil (písemně, jak to vyžaduje zákoník práce, popř. jiným způsobem, ze kterého by se dalo usuzovat, že tak bylo učiněno) a následně ji změnil. Samotné podání žádosti zaměstnance o určení doby čerpání dovolené a nevyhovění této žádosti – byť by odpovídala údajům uvedeným v harmonogramu dovolené – povinnost k náhradě nákladů nezakládá.


    Otázka č. 66


    Mám dotaz ohledně odvolání zaměstnance zaměstnavatelem z dovolené. Zaměstnanec má zakoupený poukaz na čtrnáctidenní dovolenou, kam jede s celou rodinou. Zaměstnavatel ho po 3 dnech z dovolené odvolá. Jak je to s náhradou za dříve ukončenou dovolenou? Proplácí se částka za rodinu (pokud musí dovolenou přerušit všichni), či pouze část, která náleží zaměstnanci? Kde můžu daná pravidla najít?


    Odpověď


    Povinnost zaměstnavatele nahradit zaměstnanci náklady, které mu bez jeho zavinění vznikly proto, že ho zaměstnavatel odvolal z dovolené, je upravena v ustanovení § 217 odst. 3 zákoníku práce. Nic bližšího k tomu přitom citované ustanovení neříká, může být proto pochybnost o tom, co všechno lze pod uvedené náklady zahrnout.


    Pokud by zaměstnanec prokázal, že mu v souvislosti s jeho odvoláním z dovolené vznikly zvýšené výdaje i ve vztahu k rodinným příslušníkům, s nimiž dovolenou trávil a kteří byli nuceni se z uvedeného důvodu také vrátit, jde dle našeho názoru též o náklady, k jejichž úhradě je zaměstnavatel povinen.


    Otázka č. 67


    Určili jsme zaměstnancům celozávodní dovolenou do 31. 7. 2012. Teď by však bylo potřeba mít pár zaměstnanců zpátky ve výrobě. V případě, že by někteří zaměstnanci se svým souhlasem přišli do práce (jen když jim to bude vyhovovat), budeme jim muset i v tomto případě platit náklady ve smyslu § 217 odst. 3 zákoníku práce?


    Odpověď


    Podle našeho názoru i na odvolání zaměstnance z hromadně určené dovolené dopadá ustanovení § 217 odst. 3 zákoníku práce o povinnosti zaměstnavatele uhradit zaměstnanci náklady, které mu v této souvislosti a bez jeho zavinění vznikly. Je třeba si ale uvědomit, že odvolání zaměstnance z dovolené je jednostranný úkon zaměstnavatele, který tím využívá svého práva daného mu zákoníkem práce. Zaměstnanec se musí tomuto režimu podřídit, ale je chráněn finančně, kompenzací nákladů mu vzniklých.


    Pokud ve Vašem případě požádáte zaměstnance, aby podle svého uvážení sdělili, zdali jsou ochotni se s Vámi dohodnout na ukončení dovolené, na jejím přerušení (případně dočerpání později), nejde ve své podstatě o odvolání zaměstnance z dovolené, nebude se aplikovat ustanovení § 217 odst. 3 zákoníku práce a zaměstnancům nevzniknou tedy náklady, které byste byli povinni jim uhradit. Tím, že Vaší žádosti zaměstnanec vyhoví a dohodne se s Vámi ve výše uvedeném duchu, totiž projevuje svoji svobodnou vůli, a to včetně toho, že se mu nedostane žádné kompenzace. Není samozřejmě ale vyloučeno, abyste se na nějaké domluvili.

  


  
    


    14. Dovolená po mateřské dovolené


    Související právní předpisy:


    – § 217 odst. 5 a § 223 odst. 1 ZP


    Otázka č. 68


    Dvěma zaměstnankyním skončilo dne 31. 3. čerpání mateřské dovolené. Délka dovolené za kalendářní rok je u zaměstnavatele 5 týdnů. Jedna zaměstnankyně:


    a) požádala zaměstnavatele v souladu s ustanovením § 217 odst. 5 zákoníku práce o čerpání dovolené v délce 5 týdnů od 1. 4. a tuto dovolenou vyčerpala. Potom nastoupila rodičovskou dovolenou, která trvala po zbytek roku. Druhá zaměstnankyně


    b) nepožádala zaměstnavatele o čerpání dovolené po skončení mateřské dovolené a nastoupila od 1. 4. na rodičovskou dovolenou, která trvala po zbytek roku.


    Dovolená v jaké výměře zaměstnankyním v jednotlivých případech přísluší? Bude mezi jejich nároky nějaký rozdíl?


    Odpověď


    Délka dovolené za kalendářní rok bude jiná v prvním případě než ve druhém. V obou případech byla splněna jak podmínka nepřetržitého trvání pracovního poměru u téhož zaměstnavatele po celý kalendářní rok, tak podmínka odpracování 60 dnů (čerpání mateřské dovolené se posuzuje jako výkon práce), takže oběma zaměstnankyním vzniklo právo na dovolenou za kalendářní rok v celé výměře 5 týdnů. Jestliže ale:


    a) první zaměstnankyně vyčerpala dovolenou před nástupem rodičovské dovolené, nelze ji z důvodu následného čerpání rodičovské dovolené (která se jako výkon práce neposuzuje) krátit, protože to výslovně zapovídá ustanovení § 223 odst. 1 poslední věta zákoníku práce. Naproti tomu druhé zaměstnankyni


    b) se bude dovolená krátit za neodpracované dny z důvodu čerpání rodičovské dovolené, a to za podmínek uvedených v ustanovení § 223 odst. 1 zákoníku práce (to je za prvých 100 zameškaných pracovních dnů o 1/12 a za každých dalších 21 zameškaných pracovních dnů rovněž o 1/12 z celoroční výměry dovolené).


    Pro zaměstnance (zaměstnankyně) je nepochybně výhodnější požádat zaměstnavatele o čerpání nevyčerpané dovolené bezprostředně po skončení mateřské dovolené, protože tato dovolená jim nemůže být krácena.


    Otázka č. 69


    Zaměstnankyni skončí mateřská dovolená dne 14. 2. 2012. Zaměstnankyně požádá od 15. 2. 2012 o vyčerpání dovolené z loňského roku v rozsahu 10 dní a celé dovolené za daný rok v rozsahu 25 dní. Má na to právo? Co jí musí zaměstnavatel vlastně poskytnout?


    Odpověď


    Právní úprava není pro tento případ jasná, nabízí rozdílné výklady a umožňuje zaměstnavateli postupovat v podstatě třemi možnými způsoby, které se značně liší:


    1. Do odpracované doby pro vznik práva na dovolenou za daný kalendářní rok započítá zaměstnavatel jen pracovní dny spadající do doby čerpání mateřské dovolené (32 dny). Za této situace vznikne zaměstnankyni právo na dovolenou za odpracované dny v délce 1/12 z celoroční výměry. Po skončení mateřské dovolené tak bude čerpat 10 dnů loňské dovolené a 2 dny dovolené za odpracované dny, celkem tedy 12 dnů.


    2. Vedle mateřské dovolené vezme zaměstnavatel v potaz též plánované čerpání loňské dovolené v rozsahu 10 dnů. Zaměstnankyni tak spočítá právo na dovolenou za 42 odpracované dny (32 + 10), tedy v délce 2/12 z celoroční výměry. Po skončení mateřské dovolené bude zaměstnankyně čerpat 10 dnů loňské dovolené a 4 dny dovolené za odpracované dny, v souhrnu 14 dnů.


    3. Zaměstnavatel bude vycházet z předpokladu čerpání nejen loňské dovolené, ale též celé výměry dovolené za stávající kalendářní rok. Součtem s mateřskou dovolenou se dostane k číslu 67 odpracovaných dnů (32 + 10 + 25), což skutečně znamená vznik práva na dovolenou v celé výměře. Zaměstnankyně vyčerpá na základě své žádosti bezprostředně po skončení mateřské celkem 35 dnů

    (10 + 25).


    Pokud by měl zaměstnanec za to, že zaměstnavatel ho některým z výše uvedených způsobů poškodil, mohl by se obrátit případně na soud, který by v dané věci rozhodl. Zatím k této záležitosti ale žádná judikatura neexistuje.


    Otázka č. 70


    Zaměstnankyně čerpala mateřskou dovolenou do 20. 3. a požádala nás o čerpání dovolené za tento rok bezprostředně po skončení zmíněné překážky v práci. Do uvedeného data „odpracovala“ celkem 57 dnů. Celoroční výměra u nás činí 5 týdnů (25 dnů).


    Spočítali jsme ji, že má nárok na dovolenou za odpracované dny v délce 2/12, tedy na 4 dny. Zaměstnankyně argumentovala tím, že když tyto 4 dny přičte k odpracovaným, tak tím dosáhne splnění podmínky 60 odpracovaných dnů a že jí tedy musíme po mateřské dovolené poskytnout celý nárok? Je v právu?


    Odpověď


    Zaměstnavatel postupoval při určení práva na dovolenou zaměstnankyně jedním z možných způsobů a přiznal jí právo na dovolenou za odpracované dny (právo tedy posuzoval ke dni skončení mateřské dovolené a nepracoval s žádným předpokladem, že čerpáním celé výměry dovolené by zaměstnankyně skutečně splnila podmínku odpracování 60 dnů v daném roce).


    Jestliže ve výše uvedeném případě činila dovolená za odpracované dny 4 dny, je to právě tato dovolená, kterou musí zaměstnavatel zaměstnankyni na její žádost určit k čerpání bezprostředně po skončení mateřské dovolené. Samotný fakt, že čerpáním této dovolené splní zaměstnankyně dotčenou podmínku, a vznikne jí tak právo na celých 25 dnů dovolené, neznamená, že by jí i zbylých 21 dnů dovolené musel zaměstnavatel nutně určit k čerpání po skončení mateřské dovolené. Lze takto sice postupovat, ale zaměstnankyně si tuto variantu nárokovat nemůže.


    Pokud zaměstnavatel takto skutečně postupovat nebude, zaměstnankyně o část dovolené přijde, protože tato se jí bude krátit v důsledku následného čerpání rodičovské dovolené. Nejde totiž o dovolenou čerpanou bezprostředně po skončení mateřské dovolené, a ochrana před krácením ve smyslu ustanovení § 223 odst. 1 zákoníku práce se na ni proto nevztahuje.


    Otázka č. 71


    Na mateřskou dovolenou budu nastupovat pravděpodobně 26. 9. 2012 (termín porodu mám 8. 11. 2012). Za rok 2012 mi zbývá ještě 11 dní dovolené. Pokud bych nastoupila na mateřskou dovolenou v uvedený termín, nejspíš splním podmínku odpracovaných 60 dnů v roce 2013. Mám tedy nárok za rok 2013 na celých 20 dní dovolené?


    Mohu po ukončení mateřské dovolené při čerpání této dovolené (11 + 20 dní) zároveň pobírat rodičovský příspěvek? Znamená to, že mi zaměstnavatel zaplatí tuto dovolenou stejně jako při čerpání kdykoli jindy a ještě dostanu zaplacený od Úřadu práce rodičovský příspěvek?


    Odpověď


    Ano, je to přesně tak. Pokud čerpáním mateřské dovolené splníte v roce 2013 podmínku odpracování 60 dnů a požádáte zaměstnavatele dle ustanovení § 217 odst. 5 zákoníku práce, abyste po jejím skončení bezprostředně čerpala nevyčerpanou dovolenou (z roku 2012 i 2013), musí Vám vyhovět a budete skutečně čerpat 31 dnů dovolené. Ty Vám zaměstnavatel proplatí náhradou mzdy ve výši průměrného výdělku a již v této době můžete pobírat i rodičovský příspěvek od Úřadu práce. Jeho pobírání není s výdělečnou činností a výší příjmu vůbec spojeno.


    Otázka č. 72


    Zaměstnankyně v pracovním poměru na dobu neurčitou měla čerpat rodičovskou dovolenou na první dítě do 19. 3. 2013, ale v souvislosti s porodem druhého dítěte nastoupí a bude od 28. 6. 2012 do 9. 1. 2013 čerpat mateřskou dovolenou.


    Jaký bude její nárok na řádnou dovolenou za rok 2012, pokud bude poskytnuta na žádost zaměstnankyně tak, aby bezprostředně navazovala na skončení její druhé mateřské dovolené?


    Odpověď


    Pokud jde o dovolenou za rok 2012, čerpáním mateřské dovolené v tomto roce splní zaměstnankyně podmínku 60 odpracovaných dnů a vznikne jí tedy právo na dovolenou za kalendářní rok v celé výměře. Protože ale před nástupem na mateřskou dovolenou čerpala rodičovskou dovolenou, která se na rozdíl od té mateřské nepovažuje pro účely dovolené za výkon práce, bude se jí právo na dovolenou v důsledku této překážky v práci krátit ve smyslu ustanovení § 223 odst. 1 zákoníku práce.


    Otázka č. 73


    Zaměstnankyně před nástupem na mateřskou dovolenou pracovala v nerovnoměrném rozvržení pracovní doby. Zbylo jí 13 dnů dovolené z roku 2011, kterou chce čerpat bezprostředně po skončení mateřské dovolené. Bude je čerpat podle svého rozpisu směn, který měla před nástupem na mateřskou dovolenou, nebo v kalendářních dnech? Na kolik dnů jí vznikne nárok na dovolenou v roce 2012? Mateřská dovolená skončila dne 9. 1. 2012.


    Odpověď


    Obecně platí, že dovolenou čerpá zaměstnanec ve dnech, které jsou podle jeho rozvrhu pracovní doby dny pracovní. V době svého odpočinku zaměstnanec dovolenou čerpat nemůže, popíralo by to základní smysl dovolené, a tím je zotavení zaměstnance namísto pracovního výkonu. Proto i zaměstnankyně, které skončilo čerpání mateřské dovolené, bude čerpat dovolenou ve dnech, ve kterých by – nebýt překážky v práci – pracovala.


    Co se týče práva zaměstnankyně na dovolenou v roce 2012, vycházíme z toho, že po vyčerpání dovolené bezprostředně po skončení mateřské dovolené nastoupí zaměstnankyně na rodičovskou dovolenou. V takovém případě se jí do odpracovaných dnů pro účely vzniku práva na dovolenou za kalendářní rok budou počítat jen (její pracovní) dny spadající do doby čerpání mateřské dovolené, případně dny, kdy bude čerpat dovolenou z roku 2011. Doba čerpání rodičovské dovolené se za výkon práce nepovažuje.


    Je zřejmé, že těmito dobami nenaplní zaměstnankyně podmínku

    60 odpracovaných dnů, aby jí (při nepřetržitém trvání pracovního poměru k témuž zaměstnavateli po celý kalendářní rok) vzniklo právo na celou výměru dovolené, dokonce ani podmínku odpracování 21 dnů, což je předpokladem pro vznik práva na dovolenou za odpracované dny. Za rok 2012 tedy zaměstnankyni právo na žádnou dovolenou nevznikne.


    Otázka č. 74


    Má zaměstnankyně nárok na dovolenou, pokud požádá o dovolenou po skončení peněžité pomoci v mateřství (PPM)? První dítě se narodilo 6. 12. 2009. Po ukončení PPM v roce 2010 vyčerpala zaměstnankyně zůstatek dovolené z roku 2008 i dovolenou za PPM. Druhé dítě se narodilo 24. 9. 2012. Pracovní poměr stále trvá, pokud požádá před ukončením PPM o dovolenou, má opět nárok na celých 20 dnů za PPM?


    Odpověď


    Předně musíme upozornit, že pro vznik práva na dovolenou není důležitá doba pobírání peněžité pomoci v mateřství (PPM) coby dávky nemocenského pojištění, ale doba čerpání mateřské dovolené jako překážky v práci na straně zaměstnankyně, která se pro účely dovolené považuje za výkon práce. Doba pobírání PPM sice zpravidla koresponduje s dobou čerpání mateřské dovolené, ale nemusí tomu tak být vždycky (zaměstnankyně např. nesplnila podmínky zákona o nemocenském pojištění pro vznik nároku na tuto dávku a v době čerpání mateřské dovolené pobírá rodičovský příspěvek podle zákona o státní sociální podpoře).


    V případě čerpání mateřské dovolené jak k prvnímu, tak ke druhému dítěti splnila zaměstnankyně podmínku 60 odpracovaných dnů v kalendářním roce a její pracovní poměr trval po celý kalendářní rok 2010 i 2012. Pokud v obou případech využila svého práva dle ustanovení § 217 odst. 5 zákoníku práce a požádala Vás coby svého zaměstnavatele o čerpání nevyčerpané dovolené bezprostředně po skončení mateřské dovolené, musíte jí určit k čerpání jak nevyčerpanou dovolenou z roku 2012 (pokrácenou za dobu čerpání rodičovské dovolené, která se nepovažuje za výkon práce), tak dovolenou z roku 2013, ve kterém skončí doba čerpání mateřské dovolené.


    Otázka č. 75


    Zaměstnankyně-učitelka byla do 6. 2. 2012 na rodičovské dovolené se svými syny (dvojčata). Od 7. 2. 2012 začala čerpat mateřskou dovolenou na další dítě. Dne 8. 3. 2012 se jí narodil třetí syn. Mateřská dovolená skončí dne 22. 8. 2012. Na kolik dnů řádné dovolené v roce 2012 bude mít zaměstnankyně nárok (předpokládané čerpání ihned po skončení mateřské dovolené na její žádost)?


    Dle mých výpočtů by to mělo být celých 40 dnů (8 týdnů) bez krácení. Při klasifikaci mateřské dovolené a řádné dovolené jako výkonu práce zameškané pracovní dny z důvodu rodičovské dovolené na začátku roku 2012 a v jeho 4. čtvrtletí nečiní alespoň 100 pracovních dnů. Je moje úvaha správná?


    Odpověď


    Vaše úvaha je téměř bezchybná. Zaměstnankyně čerpáním mateřské dovolené a následným čerpáním dovolené na základě své žádosti dle ustanovení § 217 odst. 5 zákoníku práce splní podmínku odpracování 60 dnů, její pracovní poměr bude trvat nepřetržitě k jednomu zaměstnavateli po dobu celého kalendářního roku a vznikne jí tedy právo na celou výměru dovolené za kalendářní rok (u pedagogických pracovníků dle ustanovení § 213 odst. 3 zákoníku práce v délce 8 týdnů).


    Do nástupu na mateřskou dovolenou zaměstnankyně nezameškala 100 a více pracovních dnů. I kdyby tohoto počtu dosáhla čerpáním rodičovské dovolené po skončení dovolené, pro účely krácení dovolené nelze brát v úvahu a tedy jako dny zameškané dny, kdy zaměstnankyně nebude pracovat v důsledku rodičovské dovolené, kterou nastoupí po skončení dovolené (viz ustanovení § 223 odst. 1 poslední věta zákoníku práce). Žádné krácení dovolené ve Vašem případě nepřichází v úvahu.


    Otázka č. 76


    Zaměstnankyně čerpala v roce 2010 mateřskou dovolenou od 1. 1. do 17. 4. 2010, tj. 76 pracovních dnů. V tomto roce jí tedy vzniklo právo na celou dovolenou v délce 25 dnů. Písemně požádala zaměstnavatele o čerpání zůstatku dovolené za rok 2009 (19 dní) bezprostředně po skončení mateřské dovolené. Zaměstnavatele zároveň písemně požádala o rodičovskou dovolenou do 3 let věku dítěte a o odklad čerpání 25 dnů dovolené za rok 2010 až po návratu z této rodičovské dovolené. Zaměstnavatel s tím vším souhlasil.


    Bude se dovolená za rok 2010 čerpaná až v roce 2012 krátit, když se obě strany dohodly o odkladu? Je rozdíl, jestliže zaměstnankyně písemně požádala zaměstnavatele před ukončením mateřské dovolené o převedení a čerpání nároku dovolené za rok 2010 až po skončení rodičovské dovolené od přímého čerpání hned po skončení mateřské dovolené? Nebýt dohody, dovolenou bych krátila automaticky o vyloučené dny z titulu rodičovské dovolené.


    Tato zaměstnankyně oznámila, že čeká druhé dítě, termín pravděpodobného porodu je stanoven na 10. 12. 2012. Z toho vyplývá, že na další mateřskou dovolenou by měla nastoupit přibližně 29. 10. 2012. Z rodičovské dovolené s prvním dítětem se měla vrátit zpět do zaměstnání dne 19. 11. 2012.


    Má ji zaměstnavatel vyzvat, ať si dovolenou za rok 2010 vyčerpá před nástupem na druhou mateřskou dovolenou, tj. do 29. 9. 2012? Pokud by nestihla tuto dovolenou z roku 2010 čerpat, přišla by o ni? Proplatit nelze, její pracovní poměr je sjednán na dobu neurčitou. Nebo musí zaměstnavatele znovu písemně požádat o další odklad čerpání staré dovolené z titulu nové mateřské dovolené?


    Odpověď


    Zákoník práce vychází ve svém ustanovení § 223 odst. 1 poslední věta z toho, že krácení dovolené z důvodu překážek v práci, které se neposuzují pro účely dovolené jako výkon práce, je zaměstnavateli zapovězeno v případě, že by šlo o krácení dovolené vyčerpané zaměstnankyní bezprostředně po skončení mateřské dovolené na základě její žádosti ve smyslu ustanovení § 217 odst. 5 zákoníku práce a že důvodem ke krácení by jinak bylo následné čerpání rodičovské dovolené. Dohoda mezi zaměstnankyní a zaměstnavatelem o „odkladu čerpání“ této dovolené této podmínce nevyhovuje, protože dovolená prostě čerpána nebyla. Není ale vyloučeno – a z popsané dohody to nepřímo vyplývá –, že zaměstnavatel se dovolenou rozhodne nekrátit, i když bude čerpána zaměstnankyní později, až po skončení rodičovské dovolené.


    Je v zájmu zaměstnankyně, aby si nevyčerpanou starou dovolenou vyčerpala po dohodě se zaměstnavatelem buď před čerpáním další mateřské dovolené (což by ale znamenalo ukončit rodičovskou dovolenou dříve), nebo ještě lépe s nově vzniklou dovolenou za rok 2012 (půjde o dovolenou za odpracované dny dle ustanovení § 214 zákoníku práce) a za rok 2013 (zaměstnankyně splní čerpáním mateřské dovolené v tomto roce podmínky pro vznik práva na celou výměru dovolené za kalendářní rok) po skončení této mateřské dovolené, a to na základě své žádosti ve smyslu ustanovení § 217 odst. 5 zákoníku práce.


    Otázka č. 77


    Pracuji ve školství a v současnosti jsem na mateřské dovolené. V loňském roce jsem jako těhotná část roku pobývala na nemocenské. Nyní jsem požádala svého zaměstnavatele o čerpání dovolené bezprostředně po ukončení mateřské dovolené. Bylo mi vyhověno.


    Dnes jsem se však dozvěděla, že prý mám nárok pouze na dovolenou z loňského roku. Na letošní dovolenou dle zaměstnavatele nárok nyní nemám a budu si ji moct vybrat až po ukončení rodičovské dovolené ve formě odloženého nástupu do práce. Chtěla bych se zeptat, zda opravdu nemám nárok na čerpání letošní dovolené nyní a zda mohu počítat s tím, že se loňské dovolené někdy za tři roky domohu (a co se bude dít v případě, že budeme mít další dítko).


    Odpověď


    Vycházíme z toho, že jak v loňském roce, tak v roce letošním jste splnila podmínku 60 odpracovaných dnů (ve druhém případě minimálně čerpáním mateřské dovolené, která se pro účely dovolené považuje za výkon práce) a že pracovní poměr k jednomu a témuž zaměstnavateli trval (bude trvat) nepřetržitě po dobu celého kalendářního roku. V takovém případě Vám za oba kalendářní roky vzniklo právo na celou výměru dovolené za kalendářní rok.


    Z Vašeho popisu je zřejmé, že jste využila svého práva a v souladu s ustanovením § 217 odst. 5 zákoníku práce jste požádala zaměstnavatele o čerpání nevyčerpané dovolené bezprostředně po skončení mateřské dovolené. Pokud si zaměstnavatel vykládá uvedené pravidlo tak, že je povinen vyhovět této žádosti jen v rozsahu dovolené z loňského roku, samozřejmě se mýlí. Máte právo takto čerpat i dovolenou z letošního roku a zaměstnavatel Vám to musí umožnit, jinak by se dopustil porušení své zákonné povinnosti.

  


  
    


    15. Čerpání dovolené


    Související právní předpisy:


    – § 218 ZP


    15.1 Obecné podmínky


    Otázka č. 78


    Jaké povinnosti musí zaměstnavatel dodržet při určení čerpání dovolené zaměstnanci?


    Odpověď


    Určení čerpání dovolené je až na výjimky v režii zaměstnavatele. V souvislosti s tím ukládá ale zákoník práce zaměstnavateli určité povinnosti. Vedle písemné formy takového určení a předstihu

    alespoň 14 dnů (pokud se nedohodne se zaměstnancem na kratší době) je nutné upozornit především na to, že zaměstnavatel je povinen určit zaměstnanci čerpání dovolené tak, aby ji zaměstnanec vyčerpal v kalendářním roce, ve kterém mu právo na dovolenou vzniklo.


    Tato povinnost není samozřejmě bezvýjimečná. Neplatí, jestliže jejímu splnění zaměstnavatelem brání překážky v práci na straně zaměstnance nebo naléhavé provozní důvody. Při existenci překážek v práci na straně zaměstnance nebo naléhavých provozních důvodů má zaměstnavatel povinnost určit dovolenou zaměstnanci tak, aby byla vyčerpána nejpozději do konce příštího (následujícího) kalendářního roku.


    Kdyby zaměstnavatel tuto povinnost nedodržel, hrozí mu uložení pokuty za správní delikt na úseku dovolené a s účinností od 1. 1. 2012 přichází v úvahu za určitých podmínek též následek spočívající v tom, že si zaměstnanec určí čerpání dovolené sám. Ani jedna z výše uvedených variant se ale neuplatní, pokud zaměstnavatel nemohl určit zaměstnanci čerpání dovolené do konce následujícího kalendářního roku z důvodu dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance nebo jeho čerpání mateřské či rodičovské dovolené. Zákoník práce ve svém ustanovení § 218 odst. 4 vychází v tomto případě z toho, že zaměstnavatel je povinen určit dobu čerpání této dovolené po skončení zmíněných překážek v práci.


    Otázka č. 79


    Je pravda, že od 1. 1. 2012 už se dovolená nerozlišuje v zákoníku práce na dovolenou do 4 týdnů a nad 4 týdny, ale že se bere jako celek?


    Odpověď


    Ano, je tomu tak. Novelou zákoníku práce vyhlášenou ve Sbírce zákonů pod číslem 365/2011 Sb. a účinnou od 1. 1. 2012 byla opuštěna právní úprava, která rozlišovala mezi dovolenou v rozsahu do 4 týdnů (některými autory nazývaný jako tzv. standard) a dovolenou nad tento rozsah (tzv. nadstandard). Toto rozlišování přitom nemělo co dočinění s rozlišováním mezi minimální zákonnou výměrou dovolené v tzv. podnikatelské sféře (nejméně 4 týdny) a dovolenou, kterou zaměstnavatel přiznal zaměstnancům nad tuto výměru.


    Jestliže dle ustanovení § 218 zákoníku práce ve znění účinném do

    31. 12. 2011 byl zaměstnavatel až na výjimky povinen určit zaměstnanci čerpání alespoň 4 týdnů dovolené v kalendářním roce, ve kterém mu právo na dovolenou vzniklo, pokud jeho pracovní poměr k témuž zaměstnavateli trval po celý kalendářní rok a měl-li alespoň na 4 týdny dovolené právo, v současné době se tato povinnost týká celé výměry dovolené jako takové. Stále přitom platí, že pokud ve splnění této povinnosti brání zaměstnavateli překážky v práci na straně zaměstnance nebo naléhavé provozní důvody, je povinen tuto dovolenou určit zaměstnanci tak, aby byla vyčerpána nejpozději do konce příštího kalendářního roku.


    Otázka č. 80


    Jsme škola a zaměstnáváme tedy pedagogické pracovníky. Kromě toho, že mají nárok na 8 týdnů dovolené v roce, platí pro nás ještě nějaká další specifika týkající se dovolené?


    Odpověď


    Kromě výměry dovolené, která činí – jak správně uvádíte – 8 týdnů v kalendářním roce, je ve vztahu k pedagogickým pracovníkům nutno upozornit ještě na speciální právní úpravu obsaženou v ustanovení § 4 vyhlášky, kterou se stanoví pracovní řád pro zaměstnance škol a školských zařízení zřízených Ministerstvem školství, mládeže a tělovýchovy, krajem, obcí nebo dobrovolným svazkem obcí, která byla vydána na základě zmocnění obsaženého v ustanovení § 306 odst. 5 zákoníku práce.


    Z tohoto ustanovení vyplývá pravidlo, že dobu čerpání dovolené určuje ředitel školy nebo školského zařízení podle rozvrhu čerpání dovolené:


    a) pedagogickým pracovníkům zpravidla na dobu školních prázdnin,


    b) učitelům mateřských škol s přihlédnutím ke konkrétním podmínkám na pracovišti tak, aby ji čerpali především v době přerušení nebo omezení provozu mateřské školy,


    c) pedagogickým pracovníkům ve školských zařízeních s celoročním provozem v průběhu celého školního roku.


    15.2 Určení dovolené zaměstnancem


    Otázka č. 81


    Za jakých podmínek si může o čerpání dovolené rozhodnout zaměstnanec sám?


    Odpověď


    Jak vyplývá z ustanovení § 217 a 218 zákoníku práce, o čerpání dovolené rozhoduje primárně zaměstnavatel. Je ale pravda, že po novele zákoníku práce s účinností od 1. 1. 2012 přichází v úvahu též varianta, že si o čerpání dovolené může rozhodnout i zaměstnanec sám. Musí být ale splněny následující podmínky:


    • Zaměstnavatel nerozhodl o čerpání dovolené (v celé její výměře) nejpozději do 30. června následujícího kalendářního roku. Upozorňujeme, že dovolená tedy nemusí být do tohoto data zaměstnancem vyčerpána, ale jen určena zaměstnavatelem k čerpání kdykoli do konce následujícího kalendářního roku.


    • Zaměstnanec musí to, že si určuje čerpání dovolené, písemně oznámit zaměstnavateli alespoň 14 dnů předem, pokud se s ním nedohodne na jiné době oznámení. Termínově není přitom vázán rozvrhem čerpání dovolené u zaměstnavatele.


    Samotná okolnost, že zaměstnanci vzniklo právo určit si čerpání dovolené, neznamená, že zaměstnavatel toto právo ztratil. Právo zaměstnavatele a právo zaměstnance existují vedle sebe a záleží na tom, který z dotčených subjektů je první využije. Pokud to bude zaměstnanec, má zaměstnavatel právo změnit takto určenou dovolenou jen ve výjimečných případech, protože je to on, kdo disponuje pracovní silou zaměstnance.


    Otázka č. 82


    Může si zaměstnanec rozhodnout, že zaměstnavatelem neurčenou dovolenou bude čerpat kdykoli, tj. může si ji kumulovat a vybrat třeba až za 2 roky?


    Odpověď


    S ohledem na základní pravidlo, tedy aby byla dovolená zaměstnancem vyčerpána nejpozději do konce následujícího kalendářního roku, si dle našeho názoru nemůže zaměstnanec určit dovolenou k čerpání až na další (přespříští) kalendářní rok, ledaže by se na tom se zaměstnavatelem dohodl.


    Pokud by se ale stalo, že k určení čerpání dovolené by během následujícího kalendářního roku nedošlo ani ze strany zaměstnavatele, ani ze strany zaměstnance, právo na dovolenou nezaniká (stejně jako nezaniká právo obou těchto subjektů ji určit k čerpání) a převádí se do dalšího (přespříštího) kalendářního roku. Odhlédneme-li od toho, že jde o zásadní porušení povinnosti zaměstnavatelem, může se hypoteticky stát, že se právo zaměstnance na dovolenou „nakumuluje“ za několik let, dovolená nebude čerpána a nakonec dojde k jejímu proplacení v souvislosti se skončením pracovního poměru.


    Otázka č. 83


    Pokud zaměstnanec využije svého práva určit si sám čerpání dovolené, má zaměstnavatel možnost o stejné dovolené rozhodnout taky? Co bude rozhodné, dřívější termín rozhodnutí o čerpání dovolené, nebo termín, od kterého má být dříve čerpána?


    Odpověď


    Dle našeho názoru (stejně jako podle názoru AKV) není myslitelné, aby měl zaměstnavatel možnost bez dalšího „revidovat“ rozhodnutí zaměstnance o čerpání nevyčerpané dovolené z minulého roku tím, že rozhodne o jejím čerpání od dřívějšího data. Je nutné si uvědomit, že tak by zaměstnavatel rozhodoval o dovolené, o níž už bylo rozhodnuto jiným oprávněným subjektem. Navíc by tím do jisté míry ztratila smysl nová právní úprava účinná od 1. 1. 2012, která v právu zaměstnance určit si čerpání nevyčerpané dovolené spatřuje určitý „trest“ zaměstnavateli za to, že o ní (až na výjimky) mohl a měl rozhodnout nejpozději do 30. června následujícího kalendářního roku.


    Analogicky lze samozřejmě tento závěr uplatnit i ve vztahu k opačné situaci, kdy by zaměstnavatel rozhodl sice až po 30. červnu následujícího roku o čerpání dovolené zaměstnance z roku minulého. Nelze vycházet z toho, že by zaměstnanec mohl zvrátit rozhodnutí zaměstnavatele tím, že si o stejném právu na dovolenou rozhodne tak, aby ji čerpal k dřívějšímu datu, než jak určil zaměstnavatel. Rozhodující je tedy dřívější termín rozhodnutí o čerpání dovolené.


    15.3 Čerpání dovolené a rodičovská dovolená


    Otázka č. 84


    Jsem vychovatelka ve školní družině – nárok na dovolenou 40 pracovních dní v roce. Dne 11. 7. 2011 jsem nastoupila na mateřskou dovolenou – v této době mi zbývalo ještě 23 dní dovolené za rok 2011. Ihned po skončení mateřské dovolené jsem nastoupila dne 23. 1. 2012 na rodičovskou dovolenou, která mi dle mé žádosti končí dne 4. 9. 2012. Chci dne 5. 9. 2012 nastoupit opět do práce. Na kolik dní dovolené mám nárok?


    Odpověď


    Předně je třeba upozornit, že jste mohla využít ustanovení § 217 odst. 5 zákoníku práce a na základě své žádosti čerpat nevyčerpanou dovolenou z roku 2011 bezprostředně po skončení mateřské dovolené. Pokud jste tak neučinila a nastoupila hned na rodičovskou dovolenou, neznamená to ale, že by Vám dovolená z roku 2011 měla snad „propadnout“.


    Zákoník práce ve svém § 218 odst. 4 stanoví, že „nemůže-li být dovolená vyčerpána ani do konce následujícího kalendářního roku proto, že zaměstnanec byl uznán dočasně práce neschopným nebo z důvodu čerpání mateřské anebo rodičovské dovolené, je zaměstnavatel povinen určit dobu čerpání této dovolené po skončení těchto překážek v práci“. Ony 23 dny dovolené za rok 2011 byste tedy měla čerpat po skončení rodičovské dovolené.


    Pokud jde o dovolenou za rok 2012, čerpáním mateřské dovolené na jeho začátku a výkonem práce (potažmo čerpáním zbylé dovolené z roku 2011) splníte podmínku odpracování alespoň 60 dnů. Bude-li Vám pracovní poměr k témuž zaměstnavateli trvat až do konce roku 2012, vznikne Vám tím pádem právo na dovolenou za kalendářní rok v celé výměře. S ohledem na čerpání rodičovské dovolené, která se pro účely dovolené nepovažuje za výkon práce, bude ale tato dovolená krácena ve smyslu ustanovení § 223 odst. 1 zákoníku práce.


    Otázka č. 85


    Mám dotaz týkající se nároku na dovolenou v průběhu mateřské a rodičovské dovolené se dvěma dětmi. Od 27. 3. 2009 do 8. 10. 2009 jsem byla na mateřské dovolené s prvním dítětem, následně od 9. 10. 2009 do 14. 7. 2010 na rodičovské dovolené. Z ní jsem pak plynule nastoupila na další mateřskou dovolenou s druhým dítětem od 15. 7. 2010 do 26. 1. 2011, po níž následovala rodičovská dovolená od 27. 1. 2011 do 11. 8. 2012.


    Ke dni 11. 8. 2012 mi končí pracovní poměr dohodou. Po žádné z mateřských dovolených jsem nenastoupila na dovolenou, a tak mě teď zajímá, mám-li nárok na proplacení alespoň nějaké dovolené. Výměra dovolené u mého zaměstnavatele je 25 dnů.


    Odpověď


    V roce 2009 trval Váš pracovní poměr celý kalendářní rok a odpracovala jste (též čerpáním mateřské dovolené) alespoň 60 dnů. Za tento rok Vám tedy vzniklo právo na celou výměru dovolené. Ke krácení této dovolené z důvodu čerpání rodičovské dovolené nedošlo, protože jste jejím prostřednictvím v roce 2009 nezameškala alespoň 100 pracovních dnů. O čerpání této dovolené (protože byla podle tehdejší právní úpravy do rozsahu 4 týdny) by za normálních okolností zaměstnavatel musel rozhodnout do konce října roku 2010 tak, abyste ji vyčerpala do jeho konce. To ale nemělo smysl, když jste byla na rodičovské dovolené. Každopádně tato dovolená Vám nepropadla a zaměstnavatel by ji musel určit po skončení rodičovské dovolené, jak to předpokládalo ustanovení § 218 odst. 3 tehdejšího znění zákoníku práce (dnes je tomu v obměněné podobě dle ustanovení § 218 odst. 4 téhož právního předpisu). I když tento paragraf hovoří o skončení rodičovské dovolené, vzhledem k tomu, že Vám skončila z důvodu nástupu na mateřskou dovolenou a potom jste nastoupila na další rodičovskou dovolenou, máme zato, že tuto dovolenou jste nemohla vyčerpat a zaměstnavatel Vám ji musí proplatit v souvislosti se skončením pracovního poměru.


    V roce 2010 jste splnila také obě podmínky pro vznik práva na celou výměru dovolené za kalendářní rok, leč z důvodu čerpání rodičovské dovolené do 14. 7. 2010, při kterém jste zameškala více než 100 pracovních dnů, Vám byla krácena ve smyslu ustanovení § 223 odst. 1 zákoníku práce. Ani tato dovolená Vám nemohla propadnout a zaměstnavatel ji měl podle tehdejší právní úpravy v rozsahu do

    4 týdnů určit po skončení rodičovské dovolené a v rozsahu nad 4 týdny proplatit se skončením roku 2011, před nabytím účinnosti novely zákoníku práce, která už takové rozlišování nezná.


    V roce 2011 jste „pracovala“ (čerpala mateřskou dovolenou) pouze do 26. 1., v ostatní dny jste čerpala rodičovskou dovolenou. Za tento rok Vám při odpracování alespoň 21 dnů vzniklo právo na dovolenou za odpracované dny, a to v délce 1/12 z celoroční výměry dovolené za kalendářní rok. Tato dovolená nemůže být přitom krácena v důsledku následné rodičovské dovolené, protože na tento druh dovolené se zmíněné krácení nevztahuje (bylo by ji možno krátit jen z důvodu neomluveného zameškání směny). Taky musí být proplacena.


    Za rok 2012 nemáte právo na dovolenou, protože jste neodpracovala jediný den. Podtrženo sečteno, zaměstnavatel Vám v souvislosti s rozvázáním pracovního poměru proplatí náhradou mzdy celou výměru dovolené za rok 2009, krácenou dovolenou za rok 2010 a dovolenou za odpracované dny za rok 2011.

  


    
     
     

     
      
       16. Přerušení dovolené
      
     

     
      Související právní předpisy:
     

     
      
       –
      
      § 219 odst. 1 ZP
     

     
      Otázka č. 86
     

     
      Zaměstnanec čerpal dovolenou. V této době mu
      
       onemocnělo dítě ve věku 4 let a jeho zdravotní stav si vyžádal ošetřování ze strany zaměstnance
      
      . Přerušuje se v takovém případě vždycky čerpání dovolené?
     

     
      Odpověď
     

     
      Ošetřování člena rodiny (dítěte) je dle zákoníku práce obecně případem, kdy se dovolená přerušuje. Pokud by ale zaměstnanec
      
       sám požádal o čerpání dovolené na dobu ošetřování dítěte
      
      , uvedené pravidlo
      
       by se neuplatnilo a dovolená by se nepřerušovala
      
      .
     

     
      Otázka č. 87
     

     
      Jeden den nám
      
       nejela linka a některým zaměstnancům se dávalo náhradní volno
      
      , s tím, že si to
      
       nahradí v sobotu
      
      . Můj kolega měl na celý týden vypsanou dovolenou a čerpal ji.
      
       Dostane na zmíněný den, kdy nejela linka, dovolenou, nebo náhradní volno
      
      ? Na náhradní směně byl.
     

     
      Odpověď
     

     
      Předně není v pořádku, že zaměstnavatel „dával zaměstnancům neplacené volno“ s tím, že si to nahradí v sobotu. V daném případě
      
       šlo o překážku v práci na straně zaměstnavatele
      
      [nejspíše o prostoj ve smyslu ustanovení § 207 písm. a) zákoníku práce], a zaměstnancům tak vzniklo
      
       právo na náhradu mzdy
      
      ve výši nejméně 80 % průměrného výdělku, popř. je zaměstnavatel mohl s jejich souhlasem převést na jinou vhodnou práci dle ustanovení § 41 odst. 5 téhož právního předpisu.
      
       Zaměstnavatel nemůže zaměstnancům vnucovat náhradní volno
      
      a v takovém případě by samozřejmě nevznikla zaměstnancům ani povinnost přijít na nějakou „náhradní směnu“ v jiný den.
     

     
      Zaměstnanec, který měl ten den určeno čerpání dovolené, tak ji čerpal,
      
       k žádnému přerušení této dovolené nedošlo a nemělo proč dojít
      
      . Za tento den měl tedy dostat
      
       náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku za čerpání dovolené
      
      . Jestliže přišel i na „náhradní směnu“, pak šlo v jeho případě nejspíše o práci přesčas, protože pracoval nad rámec své stanovené týdenní pracovní doby a mimo rozvrh svých směn.
     

     
      Otázka č. 88
     

     
      Zaměstnankyně byla v době celozávodní dovolené
      
       darovat krev
      
      .
      
       Přerušuje tato překážka v práci dovolenou
      
      , má zaměstnankyně nárok na proplacení, nebo musí čerpat nařízenou dovolenou?
     

     
      Odpověď
     

     
      Pokud se zaměstnanec rozhodne darovat krev a doba cesty k odběru, odběru samotného, cesty zpět nebo zotavení po odběru zasáhla do jeho pracovní doby,
      
       jde o překážku v práci z důvodu obecného zájmu a zaměstnanci přísluší od zaměstnavatele pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku
      
      [viz ustanovení § 203 odst. 2 písm. d) zákoníku práce]. Překážkou v práci je tato doba proto, aby byla zaměstnanci omluvena jeho případná nepřítomnost v práci.
     

     
      
       Jestliže bylo zaměstnanci nařízeno čerpání dovolené
      
      (v daném případě jde zřejmě o její hromadné čerpání ve smyslu ustanovení § 220 zákoníku práce) a v této době by chtěl darovat krev,
      
       pak se podle předchozího odstavce nepostupuje, zaměstnanec i nadále čerpá dovolenou a nejde o žádnou překážku v práci
      
      . Ostatně zaměstnanec by tak jako tak nepracoval. Zákoník práce vychází z toho, že
      
       dovolená se přerušuje jen ve výjimečných případech, jako je např. dočasná pracovní neschopnost nebo mateřská či rodičovská dovolená
      
      . Darování krve mezi tyto případy zařazeno není a zaměstnanec tedy nemůže licitovat s tím, že by si dovolenou „ušetřil“ tím, že půjde raději darovat krev. Záleží jen na něm, jak svoji dovolenou stráví.
     

     
      
       Darování krve čerpání dovolené zaměstnance nepřerušuje
      
      . Zaměstnanci bude sice příslušet náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku, ale
      
       z titulu čerpání dovolené
      
      a nikoli z důvodu překážky v práci z důvodu obecného zájmu.
     

     
      Otázka č. 89
     

     
      Zaměstnanci je určeno čerpání dovolené, ale
      
       místo aby nastoupil na dovolenou, je uznán svým lékařem dočasně neschopným práce
      
      . Zaměstnavateli nicméně nedoručí rozhodnutí o vzniku nemoci a zaměstnavatel o ní tedy
      
       neví ani do doby, kdy zpracovává výplatu, a vykáže proto zaměstnanci dovolenou
      
      .
     

     
      Pokud se to zaměstnavatel dozví v následujícím měsíci,
      
       je povinen to opravit a vycházet z toho, že zaměstnanec dovolenou nečerpal?
      
     

     
      Odpověď
     

     
      Zákoník práce vychází z toho, že
      
       pokud byl zaměstnanec uznán ošetřujícím lékařem dočasně neschopným práce, nemůže ve stejné době čerpat dovolenou
      
      (zaměstnavatel nemůže na tuto dobu dovolenou určit, nebo se již čerpaná dovolená přerušuje). Na tomto
      
       nemění nic skutečnost, že zaměstnanec nesplnil svoji povinnost a neuvědomil Vás coby zaměstnavatele bez zbytečného průtahu o existenci této překážky v práci
      
      . Nemůžete tedy vykázat zaměstnanci čerpání dovolené ve dnech, v nichž byl – podle později předloženého rozhodnutí ošetřujícího lékaře – neschopen výkonu sjednané práce.
     

    

    
     …
     

     

     Toto je pouze náhled elektronické knihy. Zakoupení její plné verze je možné v elektronickém obchodě společnosti
     
      eReading
     
     .
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