JE DOBA DOVOLENÝCH – JAK JI MŮŽEME ČERPAT
     Zákoník práce rozlišuje dovolenou na zotavenou za kalendářní rok nebo její poměrnou část, dovolenou za odpracované dny a dodatkovou dovolenou.

     Základní výměra dovolené činí čtyři týdny, a to bez ohledu na počet let trvání pracovního poměru. Zaměstnavatelé, odměňování jejichž zaměstnanců je závislé na státním rozpočtu, nemají možnost dovolenou prodlužovat (na rozdíl od zaměstnavatelů v podnikatelské sféře). Proto těmto zaměstnancům přísluší dovolená v délce 5 týdnů. Zákon rovněž nepřipouští prodlužování dovolené pedagogickým pracovníkům a akademickým pracovníkům vysokých škol, jejichž zákonná dovolená činí 8 týdnů.
     Ustanovení zákoníku práce tedy umožňuje, aby každý zaměstnavatel podnikatelského charakteru prodloužil dovolenou, a bude záležet jen na něm, jaký rozsah podle svých finančních i výrobních možností zvolí. Délka dovolené proto bývá předmětem kolektivního vyjednávání a nárok na dohodnutou délku bývá zakotven v kolektivních smlouvách.

Nárok na dovolenou
     Podmínkou, jejímž splněním vzniká nárok na stanovenou délku dovolené na zotavenou za kalendářní rok je, aby zaměstnanec byl v průběhu kalendářního roku v pracovním poměru k témuž zaměstnavateli, tento pracovní poměr trval nepřetržitě a v tomto pracovním poměru zaměstnanec konal pro zaměstnavatele práci alespoň 60 dnů v kalendářním roce. 

     Za nepřetržité trvání pracovního poměru v kalendářním roce se považuje i případ, kdy dnem následujícím po dni skončení pracovního poměru vzniká nový pracovní poměr k témuž zaměstnavateli. O nepřetržitost v tomto smyslu jde i tehdy, je-li mezi dnem skončení a dnem vzniku nového pracovního poměru den (dny) pracovního klidu.

     V případě nesplnění této podmínky nepřetržitosti je třeba vždy posuzovat vznik nároku zaměstnance na dovolenou i u téhož zaměstnavatele samostatně pro kalendářní rok znovu.
     Zásadně samostatně se posuzuje vznik nároku na dovolenou v případě změny zaměstnavatele, bez ohledu na časové souvislosti mezi skončením původního a vznikem nového pracovního poměru.

     Za splnění uvedených podmínek vzniká vždy zaměstnanci nárok na jemu příslušnou délku dovolené za konkrétní kalendářní rok v plném rozsahu.

     Pro případy, kdy zaměstnanec nesplní podmínku odpracování alespoň 60 dnů pro téhož zaměstnavatele, určuje se mu nárok na dovolenou podle ustanovení § 214 zákoníku práce, tj. dovolená za odpracované dny. Nárok v tomto případě vzniká ve výši jedné dvanáctiny celkového nároku na délku dovolené, který by mu jinak příslušel, za každých 21 odpracovaných dnů v kalendářním roce. Výsledná délka dovolené se zaokrouhluje na půldny.

Krácení dovolené
     Krátit dovolenou lze vždy pouze z důvodů, které nastaly v kalendářním roce, s nímž je spojen nárok na dovolenou. Jde o případy, kdy zaměstnanec sice splnil stanovené podmínky pro vznik celkového nároku na délku dovolené v kalendářním roce, ale v důsledku překážek v práci, které se pro účely dovolené neposuzují jako výkon práce, nevykonával práci celkem minimálně 100 pracovních dnů. Za tento minimální rozsah nepřítomnosti v práci se krátí celkový nárok na dovolenou o jednu dvanáctinu. Trvá-li nepřítomnost zaměstnance v práci déle než 100 pracovních dnů, krátí se celkový nárok na dovolenou za každých dalších 21 pracovních dnů nepřítomnosti v práci vždy o jednu dvanáctinu.

     Krátit dovolenou lze i za neomluvenou absenci zaměstnance. Rozsah krácení je určen od jednoho do tří dnů dovolené za každou neomluveně zameškanou směnu. Podle § 348 zákoníku práce může zaměstnavatel určit, že se jedná o neomluvené zameškání práce, pouze po projednání s odborovou organizací.
     Krátit lze i již vyčerpanou dovolenou. Důsledky takového případného krácení se projeví v povinnosti zaměstnance vrátit náhradu mzdy za již vyčerpanou dovolenou nebo její část, která byla čerpána v důsledku následného krácení nároku neoprávněně. 

     Avšak i v případě důvodného krácení dovolené, musí být zaměstnanci poskytnuta vždy v kalendářním roce dovolená alespoň v rozsahu minimálně dvou týdnů. Přesahuje-li rozsah krácení dovolené tyto minimální hranice nároku zaměstnanců, nelze krácení v této části provést.

Dny, které jsou považovány za dny konání práce

     Za dny konání práce nejsou považovány pouze dny skutečného výkonu práce pro zaměstnavatele, ale také dny, které za výkon práce považuje ustanovení § 348 odst. 1 ve spojení s § 216 odst. 2 zákoníku práce :

· doba dovolené,

· doba překážek v práci s výjimkou doby pracovního volna poskytnutého na žádost zaměstnance, bylo-li předem sjednáno jeho napracování,

· doba přerušení práce pro nepříznivé povětrnostní vlivy,

· doba čerpání náhradního volna za práci přesčas a za práci ve svátek,

· doba, kdy zaměstnanec nepracuje proto, že je svátek, za který mu přísluší náhrada mzdy (platu), nebo za který se jeho měsíční mzda (plat) nekrátí,

· doba mateřské dovolené a doba rodičovské dovolené čerpaná zaměstnancem po dobu, po kterou je zaměstnankyně oprávněna čerpat mateřskou dovolenou,

· doba zmeškaná v důsledku důležitých osobních překážek v práci, jejichž výčet je uveden v příloze nařízení vlády č. 590/2006 Sb.,
· doba pracovní neschopnosti vzniklé v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání.

     Za odpracovaný den se považuje den, v němž zaměstnanec odpracoval souhrnně převážnou část své směny určené rozvrhem pracovních směn v rámci stanovené pracovní doby. Za převážnou část směny lze považovat odpracování doby delší než činí jedna polovina směny.

Čerpání dovolené

     Stále platí, že nástup dovolené určuje zaměstnanci zaměstnavatel. Při určování nástupu zaměstnavatel především přihlíží ke svým výrobním potřebám, ale i k oprávněným zájmům zaměstnance, jako je např. rodinná rekreace, péče o děti apod.

     Podmínky čerpání dovolené upravuje ustanovení § 217 až 219 zákoníku práce.

     Podle § 217 je zaměstnavatel povinen určit dobu čerpání dovolené podle písemného rozvrhu dovolené vydaného s předchozím souhlasem odborové organizace a rady zaměstnanců tak, aby dovolená mohla být vyčerpána zpravidla vcelku a do konce kalendářního roku, ve kterém právo na dovolenou vzniklo, pokud v tomto zákoně není dále stanoveno jinak.

     Na to navazuje ustanovení § 218, podle kterého je zaměstnavatel povinen určit zaměstnanci čerpání dovolené tak, aby zaměstnanec vyčerpal dovolenou v tom kalendářním roce, v němž mu na dovolenou vznikl nárok. To však nevylučuje převedení nevyčerpané dovolené na zotavenou z kalendářního roku, v němž na ni vznikl nárok, do kalendářního roku následujícího.

     Převedení nevyčerpané dovolené, nebo její části, do kalendářního roku, který následuje po kalendářním roce, v němž vznikl na dovolenou nárok, je podle u stanovení § 218 odst. 1 možné pouze tehdy, jestliže vyčerpání dovolené v kalendářním roce, v němž vznikl na dovolenou nárok, brání buď kterákoliv z překážek v práci na straně zaměstnance (§ 191 až 206 zákoníku práce) nebo naléhavé provozní důvody.

     Jsou-li splněny podmínky pro převedení dovolené nebo její části do následujícího kalendářního roku, musí zaměstnavatel nařídit zaměstnanci čerpání této dovolené (nebo její části) tak, aby byla vyčerpána nejpozději do konce tohoto následujícího kalendářního roku. Čerpání této dovolené musí zaměstnanci nařídit do 30. června kalendářního roku, v němž musí být dovolená dočerpána.

     Jestliže tak zaměstnavatel neučiní, je zaměstnanec oprávněn určit si čerpání dovolené sám. Pokud této možnosti využije, musí respektovat povinnost vyčerpat dovolenou do konce tohoto „následujícího“ kalendářního roku.

     Oprávnění zaměstnance určit si za splnění zákonem stanovených podmínek čerpání dovolené je pouze možností, kterou zaměstnanec může nebo nemusí využít. Existence tohoto oprávnění také neznamená, že neurčí-li čerpání dovolené zaměstnanci zaměstnavatel do 30. 6. příslušného „následujícího“ kalendářního roku, nesmí tak již po 30. 6. učinit. Prioritou v rámci této úpravy je, aby zaměstnavatel zajistil vyčerpání tzv. „loňské dovolené“ nejpozději do konce následujícího kalendářního roku.

     Z tohoto ustanovení zákoníku práce existuje výjimka, která je uvedena v § 218 odst. 4. Podle ní lze čerpat dovolenou v dalším roce (v dalších letech) následujících po kalendářním roce, který následuje po kalendářním roku, v němž nárok na dovolenou vznikl pouze tehdy, jestliže dřívějšímu čerpání brání dočasná pracovní neschopnost zaměstnance nebo čerpání mateřské nebo rodičovské dovolené. V těchto případech pak lze čerpat tuto dovolenou, nebo její zbývající část, až v návaznosti na skončení uvedených překážek v práci.

     V případech překážek v práci stanovených zákonem dochází automaticky k přerušení dovolené bez ohledu na to, zda zaměstnanec s tím souhlasí či nikoliv. K přerušení dovolené však nedojde při ošetřování nemocného člena rodiny, pokud zaměstnavatel určil dovolenou na tuto dobu na žádost zaměstnance.   V tomto případě je prioritou rozhodnutí zaměstnance, který se např. rozhodne, že bude o nemocného člena rodiny pečovat v době své dovolené.

     Do dovolené se nezapočítává svátek a zaměstnavatel by neměl na tyto dny určovat dovolenou.

Hromadné čerpání dovolené

     Určení hromadného čerpání dovolené je podle § 220 zákoníku práce  podmíněno dohodou zaměstnavatele s příslušným odborovým orgánem a radou zaměstnanců.  U zaměstnavatelů, kde odborová organizace nepůsobí, stanoví hromadné čerpání dovolené sám zaměstnavatel. Vždy však musí být splněna podmínka provozních důvodů. Zaměstnavatel nemůže určit hromadné čerpání dovolené z jiných než provozních důvodů.
Změna zaměstnání

     Ustanovení § 221 zákoníku práce upravuje postup v případech, kdy zaměstnanec změní v průběhu jednoho kalendářního roku zaměstnavatele. V takovém případě je dána možnost, aby nový zaměstnavatel poskytl zaměstnanci dovolenou i v rozsahu, na který mu vznikl nárok u zaměstnavatele původního. Jde však pouze o možnost a nikoliv o nárok zaměstnance. 

     K realizaci této možnosti je zapotřebí splnit několik podmínek.

     První podmínkou je, že musí jít o případ změny zaměstnání v rámci kalendářního roku a v návaznosti na skončení původního pracovního poměru uzavře zaměstnanec nový pracovní poměr s jiným zaměstnavatelem bezprostředně.

     Druhou podmínkou je, že zaměstnanec požádá o uvedený postup svého původního zaměstnavatele a musí tak navíc učinit do dne skončení pracovního poměru.

     Třetí podmínkou pak je, že dojde k dohodě původního a nového zaměstnavatele o vzájemném vypořádání nároků spojených s čerpáním dovolené.

     Není-li jakákoliv z uvedených podmínek splněna, k takovému způsobu čerpání dovolené při změně zaměstnání nemůže dojít.
Čerpání dovolené v návaznosti na skončení mateřské nebo rodičovské dovolené
     Podle ustanovení § 217 odst. 5 zákoníku práce je zaměstnavatel povinen umožnit zaměstnanci čerpání dovolené na zotavenou v bezprostřední návaznosti na skončení mateřské dovolené nebo rodičovské dovolené v délce mateřské dovolené matky.  Podmínkou vzniku této povinnosti je, že o toto čerpání zaměstnanec zaměstnavatele požádá. Další podmínkou tohoto postupu je existence nároku na dovolenou. Čerpání ovšem může být realizováno i tehdy, je-li předpoklad, že zaměstnanec, o kterého se jedná, podmínky vzniku nároku splní. Při takto čerpané dovolené se dovolená za dobu čerpání rodičovské dovolené nekrátí (§ 223 odst. 1 zákoníku práce). Není-li však bezprostředně po mateřské (rodičovské) dovolené vyčerpána celá dovolená ve smyslu vzniklého nároku za kalendářní rok, musí se celkový nárok krátit podle pravidel uvedených v § 223 zákoníku práce.

Náhrada za dovolenou

     Za dobu čerpání dovolené nenáleží zaměstnanci mzda (plat), ale náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku stanoveného podle ustanovení § 351 až 361 zákoníku práce.

     Za nevyčerpanou dovolenou náleží náhrada mzdy (platu) pouze v případě, není-li dovolená vyčerpána z důvodu skončení pracovního poměru.
     Náhradu mzdy (platu) nelze v žádném případě poskytnout za nevyčerpanou dodatkovou dovolenou. Ta musí být vždy vyčerpána.
