Zpráva o praktickém provádění směrnice Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003 o některých aspektech úpravy pracovní doby v České republice

1. ÚVOD

Zpráva byla zpracována Ministerstvem práce a sociálních věcí, které na vnitrostátní úrovni odpovídá za transpozici předmětné směrnice do českého právního řádu. Na závěr jsou připojena stanoviska sociálních partnerů k této Zprávě.
2. PRÁVNÍ STAV

a) zajištění provádění směrnice prostřednictvím zákonné právní úpravy
Úprava pracovní doby a doby odpočinku je upravena v zákoně č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, který obsahuje komplexní právní úpravu a transponuje většinu ustanovení předmětné směrnice (§ 78 až § 100; § 211 až § 223). Uvedená úprava se vztahuje obecně na všechny zaměstnance bez ohledu na druh činnosti, kterou tito zaměstnanci vykonávají. 

Pro účely dodatkové dovolené (§ 215 zákoníku práce) byla v ČR vydána vyhláška č. 600/2006 Sb., která vymezuje tropické nebo jinak zdravotně obtížné oblasti, ve kterých pracují zaměstnanci, kterým přísluší dodatková dovolená dle § 215 odst. 2 písm. f) zákoníku práce. 

V ČR existují dále zvláštní právní předpisy, které zohledňují specifické pracovní podmínky některých zaměstnanců a upravují určité odchylky v úpravě pracovní doby a doby odpočinku od obecné úpravy v zákoníku práce.
Těmito předpisy jsou:

1. nařízení vlády č. 589/2006 Sb., kterým se stanoví odchylná úprava pracovní doby a doby odpočinku zaměstnanců v dopravě (účinnost od 1. 1. 2007). Toto nařízení vlády je podzákonným předpisem ve vztahu k zákoníku práce a obsahuje odchylky úpravy pracovní doby a doby odpočinku některých kategorií zaměstnanců v dopravě. Nařízení vlády především transponuje články 17 odst. 2 a 3 a článku 20 směrnice 2003/88/ES a rovněž specifické směrnice Evropských společenství v oblasti dopravy, tj. 2002/15/ES o úpravě pracovní doby osob vykonávajících mobilní činnosti v silniční dopravě, 2000/79/ES 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), 2005/47/ES 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.
2. zákon č. 61/2000 Sb., o námořní plavbě (účinnost od 1. 7. 2000) - ustanovení § 63 obsahuje transpozici požadavků specifické směrnice 1999/63/ES, o dohodě o úpravě pracovní doby námořníků uzavřené mezi Svazem provozovatelů námořních plavidel Evropského společenství (ECSA) a Federací odborů pracovníků v dopravě v Evropské unii (FST),

b) zajištění provádění směrnice prostřednictvím kolektivních smluv

Předmětná směrnice je provedena prostřednictvím obecně závazných právních předpisů. Možnost odchylek prostřednictvím kolektivních smluv ve smyslu čl. 18 směrnice je upravena v zákoníku práce následujícími ustanoveními:

§ 78 odst. 1 písm. m): 

m) nerovnoměrným rozvržením pracovní doby rozvržení, při kterém zaměstnavatel nerozvrhuje rovnoměrně na jednotlivé týdny stanovenou týdenní pracovní dobu, popřípadě kratší pracovní dobu, s tím, že průměrná týdenní pracovní doba nesmí přesáhnout stanovenou týdenní pracovní dobu, popřípadě kratší pracovní dobu, za období nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích. Jen kolektivní smlouva může toto období vymezit nejvýše na 52 týdnů po sobě jdoucích.
§ 79 odst. 3:

(3) Zkrácení stanovené týdenní pracovní doby bez snížení mzdy pod rozsah stanovený v odstavcích 1 a 2 může obsahovat jen kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis. Zkrácení stanovené týdenní pracovní doby podle věty první nesmí však provést zaměstnavatel uvedený v § 109 odst. 3.

§ 85 odst. 4:

(4) Při pružném rozvržení pracovní doby musí být průměrná týdenní pracovní doba naplněna ve vyrovnávacím období určeném zaměstnavatelem, nejdéle však v období uvedeném v § 78 odst. 1 písm. m).

§ 86 odst. 1, 3 a 4:

(1) Konto pracovní doby je způsob rozvržení pracovní doby, který smí zavést jen kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis u zaměstnavatele, u kterého nepůsobí odborová organizace.

(3) Jestliže je uplatněno konto pracovní doby, nemůže vyrovnávací období přesáhnout 26 týdnů po sobě jdoucích. Jen kolektivní smlouva však může vymezit toto období nejvýše na 52 týdnů po sobě jdoucích.

(4) Jen bude-li to sjednáno v kolektivní smlouvě, může být práce přesčas odpracovaná v kontu pracovní doby ve vyrovnávacím období sjednaném v kolektivní smlouvě, které nepřesáhne nejvýše 52 týdnů po sobě jdoucích, v rozsahu nejvýše 120 hodin započtena do pracovní doby jen v bezprostředně následujícím vyrovnávacím období.

§ 92 odst. 4:

(4) Jestliže to je dohodnuto*), může být v zemědělství poskytnut nepřetržitý odpočinek tak, že bude tento odpočinek za období

a) 3 týdnů činit celkem alespoň 105 hodin,

b) 6 týdnů činit při sezónních pracích celkem alespoň 210 hodin. 
*)pozn. jak individuální dohodou, tak v kolektivní smlouvě
§ 93 odst. 4:

(4) Celkový rozsah práce přesčas nesmí činit v průměru více než 8 hodin týdně v období, které může činit nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích. Jen kolektivní smlouva může vymezit toto období nejvýše na 52 týdnů po sobě jdoucích.

§ 93a odst. 3:

(3) Další dohodnutá práce přesčas zaměstnanců ve zdravotnictví nesmí přesáhnout v průměru 8 hodin týdně, a v případě zaměstnanců poskytovatele zdravotnické záchranné služby v průměru 12 hodin týdně, v období, které může činit nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích; jen kolektivní smlouva může toto období vymezit na nejvýše 52 týdnů po sobě jdoucích.**)

**) jedná se sice o platné, ale od 1. 1. 2014 již neaplikovatelné ustanovení (viz komentář níže).
§ 99:

Opatření týkající se hromadné úpravy pracovní doby, práce přesčas, možnost nařizovat práci ve dnech pracovního klidu a noční práci se zřetelem na bezpečnost a ochranu zdraví při práci je zaměstnavatel povinen předem projednat s odborovou organizací.
· Poznámka k otázce dovolené:

Minimální výměra dovolené 4 týdny v kalendářním roce je v ČR upravena jako transpoziční ustanovení v § 213 odst. 1 zákoníku práce. Není však vyloučeno, aby byla smlouvou sjednána (individuální či kolektivní) popřípadě vnitřním předpisem (jednostranně ze strany zaměstnavatele) stanovena delší výměra dovolené, než je zákonem stanovené minimum 4 týdny v kalendářním roce. Dovolenou nelze v ČR prodloužit pouze zaměstnancům, uvedeným v § 109 odst. 3 zákoníku práce (např. zaměstnanci státu, územních samosprávných celků, atd.), dále také pedagogickým pracovníkům a akademickým pracovníkům vysokých škol, jimž však přímo ze zákona přísluší delší než minimální výměra dovolené, a to 5 týdnů (u zaměstnanců uvedených v § 109 odst. 3) a 8 týdnů (pedagogickým pracovníkům a akademickým pracovníkům vysokých škol).
· Poznámka obecně ke kolektivním smlouvám:

Sociální partneři využívají možnosti stanovit delší vyrovnávací období nebo delší výměru dovolené, zkrácení stanovené týdenní pracovní doby bez snížení mzdy nebo zavedení konta pracovní doby (tzn. flexibilního pracovního režimu zaměstnanců) zejména v podnikových kolektivních smlouvách, ojediněle i v kolektivních smlouvách vyššího stupně (tyto smlouvy zpravidla zahrnují jednotlivá odvětví národního hospodářství). Práva dohodnutá v kolektivní smlouvě se vztahují na všechny zaměstnance zaměstnavatele vázaného kolektivní smlouvou, bez ohledu na to, zda je či není odborově organizován, protože odborová organizace uzavírá kolektivní smlouvu také za zaměstnance, kteří nejsou odborově organizováni (§ 24 odst. 1 zákoníku práce). Podniková kolektivní smlouva nemůže stanovit pro zaměstnance nižší rozsah práv než kolektivní smlouva vyššího stupně; zákoník práce stanoví, že k ujednání podnikové kolektivní smlouvy, která upravují práva z pracovněprávních vztahů zaměstnanců v menším rozsahu než kolektivní smlouva vyššího stupně, se nepřihlíží (§ 27 odst. 1 zákoníku práce). Česká právní úprava obsahuje i možnost rozšíření závaznosti kolektivních smluv vyššího stupně na další zaměstnavatele (§ 7 a § 7a zákona č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů).

c) významné změny v prováděcích předpisech v posledních pěti letech.

A. Dne 1. 1. 2008 nabyl účinnosti zákon č. 362/2007 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a další související zákony. Tento zákon zavedl nově možnost poskytnout náhradní dobu odpočinku při jeho zkrácení v období až 3 týdnů po jeho zkrácení u denního odpočinku (§90a zákoníku práce) a v období až 6 týdnů po jeho zkrácení u týdenního odpočinku (§ 92 odst. 4 písm. b) zákoníku práce), oboje pouze pro zaměstnance pracující v zemědělství, a to při sezónních pracích. K této úpravě došlo na základě společného požadavku sociálních partnerů v odvětví zemědělství.

B. Dne 1. 10. 2008 nabyl účinnosti zákon č. 294/2008 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů. Tímto zákonem byla do právního řádu ČR zavedena výjimka opt-out pro zaměstnance ve zdravotnictví (§ 93a zákoníku práce), jejíž aplikace v praxi byla omezena na období od 1. 10. 2008 do 31. 12. 2013 (viz ustanovení části první, Čl. II zákona č. 294/2008 Sb.). (pozn. bližší informace o předmětné právní úpravě jsou již uvedeny v předchozí zprávě EK o praktické provádění předmětné směrnice z roku 2010, tudíž nebudou již zmiňovány v této zprávě).

C. Dne 1. 1. 2009 nabylo účinnosti nařízení vlády č. 353/2008 Sb., kterým se mění nařízení vlády č. 589/2006 Sb., kterým se stanoví odchylná úprava pracovní doby a doby odpočinku zaměstnanců v dopravě. Tímto nařízení byla do právního řádu plně transponována směrnice 2005/47/ES 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.
D. Dne 1. 1. 2012 nabyl účinnosti zákon č. 365/2011 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a další související zákony. Tímto zákonem došlo k oblasti úpravy pracovní doby a doby odpočinku k následujícím změnám:

1. v § 78 odst. 1 písm. k) došlo k zpřesnění definice „zaměstnance pracujícího v noci“ a to tak, že nově za zaměstnance v noci považuje zaměstnanec, který odpracuje během noční doby nejméně 3 hodiny ze své pracovní doby v rámci 24 po sobě jdoucích v průměru alespoň jednou týdně v období, uvedeno v § 94 odst. 1 (tj. 26 týdnů po sobě jdoucích). Předchozí úprava obsahovala slova „…který během noční doby pravidelně odpracuje nejméně 3 hodiny ze své pracovní doby…“, což s ohledem především na slovo „pravidelně“ vzbuzovalo v praxi interpretační potíže, na které zaměstnance se daná definice vztahuje a na které ne, a to s ohledem na četnost jejich výkonu práce v noční době,

2. v § 83 došlo k sjednocení délky směny na 12 hodin bez ohledu na způsob rozvržení týdenní pracovní doby zaměstnance.

3. v § 85 se nově umožnilo stanovit vyrovnávací období v délce 26, resp. 52 týdnů pro pružné rozvržení pracovní doby (dříve toto vyrovnávací období mohlo činit maximálně 4 týdny).
4. v § 86 odst. 4 bylo na základě společného požadavku sociálních partnerů umožněno sjednat v kolektivní smlouvě u konta pracovní doby započtení až 120 hodin vykonané práce přesčas během vyrovnávacího období v bezprostředně následujícím vyrovnávacím období (pozn. tato právní úprava v žádném případě neumožňuje překročení maximálně přípustného limitu pracovní doby z čl. 6 směrnice v následujícím (druhém) vyrovnávacím období. Touto úpravou se sleduje pouze možnost přesunutí povinnosti zaměstnavatele zúčtovat právo zaměstnance na úhradu mzdy a příplatku za práci přesčas až v rozsahu 120 hodin práce přesčas do následující vyrovnávacího období).

Dále se v předmětné novele zákoníku práce reagovalo mj. na aktuální judikaturu Soudního dvora EU (dále jen „SD EU“) v otázce dovolené a odstraňovaly se některé nepřesnosti v úpravě dovolené v ČR, které s judikaturou SD EU nebyly zcela v souladu, a konečně se v ní přispělo i ke snížení administrativní zátěže evidence dovolené vedené zaměstnavateli.

Jednalo se o tyto změny:

1. V § 218 odst. 1 došlo k legislativnímu zpřesnění, kdy byla stanovena jednoznačně právní povinnost zaměstnavatele určit dobu čerpání dovolené tak, aby si zaměstnanec celou dovolenou vyčerpal do konce kalendářního roku, ve kterém mu právo na dovolenou vzniklo, ledaže v tom zaměstnavateli brání překážky v práci na straně zaměstnance nebo naléhavé provozní důvody. Oproti právní úpravě účinné do 31. 12. 2011 byl tak důsledně naplněn princip směrnice 2003/88/ES o některých aspektech pracovní doby, podle něhož se dovolená vztahuje ke kalendářnímu roku, za který přísluší, a měla by proto být zaměstnancem vyčerpána podle rozvrhu čerpání dovolené do konce kalendářního roku. Zaměstnavatel by měl zaměstnanci dovolenou určit tak, aby byla celá do konce příslušného kalendářního roku vyčerpána. Teprve nemůže-li být dovolená vyčerpána pro překážky v práci na straně zaměstnance (např. dočasná pracovní neschopnost) v roce, kdy právo na dovolenou zaměstnanci vzniklo, je zaměstnavatel povinen určit ji zaměstnanci tak, aby byla vyčerpána nejpozději do konce následujícího kalendářního roku.  
2. Změna § 218 odst. 4 reagovala na judikaturu SD EU v otázce posouzení zániku práva zaměstnance na dovolenou uplynutím tzv. referenčního období či období převoditelnosti z důvodu překážek v práci (rozsudek z 20. 1. 2009 ve spojených věcech C-350/06 a C-520/06). S účinností od 1. 1. 2012 bylo stanoveno, že zaměstnanci, jemuž zaměstnavatel nemůže určit čerpání dovolené ani do konce následujícího kalendářního roku z důvodu dočasné uznání zaměstnance práce neschopným nebo důvodu čerpání mateřské nebo rodičovské dovolené, je zaměstnavatel povinen určit dobu čerpání této dovolené po skončení těchto překážek v práci. Právní úprava účinná do 31. 12. 2011 nebyla s judikaturou SD EU zcela v souladu, neboť povinnost zaměstnavatele takto postupovat stanovila pouze v případě čerpání rodičovské dovolené. 
3. V § 218 odst. 3 došlo k zavedení nového institutu přechodu práva určit čerpání dovolené rovněž na zaměstnance, v případě, že zaměstnavatel neurčí dobu čerpání dovolené ani do 30. června následujícího kalendářního roku, kdy bude mít zaměstnanec právo si takto dovolenou určit sám (zaměstnavatel nicméně právo určit dovolenou neztrácí).
4. V § 222 odst. 2 bylo výslovně stanoveno, že zaměstnanci přísluší náhrada mzdy nebo platu za nevyčerpanou dovolenou pouze v případě skončení pracovního poměru. Předchozí právní úprava účinná do 31. 12. 2011 umožňovala, aby za dovolenou, která přesahuje 4 týdny a která nebyla vyčerpána ani do konce následujícího kalendářního roku, byla zaměstnanci poskytnuta náhrada mzdy (platu) za nevyčerpanou dovolenou i za trvání pracovního poměru. Novelou byl tedy důsledně naplněn princip směrnice 2003/88/ES, podle něhož má být dovolená fyzicky čerpána zaměstnancem a pouze při skončení pracovního poměru je možná finanční náhrada nevyčerpané dovolené. (Ze stejného důvodu bylo novelou zrušeno i ustanovení, umožňující pedagogickým pracovníkům a akademickým pracovníkům vysokých škol poskytnout náhradu mzdy nejvýše za 4 týdny nevyčerpané dovolené.)
5. Stanovení jednoznačné povinnosti zaměstnavatele určit čerpání dovolené, jakož mít rozvrh dovolené v písemné formě v § 217 odst. 1.
6. Další legislativní zpřesnění zdůrazňující kogentní charakter ustanovení zákoníku práce o dovolené, mj. v případě dlouhodobého uvolnění zaměstnance pro výkon veřejné funkce je stanovena povinnost fyzické nebo právnické osoby, pro kterou je zaměstnanec činný, poskytnout mu též tu část dovolené, kterou nevyčerpal před uvolněním. 

E. Dne 1. 1. 2013 nabyl účinnosti zákon č. 385/2012 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a zákon č. 374/2011 Sb., o zdravotnické záchranné službě, kterým byl v § 215 odst. 1 zákoníku práce rozšířen okruh zaměstnanců, jimž se poskytuje dodatková dovolená o pracovníky zdravotnické záchranné služby.

F. Dne 1. 8. 2013 nabyl účinnosti zákon č. 155/2013 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, kterým byla v § 90 odst. 1 zákoníku práce zkrácena minimální délka nepřetržitého denního odpočinku z 12 na 11 hodin, a to na základě společného požadavku sociálních partnerů z oblasti energetiky. 

3. PROVEDENÍ DO VNITROSTÁTNÍCH PŘEDPISŮ, K NĚMUŽ DOŠLO V NEDÁVNÉ DOBĚ 

V posledních pěti letech ČR neprováděla směrnici poprvé, směrnice 2003/88/ES byla provedena (transponována) poprvé zákonem č. 155/2000 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony, s účinností od 1. 1. 2001. 

4. MONITOROVÁNÍ PRŮBĚHU PROVÁDĚNÍ

V ČR jsou jednotlivá ustanovení směrnic transponována do právního řádu prostřednictvím právních předpisů. Kontrolu dodržování jednotlivých ustanovení pracovněprávních předpisů je oprávněn provádět Státní úřad inspekce práce a oblastní inspektoráty práce podle zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, a to na základě podnětů zaměstnanců nebo vlastních šetření. Za přestupky a správní delikty mohou tyto orgány uložit podle výše uvedeného zákona zaměstnavatelům pokuty. Nároky zaměstnanců v oblasti pracovní doby, doby odpočinku a dovolené lze také uplatnit v řízení před soudem.   

Na Ministerstvo práce a sociálních věcí se rovněž obrací organizace zaměstnavatelů a odborů i jednotliví zaměstnanci a zaměstnavatelé s podněty na změnu zákonné úpravy v případě její nejasné nebo obtížné interpretace a aplikace v praxi (viz zmínky v textu v bodě 2 zprávy). 

5. PRÁVNÍ VÝKLAD

A. Rozsudky na národní úrovni

Na národní úrovni nemá MPSV informace o rozsudcích ohledně výkladu nebo uplatňování směrnice v oblasti pracovní doby, doby odpočinku a dovolené.

B. Problémy s výkladem směrnice

1. ČR vnímá jako značný problém výklad některých ustanovení směrnice ve vztahu k specifickým směrnicím vydaným dle čl. 14 směrnice. Např. směrnice 2000/79/ES, 2002/15/ES, 2005/47/ES neobsahuje komplexní úpravu noční práce a ochranu zaměstnanců pracujících v noci, tak je uvedena v čl. 2 bod 4, čl. 8 až 12 směrnice 2003/88/ES, tudíž není zcela jednoznačné, které ustanovení o noční práci ze zmíněné směrnice se použijí i na zaměstnance v dopravě, na které se jinak vztahují výše zmíněné specifické směrnice. 
2. S ohledem na aktuální bohatou judikaturu SD EU v oblasti dovolené, jež s ohledem na svůj závazný charakter dotváří výklad směrnice 2003/88/ES, je třeba konstatovat, že úprava dovolené v čl. 7 směrnice je spíše stručná a obecná. O to více s ní kontrastuje bohatá judikatura SD EU k problematice dovolené, která našeho názoru má tendence podávat až příliš extenzivní výklad, například pokud jde o otázky, jako dobu započítávat pro účely dovolené do odpracované doby. Článek 7 směrnice 2003/88/ES sice stanoví členským státům povinnost pracovníkům přiznat placenou dovolenou alespoň 4 týdny v kalendářním roce, avšak zároveň umožňuje stanovit vnitrostátními předpisy podmínky pro přiznání této dovolené, ať už se podle našeho názoru jedná o podmínku odpracované doby (např. s rozlišením, co se pro účely dovolené považuje či nepovažuje za výkon práce nebo úpravu krácení dovolené, apod.). S ohledem na výše uvedené podává judikatura ESD, podle níž …."nečiní směrnice žádný rozdíl mezi pracovníky, kteří jsou nepřítomní v práci na základě krátkodobého či dlouhodobého pracovního volna z důvodu nemoci během referenčního období a těmi, kdo během uvedeného období skutečně pracovali (...)" … "členské státy sice  mohou definovat ve svých vnitrostátních právních předpisech podmínky výkonu a provedení nároku na dovolenou (..) nemohou však podřídit samotnou existenci tohoto nároku, který přímo vyplývá ze směrnice..." , příliš extenzivní výklad čl. 7 Směrnice 2003/88/ES (dále jen „Směrnice“) z něhož tak fakticky může vyplývat do budoucna tendence, aby členské státy aktivně započítávaly do odpracované doby i dobu nemoci. Smyslem dovolené je poskytnout zaměstnanci odpočinek po práci, což logicky implikuje požadavek jisté odpracované doby, a to doba nemoci není. Je rozdíl mezi přístupem, který do jisté míry zaměstnance chrání před tím, aby se mu o dobu strávenou nemocí nekrátilo právo na dovolenou, a případem, kdy právní úprava připouští, aby se doba nemoci přímo aktivně započítávala pro účely dovolené do odpracované doby. Pokud se nicméně členský stát rozhodne dobu nemoci (nebo jiné překážky v práci) aktivně započítávat jako odpracovanou dobu pro účely dovolené, Směrnice mu v tom nebrání, nelze však článek 7 Směrnice vykládat v tom smyslu, že by tento postup byl pro členské státy povinností. 

V tomto smyslu by v případě, že by byla v budoucnu na úrovni EU diskutována revize směrnice 2003/88/ES, by bylo vhodné zvážit i zpřesnění úpravy čl. 7 o dovolené, např. pokud jde o stanovení doby, která se pro účely dovolené považuje za výkon práce, samozřejmě za současného zachování možnosti členských států blíže stanovit vnitrostátními předpisy čerpání dovolené.

6. HODNOCENÍ   

A. Hodnotící činnost

ČR efektivitu právní úpravy pracovní doby a doby odpočinku vyhodnocuje průběžně podle podnětů kontrolních orgánů - oblastních inspektorátů práce, zaměstnavatelských a odborových orgánů a jednotlivých zaměstnanců a zaměstnavatelů.

B. Hlavní závěry hodnocení
V ČR existuje zákonná úprava pracovní doby a doby odpočinku již od roku 1919. V úpravě pracovních podmínek zaujímá úprava pracovní doby a doby odpočinku významné místo. 

Pozitivní přínos směrnice 2003/88/ES lze spatřovat:

- obecně ve větší míře ochrany bezpečnosti a zdraví zaměstnance pří práci, 

- v důrazu na maximální rozsah pracovní doby v rozsahu 48 hodin týdně včetně práce přesčas (čl. 6),

- v omezení délky pracovní doby zaměstnanců pracujících v noční době (čl. 8), 

- poskytování denního odpočinku v každém cyklu 24 hodin po sobě jdoucích (čl. 3), 

- v povinnosti poskytování náhradních dob odpočinku v případě jejich zkrácení (čl. 17 odst. 2),
- v možnosti prodloužit vyrovnávací období v právním předpisu nebo v kolektivní smlouvě (čl. 19),

- v možnosti umožnit výjimky ze stanovených limitů (kromě délky týdenní pracovní doby) s ohledem na specifika jednotlivých odvětví ekonomických činností (čl. 17 odst. 1, 3 až 4, 20 a 21),  

Negativní dopad směrnice lze spatřovat:

- započítávání celé doby pracovní pohotovosti strávené zaměstnancem na pracovišti do pracovní doby, což ČR pořád vnímá negativně - nedostatek nových kvalifikovaných zaměstnanců na pracovním trhu (lékaři, policisté, hasiči, zaměstnanci v dopravě),

- stanovení referenčního období v délce 12 měsíců pouze kolektivní smlouvou. V ČR je míra pokrytí kolektivními smlouvami ve srovnání s dalšími evropskými zeměmi relativně nízká, což znamená, že zaměstnavatelé, u kterých není uzavřena kolektivní smlouva, jsou při respektování současného znění směrnice značně omezeni v rozvrhování pracovní doby a využívání flexibilních rozvrhů pracovní doby je pro ně velmi složité. Využívání pružných forem organizace práce vyplývá především ze změn objemu potřeby práce v různých obdobích kalendářního roku,

7. VÝHLED 

V oblasti úpravy pracovní doby, doby odpočinku a dovolené ČR považuje za žádoucí přijetí novely stávající směrnice, i s ohledem na to, že v roce 2009 se nepodařilo projednávanou novelu směrnice přijmout. Jako hlavní problémy, které ČR považuje za důležité de lege ferenda vyřešit, je zakotvení definice pracovní pohotovosti, umožnění referenčního období v délce 12 měsíců nejen kolektivní smlouvou a zpřesnění úpravy dovolené.
ČR zastává názor, že směrnice by měla upravovat pouze základní limity úpravy pracovní doby a doby odpočinku (tj. nejvyšší limit týdenní pracovní doby, minimální denní a týdenní odpočinky, přestávky v práci na jídlo a oddech, noční práci a minimální délku dovolené za kalendářní rok). Bližší úprava pracovní doby a doby odpočinku včetně výjimek pro některé sektory, např. v délce odpočinků včetně možnosti jejich zkracování a poskytování náhradních dob odpočinků nebo v délce směny, by měla být plně řešena v národní kompetenci bez ingerence práva EU. Na úrovni EU by se tak neměly přijímat další specifické směrnice pro určité kategorie zaměstnanců, které ve svém důsledku nutí členské státy tříštit vnitrostátní úpravu pro dílčí specifické skupiny zaměstnanců, aniž by vznikla po tom poptávka z praxe nebo od sociálních partnerů na národní úrovni. Z uvedeného důvodu se ČR staví v současné době negativně k návrhu směrnice o úpravě určitých aspektů úpravy pracovní doby v odvětví vnitrozemské vodní dopravy, předložené Radě ze strany EK.         

8. STANOVISKA SOCIÁLNÍCH PARTNERŮ

8a. Stanovisko zaměstnanců (ČMKOS):

Již v r. 2000 byla do českého právního řádu transponována směrnice 93/104/EC. Směrnice EP a Rady 2003/88/ES byla převzata do části čtvrté zákoníku práce (zákon 262/2006 Sb.)

Obecné připomínky ČMKOS

ČMKOS měla již k původnímu znění směrnice z r. 1994 výhrady. První byla k článku 3 Směrnice -  délka nepřetržitého odpočinku v týdnu 11 hodin. V ČR platilo již od r. 1965, že délka nepřetržitého odpočinku nesmí být kratší než 12 hodin (s taxativně stanovenými výjimkami), zaměstnavatelé si však vynutili v r. 2012 změnu na 11 hodin, aby byla naplněna směrnice. Tím se snížila ochrana zaměstnanců, protože je zkrácen denní odpočinek zaměstnanců. U zaměstnanců pracujících ve směnách delší než 8 hodin by měly být stanoveny další požadavky na zajištění jejich bezpečnosti a ochrany zdraví (protože tyto směny jsou samy o sobě rizikové z pohledu ochrany zdraví zaměstnanců), nikoliv možnost zkrácení jejich minimálního denního odpočinku.

Druhou výhradu měla ČMKOS k článku 4 Směrnice – přestávce. V ČR také od r. 1965 platilo, že přestávku v práci poskytuje zaměstnavatel všem zaměstnancům nejdéle po 4,5 hodinách nepřetržité práce. Aby se dodržela pravidla stanovená směrnicí, byla přestávka stanovena až po 6 hodinách, což je zejména z pohledu bezpečnosti a ochrany zdraví při práci ve 12 hodinových směnách (v tovární výrobě zcela běžných) nevyhovující. Směrnice se v Preambuli dovolává rámcové směrnice o BOZP, jednotlivá ustanovení však tomu nenasvědčují. ČMKOS má řadu poznatků z kontrol BOZP o tom, jak zaměstnavatelé zakazují zaměstnancům se v pracovní době (mimo přestávku v práci) např. napít apod., jak jim evidují dobu strávenou na toaletě apod. Zaměstnavatelé v ČR podle poznatků ČMKOS neumí výše citovanou směrnici aplikovat do praxe. Nehledí totiž na její smysl a účel vyjádřený především v Preambuli, ale striktně dodržují v ní stanovených minima.
K problému s výkladem směrnice – dovolená
ČMKOS pravidelně v souvislosti s každou větší novelou zákoníku práce upozorňuje MPSV na to, aby byla zpřesněna právní úprava dovolené. Zaměstnancům zejména vadí, že za dobu pracovní neschopnosti (s výjimkou doby pracovní neschopnosti z titulu pracovního úrazu nebo nemoci z povolání) musí zaměstnavatel dovolenou zaměstnanci krátit a za dobu zameškanou pro neomluvenou nepřítomnost v práci krátit může, ale nemusí. To je považováno za vážný rozpor, a proto ČMKOS považuje výklad ESD v otázce započítávání doby pracovní neschopnosti do doby výkonu práce pro účely vzniku nároku na dovolenou za správný.


Velkým problémem zákoníku práce je i právní úprava dodatkové dovolené. Tato byla nastavena do starého zákoníku práce v 60. letech minulého století a podstatě nebyla měněna. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci provádí prevenci rizik a hodnotí práci podle její rizikovosti (v ČR kategorizace prací podle zákona č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví a vyhlášky č. 432/2003 Sb., kterou se stanoví podmínky pro zařazování prací do kategorií, limitní hodnoty ukazatelů biologických expozičních testů, podmínky odběru biologického materiálu pro provádění biologických expozičních testů a náležitosti hlášení prací s azbestem a biologickými činiteli) a dodatková dovolená, která by toto vše měla zohledňovat, přitom vychází z hodnocení obtížnosti práce před 60 lety.

K tvrzení MPSV 

„- započítávání celé doby pracovní pohotovosti strávené zaměstnancem na pracovišti do pracovní doby, což ČR pořád vnímá negativně - nedostatek nových kvalifikovaných zaměstnanců na pracovním trhu (lékaři, policisté, hasiči, zaměstnanci v dopravě)“
S tímto názorem ČMKOS zásadně nesouhlasí. ČMKOS vykládá směrnici tak, že do pracovní doby je třeba započítat veškerou dobu, kdy je zaměstnanec k disposici zaměstnavateli na pracovišti. To, že v případě pracovního pohotovosti na pracovišti je zaměstnanec v podstatě na pracovišti a k disposici zaměstnavateli, ale zaměstnavatel nevyužívá jeho práce, resp. mu tuto nepřiděluje, je jen a jen otázka organizace práce u zaměstnavatele. Nemůže jít k tíži zaměstnance, aby doba, kterou tráví na pracovišti připraven k výkonu práce, mu nebyla zohledněna jako výkon práce. Argument ohledně nedostatku nových kvalifikovaných zaměstnanců na pracovním trhu je zavádějící, zejména při stávajícím procentu nezaměstnaných v ČR. Jen svědčí o tom, že stát a zaměstnavatelé nechtějí respektovat to, že doba pracovní pohotovosti strávená na pracovišti je dobou výkonu práce. 

K tvrzení MPSV

„stanovení referenčního období v délce 12 měsíců pouze kolektivní smlouvou. V ČR je míra pokrytí kolektivními smlouvami ve srovnání s dalšími evropskými zeměmi relativně nízká, což znamená, že zaměstnavatelé, u kterých není uzavřena kolektivní smlouva, jsou při respektování současného znění směrnice značně omezeni v rozvrhování pracovní doby a využívání flexibilních rozvrhů pracovní doby je pro ně velmi složité. Využívání pružných forem organizace práce vyplývá především ze změn objemu potřeby práce v různých obdobích kalendářního roku,“
Ani s tímto názorem MPSV nemůže ČMKOS souhlasit. Česká republika a potažmo MPSV za celá dlouhá léta od r. 1990 v podstatě neudělaly nic pro podporu kolektivního vyjednávání krom toho, že byl v r. 1991 přijat zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání. Práva odborů byla naproti tomu průběžně omezována – viz Nález Ústavního soudu č. 116/2008 Sb. a zákon č. 365/2011 Sb., který omezil v § 286 ZP, a to tak, že odborová organizace působí u zaměstnavatele pouze tehdy, jsou-li tři její členové v pracovním poměru u zaměstnavatele. ČMKOS má naopak poznatky od řady zaměstnavatelů., že chtějí zakládat odbory, aby nemuseli s každým zaměstnancem základní otázky konzultovat. Stát a MPSV však v tomto směru nečiní nic na podporu kolektivního vyjednávání, je proto zavádějící tvrdit, že míra pokrytí kolektivními smlouvami je nízká oproti ostatním státům ES. Z těch všech důvodů ČMKOS trvá na tom, aby hromadná úprava pracovní doby a stanovení referenční doby 12 měsíců bylo i nadále výhradně svěřeno kolektivním smlouvám.
8a. Stanovisko zaměstnavatelů (Svaz průmyslu a dopravy ČR):

Pro SP ČR je úprava pracovní doby zásadní a proto byl po celou dobu neúspěšných pokusů revidovat směrnici zapojen do vyjednávání v rámci ESD. Následně pak sledoval situaci Radě a trialogu.
V rámci jednání  ESD  evropští zaměstnavatelé vycházeli ze tří principů:
· Pracovní doba měla být upravována na národní úrovni

· Potenciální revize by neměla rozšiřovat rozsah směrnice (scope), tj. měla by odbýt směrnice z kategorie BOZP a nerozšiřovat se o vyvážení rodinného a pracovního života, jak bylo původně navrženo.

· V případě revize směrnice se zaměřit na to, co usnadní život podnikům:
· pracovní pohotovost (dopad judikátů)

· náhradní doba odpočinku

· referenční doba

· opt-out

· rodičovská dovolená (dopad judikátů)
V diskusích se projevila různorodost národních režimů, a tedy i zájem jednotlivých zaměstnavatelských svazů: pracovní pohotovost (BDA), opt-out (CBI), referenční doba (CZ a další země SVE).
SP ČR a současná praxe
Svaz souhlasí s popisem legislativní úpravy pracovní doby v ČR, tak jak je uveden ve zprávě MPSV ČR. Transpozice, implementace a vymahatelnost je v souladu s požadavky EU a národní praxí.
Svaz nemá mezi svými členy sektory jako nemocnice, další zdravotnická zařízení, hotely, restaurace či jiné organizace, jejich činnost má výrazně sezonní charakter. Lze tedy konstatovat, že se členské podniky sdružené pod SP ČR se pohybují v rámci nastavených pravidel a vyrovnaly se i s dopady judikátů. Velké a střední podniky nemají výrazné potíže se s legislativou srovnat, malé podniky potřebují více flexibility.

To ukazují i výsledky současně probíhajícího šetření mezi podniky v České republice (+ dalších 9 vybraných zemích), které pro připravovanou studii zadala EK institutu IFC HGK. I když se podniky víceméně se stávajícím režimem pracovní doby srovnají a nejsou vždy schopny vyhodnotit administrativní zátěž či finanční náklady, je zřejmé, že další zvyšování rigidity úpravy pracovní doby či administrativní zátěže by podniky již neunesly.
Z dosavadního šetření tedy vyplývá, že by se Česká republika měla, v případě nevyhnutelnosti revize směrnice, zasadit zejména o prodloužení referenční doby na 12 měsíců zákonnou úpravou s možnosti prodloužení kolektivní smlouvou a o větší flexibilnost a „přiměřenost“, pokud jde o náhradní dobu odpočinku, tak aby to odpovídalo realitě na podnikové úrovni. 
V případě jednání o pracovní pohotovosti, by její neaktivní část neměla být započítávána do pracovní doby. Východiskem dalšího jednání může být poslední kompromisní návrh trialogu z 2009.
SP ČR bude i nadále situaci sledovat a prosazovat větší flexibilitu odpovídající podnikové praxi a novým formám práce, a nezvyšování administrativní zátěže.

8c. Komentář MPSV ke stanovisku ČMKOS

- „V ČR platilo již od r. 1965, že délka nepřetržitého odpočinku nesmí být kratší než 12 hodin (s taxativně stanovenými výjimkami), zaměstnavatelé si však vynutili v r. 2012 změnu na 11 hodin, aby byla naplněna směrnice.“

MPSV pro upřesnění uvádí, že účinnost změny nastala od 1. srpna 2013 a že byla přijata na základě společného požadavku obou sociálních partnerů v odvětví energetiky (na straně odborů vystupoval Odborový svaz ECHO).
- „V ČR také od r. 1965 platilo, že přestávku v práci poskytuje zaměstnavatel všem zaměstnancům nejdéle po 4,5 hodinách nepřetržité práce.  Aby se dodržela pravidla stanovená směrnicí, byla přestávka stanovena až po 6 hodinách, což je zejména z pohledu bezpečnosti a ochrany zdraví při práci ve 12 hodinových směnách (v tovární výrobě zcela běžných) nevyhovující.“
Od roku 1966 (účinnost zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce, byla stanovena povinnost zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci přestávku v práci na jídlo a oddech nejpozději po 5 hodinách. Od 1. 1. 2001 (účinnost zákona č. 155/2000 Sb.) do 1. 3. 2004 (účinnost novely zákoníku práce – zákon č. 46/2004 Sb.) byla stanovena tato povinnost zaměstnavatele nejpozději po 4,5 hodinách nepřetržité práce – tato právní úprava ovšem nevyhovovala především ve směnných provozech, kde směny začínaly v 6 hodin ráno a zaměstnanci museli čerpat tuto přestávku již 10:30, většinou na oběd, což se ukázalo jako velmi nevhodné. Proto došlo ke změně právní úpravy (prodloužení z 4,5h na 6h).  Nicméně nic nebrání zaměstnavatelům poskytovat zaměstnancům tuto přestávku v práci i dříve než po 6 hodinách nepřetržitého výkonu práce.  
- „ČMKOS pravidelně v souvislosti s každou větší novelou zákoníku práce upozorňuje MPSV na to, aby byla zpřesněna právní úprava dovolené… ČMKOS považuje výklad ESD v otázce započítávání doby pracovní neschopnosti do doby výkonu práce pro účely vzniku nároku na dovolenou za správný.“
Pokud jde o judikaturu ESD k otázce započítávání doby pracovní neschopnosti odpracované doby pro účely dovolené, názor MPSV je opačný. Nicméně MPSV souhlasí s obecným konstatováním potřeby směrnici zpřesnit.
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