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Úvod 

V souvislosti s pokračující ekonomickou krizí se podnikatelé nachází ve složité 

situaci. Poptávka po jejich výrobcích klesá nejen z důvodu menší kupní síly obyvatel. 

Zatímco před rokem 2007 měl podnikatel možnost reagovat na případný pokles poptávky 

po jeho produkci využitím institutu částečné nezaměstnanosti, dnes může využít konto 

pracovní doby. Částečná nezaměstnanost je v zákoníku práce (zákon č. 262/2006 Sb., 

dále též „ZP“) zmíněna v § 209, dále je také definována v čl. 10 odst. 2 Úmluvy Mezinárodní 

organizace práce č. 168 o podpoře zaměstnanosti a ochraně proti nezaměstnanosti. 

Zaměstnavatel byl však omezen nutností souhlasu úřadu práce a částečná nezaměstnanost 

mohla trvat pouze jeden rok. Ačkoli Úmluva č. 168 nebyla Českou republikou ratifikována, 

normy o zaměstnanosti jí v podstatě odpovídají.1  

Od 1. ledna 2007 má zaměstnavatel možnost využít institut, který mu přináší výhodu 

v podobě větší pružnosti (flexibility) při rozvržení pracovní doby. Jednou z funkcí pracovního 

práva je funkce ochranářská, kdy zákon poskytuje zaměstnanci určitou míru jistoty, 

že nepřijde o své zaměstnání a tím i o stálý příjem, což konto pracovní doby splňuje. 

Tato práce se věnuje zavedení konta pracovní doby, způsobu odměňování a dalším otázkám, 

které s ním souvisí. 

Konto pracovní doby a způsob jeho zavedení 

Pracovní dobu2 lze od 1. ledna 2012, po tzv. koncepční novele (zákon 

č. 365/2011 Sb.), rozvrhnout čtyřmi způsoby: rovnoměrně, nerovnoměrně, využitím pružného 

rozvržení pracovní doby a kontem pracovní doby. Před účinností koncepční novely uváděla 

definice konta pracovní doby v § 86 odst. 1 ZP, že konto pracovní doby je jiný způsob 

nerovnoměrného rozvržení pracovní doby. Dnes právní úprava stanoví, že jde o způsob 

rozvržení pracovní doby, což důvodová zpráva ke koncepční novele vysvětlila tím, 

že v případě konta pracovní doby jde o natolik odlišnou úpravu od ostatních způsobů 

                                                           
1 NEZAMĚSTNANOST PLNÁ A ČÁSTEČNÁ: Sociální zabezpečení, Zdravotní pojištění - Sagit. Účetnictví, 

daně, právo - Sagit [online]. © 1996-2013 [cit. 2013-04-03]. Dostupné z: 

http://www.sagit.cz/pages/lexikonheslatxt.asp?cd=154&typ=r&levelid=pr_117.htm 
2
  podle § 78 odst. 1 písm. a) ZP jde o dobu, v níž je zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele práci a 

dobu, během které je zaměstnanec na pracovišti připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele 
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rozvržení pracovní doby, že definovat jej jako způsob nerovnoměrného rozvržení by bylo 

nepřesné a zavádějící.3 Zákon neuvádí, že jde o případ nerovnoměrného rozvržení pracovní 

doby, tudíž lze vyvodit možnost rovnoměrného rozvržení pracovní doby.4  

Zákoník práce z použití konta pracovní doby vylučuje zaměstnavatele uvedené 

v § 109 odst. 3 ZP (stát, územní samosprávný celek, státní fond, příspěvková organizace, 

jejíž náklady na platy a odměny za pracovní pohotovost jsou plně zabezpečovány z příspěvku 

na provoz poskytovaného z rozpočtu zřizovatele nebo z úhrad podle zvláštních právních 

předpisů a školská právnická osoba zřízená Ministerstvem školství, mládeže a tělovýchovy, 

krajem, obcí nebo dobrovolným svazkem obcí podle školského zákona). 

Zákoník práce v § 86 uvádí, že konto pracovní doby je způsob rozvržení pracovní 

doby, který smí zavést jen kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis u zaměstnavatele, 

u kterého nepůsobí odborová organizace. Z ustanovení lze tedy dovodit, že zaměstnavatel 

nemůže zavést konto pracovní doby vnitřním předpisem, pokud u něj odborová organizace 

působí. Zaměstnavatel mohl tento způsob využít před přijetím koncepční novely zákoníku 

práce účinné od 1. ledna 2012, jak vyplývalo z výkladu původního znění § 86 odst. 1 ZP 

(„konto pracovní doby je jiný způsob nerovnoměrného rozvržení pracovní doby, který může 

obsahovat jen kolektivní smlouva, popřípadě vnitřní předpis“5). V případě, 

že se zaměstnavatel s úmyslem zavést konto pracovní doby pro své zaměstnance obrátí 

na odborovou organizaci, která u něj působí, a tato odborová organizace neprojeví žádné 

stanovisko, zaměstnavatel nemá jinou možnost, než konto pracovní doby nezavést.  

Do 1. ledna 2008 zaměstnavatel potřeboval se zavedením konta pracovní doby 

i souhlas jednotlivých zaměstnanců, kterých by se mohlo týkat. Zákoník práce nestanovil 

podmínku písemné formy souhlasu zaměstnance, tudíž stačilo, aby byl vyjádřen ústně 

či konkludentně,6 ale nejjistější formou byla samozřejmě forma písemná. Důvodová zpráva 

                                                           
3  HŮRKA, Petr et al. Pracovní právo: Aktualizace 2012.  Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk,  

2011, s. 28. 
4  GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 98.  
5  Česko. Zákon č. 262 ze dne 21. dubna 2006 zákoník práce § 86 odst. 1. In Sbírka zákonů České republiky. 

2006, částka 84, s. 3163. Dostupný také z WWW: <http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-

zakonu/ViewFile.aspx?type=c&id=4930>. ISSN 1211-1244. 
6 CHLÁDKOVÁ, Alena a Petr BUKOVJAN. Práce a mzda: Odborný časopis pro otázky odměňování, 

pracovního práva, personalistiky, kolektivního vyjednávání a pro sociální oblast. Otazníky kolem konta 

pracovní doby. 2006, č. 09, s. 15. 
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k návrhu zákoníku práce potřebu souhlasu vysvětlila takto: „Bude tomu tak proto, že nebude 

muset být naplněno právo zaměstnance pracovat po stanovenou týdenní pracovní dobu, 

proto se jeví získání jeho souhlasu jako nezbytné.“7 Dnes tento souhlas není nutnou 

podmínkou, jeho získání mohlo být pro zaměstnavatele zaměstnávajícího stovky zaměstnanců 

značně administrativně náročné.8 Nedochází ani ke změně pracovní smlouvy, protože vše 

je vymezeno v kolektivní smlouvě či vnitřním předpisu.  

Vyrovnávací období 

Doba, po kterou bude konto pracovní doby uplatňováno, se nazývá vyrovnávací 

období. Hlavní význam této doby spočívá v tom, že po jejím uplynutí se vyhodnocují práva 

zaměstnance (např. dovolená). Maximální délku vyrovnávacího období určuje § 86 odst. 3 ZP 

a je stejná jako období stanovené v § 78 odst. 1 písm. m) ZP, tedy 26 týdnů po sobě jdoucích 

a pouze kolektivní smlouva může toto období protáhnout nejvýše na 52 po sobě jdoucích 

týdnů (vychází se z čl. 19 směrnice č. 2003/88/ES o některých aspektech úpravy pracovní 

doby). Zaměstnavatel také uvede pracoviště, na kterých bude konto zavedeno a den jeho 

zavedení. 

Zaměstnavatel má pochopitelně možnost zvolit si kratší vyrovnávací období, 

nejlépe však zvolí-li jeho délku nikoli v kalendářních měsících, nýbrž v násobcích týdnů. 

Jestliže vyrovnávací období je kratší než povolené maximum, vzniká mu povinnost posuzovat 

rozdíl mezi odpracovanou pracovní dobou a stanovenou týdenní pracovní dobou (popřípadě 

kratší pracovní dobou) až po ukončení tohoto kratšího období. Pokud zaměstnavatel využije 

maximální délky vyrovnávacího období, má také povinnost vyplývající z § 121 odst. 1 věta 

druhá ZP zúčtovat pracovní dobu.9 Od roku 2012 je díky § 86 odst. 4 ZP možná výjimka 

ze zúčtování pracovní doby vzhledem k práci přesčas (viz dále). 

U zaměstnavatele zaměstnávajícího velký počet zaměstnanců je možné, aby část jeho 

podniku (např. výrobní linka) pracovala v režimu konta pracovní doby a druhá (např. sklad) 
                                                           
7  Vládní návrh zákoníku práce. In: http://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=14891. 2005, 1153/0. 
8 KEJHOVÁ, Hana. Konto pracovní doby pomůže udržet pracovní místa, i když se firmě nedaří. 

HospodářskéNoviny.cz: Prestižní deník s důrazem na ekonomiku [online]. Praha: Economia, a.s, 28. 3. 2011 

[cit. 2013-04-02]. ISSN 0862-9587. Dostupné z: http://hn.ihned.cz/c1-51373170-konto-pracovni-doby-

pomuze-udrzet-pracovni-mista-i-kdyz-se-firme-nedari 
9 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 99. 
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v jiném způsobu rozvržení pracovní doby. Zaměstnavatel se může i uchýlit k možnosti 

zavedení konta pracovní doby dvěma zaměstnancům, přičemž zaměstnanec A 

by měl vyrovnávací období v délce 20 týdnů a zaměstnanec B v délce 26 týdnů. Zákon 

tuto možnost nevylučuje a z povahy práva soukromého, do kterého pracovní právo 

samozřejmě spadá, vyplývá pravidlo, co není zakázáno, je dovoleno. Mohli bychom si položit 

otázku, jaký by tento postup měl účel a smysl. Zaměstnavatel má právo zaměstnancům 

pracovní dobu rozvrhnout podle svého uvážení, a tudíž může rozhodovat i o rozsahu konta 

pracovní doby u jednotlivých zaměstnanců ať sám vnitřním předpisem, či prostřednictvím 

kolektivní smlouvy. Nicméně tato varianta zdá se být administrativně náročná, zvláště pokud 

by šlo o zaměstnance vykonávající totožnou práci.  

V souvislosti s délkou vyrovnávacího období si můžeme položit teoretickou otázku, 

zda jej lze prodloužit nad povolenou hranici. Může nastat situace, že zaměstnanec požádá 

svého zaměstnavatele o delší vyrovnávací období než je uvedené v § 86 odst. 3 ZP. 

Zaměstnavatel by si měl uvědomit, že délka vyrovnávacího období je převzata z výše uvedené 

směrnice, což lze vyvodit i ze skutečnosti, že § 86 odst. 3 ZP je obsažen v § 363 ZP, 

který je jakýmsi seznamem ustanovení zapracovávajících předpisy Evropské unie. Od těchto 

ustanovení je možné se odchýlit jen ve prospěch zaměstnance10, na druhou stranu 

by překročením délky vyrovnávacího období došlo k porušení výše zmíněné směrnice. 

Otázkou zůstává, v čem přesně spočívá onen prospěch zaměstnance v prodloužení 

vyrovnávacího období. Jeden z názorů tvrdí, že prospěchem je to, co za to považuje 

sám zaměstnanec, avšak Legislativní rada vlády připustila, že prospěch zaměstnance 

je kategorie do určité míry objektivní.11 Zákonodárce zaměstnance chrání. Kdyby si mohl 

zaměstnanec sám libovolně určit, co pro něj představuje prospěch, mohlo by to vyústit 

v absurdity (např. nedodržování odpočinku mezi směnami), které by jej nakonec mohly 

ohrozit. Jak by tedy měl zaměstnavatel postupovat? V literatuře najdeme názor, 

že prodloužení nad stanovenou hranici možné je, a to vzhledem ke zvláštní povaze ustanovení 

umožňujícímu odchýlení se, které má přednost před obecným zákazem odchýlení 

                                                           
10 § 4b odst. 1 ZP 
11 TOMEK, Vratislav. K pojmu „ve prospěch zaměstnance“ ve smyslu ustanovení zákoníku práce. Odborový 

svaz zdravotnictví a sociální péče ČR [online]. 26.10.2012 [cit. 2013-04-03]. Dostupné z: 

http://osz.cmkos.cz/cz/clanky/26-10-2012-ve-prospech-zamestnance.aspx 
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se od jednostranně kogentně formulovaného ustanovení.12 Tato problematika je však velice 

teoretická tudíž je nepravděpodobné, že by jí zaměstnavatel někdy čelil.  

Účet pracovní doby zaměstnance 

Podle § 87 odst. 1 ZP je při uplatnění konta pracovní doby zaměstnavatel povinen vést 

účet pracovní doby zaměstnance a účet mzdy zaměstnance. Zaměstnavateli i nadále zůstává 

povinnost vést standardní evidenci pracovní doby ve smyslu § 96 odst. 1 ZP, přestože vede 

účet pracovní doby. Mnohé údaje v evidenci, kterou lze vést různými způsoby13 

(např. docházkové knihy), mohou být shodné s těmi v účtu pracovní doby, přesto se v účtu 

pracovní doby některé nevyskytují, např. odpracovaná noční práce.14 Zaměstnanec má právo 

nahlédnout do svého účtu pracovní doby, evidence pracovní doby a účtu mzdy a pořizovat 

si z nich výpisy a stejnopisy, a to na náklady zaměstnavatele. 

Účet pracovní doby obsahuje 3 záznamy. První z nich je stanovená týdenní pracovní 

doba, kterou vymezuje § 79 ZP, popř. kratší pracovní doba. Druhým je rozvrh pracovní doby 

na jednotlivé pracovní dny včetně začátku a konce směny. Stejně jako u dalších způsobů 

rozvržení pracovní doby i u konta platí ustanovení § 83 ZP stanovující maximální možnou 

délku směny, tedy 12 hodin. Zaměstnavateli ze zákona, konkrétně z § 84 ZP, vyplývá 

povinnost vypracovat předem písemný rozvrh týdenní pracovní doby a seznámit zaměstnance 

s tímto rozvrhem přinejmenším jeden týden před začátkem období, na které je pracovní doba 

rozvržena. Dohodou zaměstnavatele se zaměstnancem lze tuto dobu změnit.  

V případě konta pracovní doby, je možné tvrdit, že dochází k prolomení jedné 

ze základních povinností zaměstnavatele vyplývající z pracovního poměru (§ 38 ZP), 

a to povinnosti přidělovat práci podle pracovní smlouvy.15  Zaměstnavatel má totiž díky 

§ 34b ZP možnost práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby nepřidělit. Zároveň 

však platí, že i při uplatnění konta pracovní doby je zaměstnavatel povinen zaměstnanci 

rozvrhnout týdenní pracovní dobu, což lze dovodit z § 84 ZP. Jestliže není využit rozsah 

                                                           
12 ŠUBRT, Bořivoj. Konto pracovní doby. Praha: ASPI, a.s, 2010, č. 9. Příloha, s. 13. 
13

 avšak za podmínky přehlednosti, srozumitelnosti a průkaznosti 
14 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 101. 
15 GALVAS, Milan et al. Pracovní právo. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2012, s. 79. 
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stanovené týdenní pracovní doby, nevzniká (na rozdíl od ostatních typů rozvržení pracovní 

doby) překážka v práci na straně zaměstnavatele.  

Třetím údajem obsaženým v účtu pracovní doby je skutečně odpracovaná pracovní 

doba v jednotlivých pracovních dnech a v jednotlivých týdnech daného vyrovnávacího 

období. Do 31. prosince 2011 byl zaměstnavatel povinen sledovat a vykazovat rozdíl 

mezi skutečně odpracovanou dobou a stanovenou týdenní pracovní dobou (nešlo tedy o rozdíl 

mezi rozvrženou a odpracovanou pracovní dobou) a to každý týden ve vyrovnávacím období. 

Znění § 87 odst. 3 ZP před rokem 2012, který tuto povinnost ukládal, bylo zaměstnavateli 

kritizováno jako povinnost administrativně náročná a bez zásadního významu. Dnes postačí, 

když zaměstnavatel časový rozdíl zúčtuje po uplynutí celého vyrovnávacího období.  

V případě, že skutečně odpracovaná doba převyšuje stanovenou týdenní pracovní 

dobu připadající na vyrovnávací období, jde o práci přesčas. Pokud nastane opačná situace, 

tedy celková skutečně odpracovaná doba bude nižší, nepůjde o překážku v práci na straně 

zaměstnavatele. Zaměstnavatel totiž nemá povinnost rozvrhnout či přidělit práci v rozsahu 

stanovené týdenní pracovní doby.16 Jestliže se údaje rovnají, zaměstnanec odpracoval celou 

svou stanovenou týdenní pracovní dobu. 

Odměňování a účet mzdy zaměstnance 

Zaměstnanci pracujícímu v kontu pracovní doby nepřísluší, vzhledem k vyloučení 

zaměstnavatelů uvedených v § 109 odst. 3 ZP z konta pracovní doby, za vykonanou práci plat 

nýbrž mzda. Nutno podotknout, že v tomto režimu nemohou pracovat ani místní pracovní síly 

konající práci v zahraničí, tedy zaměstnanci, kteří jsou na základě výjimky stanovené 

v § 109 odst. 3 ZP odměňováni mzdou.17 Ke mzdě při uplatnění konta pracovní doby 

se především vztahují ustanovení § 120 a § 121 ZP.  

Během vyrovnávacího období je zaměstnanci vyplácena mzda ve stálé měsíční výši 

(zákon nadále užívá legislativní zkratku stálá mzda), kterou stanoví vnitřní předpis, 

popřípadě ujednání v kolektivní smlouvě. Třebaže tak není v § 120 odst. 1 ZP uvedeno, stálou 

mzdu lze vnitřním předpisem stanovit pouze za předpokladu, že u zaměstnavatele nepůsobí 

odborová organizace. Toto pravidlo vyplývá z ustanovení § 86 odst. 1 ZP, které znemožňuje 
                                                           
16 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 100. 
17 BĚLINA, Miroslav. Zákoník práce: komentář. Praha: C.H. Beck, 2012, s. 610. 
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zavést konto pracovní doby vnitřním předpisem, jestliže u zaměstnavatele působí odborová 

organizace.18 Nutno dodat, že stálá mzda je minimálním nárokem zaměstnance a nepatří 

do forem mzdy, tudíž zaměstnanec bývá odměňován v jiné formě mzdy – nejčastěji hodinové 

nebo měsíční.19 

Stálá mzda nesmí být nižší než 80 % průměrného výdělku zaměstnance a zároveň 

platí, že v případě uplatnění postupu podle § 86 odst. 4 ZP (zaměstnanci je práce přesčas 

až do výše 120 hodin započtena do bezprostředně následujícího vyrovnávacího období je-li 

to sjednáno v kolektivní smlouvě - viz dále) přísluší zaměstnanci za jednotlivé kalendářní 

měsíce nejméně 85 % jeho průměrného výdělku.  

Není možné, aby stálá mzda klesla pod stanovenou minimální mzdu (či mzdu 

zaručenou)20 a jestliže tato situace nastane, má zaměstnavatel povinnost poskytnout 

zaměstnanci doplatek, což s sebou nese další administrativní povinnosti, kterým je lépe 

se vyvarovat a stálou mzdu stanovit již s ohledem na mzdu minimální popř. zaručenou. 

Najdeme však i opačné stanovisko, a to ten, že zaměstnanci tento doplatek nepřísluší. 

Tento názor vyjádřili autoři článku Otazníky kolem konta pracovní doby21, publikovaného 

před uvedením konta pracovní doby do praxe. Autoři zastávají názor, že právní úprava stálé 

mzdy je úpravou speciální a úpravě minimální (zaručené) mzdy nelze dát přednost. 

Pokud by tomu tak bylo, můžeme polemizovat s tím, zda stále jde o stálou mzdu, jak by byl 

tento doplatek evidován a jaký bude postup při změně výše minimální (zaručené) mzdy.22 

Je pravdou, že ustanovení § 111 odst. 3 a § 112 odst. 3 ZP se nezmiňují o dorovnání 

stálé mzdy do minimální (popř. zaručené) mzdy, nicméně kdyby tomu tak nebylo, mohla 

by být ohrožena zásada ochrany zaměstnance. 

 Výše průměrného výdělku se určí postupem § 353 odst. 1 ZP z hrubé mzdy zúčtované 

zaměstnanci k výplatě v uvedeném rozhodném období. Jedná se jak o stálou mzdu, 
                                                           
18 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 105. 
19 ŠUBRT, Bořivoj. Konto pracovní doby. Praha: ASPI, a.s, 2010, č. 9. Příloha, s. 18. 
20 BEZOUŠKA, Petr a Gabriela IVANCO. Pracovní právo pro zaměstnavatele. Praha: Linde, 2010, s. 72. 
21 CHLÁDKOVÁ, Alena a Petr BUKOVJAN. Práce a mzda: Odborný časopis pro otázky odměňování, 

pracovního práva, personalistiky, kolektivního vyjednávání a pro sociální oblast. Otazníky kolem konta 

pracovní doby. 2006, LIV, č. 09, s. 13-20. ISSN: 0032-6208. 
22 CHLÁDKOVÁ, Alena a Petr BUKOVJAN. Práce a mzda: Odborný časopis pro otázky odměňování, 

pracovního práva, personalistiky, kolektivního vyjednávání a pro sociální oblast. Otazníky kolem konta 

pracovní doby. 2006, č. 09, s. 17-18 



8 

 

tak i o případný doplatek do skutečně dosažené mzdy. Pro konto pracovní doby platí zvláštní 

rozhodné období stanovené v § 354 odst. 4 ZP, za které se považuje předchozích 

12 kalendářních měsíců po sobě jdoucích před začátkem vyrovnávacího období. Výhodou 

delšího rozhodného období, než je obecně stanovené kalendářní čtvrtletí, je možnost vyhnutí 

se mimořádným výkyvům a tím i lepší pozice pro zaměstnance vzhledem k tomu, 

že se využívá nejen pro stanovení stálé mzdy, ale i pro náhrady mzdy při překážkách v práci. 

Jak je již výše uvedeno, má zaměstnavatel povinnost vést účet mzdy zaměstnance, 

na kterém se podle § 120 odst. 3 ZP vykazuje stálá mzda a dosažená mzda za kalendářní 

měsíc, na kterou zaměstnanci vzniklo právo podle tohoto zákona a podle sjednaných, 

stanovených nebo určených podmínek (§ 113 ZP). Tyto dva údaje se po skončení 

vyrovnávacího období porovnají a mohou vzniknout dvě, respektive tři situace. V prvním 

případě, kdy je souhrn vyplacených stálých mezd nižší než dosažená mzda, 

na kterou zaměstnanci vzniklo právo, má zaměstnavatel povinnost zaměstnanci rozdíl 

doplatit. Zadruhé jestliže bylo zaměstnanci během vyrovnávacího období vyplaceno více, 

než mu ve skutečnosti náleží, tento rozdíl zaměstnanec nevrací – vyplacená stálá mzda 

je garantována. Poslední možností je rovnost položek, ke které není co dodat. Zaměstnavatel 

má možnost vyrovnat rozdíl mezi dosaženou a stálou mzdou kdykoli v průběhu 

vyrovnávacího období. Při ukončení pracovního poměru dochází k vyrovnání ke dni skončení 

pracovního poměru. 

Zákon neukládá podmínku odpracování minimálního počtu hodin, aby zaměstnanci 

náležela stálá mzda, nicméně zakotvil podmínku jinou – že zaměstnanec odpracuje pracovní 

dobu, která mu v daném měsíci byla zaměstnavatelem rozvržena. Do této doby spadá i doba 

nařízená odchylně od rozvrhu.23 Projevem security v úpravě konta pracovní doby 

je ustanovení § 121 odst. 2 ZP věta druhá, které pamatuje na situaci, kdy zaměstnavatel 

v kalendářním měsíci pracovní dobu vůbec nerozvrhne. V tomto případě náleží zaměstnanci 

celá stálá mzda a to i tehdy, nebyl-li zaměstnanec v daném měsíci z objektivních důvodů 

schopen práci vykonávat, protože mu nemohla vzniknout překážka v práci.24 Výše zmíněné 

ustanovení je zajímavé tím, že jde o odchylku od zásady mzdy jako plnění zaměstnavatele 

poskytované zaměstnanci za práci vyjádřené v § 109 odst. 2 ZP.  

                                                           
23 ŠUBRT, Bořivoj. Konto pracovní doby. Praha: ASPI, a.s, 2010, č. 9. Příloha, s. 17. 
24 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 107. 
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Zaměstnanci, který neodpracuje zaměstnavatelem předem rozvrženou dobu, nepřísluší 

dle § 121 odst. 2 ZP věty třetí za tuto dobu stálá mzda (čemuž odpovídá i ustanovení § 208 ZP 

- viz dále). „Uvedené ustanovení tedy vnáší do principu zabezpečení zaměstnance paušální 

částkou, bez ohledu na počet rozvržených směn v měsíci, princip mzdy za vykonanou práci. 

Není však stanoveno, jakým způsobem se má střet těchto principů řešit.“ 25 V případě převahy 

principu mzdy za vykonanou práci se stálá mzda změní ve stálou mzdu poměrnou, 

která vychází z poměru rozvržené pracovní doby a doby skutečně odpracované. 

Výše by se určila tak, že stálou mzdu vydělíme rozvrženou dobou v daném kalendářním 

měsíci a tento podíl se vynásobí skutečně odpracovanou dobou.26  

V případě, že zaměstnanec neodpracuje žádnou z rozvržených směn, nepřísluší 

mu žádná stálá mzda. Tento princip by mohl vést až do extrémů, kdy by mohla nastat situace, 

že zaměstnanci v daném kalendářním měsíci byly rozvrženy směny jen na čtyři dny, z toho 

by neodpracoval jeden den a následně by vzhledem k uvedenému měl nárok na stálou mzdu 

ve výši tří čtvrtin. Tyto krajní případy jsou sice teoretickým příkladem, avšak je možné, 

že v praxi nastanou a bylo by vhodné, aby se pamatovalo na princip ochrany zaměstnance. 

Příplatky 

Ve spojitosti s odměňováním se nabízí otázka příplatků například za práci přesčas, 

ve svátek, v noci či ve ztíženém pracovním prostředí.  

Problematice práce přesčas je věnován prostor níže, proto zde pouze zmíním, 

že ke kompenzaci práce přesčas ve smyslu § 114 ZP dochází až po uplynutí vyrovnávacího 

období. 

Zákoník práce se k otázce příplatků pro zaměstnance pracující v kontu pracovní doby 

nevyjadřuje. Není zmíněno, jestli se na tyto zaměstnance ustanovení § 115 až § 118 ZP 

vztahují či nikoli. Jelikož zákon jejich aplikaci výslovně nevylučuje, můžeme předpokládat, 

že se v tomto režimu uplatní. V opačném případě by nebyl naplněn účel a smysl těchto 

příplatků, které mají zaměstnanci kompenzovat ztrátu času v situaci, kdy by obvykle 

nepracoval. 

                                                           
25 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 107. 
26 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 107. 
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Příplatky se nevyplácí vedle stálé mzdy, ale dojde k jejich započtení do dosažené 

mzdy.27 V souvislosti s příplatky nesmíme zapomenout na způsob výpočtu průměrného 

výdělku využívaného pro výpočet příplatků, krom příplatku za práci ve ztíženém pracovním 

prostředí (§ 117 ZP), který se určuje podle minimální mzdy. Průměrný výdělek se určí 

postupem dle § 353 odst. 1 ZP z hrubé mzdy zúčtované zaměstnanci a z odpracované doby, 

obojí v rozhodném období.  

Konto pracovní doby a práce přesčas 

Z definice práce přesčas v § 78 odst. 1 ZP plyne, že se jedná o práci konanou 

zaměstnancem nad stanovenou týdenní pracovní dobu a mimo rámec rozvrhu pracovních 

směn na příkaz zaměstnavatele nebo se souhlasem zaměstnance. V případě konta pracovní 

doby však lze splnit jen jednu podmínku – výkon práce mimo rozvrh směn. Zaměstnavatel 

nemůže realizovat své právo nařizovat práci přesčas plynoucí z § 93 odst. 2 ZP, 

protože v danou chvíli neví, jestli se o práci přesčas jedná a zaměstnanec také nemůže 

posoudit, jestli práce konaná nad rámec rozvrhu směny bude nakonec určena jako práce 

přesčas.28  

Zákoník práce v souvislosti s uplatněním konta pracovní doby nemá zvláštní úpravu 

práce přesčas s jedinou výjimkou – způsobem jejího výpočtu. Abychom stanovili, 

zda zaměstnanec pracující v kontu pracovní doby vykonal práci přesčas, musíme postupovat 

podle § 98 odst. 2 ZP, který uvádí, že prací přesčas je práce konaná nad stanovenou týdenní 

pracovní dobu, kterou určíme násobkem stanovené týdenní pracovní doby a počtu týdnů 

vyrovnávacího období stanoveného buď podle § 86 odst. 3 ZP, nebo podle § 87 odst. 3 ZP. 

Pro názornost uvedu zjednodušený příklad. Zaměstnanec odpracoval 409 hodin 

ve vyrovnávacím období v délce 10 týdnů, tento zaměstnanec má čtyřicetihodinovou 

stanovenou týdenní pracovní dobou. Z užití § 98 odst. 2 ZP vyplývá, že limit stanovené 

týdenní pracovní doby je 400 hodin (10 týdnů krát 40 hodin) a práce přesčas činí 9 hodin.  

                                                           
27 CHLÁDKOVÁ, Alena a Petr BUKOVJAN. Práce a mzda: Odborný časopis pro otázky odměňování, 

pracovního práva, personalistiky, kolektivního vyjednávání a pro sociální oblast. Otazníky kolem konta 

pracovní doby. 2006, č. 09, s. 18. 
28 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 102-103. 
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Během vyrovnávacího období může nastat situace, kdy zaměstnanec v jeho první 

polovině odpracoval velké množství hodin a jestliže by tento trend pokračoval i během druhé 

poloviny vyrovnávacího období, byla by jeho práce považována za práci přesčas. 

Může však nastat případ, kdy jeho tzv. plusové hodiny budou vyčerpány právě ve druhé 

polovině vyrovnávacího období, nebude tak vykonávat práci a po zúčtování tedy o práci 

přesčas nepůjde. V průběhu vyrovnávacího období tedy nelze předem s jistotou zjistit, 

jestli zaměstnanec odpracoval práci přesčas.  

Ustanovení § 86  odst. 4 ZP umožňuje, aby zaměstnavatel převedl až 120 

odpracovaných hodin práce přesčas do bezprostředně následujícího vyrovnávacího období, 

jestliže je to sjednáno kolektivní smlouvou (tzv. rozšířené konto pracovní doby). V novém 

vyrovnávacím období dochází k započtení práce přesčas do maximálního rozsahu pracovní 

doby zaměstnance stanoveného zákonem. Tento způsob je výhodný pro zaměstnavatele 

(zejména ty s dlouhodobými cykly kolísání ve výrobě), protože dochází k oddálení zúčtování 

dosažené mzdy zaměstnance a to až o 52 týdnů. Zaměstnanec je oproti tomu znevýhodněn. 

Až 120 hodin zaměstnancovy práce přesčas zaměstnavatel může započít do neodpracovaného 

limitu stanovené týdenní pracovní doby v důsledku nedostatku práce v následujícím 

vyrovnávacím období, čehož následkem může být ztráta části jeho výdělku 

(jestliže v následujícím vyrovnávacím období neodpracuje práci přesčas, nebude 

za ni vyplacen příplatek).29 

Nevýhodné postavení zaměstnance je však kompenzováno několika ochrannými 

prvky. Zaprvé v tomto případě dochází ke zvýšení stálé mzdy zaměstnance z 80 % na 85 % 

průměrného měsíčního výdělku, zadruhé je navýšeno odstupné při výpovědi dané 

zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až c) ZP o trojnásobek průměrného 

měsíčního výdělku.30 Dalším vyvážením je v neposlední řadě ustanovení § 91 odst. 5 ZP, 

kdy zaměstnavatel smí nařídit zaměstnanci ve dnech pracovního klidu omezeně jen výkon 

některých prací (např. naléhavé opravné práce, práce v dopravě a další uvedené 

v § 91 odst. 3 ZP) a to nejvýše dvakrát v průběhu období 4 týdnů po sobě jdoucích. 

                                                           
29 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 99. 
30 viz § 67 odst. 1 písm. d) ZP 
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Dovolená 

V průběhu vyrovnávacího období si zaměstnavatel nemůže být jist, kolik dní dovolené 

zaměstnanci ze zákona náleží. S jistotou to zjistí až po jeho ukončení a dochází k tomu, 

že poskytuje dovolenou tzv. zálohově. Zákoník práce ve své deváté části věnované dovolené 

neupravuje zvláštní podmínky pro zaměstnance pracující v kontu pracovní doby, 

proto se na něj uplatní vhodná ustanovení. V zákonné úpravě nalezneme dovolenou 

dodatkovou, za odpracované dny a dovolenou za kalendářní rok nebo její poměrnou část, není 

však vyloučeno, aby zaměstnavatel poskytl svým zaměstnancům i jiný druh dovolené. 

Podle § 212 odst. 1 ZP obecně platí, že zaměstnanci vzniká nárok na dovolenou 

za kalendářní rok či jeho poměrnou část, jestliže v kalendářním roce u téhož zaměstnavatele 

konal práci alespoň 60 dní. Zároveň je nutné pamatovat na pravidlo, že za odpracovaný den 

se považuje ten, v němž zaměstnanec odpracoval převážnou část své směny. 

Jestliže zaměstnanec odpracoval v kalendářním roce méně než 60 dní, přísluší mu dovolená 

za odpracované dny a to v délce jedné dvanáctiny za každých odpracovaných jednadvacet 

dnů. 

Pracovní doba zaměstnance může být zaměstnavatelem rozvrhnuta nerovnoměrně 

na jednotlivé týdny a v tom případě se použije § 213 odst. 4 ZP, kdy zaměstnanci přísluší tolik 

pracovních dnů dovolené, kolik jich podle rozvržení pracovní doby na dobu jeho dovolené 

připadá v celoročním průměru. Následující odstavec pamatuje na případ, kdy během 

kalendářního roku dojde ke změně rozvržení pracovní doby. Jinými slovy u zaměstnance 

se uplatní rovnoměrné i nerovnoměrné rozvržení pracovní doby a zaměstnanci přísluší 

dovolená v poměru, který odpovídá délce příslušného rozvržení pracovní doby. 

Čerpat dovolenou je možné jen v době rozvržené směny. Pracovní doba zaměstnance 

nemusí být vždy rozvržena na celý kalendářní rok (např. pokud je vyrovnávací období v délce 

26 týdnů), proto je třeba výpočet množství směn přizpůsobit. Abychom určili počet směn 

na kalendářní rok, můžeme postupovat několika způsoby. Lze využít rovnici, na jejíž levé 

straně je nárok na dovolenou v pracovních dnech (směnách) a na pravou stranu rovnice 

umístíme zlomek. Do čitatele patří součin počtu týdnů dovolené, na které má zaměstnanec 

nárok za kalendářní rok31 a počtu plánovaných pracovních směn v kalendářním roce. 

Jmenovatelem je počet týdnů v roce (52,286 v přestupném roce a 52,143 v roce 

                                                           
31 nejméně 4 týdny dovolené v kalendářním roce podle § 213 odst. 1 ZP 



13 

 

nepřestupném32) a jestliže zaměstnanci vznikne právo na dovolenou za kalendář rok 

či její část, ale jeho pracovní poměr trval jen část roku, je možné zde uvést počet týdnů, 

po které tento pracovní poměr trval.33 Využití této rovnice je problematické, jestliže je délka 

směn rozdílná.  

Zákon nezakazuje odchýlení se od ustanovení § 213 odst. 4 ZP a je tedy možné použít 

jiný postup – např. nárok na dovolenou přepočítat na hodinový fond. V tomto případě se určí, 

kolik hodin dovolené zaměstnanci přísluší v kalendářním roce (týdenní pracovní doba krát 

počet týdnů dovolené, na které má zaměstnanec nárok) a od tohoto čísla se posléze při čerpání 

dovolené bude podle plánované délky směny odečítat počet hodin a zaměstnanci bude 

poskytnuta za tento počet náhrada mzdy.34 

Zaměstnanci je během dovolené poskytována náhrada mzdy podle 

§ 222 odst. 1 ZP věty prvé ve výši průměrného výdělku. V případě nerovnoměrného rozvržení 

pracovní doby lze náhradu mzdy poskytnout ve výši průměrného výdělku odpovídajícího 

průměrné délce směny.  

Pro názornost a doplnění bych ráda uvedla modelový příklad. Zaměstnanec čerpá 

dovolenou v den, na který zaměstnavatel rozvrhl směnu v délce 8 hodin. Zaměstnanec dostane 

náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku odpovídajícího průměrné délce směny 

(§ 222 odst. 1 věta druhá ZP) nebo náhradu mzdy za 8 hodin (doba čerpání dovolené). 

Zaměstnanec v obou případech bude čerpat jeden den dovolené. To, která výše náhrady mzdy 

je pro zaměstnance výhodnější, závisí na délce rozvržené směny – při směně trvající 8 hodin 

a při průměrné délce směny 6 hodin je výhodnější varianta zřejmá.  

Překážky v práci 

V průběhu pracovního poměru nastanou situace, pro které zaměstnanec nemůže 

vykonávat práci a tak plnit svou povinnost vyplývající pro něj z pracovního závazku, 

tyto situace se nazývají překážkami v práci a jejich úpravu nalezneme v zákoníku práce 

a dalších předpisech (např. nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah 

jiných důležitých osobních překážek v práci). V oblasti konta pracovní doby se překážkám 

v práci věnuje § 97 odst. 5 ZP určující časový rozsah poskytování pracovního volna 
                                                           
32 počet dní v daném roce děleno sedmi (zaokrouhleno) 
33 ŠUBRT, Bořivoj. Konto pracovní doby. Praha: ASPI, a.s, 2010, č. 9. Příloha, s. 27-28. 
34 ŠUBRT, Bořivoj. Konto pracovní doby. Praha: ASPI, a.s, 2010, č. 9. Příloha, s. 28. 
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pro překážky v práci na straně zaměstnance v rozsahu nezbytně nutné doby, 

popřípadě v rozsahu délky směny rozvržené zaměstnavatelem na příslušný den. 

Toto ustanovení se neodlišuje od standardní úpravy volna pro překážku v práci na straně 

zaměstnance.35 Další ustanovení (s výjimkou § 208) zákoníku práce věnující se překážkám 

v práci se o kontu pracovní doby výslovně nezmiňují. To neznamená, že by nemohly 

být užity, ovšem s omezeními, která vyplývají z podstaty tohoto režimu. 

Jestliže by zákonodárce měl v úmyslu překážky v práci pro konto pracovní doby zcela 

vyloučit, bylo by tak v zákoně uvedeno. 

Jestliže je v kontu pracovní doby práce nařizována odchylně od rozvrhu, může to mít 

vliv na práci jen v případě, že zaměstnanec o takovém nařízení práce věděl předem – 

tzn. před počátkem překážky. Uvedu jednoduchý příklad: podle výše zmíněného nařízení 

vlády má zaměstnanec při stěhování v zájmu zaměstnavatele nárok až na 2 dny pracovního 

volna s náhradou mzdy a na posouzení této doby jako výkonu práce nemá význam, 

že zaměstnavatel se rozhodl po té, co zaměstnanec překážku v práci začal čerpat, zrušit směnu 

na druhý pracovní den.36 

Podle § 121 odst. 2 věta třetí ZP platí pravidlo, že pokud zaměstnanec nepracuje 

po dobu, kterou zaměstnavatel rozvrhl, nepřísluší mu stálá mzda, místo ní mu přísluší náhrada 

mzdy, pokud ji zákon (popřípadě vnitřní předpis či kolektivní smlouva) zaměstnanci 

pro danou překážku v práci přiznává. Nárokové překážky v práci na straně zaměstnance 

jsou opět vázány na rozvrh směn, tyto překážky mají opodstatnění jen tehdy, zasahují-li 

do směny. Jestliže se tedy zaměstnanec účastní pohřbu rodiče, náleží mu náhrada mzdy 

jen za předpokladu, že na tento den byla rozvržena směna. 

Naneštěstí se opět projevuje nedostatečná zákonná úprava, protože v § 121 odst. 2 věta 

třetí ZP není uvedeno, z jakého důvodu zaměstnanec práci nekonal – zda z důvodu překážky 

v práci na straně zaměstnavatele či zaměstnance. Otázce některých nárokových překážek 

v práci na straně zaměstnance je věnován prostor výše, ale jisté pochybnosti nastávají 

s překážkami na straně zaměstnavatele. V případě konta pracovní doby se, vzhledem k jeho 

účelu a povaze, nepoužije § 208 ZP, který se věnuje jiným překážkám v práci na straně 

zaměstnavatele, při kterých zaměstnanci přísluší náhrada mzdy. Zaměstnanci pracujícímu 

                                                           
35 GOGOVÁ, Radana, Petr HŮRKA a Helena ÚLEHLOVÁ. Pracovní doba: podle zákoníku práce a dalších 

souvisejících právních předpisů. 2., s. 103. 
36 ŠUBRT, Bořivoj. Konto pracovní doby. Praha: ASPI, a.s, 2010, č. 9. Příloha, s. 28. 
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v kontu pracovní doby totiž náleží stálá mzda i za kalendářní měsíc, kdy mu zaměstnavatel 

směny nerozvrhl. 

Pokud jde o překážky na straně zaměstnavatele z § 207 ZP (prostoj a přerušení práce 

způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy) může být situace obtížnější. V režimu konta 

pracovní doby má zaměstnavatel možnost kdykoli ukončit či zrušit naplánovanou směnu, 

ovšem stane-li se tak z důvodů uvedených v § 207 ZP je povinen zaměstnanci poskytnout 

příslušnou náhradu mzdy a to proto, že toto ustanovení je zvláštní a z toho důvodu 

má přednost před obecnou úpravou § 208.37 V praxi může ovšem dojít k situaci, 

kdy zaměstnavatel neudá důvod ukončení směny, aby vyloučil možnost postupu dle § 207 ZP. 

V souvislosti s tímto ustanovením nesmíme zapomenout, že doba přerušení práce 

pro nepříznivé povětrnostní vlivy se nepovažuje za výkon práce (§ 348 odst. 1 písm. a) ZP). 

  

                                                           
37 ŠUBRT, Bořivoj. Konto pracovní doby. Praha: ASPI, a.s, 2010, č. 9. Příloha, s. 31. 
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Závěr 

Konto pracovní doby představuje výhodu pro obě strany pracovněprávního vztahu. 

Zaměstnanec dostává stálou mzdu nehledě na to, kolik hodin odpracoval. Další výhodu 

představuje už samotný pocit, že si udrží zaměstnání. Zaměstnavatel má možnost přidělovat 

zaměstnanci práci, jak uzná za vhodné a nemusí při tom dodržovat rozvržení pracovní doby. 

Z povahy konta pracovní doby plyne, že ve většině případů nevznikají překážky v práci 

na straně zaměstnavatele a ten nemusí zaměstnanci vyplácet náhradu mzdy. Další výhodou 

pro zaměstnavatele je ponechání si kvalifikovaných zaměstnanců, kterých může v budoucnu 

využít.  

Nejpravděpodobnější využití konta pracovní doby vidím v oblastech jako 

je zemědělství či stavebnictví, tedy v oblastech s výkyvy potřeby práce. 

Zavedení režimu konta pracovní doby s sebou nese i povinnosti a to zejména 

pro zaměstnavatele, který musí vést účet pracovní doby a účet mzdy zaměstnance. Oba tyto 

účty jsou pro konto pracovní doby důležité a je mezi nimi přímá souvislost. Účet první je 

podkladem pro vedení údajů na druhém. Důležitým ustanovením je omezení délky směny 

na maximální délku 12 hodin, které je projevem snahy o omezení množství hodin výkonu 

práce zaměstnance v pracovním poměru z důvodu ochrany zdraví zaměstnance. 

Ačkoli jde o poměrně nový institut, bylo konto pracovní doby od zavedení v roce 2007 

několikrát novelizováno. Již po prvním roce došlo k několika změnám (např. zrušení 

povinnosti získat souhlas zaměstnance se zavedením konta pracovní doby, rozšíření aplikace 

jiného rozhodného období nejen na stálou mzdu, ale i pro určení náhrady mzdy atd.). 

Jisté novelizace a upřesnění by byly na místě, především v oblasti dovolené a překážek 

v práci. Není vyloučeno, že v budoucnu tyto změny nastanou, protože právo je obor 

dynamický a pracovněprávní předpisy reagují na situaci a potřebu právního prostředí poměrně 

flexibilně.  
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