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Úvod
V průběhu plnění pracovních povinností mohou nastat situace, kdy zaměstnanec nemůže konat práci z důvodů na straně zaměstnavatele. Ustanovení § 207-210 zákoníku práce, z. č.262/2006 Sb., v platném znění (dále jen zákoník práce), výslovně uvádí situace, které vedou k přerušení práce nikoliv z důvodu překážky na straně zaměstnance jako je například nemoc či návštěva lékaře, ale z důvodů čistě na straně zaměstnavatele jako je například přerušení práce v důsledku přerušení dodávky energie, následkem nepříznivých povětrnostních vlivů či živelné události apod. V následující stati bude podrobněji pojednáno postupně o jednotlivých překážkách v práci na straně zaměstnavatele, jak jsou upraveny v zákoníku práce a podíváme se rovněž na základní soudní judikaturu, která se daného tématu dotýká. 
1. Prostoj, § 207 písm. a) zákoníku práce
Prostoj představuje přechodnou závadu způsobenou poruchou na strojním zařízení, kterou zaměstnanec sám nezavinil, například vadné přípravky nebo nářadí, čekání na seřizovače apod. Dále to může být výpadek v dodávce surovin, materiálů nebo pohonné síly, například elektrické energie, plynu apod. Důvodem může být rovněž chybný pracovní podklad. 

Prostojem se rozumí pouze přechodná, určitým časovým úsekem omezená a zásadně nepředvídatelná překážka v práci. Prostojem rozhodně není pravidelná, plánovaná odstávka strojů či zařízení, pravidelné opravy, včetně generálních oprav, nedostatek práce vzhledem k přechodu na jiný výrobní program nebo vzhledem k nedostatku zakázek
. Obecně jde          o jakoukoli jinou provozní příčinu krátkodobého charakteru, která nebyla předem plánována. Jde o překážky, které vznikly neplánovaně, nahodile a nezávisle na vůli zaměstnavatele. Za prostoj nelze například  v žádném případě považovat plánovanou odstávku strojů prováděnou každoročně pravidelně v předem určených intervalech za účelem jejich údržby.  

Převedení zaměstnance na jinou práci s jeho souhlasem. Dojde-li k prostoji může být zaměstnanec převeden na jinou práci podle § 41 odst. 5 zákoníku práce. K takovému převedení je potřeba souhlasu zaměstnance, po dobu převedení má zaměstnanec nárok na mzdu nebo plat podle vykonávané práce, nikoli na náhradu mzdy. Může tedy dostávat mzdu nebo plat nižší, než měl na původním pracovišti, kde vykonával práci podle pracovní smlouvy
. 

Překážka v práci s náhradou mzdy ve výši 80% průměrného výdělku. V případě že k převedení zaměstnance na jinou práci nedojde, neboť zaměstnanec se svým převedením nesouhlasil nebo pokud je takové převedení nemožné, protože zaměstnavatel pro zaměstnance jinou vhodnou práci nemá, náleží zaměstnanci, přestože nepracuje, náhrada mzdy nebo platu ve výši 80% průměrného výdělku. 
Pracovní doba odpadlá v důsledku prostoje se jako výkon práce posuzuje, § 348 odst. 1 písm. a) zákoníku práce.
2. Nepříznivý povětrnostní vliv, § 207 písm. b) varianta 1 zákoníku práce

Nepříznivé povětrnostní vlivy jsou objektivními událostmi, které mohou zapříčinit to, že zaměstnavatel nebude moci zaměstnancům přidělovat práci, kterou mají sjednanou v pracovní smlouvě. Nejčastěji se tomu tak v praxi může stát ve stavebnictví či při jakékoli jiné činnosti vykonávané venku a závislé tak na kvalitě meteorologických podmínek. V praxi se jedná například o přerušení práce vlivem velkých mrazů nebo dešťů na stavbách, na montážích v terénu, v lesním hospodářství. Jde většinou o práce v určitých resortech                a profesích. Nelze však tuto překážku ztotožňovat s živelnými událostmi, které jsou jako překážka upraveny výslovně za poněkud jiných podmínek. 

Převedení zaměstnance na jinou práci s jeho souhlasem. Stejně jako v případě prostojů, může být zaměstnanec v případě nepříznivých povětrnostní vlivů převeden na jinou pro něho vhodnou práci pouze v případě, že s takovým převedením souhlasí, § 41 odst. 5 zákoníku práce. Po převedení má zaměstnanec nárok na mzdu nebo plat podle vykonávané práce, nikoliv na náhradu mzdy. Nemá tedy zaručenu výši mzdy nebo platu ve výši, kterou pobírá při výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě. 
Překážka v práci s náhradou mzdy ve výši 60% průměrného výdělku. V případě že k převedení zaměstnance na jinou práci nedojde, neboť zaměstnanec se  svým převedením nesouhlasil nebo pokud je takové převedení nemožné, protože zaměstnavatel pro zaměstnance jinou vhodnou práci nemá, náleží zaměstnanci, přestože nepracuje, náhrada mzdy nebo platu ve výši 60% průměrného výdělku.

Pracovní doba odpadlá v důsledku nepříznivých povětrnostních vlivů se jako výkon práce neposuzuje, § 348 odst. 1 písm. a) zákoníku práce. 
3. Živelná událost, § 207 písm. a) varianta 2 zákoníku práce
Živelná událost je objektivní událostí, která je spjata v praxi s velmi problematickými událostmi, které zásadním způsobem zasahují do života zaměstnance a v řadě případů představují sociálně tíživou situaci pro větší okruh lidí. O živelní událost jakožto mimořádnou událost se bude jednat například při povodni, požáru či větrné vichřici.  

Převedení zaměstnance na jinou práci i bez jeho souhlasu. Stejně jako v případě prostojů a nepříznivých povětrnostních vlivů, může být zaměstnanec v případě nastalé živelné události převeden na jinou práci. V případě živelné události však nemusí s převedením vyslovit souhlas a může být převeden i na jinou práci, než byla sjednána v pracovní smlouvě, § 41 odst. 4 zákoníku práce. Takové převedení však musí být  pouze na dobu nezbytné potřeby a na nezbytně nutnou dobu k odvrácení mimořádné události, živelní události nebo jiné hrozící nehody a ke zmírnění jejich bezprostředních následků. Po převedení má zaměstnanec nárok na mzdu nebo plat podle vykonávané práce, nikoliv na náhradu mzdy. Nemá tedy zaručenu výši mzdy nebo platu ve výši, kterou pobírá při výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě. Náleží mu však za dobu převedení doplatek ke mzdě  nebo platu do výše průměrného výdělku, kterého dosahoval před převedením, jestliže by dosahoval po převedení nižšího výdělku, § 139 odst. 1 písm. c) zákoníku práce.

Překážka v práci s náhradou mzdy ve výši 60% průměrného výdělku. V případě že k převedení zaměstnance na jinou práci nedojde, protože zaměstnavatel pro zaměstnance jinou vhodnou práci nemá, náleží zaměstnanci, přestože nepracuje, náhrada mzdy nebo platu ve výši 60% průměrného výdělku.

Pracovní doba odpadlá v důsledku živelné události se jako výkon práce posuzuje,   § 348 odst. 1 písm. a) zákoníku práce.
4. Jiná překážka v práci na straně zaměstnavatele, § 208 zákoníku práce

 O jinou překážku v práci na straně zaměstnavatele se jedná, pokud není vymezena       v § 207, tedy nejde o prostoj ani o nepříznivý povětrnostní vliv či živelnou událost. V takovém případě poskytne zaměstnavatel zaměstnanci náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. 
Neplní-li zaměstnavatel svoji povinnost přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, ačkoliv je zaměstnanec schopen a připraven tuto práci konat, jde o jinou překážku v práci bez ohledu na to, zda nemožnost přidělovat práci byla způsobena objektivní skutečností, popřípadě náhodou, která se zaměstnavateli přihodila, nebo zda ji zaměstnavatel svým jednáním způsobil.
Nárok na náhradu mzdy při neplatném převedení na jinou práci je nárokem na náhradu mzdy při ostatních překážkách na straně zaměstnavatele. Zásadně přísluší zaměstnanci tato náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. 

Výjimku představují pouze situace, kdy je uplatněno konto pracovní doby (§86 a 87 zákoníku práce) nebo dohodnuta či úřadem práce schválena tzv. částečná nezaměstnanost (§ 209 zákoníku práce). 

Další případy vymezení jiných překážek v práci na straně zaměstnavatele vyplývají rovněž níže uvedeného výčtu výkladu soudní judikatury. 

Nárok na náhradu mzdy má zaměstnanec pouze, byl-li schopen a ochoten konat práci podle pracovní smlouvy, Rozsudek NS ze dne 7. 8. 2001, sp. Zn. 21 Cdo 2315/2000 (soubor, sv. 8, C 658). Pro vznik nároku na náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku pro překážky v práci na straně zaměstnavatele nestačí, odmítá-li zaměstnavatel přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy. Nárok přísluší, jen jestliže zaměstnanec sám byl schopen a ochoten konat práci podle pracovní smlouvy.  Nárok vzniká jen tehdy, jestliže nemohl konat práci podle pracovní smlouvy pouze v důsledku postupu zaměstnavatele. 

Nastanou-li překážky v práci na straně zaměstnavatele, přísluší zaměstnanci náhrada mzdy a nikoli mzda, Rozsudek NS ze dne 5. 12. 2002, sp. Zn. 21 Cdo 353/2002 (soubor, sv. 22, C 1587). Je vyloučeno, aby zaměstnavatel platil zaměstnanci mzdu za dobu, kdy nemohl konat práci podle pracovní smlouvy proto, že mu ji zaměstnavatel v rozporu se svými povinnostmi nepřiděloval. Za tuto dobu přísluší zaměstnanci výlučně náhrada mzdy. 
Důsledky omezení výroby pro výkon domácké práce. Rozsudek NS ČSR ze dne 29. 4. 1988, sp. zn. 6 Cz 24/88 (R 8/1990). Nemůže-li domácký zaměstnanec vykonávat práce podle podmínek dohodnutých v pracovní smlouvě v důsledku omezení výroby při poklesu odběru zboží, nejde na straně zaměstnavatele o překážky v práci ve smyslu prostoje, ale jde o ostatní překážky na straně zaměstnavatele ve smyslu § 208 zákoníku práce. 

Neplatné rozvázání pracovního poměru. Stanovisko NS ze dne 9. 6. 2004, sp. zn. Cpjn 4/2004 (R 85/2004/IX). Jestliže zaměstnavatel rozvázal se zaměstnancem neplatně pracovní poměr a pracovní poměr nadále trvá a jestliže zaměstnavatel po právní moci rozhodnutí soudu o neplatnosti rozvázání pracovního poměru nepřiděluje zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, má zaměstnanec nárok na náhradu mzdy v souladu s § 208 zákoníku práce, jde o jinou překážku v práci na straně zaměstnavatele, popřípadě též nárok na náhradu škody, § 265 odst. 2, § 268 odst. 1 , § 269 a § 270 zákoníku práce.
Nepřidělení práce při organizačních změnách. Rozsudek NS ze dne 25. 2. 1997, sp. zn. 2 Cdon 1/97 (SJ 76/1997). Jestliže zaměstnavatel nemůže z důvodu organizační změny přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy (například proto, že funkce zastávaná zaměstnancem byla zrušena), a nedošlo-li ani ke změně pracovní smlouvy nebo k platnému převedení na jinou práci, jde o jinou překážku v práci na straně zaměstnavatele v souladu s § 208 zákoníku práce.

5. Částečná nezaměstnanost

Zaměstnavatelé se často potýkají s různými druhy výrobních či odbytových problémů. Velmi aktuální se tato otázka jeví v době, kdy je ekonomika téměř celosvětově svazována problémy. Dopady této krize se dotýkají řady zaměstnavatelů i u nás a z tohoto důvodu se podrobněji podíváme na rozbor institut tzv. částečné nezaměstnanosti. 

Zvláštním druhem jiných překážek v práci na straně zaměstnavatele a výjimkou z pravidla, že zaměstnanci při těchto překážkách přísluší náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku, je případ tzv. částečné nezaměstnanosti
, § 209 zákoníku práce. Překážka v práci v podobě částečné nezaměstnanosti může vzniknout jen u zaměstnavatelů v podnikatelské sféře, tedy nikoli u zaměstnavatelů ve sféře rozpočtové podle § 109 odst. 3 zákoníku práce. 

O jinou překážku v práci na straně zaměstnavatele se jedná v případě, že nemůže zaměstnavatel přidělovat zaměstnanci práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby z objektivních příčin a to konkrétně ze dvou důvodů: 


a)  protože došlo k dočasnému omezení odbytu jeho výrobků

b) protože došlo k omezení poptávky po jím poskytovaných službách.


Příčinou problému, že nelze zaměstnance  zaměstnat na plně stanovenou týdenní pracovní dobu, tak může být například nedostatek zakázek, druhotná platební neschopnost, provozní důvody, přechod na nový výrobní program apod. 

Z dikce § 209 odst. 1 zákoníku práce vyplývá, že zaměstnanci musí být v případě částečné nezaměstnanosti vždy alespoň na část jeho pracovního úvazku přidělována práce, nikoliv že mu zaměstnavatel dočasně nepřiděluje práci vůbec. 

Důležité je si však uvědomit, že využití institutu tzv. částečné nezaměstnanosti má stanoveno zákoníkem práce určitá pravidla, která je potřeba respektovat. 

Tzv. částečná nezaměstnanost může být upravena pro konkrétního zaměstnavatele a to buď na základě dohody mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací či odborovými organizacemi, které u něj působí, nebo může být povolena na základě rozhodnutí příslušného úřadu práce, pokud u zaměstnavatele odborové organizace nepůsobí.  

a) Dohoda mezi zaměstnavatelem a odbory
V případě zaměstnavatelů, u nichž působí odborové organizace, může být v případě nastalé jiné překážky v práci na straně zaměstnavatele  uzavřena dohoda mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací. 
V této dohodě je nutné sjednat výši poskytované náhrady mzdy, která bude náležet zaměstnancům, kterým nebude moci být dočasně přidělována práce v plném rozsahu stanovené týdenní pracovní doby. Podle § 209 odst. 2 zákoníku práce však nelze sjednat výši náhrady mzdy nižší než činí částka 60% průměrného výdělku zaměstnance. Dále by v dohodě mělo být vymezeno časové období, na které je dohoda uzavírána. Zákoník práce v tomto případě nestanovuje žádný limit. Dohoda upravuje vážné provozní důvody případ od případu, proto by v ní mělo být uvedeno též kolika zaměstnanců a kterých profesí se bude týkat           a v jakém rozsahu jim nebude přidělována práce.
Bude-li tedy taková dohoda mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem uzavřena, bude moci zaměstnavatel na dočasnou dobu omezit výdaje na mzdy a předejít tak nutnosti ukončit zbytečně pracovní poměry některých zaměstnanců z důvodu nutnosti snižování výdajů. Prakticky tak může být vyřešena náročná situace, do které se zaměstnavatel dostane v době ekonomické krize, jestliže ví, že se po určitém vymezeném časovém období jeho ekonomická situace opět zlepší. 

Velice často se lze v praxi setkat s tím, že je dohoda obsažena v kolektivních smlouvách. Takovou dohodu je však možné považovat za neplatnou, neboť je neurčitá           a obchází zákon. Odborová organizace zde totiž dává předem souhlas k vážným provozním důvodům obecně vymezeným, které mohou někdy v průběhu roku nastat. Souhlas je udělen aniž je známo, kolika zaměstnanců a kterých profesí se bude týkat,  jak dlouho bude tato překážka v práci trvat, v jakém rozsahu jim nebude přidělována práce
. Taková dohoda však  nemůže být nahrazena pouhým rozhodnutím zaměstnavatele. 

b) Rozhodnutí úřadu práce
V případě, že u zaměstnavatele nepůsobí žádné odborové organizace, je potřeba komunikovat s úřadem práce. Aby nedošlo ke znevýhodnění zaměstnavatelů, u nichž odborová organizace nepůsobí, má zaměstnavatel právo podat návrh, aby úřad práce rozhodl na základě podkladů zaměstnavatele ve správním řízení o tom, zda jsou dány důvody pro poskytování náhrady mzdy v nižší částce než je průměrný výdělek zaměstnance
. 

Nastane-li tedy u zaměstnavatele jiná překážka v práci na jeho straně, má právo podat návrh, aby úřad práce rozhodl o tom, zda jsou dány důvody částečné nezaměstnanosti. Jde tedy o důvod pro poskytování náhrady mzdy v nižší částce než je obvyklá náhrada mzdy v případě překážek v práci. Úřad práce rozhodne na základě podkladů, které dodá zaměstnavatel, který má v úmyslu institut tzv. částečné nezaměstnanosti využít. 

Rozhodne-li úřad práce o existenci důvodů částečné nezaměstnanosti, přísluší zaměstnancům náhrada mzdy ve výši 60% průměrného výdělku po dobu, kterou určí ve svém rozhodnutí úřad práce. Nejdéle je však možné rozhodnout o době 1 roku. 

Opět jako v prvním případě jde o prostředek k vyřešení náročné situace a možnost předejít propouštění zaměstnanců, je-li zřejmé, že po časově vymezeném období se situace zaměstnavatele zlepší. Jde o právo zaměstnavatele na podání návrhu příslušnému úřadu práce, aby rozhodl na základě podkladů předložených zaměstnavatelem.  
Nedodržení podmínek stanovených zákoníkem práce a důsledky s tím spojené

Nebude-li dohoda zaměstnavatele s odborovou organizací uzavřena nebo úřad práce dosud nerozhodl o návrhu zaměstnavatele, zda jsou dány důvody pro poskytování náhrady mzdy v nižší částce než je průměrný výdělek zaměstnance, nebo tento návrh zamítl, náleží zaměstnanci v případě nepřidělování práce zaměstnavatelem náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku, jako u jiných překážek v práci na straně zaměstnavatele podle § 208 zákoníku práce. 

Každý zaměstnavatel má právo podat návrh, aby úřad práce rozhodl v jeho prospěch. Zaměstnavatelé jsou povinni spolupracovat s úřady práce. 

Zaměstnavatel, který by při využití institutu tzv. částečné nezaměstnanosti postupoval v rozporu se zákoníkem práce se vystavuje nebezpečí postihu ze strany kontrolních orgánů. 

V případě, že nebudou splněny podmínky tzv. částečné nezaměstnanosti, tak jak je upravuje zákoník práce, vystavuje se zaměstnavatel nebezpečí v tom, že bude porušovat svou povinnost týkající se vyplácení mzdy a náhrady mzdy. V takovém případě se dopouštějí zaměstnavatelé fyzické osoby přestupku a zaměstnavatelé právnické osoby správního deliktu. Za takové přestupky a správní delikty mohou být ukládány pokuty. Pokuty ukládají oblastní inspektoráty práce místně příslušné podle místa provozovny nebo sídla zaměstnavatele podle zákona o inspekci práce, z. č. 251/2005 Sb., v platném znění. Za přestupek či správní delikt na úseku náhrad mzdy může být uložena pokuta až do výše 200.000,- Kč. Fyzická osoba se dopustí přestupku (§ 14 zákona o inspekci práce) a právnická osoba se dopustí správního deliktu (§ 27 zákona o inspekci práce) na úseku náhrad tím, že neposkytne zaměstnanci náhradu mzdy, ačkoli k tomu má povinnost stanovenou právním předpisem. Výši náhrady mzdy, na kterou má zaměstnanec nárok, nastane-li překážka v práci na straně zaměstnavatele, upravuje zákoník práce v §§ 207 – 210 zákoníku práce.

Z ustanovení § 209 odst. 2 zákoníku práce vychází i zákon o zaměstnanosti,                 z. č. 435/2004 Sb., v platném znění. V určených případech lze poskytovat zaměstnavatelům příspěvek na částečnou úhradu poskytnuté náhrady mzdy. Jedná se o nástroj aktivní politiky zaměstnanosti, který je vhodné v zájmu předejití nebo omezení propouštění zaměstnanců využít
. Příspěvek ze státního rozpočtu se poskytuje na základě dohody mezi zaměstnavatelem a úřadem práce. Informace a písemné materiály vztahující se k poskytování prostředků státního rozpočtu na nástroje a opatření aktivní politiky zaměstnanosti  poskytují úřady práce, § 8 odst. 1 písm. o) zákona o zaměstnanosti
. Místně příslušné jsou úřady práce v místě provozovny nebo sídla zaměstnavatele. 

Návrh alternativního řešení

Alternativním řešením problému jiných překážek v práci na straně zaměstnavatele může být například dohoda mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem o změně stanovené týdenní pracovní doby a sjednání pracovní doby kratší na časově vymezené období. Pracovněprávní vztah je vztahem soukromoprávním a pracovní podmínky jsou z větší části závislé na způsobu jejich vymezení a ujednání mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Kratší pracovní doba může být sjednána v pracovní smlouvě či jiné dohodě, nebo povolena zaměstnavatelem jednostranně na základě předchozí žádosti zaměstnance
. 

Přímo v pracovní smlouvě nebo v dodatku pracovní smlouvy nebo v jiné dohodě tak lze upravit kratší rozsah pracovní doby. Bude-li sjednána nebo povolena kratší pracovní doba, přísluší pak zaměstnanci i mzda odpovídající této kratší pracovní době, § 80 zákoníku práce. Na sjednání kratší pracovní doby nemá zaměstnanec nárok. V rozsahu sjednané pracovní doby rozvrhuje konkrétní čas pracovní doby zaměstnavatel a určuje začátek a konec směn.  

6. Doba strávená na pracovní cestě, § 210 zákoníku práce
Za pracovní cestu je považováno časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo v pracovní smlouvě sjednané místo výkonu práce. Protože se zaměstnanec musí do jiného místa plnění pracovních povinnosti dopravit, stanoví  § 210 zákoníku práce, že doba strávená jinak než plněním pracovních povinností, která spadá do pracovní doby, se považuje za překážku v práci na straně zaměstnavatele. 

Překážkou v práci na straně zaměstnavatele je tedy i čas strávený jinak než plněním pracovních povinností, jde například o čas strávený v hromadném dopravním prostředku apod. Podstatné je si ale uvědomit, že to musí být v době, která jinak spadá do pracovní doby zaměstnance. Pouze tehdy se jedná o překážku v práci na straně zaměstnavatele. 
Mzda ani plat zaměstnance se nekrátí. V případě této překážky v práci na straně zaměstnavatele se mzda ani plat zaměstnance nekrátí. 

Náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku v případě ušlé mzdy. V praxi, s ohledem na způsob odměňování, mohou vzniknout situace, kdy v těchto případech zaměstnanci ujde mzda nebo plat, proto zákoník práce, aby předešel poklesu mzdy nebo platu, stanoví, že zaměstnanci náleží náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku
. Jedná se například o zaměstnance, kteří jsou odměňováni úkolovou nebo smíšenou mzdou.
Příklad
: Zaměstnanec má pracovní dobu od 6.00 hod. do 14.00 hodin. Je vyslán na pracovní cestu. Hromadným dopravním prostředkem vyjede v 5.00 hodin, na místo výkonu práce přijede v 9.00 hodin. Doba od 6.00 hodin do 9.00 hodin je jinou překážkou v práci na straně zaměstnavatele, při které se zaměstnanci mzda nekrátí. 

7. Pracovní volno bez náhrady mzdy pouze v případě překážek v práci na straně zaměstnance
Zaměstnavatel může poskytnout zaměstnanci pracovní volno bez náhrady mzdy        i v jiných vážných případech, ale pouze v případě, že se jedná o překážku v práci na straně zaměstnance. Může se jednat například o umožnění zaměstnanci zařídit si  nějaké důležité osobní, rodinné nebo majetkové záležitostí v zájmu zaměstnance. V těchto případech se může zaměstnavatel se zaměstnancem dohodnout, že si bude moci zaměstnanec poskytnuté neplacené volno napracovat. 
Nesprávná je praxe některých zaměstnavatelů, kteří na dobu překážek na jejich straně, především se jedná o prostoje a vážné provozní důvody uvedené v § 209 zákoníku práce, zaměstnancům poskytují (po dohodě se zaměstnancem) neplacené volno. Tento svůj postup odůvodňují tím, že jim žádný právní předpis nezakazuje dohodnout se zaměstnancem neplacené pracovní volno. Tato praxe je v rozporu se zákoníkem práce
. 
Rozsudek Vrchního soudu ze dne 28. 6. 1995 sp. zn. Cdo 53/94.  Vrchní soud uvádí, že „poskytnutí tzv. neplaceného volna (tj. pracovního volna bez náhrady mzdy) zaměstnanci se neřídí dohodou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Toto volno není určeno k řešení překážek v práci, které se vyskytnou na straně zaměstnavatele. Pracovní volno bez náhrady mzdy lze poskytnout jen z důvodu důležitých osobních překážek v práci na straně zaměstnance. Poskytnutí takového neplaceného volna na překážky v práci na straně zaměstnance by bylo nutné považovat za neplatný právní úkon. 
8. Místo, kde je zaměstnanec povinen se zdržovat, nepřiděluje-li mu zaměstnavatel práci
Zaměstnanec nemá povinnost zdržovat se na místě určeném, pokud mu zaměstnavatel nepřiděluje práci, Rozsudek NS ze dne 9. 3. 2004, sp. zn. 21 Cdo 2048/2003 (soubor, sv. 28, C 2453). V případě, že zaměstnanec přestal konat práci pro zaměstnavatele, protože mu zaměstnavatel přestal přidělovat práci, může zaměstnavatele vyzvat k plnění jeho povinností, avšak není povinen přidělování práce na zaměstnavateli vyžadovat, ani se zdržovat po dobu, kdy zaměstnavatel neplní své právní povinnosti, na místě zaměstnavatelem určeném. 
Závěr

Ustanovení zákoníku práce upravující překážky v práci  na straně zaměstnavatele jsou charakteristická tím, že se od nich lze odchýlit ve prospěch zaměstnance. Výjimku tvoří pouze poskytování náhrady mzdy ve výši 60% průměrného výdělku příslušejícího zaměstnancům při využití institut tzv. částečné nezaměstnanosti podle § 209 odst. 2 zákoníku práce, od kterého se nelze odchýlit ani smluvně. 

Zaměstnavatel může po jednání s odborovými organizacemi upravit v kolektivních smlouvách a tam, kde nepůsobí odborové organizace, ve vnitřních předpisech vyšší nároky zaměstnanců na pracovní volno nad rozsah uvedený v právních předpisech. Je přípustné rozšířit okruh překážek v práci o další případy v zákoníku práce neuvedené. Zejména je potřeba si uvědomit, že částky výše náhrady mzdy jsou chápány jako nejnižší možná hranice náhrady mzdy, která může být upravena pro zaměstnance výhodněji. U překážek v práci, kde ze zákona není nárok na pracovní volno s náhradou mzdy, lze sjednat, že bude poskytnuto pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu. 
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