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7.16.4.2 Podstata konkurencnej dolozky a moznosti jej uzatvorenia 242
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7.16.4.3 Pravo obratit sa na sud 242
7.16.4.4 Primerana penazna nahrada 243
7.16.4.5 Sankcia za nedodrzanie konkuren¢nej dolozky 243
7.16.4.6 Odstupenie od konkuren¢nej dolozky 243
7.16.4.7 Vypovedanie konkuren¢nej dolozky 244
7.16.4.8 Dolozka neplatnosti v pripade konkuren¢nej dolozky 244
7.16.4.9 Odchylenie sa v kolektivnej zmluve 244
7.17.1 Zanik zamestnévatela — pravnickej osoby s pravnym nastupcom 245
7.17.2 Zanik zamestnévatela — pravnickej osoby bez pravneho nastupcu 250
7.17.3 Zmena pravnej formy spolo¢nosti 250
7.17.4 Zmena obchodného mena spolo¢nosti 251
7.17.5 Prevod obchodného mena a prevod podniku 251
7.17.6 Pojem prevod podniku 252
7.17.6.1 Definicia podla smernice 252
7.17.6.2 Definicia prevodu podla Zakonnika prace 252
7.17.6.3 Hospodarska jednotka (subjekt) a kritérium zachovania totoznosti 252
7.17.6.4 Prevedenie funkcie subjektu — prevod bez zmluvy. 254
7.17.6.5 Prevod podniku v rdmci skupiny podnikov. 256
7.17.6.6 Prevod hospodarskej jednotky zalozenej natrvalo 257
7.17.6.7 Cinnost zalozena na ludskej praci 261
7.17.7 Informacna povinnost pri prevode 263
7.17.8 Prevod podniku a podstatna zmena pracovnych podmienok 263
7.17.9 Smrt zamestnavatela v pripade fyzickej osoby zamestnavatela 264
7.17.10 Predaj zamestnavatela, ndjom zamestnavatela alebo jeho casti a zrusenie zamestndavatela................... 264
7.17.11 Dodrziavanie kolektivnej zmluvy 265
7.17.12 Zachovanie pravneho postavenia a funkcie zéstupcov zamestnancov 266
7.17.13 Prechod prav a povinnosti a konkurz 266
7.18 Skusobna doba 266
7.18.1 Pojem ,skuisobna doba” 266
7.18.2 Dohoda o sktisobnej dobe, dizka skisobnej doby. 266
7.18.3 Okamih dojednania skusobnej doby 267
7.18.4 Predizovanie skiisobnej doby zmluvnymi stranami a dlhsia skisobna doba 267
7.18.5 PredlZenie skuisobnej doby zo zakona 267
7.18.6 Skrétenie skisobnej doby 268
7.18.7 Plynutie skusobnej doby. 268
7.18.8 Forma dohody. 269
7.18.9 Skusobna doba a opakované uzatvorenie pracovného pomeru na ur€itt dobuU ........ceeeneeeevessseseseens 269
7.19 Pracovny pomer na urciti dobu 269
7.19.1 Vymedzenie doby trvania v pracovnej zmluve 270
7.19.2 Maximalna doba trvania pracovného pomeru na urciti dobu 270
7.19.3 Predizenie pracovného pomeru 272
7.19.4 PrediZenie pracovnej zmluvy faktickym konanim 272
7.19.5 Predizenie pracovného pomeru na zéklade dodatku k pracovnej zmluve 272

7.19.6 Opéatovné dohodnutie pracovného pomeru a opatovne dohodnuty pracovny pomer na urcitd dobu... 273
7.19.7 Retazenie pracovnych pomerov na urciti dobu - vynimky
7.19.8 Zasada rovnakého zaobchadzania so zamestnancom na pracovny pomer na urciti dobu
7.19.9 Informacnd povinnost zamestnavatela ohladom uvolnenych miest na neurcity cas
7.19.10 Pracovny pomer na urciti dobu a agenturne zamestnavanie
7.20 Pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as
7.20.1 Kratsi pracovny cas a zadkonny, ustanoveny, ur¢eny a skrateny pracovny ¢as

7.20.2 Kratsi pracovny cas a Ciasto¢ny Uvazok 277
7.20.3 Dojednanie kratsieho pracovného ¢asu v pracovnej zmluve 277
7.20.4 Zasada rovnakého zaobchddzania so zamestnancom na kratsi pracovny cas. 277
7.20.5 Informacna povinnost zamestnavatela o pracovnych miestach

na kratsi pracovny cas a na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as 277
7.20.6 Pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as a mzda 278
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7.20.7 Pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as a vynimky z ustanoveni o pracovnom pomere
na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as

7.21 Delené pracovné miesto

7.21.1 Pojem delené pracovné miesto a jeho pouzitie

7.21.2 Rozdiel medzi delenym pracovnym miestom a pracovnym pomerom na kratsi pracovny ¢as..

7.21.3 Oznamovacia povinnost pred zaradenim zamestnanca na delené pracovné miesto
7.21.4 Dohoda o zaradeni zamestnanca na delené pracovné miesto

7.21.5 Dohoda o rozvrhnuti pracovného ¢asu a pracovnej naplne
7.21.6 Zastupenie zamestnanca na delenom pracovhom mieste

7.21.7 Vypovedanie a zanik dohody o zaradeni zamestnanca na delené pracovné miesto ..............ceewwenes

7.21.8 Ponuka na vykondvanie prace v celom rozsahu

7.22 Domacka praca, telepraca, praca vykonavana z domu, doméaca praca
7.22.1 Pojem ,Domécka praca” a,Telepraca”

7.22.1.1 Miesto vykonu prace pri domackej praci a telepraci
7.22.1.2 Vhodné opatrenia pri domackej praci a pri telepraci

7.22.1.3 Zéakaz diskriminacie zamestnanca vykonavajiceho domacku pracu a telepracu ..................

7.22.1.4 Ustanovenia, ktoré sa nevztahuju na doméckych zamestnancov/ telezamestnancov
7.22.1.5 Stravovanie doméckeho zamestnanca/telezamestnanca

7.22.1.6 Pouzivanie vlastnych predmetov domackym zamestnancom a telezamestnancom..
7.22.1.7 Pomoc rodinnych prisludnikov domackeho zamestnanca/telezamestnanca
7.22.1.8 Inpekcia prace a domacky zamestnanec

7.22.2 Praca vykonavana prilezitostne alebo za vynimoc¢nych okolnosti doma

7.22.3 Praca na doma (po pracovnom case)

7.22.4 Pracazdomu

7.22.5 Domdca praca

8 Aké vyplyvaju povinnosti z pracovného pomeru?
(zakladné a iné povinnosti zamestnanca a tnavatela)

8.1 Povinnosti zamestnavatela a zamestnanca

8.2 Informacna povinnost zamestnavatela

8.3 Pokyny zamestnavatela

8.3.1 Ukladanie pokynov zamestnavatelom

8.3.2 Odmietnutie splnenia pokynu

8.4 Zakladné povinnosti zamestnanca

8.4.1 Pritomnost na pracovisku v pracovnom case
8.4.2 Zachovévanie micanlivosti zamestnancom

8.4.2.1 Postihy za porusenie povinnosti ml¢anlivosti
8.4.2.2 Zékaz oznamenia vy$ky mzdy inému zamestnancovi

8.5 Zakladné povinnosti veducich zamestnancov

9 Kedy sa kon¢i pracovny pomer? (dévody a sposoby skoncenia pracovného pomeru,
platné a neplatné skoncenie pracovného pomeru)

9.1 Sposoby skoncenia pracovného pomeru a zanik pracovného pomeru
9.1.1 Dohoda o skonceni pracovného pomeru

9.1.1.1 Vyjadrenie dohodnutého dna
9.1.1.2 Forma dohody a vyhotovenie dohody.

9.1.1.3 Vlyjadrenie dévodov skoncenia pracovného pomeru v dohode
9.1.2 Vypoved.

9.1.2.1 Forma vypovede

9.1.2.2 Odvolanie vypovede

9.1.2.3 Vypoved dana zamestnancovi

9.1.2.3.1 Vymedzenie vypovedného dévodu

9.1.2.3.2 Zmena vypovedného dévodu

9.1.2.3.3 Vypovedné doévody

9.1.2.3.3.1 Zrusenie zamestndvatela alebo ¢asti zamestnavatela alebo
premiestnenie zamestnavatela alebo ¢asti zamestnavatela ..
9.1.2.3.3.2 Nadbyto¢nost zamestnanca
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9.1.2.4 Vypoved dand zamestnancom

9.1.2.5 Vypovedna doba

9.1.2.6 Nezotrvanie zamestnanca u zamestndavatela pocas vypovednej doby
9.1.3 Okamzité skoncenie pracovného pomeru
9.1.3.1 Okamzité skoncenie pracovného pomeru dané zamestnavatelom

9.1.2.3.3.3 Zdravotné d6vody

9.1.2.3.3.4 Nesplhanie predpokladov na vykon préce

9.1.2.3.3.5 Nesplnanie poziadavky volby a vymenovania

9.1.2.3.3.6 Nesplianie poziadaviek na riadny vykon dohodnutej

prace uréenych zamestnavatelom vo vnutornom predpise ..................

9.1.2.3.3.7 Neuspokojivé plnenie pracovnych uloh
9.1.2.3.3.8 Porusenie pracovnej discipliny

9.1.2.3.4 Ponukova povinnost zamestnavatela
9.1.2.3.4.1 Nemoznost dalSieho zamestnavania

9.1.2.3.4.2 Moznost dalSieho zamestnavania a odmietnutie prechodu
na int vhodnu pracu

9.1.2.3.4.3 Zakaz vypovede
9.1.2.3.4.3.1 Zakaz vypovede v ¢ase plynutia ochrannej doby
9.1.2.3.4.3.2 Vypoved zamestnancovi pred zacatim plynutia ochrannej doby..
9.1.2.3.4.3.3 VynimKky zo zédkazu vypovede

9.1.2.3.4.3.4 Ochranné lehota podla zédkona 0 socidlnom Poisteni.........cweeessee

9.1.2.3.5 Ingerencia zastupcov zamestnancov v pripade vypovede zamestnancovi

- prerokovanie vypovede

9.1.2.3.5.1 Sposob ingerencie zastupcov zamestnancov - prerokovanie vypovede.....

9.1.2.3.5.2 Lehota na prerokovanie (povinnost prerokovania
Z0 strany zastupcov zamestnancov)

9.1.2.3.5.3 Neprerokovanie skoncenia pracovného pomeru
(nesplnenie povinnosti zamestnavatelom)

9.1.2.3.5.4 Ingerencia zastupcov zamestnancov v pripade vypovede
z4stupcovi zamestnancov.

9.1.2.3.6 Ingerencia inych 0s6b v pripade skoncenia pracovného pomeru vypovedou.

9.1.2.3.6.1 Vypoved zamestnancovi so zdravotnym postihnutim ..
9.1.2.3.6.2 Informovanie zdkonného zastupcu mladistvého zamestnanca.
9.1.2.3.7 Dorucenie vypovede

9.1.2.4.1 Vypovedné dévody

9.1.2.4.2 Dorucenie vypovede

9.1.2.5.1 Vseobecna vypovedna doba
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so zastupcami zamestnancov
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Predhovor

O pracovnom prave je potrebné uvazovat a analyzovat ho. V tejto praci teda o nom uva-
zujem, analyzujem ho, avSak nerobim si narok na nespochybnitelné zavery. Naopak, moje
argumenty mdzu priniest protiargumenty, a len tak bude pracovné pravo nadalej postuvané.
Pri ¢itani tejto knihy, a pouzivani argumentdcie z nej, na to netreba nikdy zabtdat a vzdy je
potrebné aj moje nazory podrobit kritickej argumentacii (vylu¢né prevzatie nazorov nieko-
ho iného moze byt niekedy viac na $kodu, ako na uzitok, osobitne vtedy, ak ta druha strana
ma lepsie protiargumenty). Praca predstavuje moje poznatky, ndzory a postoje, ktoré som
ziskal od roku 2006, ked som sa hlbsie zacal zaoberat pracovnym pravom od akademickej
sféry, cez tvorbu Zékonnika prace a transpozicie smernic EU, ako aj pri jeho praktickej apli-
kacii. Za tie roky som mal moznost vypocut si informacie, ¢i uz od socialnych partnerov, za-
mestnancov, na urovni akademickej, ako aj na medzinarodnej a eur6pskej tirovni, o celom
rade praktickych, ako aj vedeckych problémov. Cast z nich Vam prindsam aj v tejto knihe.
Viaceré otazky a problémy by mohli byt analyzované a rozoberané podstatne Sirsie (ale aj
z praktického hladiska je potrebné nastavit primerany rozsah knihy), a aj z tohto hladiska
je potrebné pracu vnimat ako $irsi prehlad a vstup do problematiky. Mozno v budtcnosti
bude priestor aj samostatne a vo via¢som rozsahu rozpracovat jednotlivé problémy.

V Bratislave, oktober 2014
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1 Co je pracovné pravo a ¢o upravuje?

(predmet pracovného prava)

1.1 Raison d’etre pracovného prava, jeho premeny a budtcnost

Pracovné pravo je odvetvie prava, ktoré sa zaobera otazkou pravnych vztahov medzi

zamestnancom a zamestndvatelom (individudlne pracovné pravo), pripadne medzi
zastupcami zamestnancov, resp. skupinou zamestnancov a zamestndvatelom (kolektivne

pracovné pravo), pricom ciefom je nastavenie vyvazenych pracovnych podmienok pre
zamestnanca, kedZe sa vychadza z toho, Ze zamestnavatel je v tomto vztahu vo véicsine
pripadov silnejsia zmluvna strana, ktord je schopna svojou ,,prevahou ,,nanttit svoju viziu

pracovnych podmienok zamestnancovi.

Pracovné pravo obhdjilo svoj dovod samostatnej existencie na prelome 19. a 20. storo¢ia'

v ramci procesu diferencidcie v sukromnom prave? a vymedzilo svoj zakladny tcel.® Z tohto

1

Mozno citovat vyrok vyznamného ¢eského pravneho teoretika Viktora Knappa, podla ktorého: ,pra-
covné pravo ako $pecifickd disciplina obhgjilo raison d'etre svojej samostatnej existencie uz v dvadsi-
atych a tridsiatych rokoch 20. storo¢ia.“ Ako dévody samostatnej pracovnopravnej kodifikacie Knapp
vnima predovsetkym to, ,,Ze problematika nim upravena je .... kompaktna vo vzdgjomnom ,,prolnuti“ ich
stikromnopravnych a verejnopravnych aspektov.... KNAPP, V. Tvorba prava a jeji sou¢asné problémy. 1.
vyd. Praha: Linde, 1998, s. 338. Obdobne su Kalenskou a Trosterom uvadzané zavery nemeckého ucenca
Huga Sinzheimera, ktoré predniesol v roku 1926 na konferencii v Diisseldorfe, kde vyhldsil, Ze ,,pracovné
préavo sa stalo osobitnym, samostatnym pravom, ktoré m4 vlastné principy a samostatné formy.“. Autori
uvadzaji v ¢lanku aj dalsie vyznamné momenty formovania pracovného prava. KALENSKA, M. - TROS-
TER, P. Ke vzniku, postaveni a perspektivam dal$iho vyvoje ¢eského pracovniho prava. In: Pravnicka
fakulta UK 1348-1998, jubilejni sbornik, s. 31. Nazory na opodstatnenost pracovnopravnej tipravy nie st
len obsahom pracovnopravnej literatury, ale aj sucastou civilistickej literattry (vid. vyssie Knapp) a tento
nézor je prezentovany napr. v knihe ,Uvod do soukromého prava“ (HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSA-
KOVA, M. Uvod do soukromého prava. 2. roziifené a upravené vydani. Brno: Masarykova univerzita
v Brng¢, 2002, s. 57), ktora uvadza, ze ,podla celého radu pravnych autorit pracovné pravo obhgjilo svoju
existenciu ako samostatného pravneho odvetvia.“ Obdobne to ohladom Zakonnika prace konstatuje aj
prispevok autorov Fogasa a Mazaka z roku 1999. Uvadzaju: ,,zda sa, ze v Slovenskej republike prevladla
vieobecne prijimana tendencia o potrebe samostatnej kodifikicie pracovného préva.“. FOGAS, L. - MA-
ZAK, J. Rekodifikacia sikromného prava (Stav, perspektivy, vychodiskd). In: Prévny obzor. Teoreticky
&asopis pre otazky §tatu a préva Slovenskej akadémie vied. Bratislava: Slovak academic press, Ustav statu
a prava SAV, roc. 82, ¢. 3, 1999, s. 200.

Pravnou teériou st uvadzané viaceré kritéria, ktoré sa viazu k procesu diferencidcie v sikromnom prave:
1. predmet pravnej reguldcie, 2. sposobilost odvetvia tvorit vlastné pravne zdsady, 3. sposobilost odvet-
via formovat vlastnui v§eobecnu cast pravnej upravy. K uvedenému sa este podporne uvadzaji vlastné
tedrie odvetvia a spdsobilost pravneho odvetvia vstupovat do funkénych vézieb s inymi odvetviami a ich
prévnymi indtitatmi (vlastny systém odvetvia). HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSAKOVA, M. Uvod do
soukromého préva. 2. roz$ifené a upravené vydani. Brno: Masarykova univerzita v Brn¢, 2002, s. 38.
Ako ucel pracovného prava sa uvadza: 1. reguldcia ochrany Zivota a zdravia zamestnancov (stanovenie
zékladnych pracovnych podmienok — maximélna dizka pracovného ¢asu, minimalny rozsah dovolenky,
zakaz prace deti, ochrana tehotnych Zien a matiek malych deti, ochrana mladistvych zamestnancov), 2.
technické pravidla zaistujuce BOZP, 3. ochrana socidlnej sféry zamestnanca (minimalna mzda, zaru¢ena
mzda, zrazky zo mzdy, limiticia ndhrady $kody sposobenej zamestnancom z nedbanlivosti). GALVAS,
M. - GREGOROVA, Z. K problematice liberalizace skonéeni pracovniho poméru v ¢eském pracovnim
pravu. In: Zbornik z vedeckého sympoézia Liberalizacia pracovného prava — moznosti a obmedzenia. Tr-
nava: VEDA, 2007, s. 51.

15 —



Jozef Toman

hladiska uz nemozno spochybnovat samotny raison d’etre pracovného prava. Mozno vsak
analyzovat, ako sa toto pravo meni a ¢i sa zmenili a rozsirili dévody, pre ktoré je pracovné
pravo samostatnym odvetvim a aké je raison d "etre pracovného prava v sticasnosti? V procese
jeho vzniku a v priebehu 19. a 20. storocia sa formovala jeho ochranna funkcia, prijimali sa
normy regulujice primarne pracovny ¢as, minimalnu mzdu, pravo na $trajk za svoje prava,
ochranu urcitych kategoérii zamestnancov, a teda islo o vznik a vytvaranie reguldcie, ktora
obmedzuje (s dolezitym zaujmom ochrany zamestnanca ako vo vicsine pripadov slabsej
zmluvnej strany) druhu zmluvna stranu - zamestnavatela. Na konci 20. storocia, a osobitne
na zaciatku 21. storocia v priestore globalizacie, pri poziadavke just-in time vyvstava otazka,
¢i pracovné pravo ma byt brzdou urcitych negativnych nasledkov globalizacie na zamestnan-
cov v podobe poziadavky flexibility (napr. tlak na naklady a mzdy, tlak na okamzité zacatie
vykonavania préce, ked ju ziada od zamestnavatela zakaznik a jej okamzité ukoncenie, ak
klesnt objednavky) alebo ide o nastroj, ktory ma nachadzat rieSenia, ktoré kumuluju ochra-
nu aj flexibilitu. Zda sa, Ze iloha pracovného prava bude media¢na, t. j. uznéva sa, ze v sucas-
nych podmienkach to uz bez urcitej miery flexibility nepdjde, ale dolezité st aj kompenzacné
mechanizmy (¢i uz v podobe vybalansovania pracovného a rodinného Zivota alebo urcité
kompenzacie za flexibilitu zamestnanca). Pracovné pravo SR (aj vo vézbe na krizu od roku
2008) podporuje aj flexibilitu - institat konta pracovného casu.

V pracovnom prave v sucasnosti prebiehaju dva trendy: 1. liberalizacia prostrednic-
tvom individualnej upravy pracovnych podmienok v pracovnej zmluve medzi zicastne-
nymi stranami* (resp. dokonca od tradi¢nej pracovnej zmluvy), 2. liberalizacia prostred-
nictvom kolektivnej zmluvy v ramci kolektivneho vyjednavania s odborovym organom.

Pri prvej forme liberalizacie sa musi sledovat zachovanie zaujmov zamestnanca, a teda
liberalizovat tak, aby ochrana zaujmov bola vyvazend a teda spravodliva. Zamestnanec
spravidla nie je tou silnejSou stranou vo vztahu k uzatvaraniu zmluvy a k formulovaniu jej
ustanoveni a pracovna zmluva mdzZe mat v podstate charakter adhéznej zmluvy, kde obsah
urcéi zamestnavatel a zamestnanec sa moze len rozhodnut, ¢i zmluvu podpise, alebo nepod-
pise. Slobodna vola sa najviac prejavuje tam, kde je obsah zmluvy sformulovany dohodou
oboch stran. Tam, kde existuje uvedend disproporcia k formovaniu obsahu, spravidla aj
obcianske a obchodné pravo formuluje ochrannd dpravu s cielom vyrovnavat uvedend ne-
rovnovahu. Ekonomickd prevaha md zasadny vplyv na spravodlivost plnenia, ak je tento
proces deregulovany. Poziadavka na spravodlivost vzajomnych plneni mdze byt objektiv-
nym dévodom a korektivom teoretickej (ale nie praktickej) rovnosti stran. Z hladiska tedrie
st zamestnanec a zamestnavatel pri uzatvarani rovné bytosti vybavené slobodnou volou.
Z hladiska praxe dominuje utvaraniu obsahu pracovnej zmluvy tlak socidlnych dévodov
a ekonomicka a ina dominancia zamestnavatela. Zaroven uz davno neplati, Ze rozumni

4 GALVAS, M. - GREGOROVA, Z. Ibidem, s. 51.
5 GALVAS, M. - GREGOROVA, Z. Ibidem, s. 51.
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ludia budd, pokial im bude dana moznost, uzatvarat rozumné zmluvy.® Racionalita byva
v mnohych pripadoch zatlacena do pozadia realitou Zivota.

Sflexibilnenie a zdispozitivnenie pravnej Gpravy pracovného prava nema znamenat vy-
tvorenie pravnej upravy, ktora nie je vyvazenim zaujmov dvoch subjektov - zamestnan-
ca — zaujem na zamestnani a na spravodlivej odmene a zamestnéavatela — zaujem na opa-
kovanom pracovnom vykone a flexibilite prace. Musi sa ndjst primerand miera. Vytvorena
nevyvazenost (akymkolvek smerom) by mohla byt v rozpore s dobrymi mravmi, ako aj
spravodlivostou, so zasadou rovnosti (v jej relativnom ponimani) a primeranostou verejné-
ho zaujmu na reguldcii a s existenciou stkromného zaujmu, ktory ma mat primat v oblasti
stkromnopravnych vztahov (s vynimkou, kde ma mat primat verejny zaujem, alebo kde do-
chadza k stretom dvoch stikromnopravnych zaujmov). Na druhej strane by nemalo docha-
dzat k nadmernej kogentnosti a ochranarstvu.” V roku 1965 bol prijaty prvy ¢eskoslovensky
Zakonnik prace, ktory izoloval pracovné pravo od inych odvetvi prava, predovsetkym od
obcianskeho prava. Ako uvadzaji Galvas a Gregorova socialistické ponimanie pracovného
prava charakterizovalo: §tat ako monopolny zamestndvatel a zaroven regulator pravnej
upravy zamestnavania, kogentné normy pracovného prava, striktné oddelenie od ob¢ian-
skeho prava a odklon od tradi¢nej koncepcie pracovnej zmluvy v civilistickom ponimani,
verejnopravne prostriedky, zasahy a obmedzenia zmluvnej slobody.® Niektoré z tychto
charakteristik pravnej upravy z roku 1965 v pracovnom prave pretrvali. Raison d'etre pra-
covného prava preto nemdze byt dovodom sam pre seba a nemdze vystupovat izolovane
nevnimajuc analyzy, zavery a institaty inych pravnych odvetvi a ich vyvoj a odmietajic
prepojenia s tymito zavermi tam, kde je to ucelné a nevyhnutné. Ak pracovné pravo, ako
pravne odvetvie, obhdjilo svoj raison d'etre, neznamena to, ze by svoj ticel a vyznam ne-
malo potvrdzovat aj nadalej. Pracovné pravo, ktoré nebude zaujimat jeho previazanie na
potreby praxe, sa stane obsolentnym a bude nahradené odlisnou praxou.

6 Kuvedenému pozri: HROMADKA, W. Prace a pracovni pravo v procesu spolec¢enskych a hospodarskych
zmén. In: Prévnik. Teoreticky ¢asopis pro otazky statu a prava. Praha: Ustav stitu a prava AV CR, ¢&. 5,
2002, s. 548.

7 Podla Bezousku ,sticasné pracovné pravo pokladd zamestnanca za tak slaba, nesamostatna bytost mdlé-
ho rozumu, Ze ho musi chranit aj pred prejavom jeho vole; na druhej strane ... pravny poriadok takémuto
zamestnancovi celkom volne umoziiuje nadobudat a scudzovat majetok, postavit dom, zalozit rodinu —
inymi slovami, vziat zivot do vlastnych ruk. BEZOUSKA, P. Pracovni pravo ve spole¢nosti 21. stoleti. In:
Prévni rozhledy. Praha: C. H. Beck, ¢. 1, 2008, s. 20.

8 GALVAS, M. - GREGOROVA, Z. Ibidem, s. 51.

9  Na druhej strane za relativne pozitivny prinos z obdobia socializmu mozno oznacit zjednotenie pravnej
tpravy pracovného prava, ktord bola dovtedy roztriestena, neprehladnd a nejednotnd. Viac pozri SK-
REJPKOVA, P. Z4sahy statu v oblasti pracovniho préva a jeho deformace v povale¢ném obdobi. In: Vyvoj
préava v Ceskoslovensku v letech 1945-1989, zost. Karel Maly a Ladislav Soukup. Praha: Karolinum, 2004,
s. 520.
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Flexibilizacia pracovného prava, vo vys$sie uvedenom kontexte, bude velmi vyznamne

suvisiet aj so vztahom medzi Zakonnikom préce a Ob¢ianskym zdkonnikom a so vztahom

kogentnosti Zakonnika prace a dispozitivnosti sukromného prava. Otazky vztahu medzi
Zakonnikom prace a Obcianskym zakonnikom patrili do obdobia 90. rokov 20. storocia,

kedy sa opétovne budovali prepojenia medzi tymito dvoma predpismi. V sti¢asnosti sa tato
otazka viaze vo vztahu k obsahu planovanej rekodifikacie Ob¢ianskeho zdkonnika, na ktora
bude potrebné reagovat aj v pracovnom prave. V suvislosti so zameranim pracovnopravnej
doktriny je uvddzany aj ndazor, Ze teoretické diskusie o dalsom vyvoji pracovného prava ...
by mali opustif tradi¢na dilemu Obciansky zakonnik alebo Zakonnik prace a preniest sa
obsahovo na problematiku normativnych kolektivnych zmlav."* Uvedené ma vyznam aj
z toho hladiska, Ze uz pri zalozeni MOP sa vychadzalo z poznania, Ze pravne upravy v ob-
lasti prace mozu byt dostatocne ucinné a dodrziavané oboma socialnymi partnermi,
t. j. zamestnavatelmi a zamestnancami, len pokial sa tito socialni partneri zcastnia ich
tvorby. Z tohto poznania vyplynulo i tripartitné zloZenie celej MOP.! 2

Pracovné pravo v priebehu 20. storocia prestalo byt v globalnom, resp. regiondlnom me-
radle len vnuatrostatnym pracovnym pravom a zacalo sa vyvijat v silade s vy$simi principmi
a normami, na ktorych sa dohodlo spolo¢enstvo $tatov - MOP (1919), RE (1949) a od 50.
rokov na tirovni EHS (a neskor ES a EU) aj cez postupny rozvoj prava ES a komunitdrneho
prava, ktoré vyvrcholilo prijatim Charty zdkladnych prav EU, ako aj prijatim celého radu
noriem regulujtcich niektoré aspekty pracovného prava (vo viacerych pripadoch ako vysle-
dok socidlneho dialégu). Uvedené previazanie nie je previazanim len v podobe slov normy,
ale aj previazanim diskurzu, previazanim pravnej tedrie tykajucej sa jednotlivych zmlav,
dohovorov a prislusnych mechanizmov (napr. interpretdciu mnohych prvkov, ktoré st pre-
mietnuté vo vnutrodtitnej pravnej iprave, alebo sa v nej uplatiiujti, ddva Sudny dvor EU
- napr. vymedzenie pojmu ,,podnik, ,prepustanie“ pri hromadnom prepustani, a pod.).
Z hladiska praktickej aplikacie mozno konstatovat, ze pri vyklade vnutrostatnej normy (Za-
konnika prace) v Castiach, ktoré su transpoziciou smernice, sa ma prihliadat aj na znenie
smernice, jej ciel a icel, a teda je potrebny aj eurokonformny vyklad, ale tento v praxi pri
interpretdcii absentuje (vid. dalej).

Zakladnym kédexom pracovného prava je Zakonnik préce, ktory ,,chrani“ v zmysle svo-
jich jednotlivych ustanoveni jedno konkrétne pracovné miesto, resp. zamestnanost u jedné-
ho konkrétneho zamestnavatela, a tam do istej miery jeho pdsobenie kon¢i (tlohu prebera
napr. pravny predpis ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti). Naopak moderné flexibilné
pristupy sa neobmedzuji na (a neupinaju sa na) ochranu jedného konkrétneho zamest-
nania, ale chrania zamestnanost fyzickej osoby ako celok, t. j. zapojenim prvkov, ktoré

10 KNAPP, V. Tvorba préva a jeji soucasné problémy. 1. vyd. Praha: Linde, 1998. s. 453.
11 KNAPP, V. Ibidem, s. 450.

12 Podla Galvasa ,,...pokial pravna norma nereflektuje realne existujiice vztahy v spolo¢nosti, prejavi sa silna
tendencia k ich porusovaniu, a to bez ohladu na vysku sankcie.“ GALVAS, M. Quo Vadis, pracovné pra-
vo? In: Pocta Igoru Tome$ovi. Praha: Vysoka $kola aplikovaného prava, s.r.o., Karlovy Vary, 2006, s. 232.
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umoznuju fyzickej osobe ddstojny zivot po skonceni pracovného pomeru a predovsetkym
jej ulah¢uji moznost ziskania nového zamestnania (zvy$ovanim vzdelania fyzickej osoby,
aktivnou politikou trhu préce, rekvalifikdciou zamestnanca).

Pri druhej forme liberalizacie sa zasadnou stava kvalitna ingerencia zdstupcov zamest-
nancov na narodnej a nadnarodnej trovni a pouzivanie novych metod dialégu medzi za-
mestnavatelom alebo skupinou zamestnavatelov a zastupcami zamestnancov (napr. social-
ny dialég na arovni EU, ktorého vysledkom st rdmcové dohody, u ktorych je moznost, ze
budt rozsirené smernicou na ¢lenské staty, a teda ¢lenské $taty budu zaviazané k ich tran-
spozicii a implementdcii — vid. oblast urcitej doby a kratsieho pracovného ¢asu).”* Aj v Za-
konniku prace su niektoré instrumenty, ktoré st spojené s flexibilitou (napr. nerovnomerné
rozvrhnutie pracovného ¢asu nad 4 mesiace do 12 mesiacov - § 87 ZP, konto pracovného
¢asu, znizenie rozsahu nahrady mzdy pri prekazke v praci zo 100 % na najmenej 60 % - §
142 ods. 2 ZP) naviazané vylu¢ne na dohodu so zastupcami zamestnancov.

1.2 Hranice pracovného prava

Pokial sa hovori o pracovnom prave a jeho rozsahu, t. j. stanovenie hranic, ¢o pracovnym
pravom je a ¢o uz nie a kto md podliehat predpisom pracovného prava a kto uz nie, do
centra pozornosti sa dostava pojem zavisla praca. Ak sa hovori o zavislej praci, predmetom
analyzy byva samotny pojem zavisla praca (resp. jej alternativny pojem), resp. nepriamo
subjekty, ktoré ju vykondvaji - zamestnanec, zamestnavatel, resp. ich vzajomny pracovno-
pravny vztah, alebo pravny zaklad ich vztahu, ako je pracovna zmluva. Primarna pozornost
diskurzu pracovného prava SR je nasmerovand k pojmu zavisld praca, ktora vykazuje ur¢ité
znaky. Naplnenie znakov zavislej prace odpovedd aj na otazku, ¢i je osoba zamestnancom
(resp. zamestnavatelom), ¢o vyplyva z vazby § 7 a § 11 ZP na pojem zavisla praca.

V praxi v pripade nejasnosti, resp. sporu, sa tak skiima, ¢i je osoba zamestnancom. Zaro-
ven tu niekedy vyvstava aj odvodena otazka (ak sa uz stanovilo, Ze osoba je zamestnancom),
kto je skutoénym zamestnavatelom fyzickej osoby? Uvedené suvisi napr. s defragmentaciou
zamestnavatela (vytvaranim roznych $truktdr a prepojeni u zamestnavatela, napr. separatne
vedenie alebo skupiny subjektov - ovladajuci a ovladané subjekty), vznikom de facto troj-
strannych pracovnopravnych vztahov v podobe zamestnavatela uzivatelského zamestnava-
tela (riadi pracu), zamestnévatela (pravna zodpovednost, pracovnd zmluva) a zamestnanca,
pri do¢asnom prideleni zamestnanca.

Pokial ide o samotné znaky zavislej prace, objavuje sa problém vymedzenia hranic medzi
zavislou a samostatnou pracou (ak hovorime o dvoch kategoériach), resp. medzi zavislou,
relativne-, ¢i semi-zavislou a samostatnou pracou (ak hovorime o troch kategériach). Pro-

13 Ide o postup podla ¢l. 155 Zmluvy o fungovani Eurdpskej unie (byvaly ¢lanok 139).
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ti takto stavanému cleneniu sa objavuju namietky,™* pretoze v systéme rozmanitej prace
a opustenia tradi¢nych modelov prace je hladanie va¢sieho poctu spolo¢nych znakov, ktoré
by boli prizna¢né pre 100% pravnych vztahov 0s6b vykonavajicich pracu, problematické.
Pocet 0sob, ktoré vykonavaju pracu v tradi¢cnom modeli, systematicky klesa. V tejto suvis-
losti st navrhované alternativne modely, napr. Freedland vo svojom pojednani navrhuje re-
kategorizaciu zmlav a prechod od pracovnej zmluvy k zmluve o osobnej praci (personal
work contract).'

Prebieha tu teda diskusia o rozsirovani osobného rozsahu pracovného prava, t. j. ¢i
pracovné pravo sa md vztahovat iba na tradi¢ného zamestnanca, alebo by mohlo pokryt
aj niektoré dalsie subjekty, ktoré, hoci nie st zamestnancom, sa stavaji ekonomicky za-
vislymi na inom subjekte (a to aj z dovodu, Ze v mnohych pripadoch ide o osoby, ktoré sa
postupne vyclenili z tradi¢nej kategdrie zamestnanca vykonavajiceho zavisla pracu). EK
v Zelenej knihe'® prezentovala snahu rozsirit ¢ast pracovnopravnej ochrany aj na skupinu
pracujucich osob, ktora sa svojim statusom nachadza medzi pracovnopravnym vztahom
(v Zakonniku prace sa pouziva termin zamestnanec) a samostatne zarobkovou ¢innostou
(pouziva sa termin samostatne zarobkovo ¢inna osoba, podnikatel, zivnostnik). V tejto su-
vislosti mozno len poznamenat, Ze pojem ,,pracovnik®, ktory je pouzivany v prave EU je
$irsi ako pojem zamestnanec podla prava SR.

Primarnym cielom uz nie je homogenita prav zamestnanca a pristupujicej skupiny chra-
nenych osdb, ale selektivnost prav v podobe vymedzenia okruhov prav spolo¢nych kazdé-
mu, pracu vykonavajucemu subjektu a vymedzenia skupiny prav, ktora je univerzalna."”
Napriek tomuto procesu sa mnohé z osdb vykonavajacich pracu vzdaluji pravnej uprave
pracovného prava. Je to odrazom praxe, ktora hladi na pracu len ako na nakladovu zlozku,
ktorej jedinym nakladovym prvkom ma byt cena prace (toto je preto nasmerované aj terito-

14 FREEDLAND, M. From the Contract of Employment to the Personal Work Nexus. In: Industrial Law
Journal. Vol. 35, No. 1, 2006. s. 1-29. DEAKIN, S. Does the ‘Personal Employmenr Contract’ Provide
a Basis for the Reunification of Employment Law? In: Industrial Law Journal. Industrial law Society. Vol.
36, No. 1, 2007, s. 68.

15 FREEDLAND, M. Ibidem, s. 1-29. DEAKIN, S. Ibidem, s. 68-83. SCIARRA, S. The Evolution of Labour
Law (1992-2003) — General Report. Luxembourg: Office for Official Publications of the European Com-
munities, 2005, s. 32 - 34.

16 Eurdpska komisia: Green Paper - Modernising labour law to meet the challenges of the 21st century.
22.11.2006, Brusel. Dostupné na internete: http://eurlex.europa.eu/ smartapi/cgi/sga_doc?smartapi!celex
plus!prod!DocNumber&type_doc=CMfinal&an_doc=2006&nu_doc=708&lg=en.

17 'V Taliansku sa preto objavuju modely zaloZené na potrebe odstranit vSeobecnt a abstraktnd definiciu
subordindcie z textov pravnych predpisov a utvorit skupinu prav univerzalneho charakteru, ktord bude
vytvarat spolo¢ny ramec ochrany pre vetky osoby, ktoré vykonévaju pracu pre iny subjekt bez ohladu
na charakter vztahu (rovny alebo subordina¢ny) a bez ohladu na formu zmluvného dojednania a pravny
zéklad vykonu ich préace. RieSenia tak chct nachadzat v pragmatickejSom pristupe identifikacie podla
posobnosti ochrannych opatreni na zamestnancov v rozli¢nych pripadoch. Pozri DEL CONTE, M. - TI-
RABOSCHI, M. Italy In: Labour Law in Motion: Diversification of the Labour Force & Terms and Condi-
tions of Employment (Bulletin of Comparative Labour Relations). The Hague: Kluwer Law International,
2005, s. 28.
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ridlne - rozs$irenie pracovnopravnej ochrany, ako aj jej zachovavanie a sudna ochrana aj do
rozvojovych krajin s cielom zniZenia konkuren¢ného socialneho dumpingu, ktory vytvara
tlak na oslabovanie pracovnopravnej tpravy v Eurdpe.)' Proces vylticenia fyzickych osob
spod pracovného prava moze mat viacero negativnych dosledkov.”

V ramci réznych $tatov mozno identifikovat heterogénnost pristupov a pouzitych

nastrojov k stanoveniu osobného rozsahu pracovného prava a k vymedzeniu zavislej
prace, napr.

1) zakotvenie zakladnych znakov zavislej prace v podobe legalnej definicie zavislej
prace (SR, CR, diskusia prebieha aj v inych krajinach),?

2) nezakotvenie tohto pojmu v podobe legalnej definicie, resp. vymedzenie vztaho-
vého prvku bez definovania samotného pojmu zavisla praca. Pojem zavisla praca
ajeho dynamika je vytvarana kumulaciou definovanych pracovnopravnych pojmov:
zamestndvatel, zamestnavatel-zamestnanec, zamestnanec-pracovnd zmluva,”! za-
mestnavatel a pracovna zmluva,?” pracovna zmluva, pracovnopravny vztah. Uvede-
né pojmy mozu existovat izolovane alebo v koexistencii s dal§imi pojmami a dalsie
prvky vztahu sa odvodzuja z ostatnych ustanoveni prislusnych pracovnopravnych
predpisov, popr. aj pravnych predpisov inych pravnych odvetvi. V pripade niekto-
rych pravnych tprav dochadza k utvéraniu hlavnych defini¢nych znakov a subdefi-
ni¢nych znakov, ktoré moézu byt variabilné.
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SR vo svojich zédkonoch neupravuje napr. pravidla, ktoré by mal zamestnavatel — subjekt, ktorého vlast-
nikom je slovenskéd spolo¢nost dodrziavat, ak zamestnéva zamestnancov v inom §tate (napr. doraz na
BOZP, primerana mzda pre zamestnancov, a pod.). Takyto pristup vSak moze byt obsahom spoloc¢ensky
zodpovedného podnikania tohto subjektu.

Exkltizia osoby zo statusu zamestnanca moze mat nasledovné dopady: 1. vyliéenie z ochrany a narokov
poskytovanych podla ustanoveni prislusnych predpisov pracovného prava, 2. vylicenie alebo znizena
vyhodnost s ohfadom na naroky poskytované podla ustanoveni prislusnych predpisov prava socialneho
zabezpecenia, 3. vylucenie z pristupu k pracovnym sudom/tribunalom (ak v krajine posobia), 4. limitova-
ny pristup ohladom moznosti osoby organizovat sa v prislu$nej odborovej organizicii alebo inom druhu
organizacie zamestnancov (napr. zamestnanecka rada - SR, Franctzsko), 5. vylucenie z aplikacie prav-
nych institatov kolektivneho vyjedndvania (trajk) a jeho osobného a vecného rozsahu (napr. pokrytie
ustanoveniami o minimalnej mzde), 6. vylucenia spod kontrolnej ¢innosti organu inspekcie prace (resp.
inych organov dohladu) v zmysle ochrany jej narokov, 7. vyluc¢enie z podnikovych finan¢nych systémov
(zamestnanecké akcie, fondy), 8. dopad na osobitné kontribucie do socialneho systému (vlastné socialne
systémy), 9. dopad na kariérny rast. Uvedené negativne javy, vzhladom na rozvijajicu sa Gipravu, nemusia
existovat len kumulativne, resp. body 7, 8 sa nemusia vyskytovat ani u zamestnancov.

Napr. vo Franctizsku skupina zaloZzena pre reformu pracovného prava navrhovala zakotvit ustanovenie
v Zakonniku préce, ktoré by definovalo pracovnii zmluvu zahriujicu subordinaciu. Dévody tohto kona-
nia spocivali vo zvysSeni pravnej istoty. LOKIEC, P. France. In: Labour Law in Motion: Diversification of
the Labour Force & Terms and Conditions of Employment (Bulletin of Comparative Labour Relations).
The Hague: Kluwer Law International, 2005, s. 12. Vo svojom texte odkazuje na Rapport De virville,
proposal no. 21. Dostupné na internete: www.trvail.gouv.fr/pdf/reapdeVirville.pdf

Napr. Velka Britania.
Napr. Irsko.
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3. spoliehanie sa vylu¢ne na vykladovi ¢innost sudu (case law), popr. aj na aplikaciu
dalsich nastrojov,?

4. vyznam pravnej kvalifikdcie zavislej prace byva zalozeny (dodany) dohodou social-
nych partnerov na zdklade vychodisk stanovenych pravom, spravidla re§pektovanu
sudom? a vytvaraju sa kodexy (kody), resp. smernice identifikacie zavislej prace.

Pravna kvalifikdcia fyzickej osoby v konkrétnom pripade ako zamestnanca alebo samo-
zamestnanu osobu podlieha pravnemu prieskumu sudu, verejnopravnemu organu (in-
$pekcia prace, socidlna poistovnia, danovy trad) alebo inému organu (organ socidlneho
dialégu, rozhodcovsky organ).” V nadvaznosti na charakter sporu: suikromnopravny alebo
verejnopravny mozno identifikovat viaceré klticové prvky:

1. Ani v pripade stkromnopravneho sporu, ani v pripade ,verejnopravneho sporu®
nie je organ, ktory rozhoduje v pravnej veci, viazany kvalifikiciou zmluvnych
stran. Z uvedeného hladiska moze std, alebo iny organ, rozhodnit, ze sukromno-
pravna kvalifikicia osoby ako SZCO nie je i¢inna pre dafiovo-prévne vztahy alebo
vztahy socidlneho zabezpecenia. Stefko si v tejto stuvislosti kladie opa¢nu otdzku:
maju zmluvné strany pravo prehldsit urcita zmluvu za pracovnd, hoci sa v skutoc-
nosti nebude na jej zdklade konat z4visla praca?? Stefko v nadviznosti na to uvadza,
ze ,,v némecké literatute se toto pravo smluvnim strandm prizndvd. V Ceské praxi no-
sitele nemocenského a diichodového pojisténi svnu vipravu toleruje.“” Ak ide o pravnu
upravu SR, praca, ktora nie je zavislou pracou, by nemala byt vykonavana na zaklade
Zakonnika prace.

2. Pre sud nie je rozhodujtice formalne oznacenie pravneho vztahu, ale skuto¢ny prie-
beh vykonu prace a vyznam ma aj skuto¢na vola zmluvnych stran, t. j. znaky aké-
ho zmluvného typu by naplnila.

V pripade sukromnopravneho sporu je organ, ktory rozhoduje, viac nakloneny v pros-

pec

h pdvodnej kvalifikiacie zmluvnych stran, t. j. je viac spdsobily odmietnut Zalo-
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Napr. Vo Svédsku je osobny rozsah pracovného préva definovany pouzitim pojmu zamestnanec, ktory
nemd legalnu definiciu. Pozri RONNMAR, M. Sweden. In: Labour Law in Motion: Diversification of the
Labour Force & Terms and Conditions of Employment (Bulletin of Comparative Labour Relations). The
Hague: Kluwer Law International, 2005, s. 41.

Napr. moze byt kumulovand aj s kategériou 3 ¢&i 2.

Napr. v Nemecku moze sud zmluvu o dodani tovaru kvalifikovat ako pracovna zmluvu, ak tato vykazuje
znaky pracovnej zmluvy. V Ceskej republike Nejvyssi spravni soud nebol viazany pravnou kvalifikiciou
ucastnikov v sukromnopravnej sfére a pre ticely verejného prava umoznil ina kvalifikdciu spravnym or-
ganom. Podobny je pristup sidov vo Svédsku. K uvedenému pozri napr. RONNMAR, M. Sweden. In:
Labour Law in Motion: Diversification of the Labour Force & Terms and Conditions of Employment
(Bulletin of Comparative Labour Relations). The Hague: Kluwer Law International, 2005, s. 42. K stavu
vo Velkej Britdnii pozri: DEAKIN, S. Interpreting Employment Contracts. Judges, Employers, Workers.
In: The International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations. 20(2). s. 205-206.
STEFKO, M. Vykon z&vislé prace. In: Casopis pro pravni védu a praxi. roé. 57, & 4, 2008, s. 339.
STEFKO, M. Ibidem, s. 339.
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bu zamestnanca ohladom nespravnej pravnej kvalifikacie.®® Z uvedeného hladiska volby
pravneho zakladu zmluvného vztahu vykonu prace, v ramci $tatov, existuju dva pristupy:
a) akceptujuci plna realizéciu slobody volby kontrakta¢nej formy a pravneho predpisu
(pravneho odvetvia). Z hladiska tohto pristupu ma volba parametre absolutnej vol-
by a zakonodarca neuplatniuje restriktivne zasahy do tejto volby pravneho zakladu,
b) ochrandrsky pristup, pri ktorom je volba limitovana prikazom zdkonodarcu kontra-
hovat pracu len na zaklade vybranych typov zmlav a v ich limite.

V tomto kontexte byvaju tri zdkladné modely, ako k otazke ochrany prav pristupuje
sud:*1.pro-zamestnanecky - v danej krajine je zamestnanec, resp. osoba vykonavajuca
pracu (domnely zamestnanec) vnimany ako slabsia zmluvna strana a v nadvéznosti na to
sudy aplikuju judikatiru s tymto prvkom ochrany (Nemecko, Francuzsko), 2. neutralny
- ide o model, kde sudy nepriznavaju zamestnancovi postavenie slabsej zmluvnej strany,
ale vychadzaju z prisnej rovnosti stran stkromnopravnych zmluvnych stran a pracovné
zmluvy sa neodli$uju od sukromnopravnych zmlav (Velka Britania,” Novy Zéland, Izrael),
3. pro-zamestnavatelsky — ide o model, kde sa priznava vyssi vyznam postaveniu zamest-
navatela a uvedeny model sa uplatiiuje uz v pravnej uprave (kde sa napr. umoziuje pre-
pustit zamestnanca okamzite) a zamestnanec ma relevanciu najma pri antidiskrimina¢nych
otazkach (USA).*!

28 Uvedené vychodisko nebrani, aby sudy v Taliansku v prevaznej casti pripadov nezohladnili pohnutky/
volu zmluvnych stran pri volbe kontrakta¢nej formy, t. j. uznali slobodnt volbu medzi zamestnanim na
zaklade pravnych predpisov pracovného prava a samozamestnanim na zéklade inych pravnych predpisov
(napriek rigidnej$im ustanoveniam pracovného prava), pokial nie st poskytnuté dostato¢né dokazy na
zneplatnenie takéhoto konania. DEL CONTE, M. - TIRABOSCHI, M. Italy. In: Labour Law in Motion:
Diversification of the Labour Force & Terms and Conditions of Employment (Bulletin of Comparative
Labour Relations). The Hague: Kluwer Law International, 2005, s. 27-30.

29 K uvedenému pozri SUMMERS, C. W. Similarities and Differences between Employment Contracts
and Civil or Commercial Contracts. In: The International Journal Of Comparative Labour Law And
Industrial Relations. The Hague: Kluwer Law International. Volume 17/1, 2001, s. 18-22.

30 V tejto suvislosti sa poukazuje na ,,netspechy zamestnancov pred sudmi a tribundlmi vo VB z hladiska
Zaloby o neplatnost ur¢enia vypovede pre nespravodlivé prepustenie (unfair dismissal). Podla doktriny
Spojeného kralovstva stidy a tribunaly interpretuji zakonnd koncepciu nespravodlivého prepustenia ako
spocivajicu na zakladoch obyc¢ajového prava tykajuceho sa pracovnej zmluvy. Zakladnym predpokladom
je, ze prirodzend autorita manazmentu pochadza z majetkovych prav spolo¢nosti (business). Na zéklade
uvedeného teda nie je na tribunaloch, aby uplatnili (impose) svoj nazor na to, ¢i by prepustili za tych
istych okolnosti. Tribundl musi skiimat, ¢i bolo prepustenie v rozsahu odozvy, ktort by mohol rozumny
zamestnavatel urobit (adopt). Pozri HARDY, S. Labour Law in Great Britain. 3rd revised edition. The
Hague, London, New York: Kluwer Law International, 2007, s. 162-163.

31 Mozno poukizat napriklad na nie zriedkavé pripady, kde fyzickd osoba prijme pracu v uréenej dizke
v inom federalnom §tdte, a ktorej je ale po premiestneni pred zacatim préce povedané, Ze ponuka bola
stiahnuta alebo pozicia zrusena. Prevazujuci nazor je, ze zamestnavatel nie je zodpovedny za porusenie
zmluvy. Uvedené sa argumentuje tym, Ze nebolo dohodnuté pevné trvanie, a teda ponuknuté zamestna-
nie bolo zalozené na béaze vole (,,at-will) je nepodstatné, Ze sa zamestnanec premiestnil (a vynalozil dalsie
vydavky) v dovere k uvedenému. JACOBY, M.S. - FINKIN, M.W. Labour Mobility in a Federal System:
The United States in Comparative Perspective. In: The International Journal of Comparative Labour Law
and Industrial Relations. Volume 20/3, 2004, s. 319.
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V rémci ¢lenskych $tatov EU sa historicky vyvinuli tieto pristupy k analyze a aplikdcii

pojmovych znakov zavislej prace:

1. prvy pristup spociva na striktnom pridrziavani sa defini¢nych znakov pravneho
predpisu sidom. Ak nie je naplneny ¢o i len jeden znak, sid sformuluje zaver ne-
existencie pracovnopravneho vztahu vykonu zavislej prace a nepriznd fyzickej oso-
be, vykonavajticej pracu, status zamestnanca.

2. druhy pristup je zaloZzeny na prevahe znakov/charakteristik prace, ktoré pravne
predpisy (a pravna tedria) pripisuju pravnemu vztahu vykonu zavislej prace a vzta-
hom bez pravom pripisovanej zavislosti, pricom:

a) vdanom pripade mézu mat véetky znaky rovnaku vahu a sid na zaklade preva-
hy znakov sformuluje zaver ohladom pravneho statusu osoby v prospech statusu
»zamestnanca“ alebo v prospech statusu , samostatne zarobkovo ¢innej osoby*,*
resp. v niektorych pripadoch v prospech tretieho statusu (napr. tzv. ekonomicky
zavislé osoby).

b) v danom pripade mézu mat niektoré znaky len subsidiarnu (podpornu pova-
hu) - napriklad znak ekonomickej zavislosti sim o sebe nemusi poukazovat na
zavisli pracu v pracovnom pomere, ale mdze byt znakom existencie ekonomicky
zavislého vztahu,

¢) moze tu existovat znak, ktory ma prioritu pred inymi znakmi (napr. vztah su-
bordindcie a moznosti riadit).*

Pri posudzovani a kvalifikovani osoby ako zamestnanca alebo SZCO mozno identifikovat

rozdielnost zaverov, ktoré by boli dosiahnuté sudmi v roznych $tatoch.** V tejto suvislosti
mozno poukazat na historicky vyvoj, kedy boli v jednotlivych etapach za zaklad davané
rozne priority roznym kritéridm (riadenie, kontrola, zaclenenie, vzajomnost zavizkov, su-
bordindcia, ekonomicka realita). Monofaktorovy vztah bol vo vic¢sine pripadov nahradeny
multifaktorovym pristupom, aj ked absencia subordindcie (za existencie inych, prevazuju-
cich znakov) by pravdepodobne znamenala negativnu kvalifikaciu vztahu.
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Napr. sud v Spojenom kralovstve voli multifaktorovy pristup a zvazuje vSetky faktory pre a proti existen-
cii pracovnej zmluvy. Pozri BARNARD, C. United Kingdom. In: Labour Law in Motion: Diversification
of the Labour Force & Terms and Conditions of Employment (Bulletin of Comparative Labour Relati-
ons). The Hague: Kluwer Law International, 2005, s. 53.

Napr. vo Franctizsku st dolezité tri znaky: platenie odmeny (alebo slub uvedeného), osobny vykon prace
(alebo zavizok poskytnit ju), vztah subordindcie. Subordinacia nie je samostatnym znakom, ale ako
uvadzaji Cavalier a Upex je povazovana za zdkladny faktor, na ktory sud upriami svoju pozornost v pri-
pade sporu. CAVALIER, G. - UPEX, R. The Concept of Employment Contract In European Union
Private Law. In: International and Comparative Law Quaterly. Vol. 55, 2006, s. 596.

Ako poukazuju Upex a Cavalier, v pripade Ready Mixed Concrete (South East) Ltd v Minister of Pensions
and National Insurance sud rozhodol, Ze osoba nie je zamestnancom (sudca MacKenna J vzal do uvahy
kritérium ,vlastnictvo néstrojov®), kym franctizsky sud by podla tychto autorov vzal do tvahy aspekt
subordinacie a nemecky sud by vlastnictvo nastrojov nepovazoval za velmi vyznamny faktor pre uréenie,
¢i je osoba zamestnanec alebo SZCO. CAVALIER, G. - UPEX, R. Ibidem, s. 600.
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1.3 Praca nie je (iba) tovar

Pracovné vztahy nie st podla pracovnopravnej tedrie vztahmi majetkovymi a pracovna
sila nie je tovarom.” Tak to vyjadrili uz niektori autori v 19. storo¢i (ako John Kells Igram,
Henry Bournes Higgins), zakon z roku 1914 (the Clayton Anti-Trust act),” neskor pream-
bula tstavy MOP z roku 1919 (,,praca nema byt povazovana iba za tovar alebo za predmet
obchodu®) a Filadelfska deklaracia z roku 1944 v ¢l. 1 o ucele a cieloch MOP (,,praca nie je
tovar”). Podla Barancovej ,,pracovnoprdvne vztahy majii sice odplatny charakter, ale sposob
odmeny za vykonanii pracu nerobi z pracovnoprdavnych vztahov klasické vymenné majetkové
vztahy.“”

Pracovnou zmluvou nedochadza k zdmene veci, za vec, resp. veci, za peflazné plnenie,
alebo k inej vymene penaznej povahy. Zamestnanec neposkytuje ako plnenie seba (tovar,
statok, vec) ale pracu, pracovnu silu, schopnosti, kvalifikdciu.’® Nejde teda o klasicky ma-
jetkovy vztah.

Primarna myglienka vyssie zmienenych zaverov MOP sa tykala skutocnosti, Ze ocenenie
prace nemoze byt ponechané vylu¢ne na posobenie trhu prace a Groven miezd musi byt
takd, aby poskytla primerany (reasonable) standard Zivota pre pracovnika a jeho rodinu.”
Vypocet vyznamov tejto vety nekonci, a ako uvadza O Higgins, tejto vete bol dany dalsi vy-
znam v pripade Noakes v Doncaster Collieres (1940), kde znamenala, Ze pracovnik nemo-
ze byt prelozeny od jedného zamestnavatela k inému bez jeho sthlasu.*® Veta mé zaroven
svoj treti vyznam, v judikatire MOP, v podobe zdkazu agentir zamestnania, ktoré si pytaju

35 KALENSKA, M. - TROSTER, P. Ke vzniku, postaveni a perspektivam dalsiho vyvoje ceského pracovniho
prava. In: Pravnicka fakulta UK 1348-1998, jubilejni sbornik. s. 43; PICHOVA, I. K nékterym aktudlnim
problémtim vzniku pracovniho poméru v teorii a praxi. Brno: Masarykova univerzita, 1998, Spisy Prav-
nické fakulty Masarykovy Univerzity v Brnéy fada teoreticka, svazek 204, s. 74-75.

36 Obsahujuca to isté ustanovenie, ktoré sa stalo predmetom Versaillskej mierovej zmluvy v ¢l. 427, kde bolo
doplnené slovo ,,iba“ na zéklade britského naliehania. Autor uvedeného ustanovenia Samuel Gompers
bol sti¢astou delegacie na mierovej konferencii a podielal sa na formovani jej obsahu tykajtceho sa prace.
Doplnenie slova ,,iba“ povazoval za hlavna prehru. O HIGGINS, P. ‘Labour is not a Commodity" - an
Irish Contribution to International Labour Law. In: Industrial Law Journal. Vol. 26, No. 3, 1997, s. 229-
230.

37 Podla Barancovej dalej ,v pracovnopravnych vztahoch nejde o typicky majetkovy vklad, ale o vklad
vlastnej pracovne;j sily ako vlastnosti ¢loveka, pre ktorého je praca nielen prostriedkom obzivy, ale aj
prostriedkom vlastnej osobnej sebarealizacie, prostrednictvom rozvoja osobnosti.“. Barancova uvadza,
e zamestnanca nemozno povazovat za objekt, ale za subjekt pracovnopravnych vztahov. BARANCOVA,
H. Vztah medzi ob¢ianskym a pracovnym pravom. In: K navrhu slovenského ob¢ianskeho zikonnika.
V. Lubyho prévnické dni. Bratislava: Vydavatelské oddelenie Préavnickej fakulty Univerzity Komenského,
1999, s. 46.

38 V pracovnom pomere si zamestnavatel zabezpecuje pracovnd silu, pracovnu energiu a pracu zamestnan-
ca vratane jeho kvalifikdcie a schopnosti k vlastnej hospodérskej alebo inej potrebe, pricom této pracovna
sila sa nestdva majetkom zamestnévatela, a teda mu nevznika vlastnicke pravo k uvedenej pracovne; sile.
Vo vztahu k uvedenej pracovnej sile vznika len dispoziéné opravnenie zamestnavatela na urcenie, na
zdklade podpisanej pracovnej zmluvy a definovaného miesta vykonu prace a druhu vykonu préce, aka
praca sa bude vykonavat, kde sa bude vykonavat, kedy sa bude vykonavat, atd.

39 O'HIGGINS, P. Ibidem, s. 230.

40 O'HIGGINS, P. Ibidem, s. 230.
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poplatok, ako aj v podobe zdkazu nelegalneho obchodovania s migrujicou pracovnou
silou.*! Uvedené sa odrazilo aj v dal$ich dokumentoch, ako je ¢l. 23 ods. 3 Vseobecnej dek-
laracie P, podla ktorej ,kazdy, kto pracuje, md ndrok na spravodlivii a uspokojivii od-
menu, ktord by zabezpecovala jemu samému a jeho rodine Zivobytie zodpovedajiice ludskej
dostojnosti a ktord by sa doplnila, ak by to bolo potrebné, inymi prostriedkami socidlneho
zabezpecenia®, ¢l. 4 ods. 1 ESCH, podla ktorej sa zmluvné strany zavazujua ,priznat prdavo
pracovnikom na odmenu, ktord zabezpeci im a ich rodindm dostojnii Zivotnii tiroveri”. A
tento princip prenikd aj do prava EU, ako na to poukazuje O"Higgins citujuc rozhodnutie
SD v pravnej veci Nold, podla ktorého ,,medzindrodné zmluvy na ochranu ludskych prdav, na
ktorych clenské Staty spolupracovali, alebo ktorych sii zmluvnymi stranami, mézu nahradit
pravidla/pokyny (guide lines), ktoré by mali byt sledované v ramci komunitdrneho prava.“?

1.4 Delenie pracovného prava

Ak prijmeme zavery ohladom delenia na stikromné a verejné pravo (vid. dalej v texte),
pracovné pravo byva ako celok klasifikované aj ako hybridné, zmie$ané pravne odvetvie.
V ramci vnutornej klasifikacie ide o delenie na:

a) individualne zmluvné pravo medzi dvoma subjektami sikromného prava (su-
kromna f.o., sukromna p.o., resp. §tat posobiaci v sikromnopravnych vztahoch ako
p.o.), ktoré ma primarne prvky sukromného prava, ¢o potvrdzuje aj subsidiarita
s Ob¢ianskym zdkonnikom; v tomto priestore sikromného prava st aplikované ve-
rejnopravne prvky k naplneniu ochrannej funkcie pracovného prava akcentujuce
slabsie postavenie zamestnanca. Individudlne zmluvné pracovné pravo nie je verej-
né pravo so stkromnopravnymi prvkami, ale sukromné pravo s niektorymi verej-
nopravnymi zdsahmi a zvySenou regulaciou k naplneniu funkcii pracovného prava
a k presadeniu verejného zaujmu.

b) kolektivne zmluvné pravo, ktoré vyuziva mnohé z nastrojov sikromného prava, je
vytvarané predovsetkym tam, kde vystupuje kolektiv zamestnancov (priamo - vid.
aj § 229 ods. 1 ZP — ,,... z¢astiiyju ... priamo ...“) alebo prostrednictvom zastupcov
(vid. § 229 ods. 1 ZP ,,...za¢astnuju ...prostrednictvom zdstupcov zamestnancov),
spada sem otazka kolektivnych zmluav, kolektivneho vyjednavania.

c) verejnopravna Cast pracovného prava: regulacia BOZP, regulacia inspekcie prace,
zamestnanosti, kde nejde o aplikaciu sukromnopravnych vztahov.

Regulacia verejnopravnych prvkov je prenechand osobitnym predpisom, pri¢om Zakon-
nik prace sa predovsetkym vztahuje na reguldciu zmluvnych aspektov pracovného prava
medzi sutkromnopravnymi subjektmi - zamestnancom a zamestnavatelom.

41 O'HIGGINS, P. Ibidem, s. 230.

42 O'HIGGINS, P. Ibidem, s. 232-233. Podla O'Higinsa st vsetky clenské $taty ¢clenmi MOP a musia sa
riadit Filadelfskou deklaraciou. Aj ked kriticky zddraznuje, Ze odkazy SD ES na medzinarodne pracovno-
prévne $tandardy su zriedkavé.
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1.5 Zavisla praca v pracovhom prave SR

1.5.1 Pozitivne vymedzenie - definicia

Pojem zavisla praca je zékladnym pojmom pracovného prava a oznacuje pracu, ktord sa
vykonava v pracovnopravnych vztahoch (zamestnanec pre zamestnavatela vykonava v pod-
riadenom postaveni — podla pokynu pracu za odplatu) a musi sa zmluvne dojednat len
zmluvnymi typmi, ktoré do neho spadaju. Definiciu zavislej prace obsahuje § 1 ods. 2 ZP.
V' § 1 ods. 2 ZP sa teda ustanovuje, Ze na urcenie, ¢i ide o zavisli pracu alebo o iny pravny
vztah, je potrebné naplnit komplex identifika¢nych znakov (zavislej prace).

Praca s povahou zavislej prace ma cely rad identifika¢nych znakov. Pri vymedzeni znakov
zavislej prace pre podmienky SR sa vychddzalo aj z Odportc¢ania Medzinarodnej organizacie
préce ¢. 198/2006 o pracovnom pomere (¢l. 11 az 13), ktoré nevyzaduje, aby na existenciu
pracovného pomeru bolo treba naplnit vSetky identifika¢né znaky zavislej prace, a to z dovo-
du velkej variability druhov prac, ktoré sa v mnohych pripadoch vyznacuju roznymi znakmi.

Zavisla praca je praca vykonavana vo vztahu nadriadenosti zamestnavatela a podriade-
nosti zamestnanca, osobne zamestnancom pre zamestnavatela, podla pokynov zamestna-
vatela, v jeho mene, v pracovnom ¢ase ur¢enom zamestnavatelom, za mzdu alebo odmenu.

Zavisla praca ma teda tieto znaky*:
1. nadriadenost zamestnavatela a podriadenost zamestnanca (nerovny — hierarchicky
vztah),
osobny vykon prace zamestnancom pre zamestnavatela (nezastupitelnost),
praca podla pokynov zamestnavatela (riadenie prace),
prace v mene zamestnavatela (pod menom zamestnavatela, nie vo svojom mene),
praca v pracovnom ¢ase uréenom zamestndvatelom (¢asové urcenie prace),
praca za mzdu alebo odmenu (odplatnost).

AN

V porovnani s pravnou tpravou v CR, kde sa pri otazke zavislej prace upravuja 1. znaky
zavislej prace a 2. podmienky jej vykonu*, v § 1 ods. 2 ZP sa upravuju len znaky zavislej
prace. Podmienky jej vykonu - napr. vymedzenie miesta vykonu prace, upravuju jednot-
livé ustanovenia Zakonnika prace (nesystémovou vynimkou je znak pracovny ¢as - ¢o vy-

43 Od 1. janudra 2013 sa vypustili tieto znaky zavislej prace:
- praca je vykondvana na néklady zamestnavatela,
- préca je vykondvana na zodpovednost zamestnavatela,
- préca je vykonavana vyrobnymi prostriedkami zamestnavatela,
- ide o vykon prace, ktora pozostava prevazne z opakovania ur¢enych ¢innosti.

44 Znaky zavislej prace - § 2 ods. 1 ZP CR: ,, Zavislou praci je préace, kter4 je vykonévéna ve vztahu nadiize-
nosti zaméstnavatele a podiizenosti zaméstnance, jménem zaméstnavatele, podle pokyntt zaméstnava-
tele a zaméstnanec ji pro zaméstnavatele vykonévé osobné.“. Podmienky jej vykonu - § 2 ods. 2 ZP CR:
»Zavisla prace musi byt vykonavana za mzdu, plat nebo odménu za praci, na naklady a odpovédnost
zaméstnavatele, v pracovni dobé na pracoviéti zaméstnavatele, popfipadé na jiném dohodnutém misté.*
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plynulo z poziadaviek zamestnavatelskych zvdzov). Definicia vychddza aj z § 47 ZP, ktorého
obsah predstavuje zdkladnu charakteristiku pracovného zavazku.

1.5.2 Podnikanie a Zivnost - znaky

Pojem podnikanie vymedzuje § 2 ObZ, podla ktorého ,,podnikanim sa rozumie siistavna
c¢innost vykondvand podnikatelom vo vlastnom mene a na vlastnii zodpovednost za ticelom
dosiahnutia zisku. . Z tohto ustanovenia mozno odvodit tieto znaky podnikania:

1. sustavna ¢innost,

2. (¢innost) vykonavana podnikatelom vo vlastnom mene,
3. (¢innost) vykonavana na vlastna zodpovednost,

4. (¢innost vykondvana) za i¢elom dosiahnutia zisku.

Pojem zivnost vymedzuje § 2 ZZ, podla ktorého ,, Zivnostou je siistavnd cinnost prevadzko-
vand samostatne, vo vlastnom mene, na vlastnii zodpovednost, za ticelom dosiahnutia zisku a
za podmienok ustanovenych tymto zdkonom.“(§ 3 potom vymedzuje, ¢o nie je Zivnostou).

1.5.3 Znaky zavislej prace

1. Nadriadenost a podriadenost pri vykone zavislej prace
Nadriadenost a podriadenost sa povazuje za najdolezitejsi defini¢ny znak zavislej prace.

Pracovnopravny vztah je zavizkovy pravny vztah, ktory je zalozeny na principe nadria-
denosti a podriadenosti, tzn. nie je zaloZeny na principe rovnosti (napr. v riadeni prace,
kontrole price). Do pozicie podriadeného sa zamestnanec musi zaviazat slobodnym preja-
venim vole v pracovnej zmluve.

V pracovnopravnom vztahu vystupuje jedna zo stran ako ta, ktord pracu prideluje, a dru-
hd zmluvna strana ako ta, ktora pracu musi vykonat. Z tohto hladiska jedna strana (za-
mestnavatel) ma zdroven postavenie strany nadriadenej a druhd strana (zamestnanec) ma
postavenie strany podriadenej. Vztah nadriadenosti a podriadenosti spociva v podriade-
nom postaveni zamestnanca vo vztahu k zamestnavatelovi a nadriadenom postaveni za-
mestnavatela, ktorého tcelom je, aby zamestnavatel mal moznost riadit samotny vykon
prace, urcoval, ¢o, kedy, kde a ako sa ma vykonavat a aby bol zamestnanec povinny riadit
sa pokynmi vydanymi zamestnavatelom.

Z nadriadeného postavenia zamestnavatela vyplyva najmé pravo ukladat pokyny za-
mestnancovi (pokyny musia byt v sulade s pracovnou zmluvou, vid. aj § 47 ods. 3 ZP),
konkretizovat pracu, ktord sa ma vykonavat, ako aj pravo konkretizovat dalsie skuto¢nosti
stanovené zakonom (napr. konkretizovat, kedy sa bude praca vykonavat, akymi postupmi),
pravo kontrolovat vykon prace, pravo ukladat ,sankcie“ za nesplnenie povinnosti (napr.
nepreukdzanie docasnej pracovnej neschopnosti — kratenie dovolenky).
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Podriadené postavenie (subordinacia) zamestnanca znamena zmluvné zaviazanie sa za-
mestnanca k re§pektovaniu nadriadeného postavenia zamestnavatela a prav s tymto postave-
nim spojenych (napr. pokyny zamestnavatela). Podpisanim pracovnej zmluvy sa zamestnanec
zmluvne zaviaze odo dna, ktory je dohodnuty ako den nastupu do prace, t. j. dia, ked v zmysle
§ 46 ZP pracovny pomer vznika, Ze bude vykonavat pracu dohodnuta v pracovnej zmluve, a
to na mieste dohodnutom v pracovnej zmluve, riadit sa pokynmi zamestnavatela a pod.

2. Osobny vykon prace

V ramci zavislej prace sa vyzaduje osobny vykon prace jednou osobou pre int osobu. Osob-
ny vykon prace sa vyzaduje od zamestnanca, kedZe podla § 11 ods. 1 ZP zamestnancom je
»fyzickd osoba, ktord v pracovnoprdavnych vztahoch, a ak to ustanovuje osobitny predpis, aj v
obdobnych pracovnych vztahoch, vykondva pre zamestndvatela zdvisli pracu“ a zamestnanec
je povinny v zmysle § 47 ods. 1 pism. b) ZP ,,podla pokynov zamestndvatela vykondvat price
osobne, podla pracovnej zmluvy, v uréenom pracovnom case a dodrziavat pracovnu disciplinu®
Tento vykon je z hladiska ustanoveni Zdkonnika prace osobnym vykonom a Zakonnik prace
neumoznuje zastipenie sa pri vykone prace (zamestnanec sa nemoze dat zasttpit inou osobou
a zodpovedat za vysledky tejto osoby, akoby pracu vykonal sim - porovnaj s § 633 ods. 2 OZ
pri zmluve o dielo, kde sa stanovuje, Ze ,,od obsahu zmluvy a povahy diela zdvisi, &i je zhotovitel
povinny vykonat ho osobne, alebo (i je opravneny dat dielo vykonat na svoju zodpovednost™).

Osobnym vykonom prace je skuto¢nost, Ze zamestnanec saim pracuje, vykonava pracu
(plni normy, odovzdava vysledky prace). Osobnym vykonom sa nerozumie len priama fy-
zicka aktivita ¢loveka, ale aj psychickd aktivita cloveka. Moze ist aj o pasivnu ¢innost.

Osobny vykon prace nevyluc¢uje pomoc iného zamestnanca, resp. pracu na kolektivnej
ulohe (kedZe zamestnanec je spravidla zaradeny do kolektivu zamestnancov).

Zamestnavatel nemusi riadit zamestnanca osobne a toto riadenie moze/ma vykonavat ve-
duci zamestnanec, prip. iny povereny zamestnanec (za pravnicku osobu - zamestnavatela —
vzdy niekto kona, fyzicka osoba kona bud osobne, alebo za nu niekto kona). Obdobne osob-
nym vykonom prace je, aj ked veduci zamestnanec deleguje vykonanie nejakej tlohy (za jej
splnenie zodpoveda sam) na podriadenych zamestnancov (toto opravnenie ma zo svojej po-
zicie, av$ak aj jemu moze jeho nadriadeny zamestnanec urcit, Ze ulohu musi vykonat sam).

Poziadavka (znak zavislej prace) na osobny vykon prace zamestnancom md zaroven do-
sah na moznost zmeny zmluvnych stran pracovnopravneho vztahu zavislej prace. Na strane
zamestnanca je zmena vylicend a sposobila by zanik pracovnopravneho vztahu. Na strane
zamestnavatela je povolend zmena a mézu nastat rozne pravne skutocnosti, pri ktorych
dochddza k zmene subjektu zamestnavatela (ndjom, kidpa — vSeobecne prevod podniku/
zamestnavatela alebo jeho casti) pri zachovani existencie pracovnopravneho vztahu (viac
vid. § 27 - § 31 ZP - prechod prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov).
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3. Praca vykonavana podla pokynov zamestnavatela

Pravo ukladat pokyny zamestnancovi patri medzi zakladné opravnenie zamestnavatela
a povinnost ich plnit medzi zakladné povinnosti zamestnanca. Tento znak sa do istej miery
prelina (a vyplyva) so znakom nadriadenosti a podriadenosti. Zamestnanec je povinny v
zmysle § 47 ods. 1 pism. b) ZP ,, podla pokynov zamestndvatela vykondvat prdce osobne podla
pracovnej zmluvy v uréenom pracovnom case a dodrZiavat pracovnui disciplinu®.

Pre vznik viazanosti zamestnanca pokynom zamestnavatela tedria pracovného prava vy-
Zaduje splnenie nasledovnych predpokladov:

1. sulad pokynu s pravnymi predpismi (pozri aj § 47 ods. 3 ZP),

2. stilad pokynu s pracovnou zmluvou (ide o pokyn na konkretizaciu druhu prace do-
hodnutého v pracovnej zmluve; nevylucuje sa vsak, aby zamestnanec dobrovolne
splnil aj pokyn mimo ramca pracovnej zmluvy),

3. vydanie pokynu na to opravnenym subjektom.

V' § 1 ods. 2 ZP sa uvadza, ze ide o konanie ,,podla pokynov zamestnavatela® Subjektom
opravnenym davat pokyny podla § 1 ods. 2 ZP je zamestnavatel. Pojem zamestnavatel musi
byt vykladany $irsie. Subjektom ukladajicim pokyny bude akdkolvek osoba, ktora ma uve-
dené opravnenie podla § 9 ZP [napriklad vedici zamestnanec, ktory ma podla § 82 pism. a)
ZP, kde sa ustanovuje tato povinnost, riadit zamestnancov].

Konanie zamestnanca v pripade prekrocenia opravnenia zamestnavatelom upravuje § 47
ods. 3 ZP, kde sa stanovuje, ze ,,zamestndvatel nesmie posudzovat ako nesplnenie povinnosti,
ak zamestnanec odmietne vykonat prdcu alebo splnit pokyny, ktoré:

a) sui v rozpore so vseobecne zdviznymi pravnymi predpismi alebo s dobrymi mravmi,
b) bezprostredne a vdzne ohrozujui Zivot alebo zdravie zamestnanca alebo inych osob.“

4. Praca vykondvana v mene zamestnavatela

Otazku ,,mena zamestnavatela“ (obchodného mena subjektu) Zakonnik prace neupravu-
je, ale to, ¢o je obchodné meno, pod ktorym pravnicka osoba alebo fyzickd osoba podnika,
upravuju predpisy obc¢ianskeho prava a obchodného prava (napr. § 8 — § 12 ObZ, § 19b OZ).

Zamestnanec pri vykone prace mdze konat aj v mene inej osoby, ako je zamestnavatel. O
vykon zavislej prace pre zamestnavatela pojde aj vtedy, ak je vysledok vykonu prace priamo
uréeny tretej osobe a za vysledok prace nesie pravnu zodpovednost zamestnavatel. Nap-
riklad subjekt B splnomocni subjekt A na konanie v jeho mene. Subjekt A splnomocni na
splnenie ulohy zamestnanca. Tento zamestnanec v danom pripade kona v mene subjektu B.

5. Praca vykondvana v pracovnom ¢ase ur¢enom zamestnavatelom

Pracovny cas je ,Casovy usek, v ktorom je zamestnanec k dispozicii zamestnavatelovi,
vykonava pracu a plni povinnosti v sulade s pracovnou zmluvou® (§ 85 ods. 1 ZP). Zna-
kom zavislej prace je to, Ze ide o pracu ,v pracovnom case ur¢enom zamestnavatefom®
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Ide o problematicky znak, kedZe ide o podmienku zavislej prace, nie o znak zavislej prace.
Z uvedeného vyplyva, Ze ak praca vykazuje znaky zavislej prace, znamena to povinnost ob-
medzit dlzku vykonu préace (dojednat pracovny ¢as — limity vid. § 85 ods. 5 az 7 ZP) a nie, Ze
ak nie je dojednané obmedzenie dizky vykonu prace (pracovny ¢as), nejde o zavisli pracu.
Ide o porusenie zikona dojednat dlzku pracovného casu.

Konkrétny pracovny cas, ktory méd zamestnanec odpracovat v ur¢itom tyzdni /tzv. urce-
ny pracovny cas/, vymedzuje zamestnavatel na zaklade rozvrhnutia pracovného casu (na
dohody podla § 223 az § 228a ZP sa ustanovenia o rozvrhovani nevztahuji). Tym sa vy-
medzuje aj casovy tsek, kedy ma osoba byt na pracovisku (pracovnd zmena - napr. od 8 h
do 16 h, pondelok az piatok) a kedy ma vykonavat pracu (napr. od 8 h az 12 h a od 12:30
do 16 h, pondelok az piatok). Osobitny pripad predstavuje: pruzny pracovny cas (S 88 ZP)
(zamestnanec si moze zvolit prichody a odchody z prace v ramcoch ur¢enych zamestnava-
tefom) a domacka praca a telepraca (zamestnanec si urcuje, kedy bude pracovat sam, avsak
maximalne v rozsahu dohodnutom v pracovnej zmluve).

Naopak podnikatelska ¢innost v zmysle § 2 ods. 2 ObZ ma charakter ¢asovo neobme-
dzenej (nevymedzenej) ¢innosti — jej znakom je ,,sistavny“ vykon. Stustavnost nema byt
vykladana z pohladu fyzického vykonu ¢innosti kazdy den v roku a nie je totozna s nepretr-
Zitostou ani trvalostou, ale ide o umysel opakovat tato ¢innost.

6. Praca vykonavana za mzdu alebo odmenu

Mzda je peniazné plnenie alebo plnenie penaznej hodnoty (naturalna mzda) poskytované
zamestnavatelom zamestnancovi za pracu (§ 118 ods. 2 ZP). V druhej vete § 118 ods. 2 ZP
sa vymedzuje, ¢o sa nepovazuje za mzdu.

Znakom zavislej prace je teda jej odplatnost, t. j. zavisla praca je vykonavana za protiplne-
nie - mzdu alebo odmenu za vykonanu pracu (napr. v $tatnej sluzbe alebo pri vykone prace
vo verejnom zaujme pdjde o plat).

Zamestnavatel je povinny primdrne poskytovat zamestnancovi mzdu za vykonanu pracu.
Mzda sa poskytuje hlavne vo védzbe na odpracovany ¢as (¢asova mzda) alebo na pracovny
vykon zamestnanca (ukolova mzda). Zamestnanec sa v zmysle § 17 ods. 1 ZP nemédze plat-
ne vzdat prava na mzdu. Prekazkou pre postudenie prace ako zavislej prace nie je skutoc-
nost, Ze zamestnanec vykonava ¢innost, z ktorej ma podiel na zisku (napr. v ramci mzdy ma
ako zlozku dohodnuty aj podiel na zisku zamestnavatela).

V praxi méze nastat problém s posidenim, ak sa za vykon prace nedojednala mzda, ¢i
ide o zavislt pracu alebo nie. V slovenskych podmienkach sa zacala objavovat tzv. ,,praca
na skusku t. j. osoba si na jeden den pride vyskusat, ¢i jej praca vyhovuje a potencialny
zamestnavatel ju skasa, ¢i by ju zobral do pracovného pomeru. Tento model vSak nie je
pripustny podla Zakonnika prace (na uvedené sluzi skusobnd doba podla § 45 ZP, a tento
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pripad je neplatnym obchadzanim - vid. § 39 OZ tohto ustanovenia). Z uvedeného vyply-
va, ze ak praca vykazuje znaky zavislej prace, znamend to povinnost dojednat mzdu alebo
odmenu za vykonanu pracu, a nie, Ze ak nie je dojednand mzda alebo odmena za vykonana
pracu, nejde o zavisla pracu. Ide o porusenie zakona dojednat mzdu alebo odmenu.

Od pracovnopravneho pojmu odmena/mzda na strane zamestnanca je potrebné odlisit
ekonomicky pojem zisk na strane zamestnavatela, ako rozdiel medzi ndkladmi a vynosmi.
Podla § 2 ods. 1 ObZ sa podnikanim ,rozumie sustavnd Cinnost vykondvand samostatne
podnikatelom ... za ticelom dosiahnutia zisku*. Zivnostensky zakon medzi pojmovymi znak-
mi samostatnej zarobkovej ¢innosti v § 2 oznacuje zivnost za ,,¢innost vykondvanii za tice-
lom dosiahnutia zisku*.

1.5.4 Zavisla praca v prave Europskej unie

Otézka zévislej prce je nepriamo riesena aj v prave EU, kedZe primarne pravo, aj sekun-
déarne pravo pouziva pojem ,pracovnik a nie vzdy umoziuje vnutrostatne vymedzenie
tohto pojmu.

V judikatire SD mozno pri posudzovani zavislej prace poukazat na viaceré rozsudky,
kde sa riesil pojem ,,pracovnik® Napr. v pripade C 456/02 Trojani sa SD vyjadril, ze ,,Zd-
kladnou charakteristickou ¢rtou pracovnoprdvneho vztahu podla judikatiry je, Ze jedna
osoba vykondva cinnosti v urcitom case v prospech inej osoby a pod jej vedenim, za co
dostdva odmenu (pozri najmd rozsudky z 3. jula 1986, Lawrie-Blum, 66/85, Zb. s. 2121,
body 16 al7, a z 23. marca 2004, Collins, C-138/02, zatial neuverejneny v Zbierke, bod 26).
Navyse, sui generis povaha zamestnaneckého vztahu podla vniitrostdtneho prdva, tiroveri pro-
duktivity dotknutej osoby, pévod zdrojov, z ktorych je vyplicand odmena, ani obmedzend
vyska odmeny nemoédzu mat vplyv na to, ¢i sa osoba povazuje za pracovnika na ticely prdva
Spolocenstva (pozri rozsudky z 23. marca 1982, Levin, 53/81, Zb. s. 1035, bod 16; z 31. mdja
1989, Bettray, 344/87, Zb. s. 1621, body 15 a 16, ako aj z 19. novembra 2002, Kurz, C-188/00,
Zb. 5. 1-10691, bod 32). Pokial'ide skor o overenie, (i je splnend podmienka vykonu skutocnej a
ucinnej cinnosti za odmenu, musi vautrostdatny sud vychddzat z objektivnych kritérii a celkovo
vyhodnotit vietky okolnosti pripadu, ktoré sa tykajii tak povahy vykondvanych cinnosti, ako
aj povahy pracovnoprdavneho vztahu (pozri rozsudok zo 6. novembra 2003, Ninni-Orasche,
C-413/01, zatial neuverejneny v Zbierke, bod 27).“*

45 Dalej mozno odkazat napr. na pripad C-66/85 Lawrie-Blum (body 16 a 17) ,,16 Since freedom of move-
ment for workers constitutes one of the fundamental principles of the community , the term , worker ,
in article 48 may not be interpreted differently according to the law of each member state but has a com-
munity meaning . since it defines the scope of that fundamental freedom , the community concept of a ,
worker , must be interpreted broadly ( judgment of 23 march 1982 in case 53/81 levin v staatssecretaris
van justitie ( 1982 ) ecr 1035 ).“ a ,,17 That concept must be defined in accordance with objective crite-
ria which distinguish the employment relationship by reference to the rights and duties of the persons
concerned . The essential feature of an employment relationship , however , is that for a certain period of
time a person performs services for and under the direction of another person in return for which he re-
ceives remuneration .“ C-138/02 Collins, C- 337/97 Meeusen (bod 13), C- 85/96 Martinez Sala v Freistaat
Bayern, C-53/81 Levin (bod 16), C-344/87 Bettray (body 15 a 16), C-188/00 Kiirz (bod 32), C-413/01
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1.5.5 Vykon zavislej prace a druh pravneho vztahu - pravna kvalifikacia

Zakonnik prace vyslovne prikazuje, Ze ak su naplnené znaky zavislej prace, je potrebné na
jej vykonavanie dojednat bud pracovny pomer alebo obdobny pracovny vztah (napr. stat-
nozamestnanecky pomer), a vynimo¢ne a za podmienok ustanovenych Zakonnikom préace
sa moze zavisld praca vykonavat aj v inom pracovnopravnom vztahu (t. j. na zéklade dohod
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru) (vid. § 1 ods. 3 ZP).

Zavisld praca nemoze byt vykonavana v zmluvnom obc¢ianskopravnom vztahu alebo v
zmluvnom obchodnopravnom vztahu podla osobitnych predpisov. To znamend, Ze ide
o zakaz dojednania napr. prikaznej zmluvy alebo zmluvy o dielo na vykon zavislej préce.

V Zakonniku prace sa uz nedefinuje, ¢o nie je zavislou pracou, kedze podnikanie a vy-
konévanie prace v ob¢ianskopravnom alebo obchodnopravnom vztahu definuji osobitné
predpisy. Ak st naplnené znaky podla osobitnych predpisov, su splnené podmienky pod-
la osobitnych predpisov, aby praca mohla byt vykonavana v ob¢ianskopravnom alebo ob-
chodnopravnom vztahu, a teda nejde o zavislu pracu.

V (Ceskej) pracovnopravnej tedrii vyvstala opacna otdzka: maju zmluvné strany pravo
prehlasit urcitd zmluvu za pracovnd, hoci sa v skuto¢nosti nebude na jej zaklade konat
zévisla praca?* Stefko v nadvidznosti na to uvadza, Ze ,v némecké literatufe se toto prdvo
smluvnim strandm prizndvd. V Ceské praxi nositele nemocenského a diichodového pojisténi
smltvnu vipravu toleruje.“’ Ak ide o pravnu tpravu SR, préca, ktord nie je zavislou pracou,
by nemala byt vykondvand na zaklade Zakonnika préce.

Primdrnym pre postdenie sa stava pravna kvalifikdcia pravneho vztahu, ktory vznikol
na zaklade zmluvy. Budiice zmluvné strany musia posudit, aké znaky bude mat ich zmluvny
vztah a jeho realizcia a na zaklade toho vybrat spravnu zmluvnua formu. Vyber spravnej
zmluvnej formy vylu¢ne zavisi od obsahu vykondvanej prace. V principe plati:

o ak ma vykonavana préaca znaky zavislej prace podla § 1 ods. 2 ZP, na vykon
takejto prace musi byt uzatvoreny pracovnopravny vztah (§ 1 ods. 3 ZP). Ak
ma praca znaky ¢innosti podla osobitnych predpisov (obé¢ianskopravne, ob-
chodnoprévne), nejde o zavislu pracu, pretoze napliia kvalifika¢né znaky sa-
mostatnej ¢innosti podla tychto predpisov.

Vseobecne plati, ze zmluva sa posudzuje podla obsahu a nie formy (napr. prikaz-
na zmluva, ktora vykazuje znaky zavislej prace a nie znaky prikaznej zmluvy, moze byt

prekvalifikovana na pracovnu zmluvu) a rozhodujuca je aj praktickd realizdcia zmluvy.

Ninni-Orasche (body 23-32), C-357/89 Raulin (bod 10), C -3/90 Bernini (body 14 - 17), C-36/96 Giinay-
din (bod 31), C-98/96 Ertanir (bod 43), C-197/86 Brown (bod 21), C-139/85 Kempf (body 13 - 16),
C-10/05 Mattern a Cikotic (body 19 - 23).

46 STEFKO, M. Vykon zavislé prace. In: Casopis pro pravni védu a praxi, ro¢. 57, ¢. 4, 2008, s. 339.

47 STEFKO, M. Ibidem, s. 339.
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Dolezitou skuto¢nostou je teda preskimanie faktickej situdcie vzdy v konkrétnom pripade
(posudenie okolnosti konkrétneho pripadu).

V pravnych upravach inych $tatov sa vyvinuli tzv. testy, kde sa v komplexe zoberu do
uvahy véetky znaky (alebo najdolezitejsie znaky, pripadne len jeden hlavny znak - nadria-
denost a podriadenost) danej ¢innosti a posudi sa, ¢i ide o ¢innost, ktortt mozno podradit
pod pracovnopravny vztah alebo nie. Niektorym zo znakov sa moze priznat vacsia alebo
rozhodujtca védha ako inym. Sudy tu porovnavaju, ¢i na zéklade znakov, ktoré vykazuje
vykonavana praca, ide o pracovnopravny vztah (zavisli pracu) alebo samostatnt ¢innost
(SZCO, podnikanie). Pri takomto posudzovani pritomnost alebo nepritomnost jedného
znaku nehra (ak nejde o znak klticovy) rozhodujicu tlohu. Pravna tedria riesi pripady, ak
bola uzatvorena napr. prikazna zmluva, hoci zo znakov ¢innosti, ktort jedna osoba vyko-
nava pre druhu osobu vyplyva, Ze ide o zavisla pracu. V danom pripade vzdy, v kazdom od-
vetvi prava, plati pravne vykladové pravidlo, Ze zmluva sa posudzuje podla obsahu (t. j. ¢o
je v nej dojednané), nie podla svojho pomenovania (a ani podla pomenovania zmluvnych
stran) a zaroven pre posudenie situdcie ma vyznam aj redlne vykonavanie zmluvy (prednost
ma posudenie realneho spravania pred dojednanym obsahom).

Napr. pravna uprava v SR umoziuje, tam kde bola uzatvorena prikazna zmluva a mala
sa uzatvorit pracovna zmluva, riesit tieto otdzky cez ustanovenia OZ (§ 41a OZ - zastrety
pravny tkon) a v pravnej tedrii sa potom riesia tzv. simulované, disimulované pravne tiko-
ny, ako aj konverzia pravnych tkonov z jedného ttkonu na druhy pravny tikon).

Pri posudzovani, ¢i ide o zavisla pracu alebo nie, prislusné organy bert do uvahu aj volu
stran, t. j. ¢i ak uzatvorili ob¢ianskopravnu zmluvu alebo obchodnopravnu zmluvu, ich vo-
lou bolo uzatvorit takato zmluvu alebo mali v skuto¢nosti zaujem uzatvorit pracovnt zmluvu
(disimulacia podla Ob¢ianskeho zakonnika) a v nadvaznosti na to aj volu stran prejavovanu
pri realizdcii tejto zmluvy. Obsahu zmluvy totiz zmluvné strany musia prispdsobit aj spdsob
a skuto¢ny priebeh vykonavania prace (napr. neurcuje sa pracovny cas, ale terminy na doda-
nie tovaru, pouziva vlastné zariadenie, pracuje u seba a pod. — uvedené samozrejme neplati
absoltitne, pretoze aj SZCO napr. méze vykonat pracu v prevadzke druhej zmluvnej strany).

Pri postdeni znakov zavislej prace v SR sa teda:

1) zmluva (pravny ukon) ma posudzovat podla obsahu, nie podla formy,

2) pri posudzovani sa moze dat rozna védha réznym znakom, pricom primdrnym zna-
kom je nadriadenost a podriadenost,

3) nedojednanie odmeny, pracovného ¢asu ma posudit ako obidenie zakona, nie ako
nepritomnost znaku (z faktickej situicie mozno odvodit napr. obmedzenie dizky
pracovného casu),

4) brat do tvahy okolnosti konkrétneho pripadu a posudit jednotlivé znaky, ako aj
celkovu situdciu.
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Mozno tu uviest jeden stru¢ny priklad: Subjekt A chce uzatvorit so subjektom B prikaz-
nii zmluvu podla Obcianskeho zdkonnika, pricom prikaznik ma vykondvat éaltinnické prdice
u subjektu A podla jeho potreby, osobne, v jeho priestoroch, v pracovnych drioch v dohod-
nutom pracovnom case a nevie sa dopredu urcit rozsah, ani pocet hodin vykondvanej prdce.
Subjekt A nezamestndva Ziadneho iného calinnika, kedze ide o tovdre.

V principe pri tejto praci sa uvadza, ze praca bude mat tieto znaky:
- miesto: u objednavatela
- ¢as: v pracovné dni, dohodnuty ¢as (dopredu sa nevie rozsah ani pocet hodin)
- druh prace: ¢alinnické prace
- riadenie prace: podla potreby (riadi objednéavatel)
- sposob vykondavania: osobne.

Tieto znaky sami o sebe este nevylucuju, ze pojde alebo nepdjde o zavisla pracu, pretoze
chybaju niektoré dalsie skuto¢nosti spojené s vykonom prace. To, Ze tovaren nezamestnava
Ziadneho ¢alunnika, ani nepodnika v tejto oblasti, je bezpredmetné, pretoze tak isto by
mohla mat jedného vratnika, poziarnika, pricom dolezité je, ¢i ich ¢innost vykazuje alebo
nevykazuje znaky zavislej prace.

Pre posudenie je dolezitd napr. aj otazka zodpovednosti, na koho zodpovednost sa praca
vykonava? V mene koho? Kto poskytuje napriklad pracovné pomocky? Je tato praca len
kratkodoba, jednorazova alebo sa ma vykonavat po urcity ¢as? To znamena aj dalsie znaky,
ktoré vyplyvajui z priebehu organizacie prace.

V principe dolezity bude aj priebeh prace, t. j. nielen to, ¢o je v zmluve, ale aka bude
organizacia prace.

Celkové postdenie sa teda ma urobit podla vsetkych okolnosti pripadu.

V principe to, Ze niekto vykondva pracu osobne, podla potreby druhého a v priestoroch
inej osoby, nemdze samé o sebe este znamenat zavislu pracu (a potrebu dojednavania pra-
covnej zmluvy alebo jednej z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru).
Vyplyva to z jednoduchej skutoc¢nosti, ze remeselné ¢innosti, ak si niekto objedna ich vy-
kon, takto spravidla fungujg, t. j. robia sa u klienta, urobi ich ina osoba, ktora ich vykona
sama (ako zivnostnik-fyzicka osoba), a zaroven je tu nejaké zadanie, ako ma tuto ¢innost
vykonat (aj z nazvu ,prikazna zmluva“ vyplyva, ze praca predpokladd prikaz — prikazy).
Prekazkou nie je ani urcenie dni alebo casu, pretoze dalsie faktory u klienta mozu ovplyv-
novat, kedy je mozné takuto ¢innost vykonat.

Dolezité je, ako je tento proces riadeny, t. j. ¢i je tu vztah nadriadenosti a podriade-
nosti (napr. aj nariadenie druhej osobe, Ze musi pracovat najmenej do 16:00), dalej, ¢i tato
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osoba ¢innost vykonava pod vlastnym menom (napr. Peter Novy - ¢alunnik) alebo sa
praca vykonava v mene osoby, ktora ho zamestnava. Vykon prace v mene objednavatela
moze v suvislosti s dal$imi uvedenymi znakmi poukazovat na zavisla pracu (uz je tu znak:
osobne, pokyny, ¢as vykonu, miesto vykonu).

Ur¢ité pochybnosti v takomto pripade vyvolava pouzitie prikaznej zmluvy, kedZe ¢a-
linnik vykona u objednavatela dielo — zhotovuje dielo, ktoré sa potom mdze reklamovat,
ak ma nedostatky.

1.5.6 Pojem pracovny pomer, obdobny pracovny vztah
a iny pracovnopravny vztah
Vo vizbe na terminoldgiu pouzitu v § 1 ods. 3 ZP je potrebné vysvetlit tri pojmy: pracov-
ny pomer, iny pracovnopravny vztah a obdobny pracovny vztah. Tieto pojmy st niekedy
v osobitnych predpisoch a aj v praxi zamienané.

V $irSom kontexte je potrebné vychddzat zo spojenia ,pravny pomer ako pravneho
vztahu dvoch subjektov. Na uvedené nadvizuje pojem ,,pracovny vztah“ (v kontexte pra-
covného prava), ktory zahfia nielen pracovnopravne vztahy, ale aj obdobné pracovné vzta-
hy. Niekedy sa mozno stretnut aj s pojmom priemyselné vztahy (industrial relations), ¢o je
pojem, ktory zahfna nielen individuélne, ale aj kolektivne pracovnopravne vztahy. V nad-
vaznosti na pojem pracovny vztah mozno rozIisit:

- Pojem ,pracovnopravny vztah® ktory zahfna:
o pracovny pomer (§ 42 ZP a nasl. - zakladd sa pisomnou pracovnou zmluvou
medzi zamestndvatelom a zamestnancom),
 iny pracovnopravny vztah - to s pravne pomery (resp. pravne vztahy), ktoré sa
zakladaju na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
(§223az§228a7ZP),*
o vztah medzi ¢lenom druzstva a druzstvom, ak je sucastou ich vztahu aj pracovno-
pravny vztah - § 4 ZP
- Pojem ,,obdobny pracovny vztah® (t. j. vztah obdobny pracovnému pomeru) je vztah,
ktory sa zaklada podla osobitnych predpisov, ako je zakon ¢. 400/2009 Z. z. o Statnej
sluzbe, zakon ¢. 315/2001 Z. z. o Hasi¢skom a zachrannom zbore, atd. (t. j. tie zdkony,
ktoré upravuju $tatnozamestnanecké alebo sluzobné pomery). Tieto vztahy sa zakla-
daju obdobnou zmluvou, ako je pracovna zmluva - napr. sluzobna zmluva.

48 Dohody o précach vykonavanych mimo pracovného pomeru su tiez vztahom pracovnopravnym, a teda
takyto vztah mozno zalozit len podla predpisu, ktory ma v predmete vymedzené, Ze ide o pracovnoprav-
ny predpis (takymto predpisom nie je Ob¢iansky zdkonnik - vid. jeho predmet, ani Obchodny zdkonnik
- vid. jeho predmet).
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1.5.7 Kvalifikacia pravneho vztahu z hladiska verejného prava

Kvalifikaciu podla sukromného prava je nevyhnutné odlisit od kvalifikacie podla ve-
rejného prava, t. j. spravny organ alebo sud ma pravo posudit (kvalifikovat) ¢innosti od-
lisne, ako bol kvalifikovany zmluvnymi stranami v sikromnom prave, pre otazky danové
a poistné (napr. pojde o zavislu ¢innost, pozri aj rozhodnutie Najvyssieho spravneho sudu
CR 2 Afs 62/2004).

1.5.8 Iné osoby a pojem zavislda praca

1.5.8.1 Statutarny organ

Osobitny pripad predstavuju fyzické osoby, ktoré st $tatutarnym organom alebo ¢lenom
$tatutarneho organu spolo¢nosti. Ide v praxi o opa¢ny problém, ked sa uzatvara pracovny
pomer na tuto ¢innost.

Cinnost $tatutarneho organu alebo ¢lena Statutirneho orgdnu nemoze byt povazovana
za zavisla pracu a nemoze byt s nimi na tuto ¢innost uzatvorena pracovna zmluva. Podla
NS CR (pripad 21 Cdo 1634/2004) ,,podle ustdlené judikatury soudii (srov. napfiklad roz-
sudek Vrchniho soudu v Praze ze dne 21. 4. 1993, sp. zn. 6 Cdo 108/92, ktery byl uverejnén
pod ¢. 13 ve Sbirce soudnich rozhodnuti a stanovisek, ro¢. 1995) ¢innost statutdrniho orgdnu
spolecnosti s rucenim omezenym nevykondva fyzickd osoba v pracovnim poméru, a to ani v
pripadé, Ze neni spolecnikem...". Z uvedeného vyplyva, Ze konatel (bez ohladu na to, ¢i je
spolo¢nikom alebo fyzickou osobou, ktora nie je spolo¢nikom) neméze vykonavat ¢innost
konatela s. r. 0. ($tatutdrny organ alebo ¢len $tatutarneho orgdnu) v pracovnom pomere.
Této judikatura je ustalend nielen v CR, ale aj v SR. Uvedené NS CR odévodiuje tym, ze
~vykon funkce statutdrniho orgdnu spolecnosti neni druhem prdce ve smyslu ustanoveni § 29
odst. | pism. a) zdk. prdce a vznik a zdnik tohoto pravniho vztahu neni upraven pracovnéprav-
nimi predpisy a Fidi se obsahem spolecenské smlouvy‘. Obdobny rozsudok vydal NS SR - sp.
zn. 5 Cdo 92/97 - uverejneny pod ¢. 48/1999.

Zaroven, ak ide o iné ¢innosti, ako ¢innost $tatutdarneho organu a ide o zavisld pracu,
mozno zalozif na vykon tejto prace pracovnopravny vztah. Podla NS CR (pripad 21 Cdo
1634/2004) ,,prdvni predpisy ani povaha spolecnosti s rucenim omezenym ... nebrdni tomu,
aby jiné cinnosti pro tuto obchodni spolecnost vykondvaly fyzické osoby na zdkladé pracov-
néprdvnich vztahii, pokud ndplni pracovniho poméru (nebo jiného pracovnéprdvniho vztahu)
neni vykon cinnosti statutdrniho orgdnu®.

1.5.8.2 Domovy dévernik

Obdobne aj u tejto osoby, aby islo o postavenie zamestnanca, musia byt naplnené znaky
zavislej prace, a na to, aby i$lo o vztah nadriadenosti a podriadenosti, je tu potrebné iden-
tifikovat zamestnavatela.
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Podla § 8a ods. 5 zakona ¢. 182/1993 Z. z. o vlastnictve bytov a nebytovych priesto-
rov ,styk viastnikov bytov a nebytovych priestorov v dome so sprdvcom zabezpecuje zd-
stupca vlastnikov zvoleny na schédzi vlastnikov bytov a nebytovych priestorov v dome
(dalej len «schodza vlastnikov»). Zastupca vlastnikov informuje vlastnikov bytov a
nebytovych priestorov v dome o ¢innosti spravcu a o ddlezitych otazkach prevadzky domu.
Zastupca vlastnikov je povinny uplatnovat voci spravcovi poziadavky vlastnikov bytov a
nebytovych priestorov v dome v sulade so zmluvou o vykone spravy. Zastupca vlastnikov
nie je opravneny rozhodovat o veciach, o ktorych mézu rozhodovat len vlastnici bytov a
nebytovych priestorov v dome podla § 14.

Z uvedeného vyplyva, Ze zastupca je voleny na schdodzi vlastnikov bytov, ¢o znamena,
Ze tu nie je mozné identifikovat individualneho zamestnavatela z tejto strany (nie vSetci
vlastnici museli hlasovat za jeho zvolenie a Zakonnik prace nepozna kolektivneho zamest-
navatela, ide o osobu zvolenu a teda splnomocnenti na konanie). Zaroven zamestnavatelom
domového dovernika nemoze byt ani spravcea, pretoze voci tejto osobe kona domovy dover-
nik ako zastupca vlastnikov bytov a nebytovych priestorov.

1.5.8.3 Odborny vycvik ziakov

Osobitnu otazku predstavuje tzv. odborny vycvik ziakov. Jeho cielom je sice vykonavanie
prace u inej osoby, ale nejde v principe o zavisli pracu, pretoze cielom vykonévania je prip-
rava na povolanie, nie ziskanie odmeny.

Otédzky upravuje zakon ¢. 245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani (skolsky zdkon) a o zme-
ne a doplneni niektorych zakonov, pricom v § 43 ods. 12 sa stanovuje, Ze ak sa praktické
vyucovanie Ziakov bude uskutoc¢novat u pravnickych osob alebo fyzickych osob, riaditel
$koly uzavrie s nimi dohodu, ktora obsahuje najma

a) druh ¢innosti, ktoré budu Ziaci vykonavat pri praktickom vyucovani,
b) miesto konania praktického vyucovania,

¢) casovy rozvrh praktického vyucovania,

d) dizku a den zalatia praktického vyucovania,

e) pocet ziakov, ktori sa zucastnia na praktickom vyucovani,

f) pracovné a hygienické podmienky (ubytovacie a stravovacie podmienky, poskytova-
nie vystroja, néradia a osobnych pracovnych prostriedkov),

g) opatrenia na zaistenie bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praktickom vyuc¢ovani,

h) pocet majstrov odbornej vychovy a instruktorov.

Z vyssie uvedeného uz vyplyva, Ze ide o dohodu medzi riaditelom $koly a fyzickou ale-
bo pravnickou osobou, u ktorej sa bude uskuto¢novat praktické vyucovanie. Tato dohoda
obsahuje nalezitosti, ktoré by inak obsahovala dohoda o brigadnickej praci studentov alebo
pracovna zmluva (,,miesto vykonu price®, ,druh prace®, ,,pracovny cas®).
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To znamena, ze osobitnt zmluvu medzi ziakom a pravnickou alebo fyzickou osobou,
kde sa praktické vyucovanie uskutocnuje, nie je potrebné uzatvorit.

Pri tejto ¢innosti sa ustanovuje povinnost dodrziavat bezpe¢nost a ochranu zdravia na
pracovisku. Podla § 43 ods. 3 zdakona ¢. 245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani (Skolsky
zakon) a o zmene a doplneni niektorych zakonov pocas praktického vyucovania mé Ziak
prava a povinnosti ustanovené podla zakona ¢. 124/2006 Z. z. o bezpec¢nosti a ochrane
zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov. *

Zakon priznava ziakovi aj urciti odmenu za produktivnu pracu, ktora patri ziakovi,
ktory v ramci praktického vyucovania v sulade so $kolskym vzdelavacim programom vy-
konava produktivnu pracu. Tato odmena sa uhradza z prostriedkov fyzickej osoby alebo
pravnickej osoby, pre ktoru ziak tuto pracu vykonava (§ 12 ods. 4 zakona ¢. 184/2009 Z. z.
o odbornom vzdelavani a priprave a o zmene a doplneni niektorych zakonov). Zo zakona
nevyplyva, ¢i odmenu hradi priamo fyzickd osoba alebo pravnicka osoba, pre ktoru Ziak
vykonava pracu alebo $kola /ide v8ak o prostriedky tejto osoby/. Produktivnou pracou na
ucely tohto zdkona je zhotovovanie vyrobkov alebo poskytovanie sluzieb, ktoré st v stla-
de s predmetom c¢innosti fyzickej osoby alebo pravnickej osoby, pre ktoru Ziak tato pracu
vykonava. Za produktivnu pracu sa nepovazuju cvi¢né prace vykonavané ziakom pocas
praktického vyucovania. (§ 12 ods. 5 zakona ¢. 184/2009 Z. z. predmetného zdkona). Podla
§ 12 ods. 6 zakona o odbornom vzdelavani a priprave odmena za produktivnu pracu sa
poskytuje za kazdu hodinu vykonanej produktivnej prace vo vyske 50 % az 100 % zo sumy
urcenej podla osobitného predpisu (je nim § 2 ods. 2 zakon ¢. 663/2007 Z. z. o minimalne;j
mzde.). Pri uréovani jej vysky sa zohladnuje aj kvalita prace a spravanie Ziaka.

1.5.8.4 Vykonavanie absolventskej praxe

Rovnako zavislou pracou nie je ani vykonavanie absolventskej praxe podla § 51 zdkona
¢.5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti. Absolventska prax umoznuje ziskanie odbornych
zru¢nosti a praktickych skdsenosti u zamestnavatela, ktoré zodpovedaju dosiahnutému
stupnu vzdelania absolventa $koly v prislu$nej skupine u¢ebnych odborov alebo studijnych

49 Podla § 3 pism. a) zakona ¢. 126/2004 Z. z. ,na tcely tohto zakona ... a) zamestnavatel je fyzickd osoba

alebo pravnicka osoba, ktora

1. zamestnava fyzicku osobu v pracovnopravnom vztahu4) alebo v obdobnom pracovnom vztahu, 5)

2. uskutocniuje praktické vyucovanie Ziakov ucilista, Ziakov odborného u¢ilista, Ziakov strednej skoly a
$tudentov vysokej skoly,“ T. j. pre ucely zdkona o BOZP tito osoba bude mat postavenie zamestnavatela.

Podla § 3 pism. b) zakona ¢. 126/2004 Z. z. ,,na ucely tohto zdkona .... b) zamestnanec je

1. fyzicka osoba, ktord v pracovnopravnom vztahu alebo v obdobnom pracovnom vztahu vykonava pre
zamestnavatela zavisla pracu podla jeho pokynov za mzdu alebo za odmenu,

2. ziak ucilista, ziak odborného ucilista, Ziak strednej $koly pri praktickom vyuc¢ovani a $tudent vysokej
$koly pri praktickej vyucbe,” T. j. pre ticely zdkona o BOZP tato osoba bude mat postavenie zamestnanca.

Z uvedeného potom vyplyva cely rad povinnosti napr. § 6 - véeobecné povinnosti zamestnavatela, § 7 -

oboznamovanie a informovanie zamestnancov.
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odborov. Absolventska prax musi byt dojednand a moze sa vykonavat na zaklade uzatvore-
nej pisomnej dohody o absolventskej praxi medzi absolventom $koly vedenym v evidencii
uchadzacov o zamestnanie najmenej jeden mesiac a uradom prace, socialnych veci a rodiny
a na zaklade uzatvorenej pisomnej dohody medzi iradom prace, socialnych veci a rodiny a
zamestnavatefom. Absolventska prax sa vykonava najmenej 3 mesiace a najviac 6 mesiacov,
bez moznosti jej predizenia a opakovaného vykonavania, v rozsahu 20 hodin tyzdenne.
Dalsie podmienky potom upravuje § 51 uvedeného zékona (vratane pausalneho prispevku).

1.5.8.5 Vykonavanie dobrovolnickej ¢innosti

Zavislou pracou nie je ani vykon dobrovolnickej ¢innosti, kedZe chyba znak odplatnosti
prace. Podla § 2 ods. 1 zakona ¢. 406/2011 Z. z. o dobrovolnictve a o zmene a doplneni
niektorych zdkonov dobrovolnikom je fyzicka osoba, ktora na zaklade svojho slobodného
rozhodnutia bez naroku na odmenu vykonava pre int osobu, s jej suhlasom, v jej prospech
alebo vo verejny prospech dobrovolnicku ¢innost zaloZent na svojej schopnosti, zru¢nosti
alebo vedomosti a spliia podmienky ustanovené tymto zakonom, ak dobrovolnicku ¢innost

a) vykonava mimo svojich pracovnych povinnosti, sluzobnych povinnosti a $tudijnych
povinnosti vyplyvajtcich jej zo zdkona, z pracovnej zmluvy, zo sluzobnej zmluvy, zo
$tudijného poriadku alebo z iného obdobného pre nu zavizného dokumentu,

b) nevykondva pre organ alebo funkciondra pravnickej osoby, ktorej je ¢lenom, za-
mestnancom, ziakom alebo $tudentom,

¢) vykonava mimo svojho podnikania alebo inej samostatnej zarobkovej ¢innosti.

Dobrovolnik vykonava dobrovolnicku ¢innost na zéklade zmluvy o dobrovolnickej ¢in-
nosti (dalej len «zmluvar) uzavretej s osobou so sidlom alebo pobytom na tizemi Slovenskej
republiky, pre ktort vykonava dobrovolnicku ¢innost (dalej len «prijimatel dobrovolnickej
¢innosti») alebo s pravnickou osobou so sidlom na tzemi Slovenskej republiky, ktora
organizuje alebo sprostredkiiva dobrovolnicku ¢innost pre int osobu s jej sthlasom v jej
prospech alebo vo verejny prospech (dalej len «vysielajica organizdcia») alebo ak vykondava
dobrovolnicku ¢innost ako ¢len vysielajticej organizacie (§ 2 ods. 2 uvedeného zakona).

Zaroven je potrebné odliSovat dobrovolnictvo na zéklade tejto zmluvy, ktoré sa vykonava
bezodplatne (a nie je vykonom prace) a poskytuje sa len pracovné volno a zamestnéavatel
sa na flom nepodiela a dobrovolnictvo (,firemné“ dobrovolnictvo), na ktorom sa podiela
zamestnavatel (moze ist aj o sluzbu, ktort firma/spolo¢nost poskytne bezodplatne, ale pre
zamestnancov je to vykon prace a mozu za to dostat aj mzdu, alebo sa im poskytne pracov-
né volno s nadhradou mzdy, ale moze ist aj dobrovolnictvo mimo pracovného ¢asu, ktoré sa
automaticky povazuje za ¢as odpocinku a nie za vykon prace).

1.5.9 Nelegdlne zamestnavanie a nelegalna praca a zavisla praca

Pravna uprava (zakon ¢. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani)
riedi aj situdcie, ak na vykon zavislej prace nebola uzatvorend Ziadna zmluva alebo nebol
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zalozeny pracovnopravny vztah. Pravnym ndsledkom je kvalifikdcia situacie ako nelegalnej

prace (na strane zamestnanca) alebo o nelegalneho zamestnavania (na strane zamestna-
vatela) s prislu$nymi sankciami.

Z uvedeného existuje jedna vynimka, kedy nie je potrebné zakladat pracovnopravny
vztah na vykon préce, ktora by inak mohla byt zavislou pracou. Podla § 2a predmetného za-
kona nelegalne zamestnavanie nie je, ak pre fyzicku osobu, ktora je podnikatelom, (pozn. o
napriklad zdkon ¢ 455/1991 Zb. o Zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zdkon), Obchodny
zdkonnik) vykonava pracu jeho pribuzny v priamom rade, sirodenec alebo manzel, ktory je
déchodkovo poisteny (pozn. zdkon ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poistent, zakon ¢. 328/2002
Z. z. 0 socidlnom zabezpeceni policajtov a vojakov), je poberatelom dochodku podla oso-
bitnych predpisov (pozn. zdkon ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poistent, zdkon ¢. 328/2002 Z.
z. 0 socidlnom zabezpeceni policajtov a vojakov), alebo je ziakom, alebo $tudentom do 26
rokov veku.

Nelegalna praca nie je praca, ktoru vykonava pre fyzicka osobu, ktora je podnikatelom,
pribuzny v priamom rade, stirodenec alebo manzel, ktory je ddchodkovo poisteny8a) alebo
je ziakom, alebo Studentom do 26 rokov veku.

Nelegalna praca (§ 2 ods. 1 predmetného zakona) je zavisla praca, ktort vykonava fyzic-
ka osoba pre pravnickd osobu alebo fyzickd osobu, ktora je podnikatelom a

a) nemd s pravnickou osobou alebo s fyzickou osobou, ktora je podnikatelom, zalo-
zeny pracovnopravny vztah alebo $tatnozamestnanecky pomer podla osobitného
predpisu. (pozn. Zdkonnik prdce, zdkon ¢ 400/2009 Z. z. o statnej sluzbe) alebo,

b) je Statnym prislusnikom krajiny, ktord nie je ¢lenskym statom Eurépskej nie, inym
zmluvnym $taitom Dohody o Eurépskom hospodarskom priestore alebo Svajciar-
skou konfederaciou, alebo osobou bez $tatnej prislusnosti (dalej len ,,$tatny prislus-
nik tretej krajiny®) a nie st splnené podmienky na jeho zamestnavanie podla osobit-
ného predpisu. (pozn. § 21 ods. 1 zdkona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbdch zamestnanosti)

Nelegalne zamestnavanie (§ 2 ods. 2 predmetného zakona) je zamestnavanie pravnickou
osobou alebo fyzickou osobou, ktora je podnikatelom, ak vyuziva zavislu pracu

a) fyzickej osoby a nemd s nou zalozeny pracovnopravny vztah alebo $tatnozamestna-
necky pomer podla osobitného predpisu,

b) fyzickej osoby, ma s nnou zalozeny pracovnopravny vztah alebo $tatnozamestnanecky
pomer podla osobitného predpisua nesplnila povinnost podla osobitného predpisu
alebo, 6) (pozn. § 231 ods. 1 pism. b) zdkona ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni v
zneni zdkona ¢. 82/2005 Z. z.)

¢) S$tatneho prislusnika tretej krajiny a nie st splnené podmienky na jeho zamestnava-
nie podla osobitného predpisu.
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Nelegalne zamestnavanie je aj (§ 2 ods. 3 predmetného zakona) zamestnavanie Statneho
prislusnika tretej krajiny, ktory sa zdrziava na izemi Slovenskej republiky v rozpore s oso-
bitnym predpisom a ktory vykonava zavislu pracu.

1.6 Pramene pracovného prdva

V oblasti pracovného prava mozno identifikovat viaceré pramene pracovného préva, t.
j. predpisy, v ktorych mozno najst ustanovenia (normy) tykajtce sa pracovného prava. Za
pramene pracovného prava sa povazuju:

1. normativne pravne akty (za pramene pracovného prava SR sa povaZuju aj medzina-

rodné zmluvy, ktorymi je SR viazana),
kolektivne zmluvy (ich normativna ¢ast),
vnuatropodnikové normativne pravne akty,
dobré mravy,
technické normy.

A

1.6.1 Normativne pravne akty

Medzi normativne pramene pracovného préva SR sa radia:
1. Ustava Slovenskej republiky (zékon & 460/1992 Zb.),
2. zakony (Gstavné zakony),

3. vykondvacie pravne predpisy.

1.6.1.1 Ustava SR a pracovné pravo

Ustava SR je publikovana pod ¢ 460/1992 Zb. Ustava SR predstavuje zékladny zdkon
$tatu a ma osobitny vyznam aj pre pracovné pravo SR, a to hladiska ostatnych pramenov
prava SR, ako aj z hladiska eurépskeho a medzinarodného prava.

Vztah k eur6pskemu a medzindarodnému pravu
Jej vztah k eurépskemu a medzinarodnému pravu reguluja ¢lanky najma ¢l. 1 ods. 2, ¢l. 7
ods.2a5acl. 154c ods. 1 a 2.

+ Cl 1 ods. 2 ustanovuje, ze ,,Slovenskd republika uzndva a dodrziava vseobecné pra-
vidla medzindrodného prdva, medzindrodné zmluvy, ktorymi je viazand, a svoje
dalsie medzindrodné zdavizky.” V tomto ¢lanku sa SR hlasi k svojim medzinarod-
nopravnym zavazkom. To plati aj pre pripad, ze sidy SR rozhoduju spory medzi
zamestnavatelom a zamestnancom, a teda pri rozhodovani beru do uvahy nielen
vndtro§tatne pramene prava (napr. zakony), ale aj eurépske a medzinarodné pra-
mene prava (napr. medzinarodné zmluvy) za podmienok upravenych v ¢l. 7 a 154c
Ustavy SR (napr. SD EU Ziada od vnutro$tatnych sidov eurokonformy vyklad vnut-
ro$tatnej upravy v stlade s cielmi smernic).

+ Cl. 7 ods. 2 ustanovuje, Ze ,, Slovenskd republika méze medzindrodnou zmluvou, kto-
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rd bola ratifikovand a vyhldsend spésobom ustanovenym zdikonom, alebo na zdklade
takej zmluvy preniest vykon Casti svojich prdv na Eurdpske spolocenstvd a Eurépsku
uniu. Prdvne zdvizné akty Eurépskych spolocenstiev a Eurdpskej tinie majii pred-
nost pred zdkonmi Slovenskej republiky. Prevzatie pravne zdviznych aktov, ktoré
vyZadujii implementdciu, sa vykond zdkonom alebo nariadenim vlddy podla ¢l. 120
ods. 2.“ Tento ¢ldnok reguluje aj vztah medzi pracovnym prévom EU a pracovnym
pravom SR, kde sa pracovnému pravu EU za vyssie uvedenych podmienok priznava
prednost pred zakonmi SR.

Cl. 7 ods. 5 ustanovuje, ze ,, Medzindrodné zmluvy o ludskych pravach a zakladnych
sloboddch, medzindrodné zmluvy, na ktorych vykonanie nie je potrebny zdkon, a me-
dzindrodné zmluvy, ktoré priamo zakladajii prdava alebo povinnosti fyzickych osob
alebo pravnickych oséb a ktoré boli ratifikované a vyhldsené spésobom ustanovenym
zdkonom, majii prednost pred zdkonmi.“. Tento ¢lanok sa pouziva na priznanie
prednosti medzinarodnych zmluv pred zdkonmi. To plati napr. v pripade dohovorov
MOP, ktoré boli ratifikované po nadobudnuti ti¢innosti tejto Ustavy.

Vo vztahu k dohovorom MOP, ratifikovanym pred nadobudnutim tG¢innosti tejto
Ustavy, sa pouziva ¢l. 154c ods. 1 a 2. Podla § 154c ods. 1 Ustavy SR ,, Medzindrodné
zmluvy o ludskych pravach a zdkladnych sloboddch, ktoré Slovenskd republika ratifi-
kovala a boli vyhldsené spésobom ustanovenym zdkonom pred nadobudnutim 1icin-
nosti tohto ustavného zdkona, sii siicastou jej pravneho poriadku a majii prednost
pred zdkonom, ak zabezpecujii vicsi rozsah tistavnych prav a slobéd. Podla § 154c
ods. 2 Ustavy SR ,,Iné medzindrodné zmluvy, ktoré Slovenskd republika ratifikovala a
boli vyhldsené spésobom ustanovenym zikonom pred nadobudnutim ticinnosti tohto
tistavného zdkona, su sticastou jej pravneho poriadku, ak tak ustanovuje zdkon.*.

Vztah k prava EU reguluje aj ¢l. 120 ods. 2 Ustavy SR.
Zakladné prava a slobody (ob¢ianske, politické, hospodarske a socialne)

Ustava SR upravuje aj zékladné Tudské prava a slobody v oblasti pracovnopravnych
vztahov a v pripade sporu medzi zamestnévatelom a zamestnancom, Ustava SR zohréva
ulohu jedného z najsilnejsich argumentacnych nastrojov, t. j. bezne sa v argumentdcii stran
pred sidom pouzivaji odkazy na prislusné &lanky Ustavy SR a judikataru Ustavného stdu
SR k nej. Medzi najdélezitejsie ¢lanky Ustavy SR vo vztahu k pracovnému pravu mozno
zaradit:

Cl. 12 ods. 4, podla ktorého ,, Nikomu nesmie byt spésobend ujma na prdavach pre to,
Ze uplatiiuje svoje zdkladné prdava a slobody.. Toto tstavné pravo mozno vnimat aj
vo vézbe na tretiu vetu § 13 ods. 3 ZP, podla ktorej ,, Nikto nesmie byt na pracovisku v
suvislosti s vikonom pracovnopravnych vztahov prenasledovany, ani inak postihovany
za to, Ze podd na iného zamestnanca alebo zamestnavatela staznost, Zalobu alebo nd-
vrh na zacatie trestného stihania.”.

Cl. 18, ktory ustanovuje zakaz nutenych prac a natenych sluzieb. Zakazuje sa nu-
tenad praca, s vynimkou vybranej skupiny prac, ako su: a) prace ukladané podla
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zakona osobam vo vykone trestu odnatia slobody alebo osobam vykonavajiacim
iny trest, nahradzajuci trest odnatia slobody, b) vojenska sluzba alebo ind sluzba
ustanovend zakonom namiesto povinnej vojenskej sluzby, ¢) sluzba vyzadovana na
zaklade zakona v pripade Zivelnych pohrom, nehod alebo iného nebezpecenstva,
ktoré ohrozuje zivoty, zdravie alebo zna¢né majetkové hodnoty, d) konanie ulozené
zakonom na ochranu Zivota, zdravia alebo prav inych, e) mensie obecné sluzby na
zaklade zakona.

Cl. 19 ods. 1, podla ktorého ,Kazdy md prdvo na zachovanie ludskej déstojnosti,
osobnej cti, dobrej povesti a na ochranu mena.‘. Uvedeny ¢lanok mozno vnimat vo
vztahu k pravu zamestnanca na dostojnost pri vykone prace.

Cl. 19 ods. 2, podla ktorého ,,Kazdy md pravo na ochranu pred neoprdvnenym zasa-
hovanim do sitkromného a rodinného Zivota.“. Tento ¢lanok mozno vnimat aj v kon-
texte § 13 ods. 4 ZP (nenarusanie sukromia na pracovisku a obmedzenie monitoro-
vania zamestnancov).>

Cl. 19 ods. 3, podla ktorého ,,Kazdy md pravo na ochranu pred neoprdvnenym zhro-
mazdovanim, zverejiiovanim alebo inym zneuzivanim vidajov o svojej osobe. . Tento
¢lanok mozno vnimat napr. vo vztahu k zbieraniu idajov o zamestnancovi. Zakon-
nik préce (§ 41ZP ) obmedzuje moznost ziskavania idajov o zamestnancoch, resp.
zakazuje zistovat od zamestnanca niektoré udaje (napr. tehotenstvo, rodinné po-
mery, a pod.). Napriklad podla ¢l. 11 Zakladnych zasad ZP ,, Zamestndvatel méze o
zamestnancovi zhromazdovat len osobné tidaje suvisiace s kvalifikdciou a profesiondl-
nymi skiisenostami zamestnanca a vdaje, ktoré mozu byt vyznamné z hladiska prdce,
ktorti zamestnanec md vykondvat, vykondva alebo vykondval..

Cl. 21 ods. 1, podla ktorého ,,Obydlie je nedotknutelné. Nie je dovolené doti vstiipit bez
suthlasu toho, kto v fiom byva.“. Uvedené mozno vnimat v dvoch rovinach. Napriklad
zamestnavatel nemdze vstupit do obydlia zamestnanca, aby zistil, ¢i je zamestna-
nec skuto¢ne docasne praceneschopny. Na druhej strane in$pekcia prace moze mat
problém, vzhladom na dstavnt ochranu obydlia, vsttpit do obydlia zamestnavatela,
v ktorom zamestnanec vykonava pre neho pracu.

Cl. 22 ods. 1, podla ktorého , Listové tajomstvo, tajomstvo dopravovanych sprdv a
inych pisomnosti a ochrana osobnych tidajov sa zarucujii.“ a ¢l. 22 ods. 2, podla kto-
rého ,,Nikto nesmie porusit listové tajomstvo ani tajomstvo inych pisomnosti a zdzna-
mov, ¢i uz uchovavanych v sitkromi, alebo zasielanych postou, alebo inym spésobom;
vynimkou st pripady, ktoré ustanovi zdkon. Rovnako sa zarucuje tajomstvo sprav
podavanych telefénom, telegrafom alebo inym podobnym zariadenim. ‘. Toto tstavné

50 Podla§ 13 ods. 4 ZP ,,Zamestnévatel nesmie bez vaznych dovodov, spocivajucich v osobitnej povahe ¢in-

nosti zamestnévatela, nart$at sukromie zamestnanca na pracovisku a v spolo¢nych priestoroch zamest-
navatela tym, Ze ho monitoruje, vykonava zaznam telefonickych hovorov uskuto¢novanych technickymi
pracovnymi zariadeniami zamestnavatela a kontroluje elektronicka postu odoslanu z pracovnej elektro-
nickej adresy a dorucent na tuto adresu bez toho, aby ho na to vopred upozornil. Ak zamestnavatel
zavadza kontrolny mechanizmus, je povinny prerokovat so zastupcami zamestnancov rozsah kontroly,
spOsob jej uskuto¢nenia, ako aj dobu jej trvania a informovat zamestnancov o rozsahu kontroly, spdsobe

jej uskutocnenia, ako aj o dobe jej trvania.®
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pravo mozno porovnat napr. s § 13 ods. 4 ZP (nenarusanie sikromia na pracovisku
a obmedzenie monitorovania zamestnancov).

Cl. 24 ods. 1, podla ktorého ,,Sloboda myslenia, svedomia, ndbozenského vyznania a
viery sa zarucuju. Toto pravo zahtfia aj mozZnost zmenit ndboZenské vyznanie alebo
vieru. Kazdy md prdvo byt bez ndboZenského vyznania. Kazdy md prdvo verejne pre-
javovat svoje zmyslanie. . Pravo na slobodu svedomia mozno vnimat napr. v kontex-
te zdkona ¢. 578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnic-
kych pracovnikoch, stavovskych organizaciach v zdravotnictve, kde podla prilohy ¢.
4 (eticky kodex zdravotnickeho pracovnika) v ¢asti zdravotnicky pracovnik a vykon
jeho povolania, v bode 3 je ustanovené, ze ,,0d zdravotnickeho pracovnika nemozno
vyZadovat taky vykon alebo spoluiiast na tfiom, ktory odporuje jeho svedomiu,
okrem pripadov bezprostredného ohrozenia Zivota alebo zdravia 0séb. Ak zdravot-
nicky pracovnik uplatni vyhradu svedomia, je povinny o tejto skutocnosti informovat
svojho zamestndvatela a pri uplatneni vyhrady svedomia pri poskytovani zdravotnej
starostlivosti aj svojich pacientov. .

Cl. 35 ods. 1, podla ktorého ,,Kazdy md pravo na slobodnii volbu povolania a prip-
ravu nan, ako aj pravo podnikat a uskutocriovat inii zdarobkovii cinnost.; ¢l. 35 ods.
2, podla ktorého ,,Zdkon moéze ustanovit podmienky a obmedzenia vykonu urcitych
povolani alebo cinnosti.. Osobitny vyznam ma ¢l. 35 ods. 2 Ustavy SR, ktory usta-
novuje, ze pravo uskutocnovat urcité povolanie alebo ¢innost moze byt zakonom
obmedzené tak, Ze zakon ustanovi napr. predpoklady, ktoré musi osoba spiiat, aby
mobhla vykonavat nejaku ¢innost (vysokoskolské vzdelanie, zdravotna sposobilost,
psychicka spdsobilost). Podla ¢l. 35 ods. 4 Ustavy SR zaroven plati, Ze ,, Zdkon moZe
ustanovit odchylnu vipravu prav uvedenych v odsekoch 1 az 3 pre cudzincov.”. Uve-
dené mozno vnimat napriklad v kontexte zakotvenia podmienky, ze osoba z iného
§tatu, ako su staty EU, pripadne EHS a Svajciarska (ak sa neuplatiuji v ramci EU
prechodné obdobia alebo vynimky), musi mat na vykon prace v SR pracovné povo-
lenie a povolenie na pobyt.

Cl. 36, podla ktorého ,,Zamestnanci majii prdvo na spravodlivé a uspokojujtice pra-
covné podmienky. Zikon im zabezpecuje najmd a) pravo na odmenu za vykonanti
prdcu, dostatocnii na to, aby im umoznila dostojnii Zivotnii viroven, b) ochranu proti
svojvolnému prepustaniu zo zamestnania a diskrimindcii v zamestnani, c) ochranu
bezpecnosti a zdravia pri prdci, d) najvyssiu pripustnii dizku pracovného Casu, e) pri-
merany odpocinok po praci, f) najkratsiu pripustnii dizku platenej dovolenky na zota-
venie, g) prdvo na kolektivne vyjedndvanie.. V nadviznosti na tento ¢ldnok Ustavy
SR Zakonnik prace ustanovuje — maximalnu dizku denného a tyzdenného pracov-
ného ¢asu, minimalnu dizku denného odpocinku, minimalnu vymeru dovolenky,
apod.

Cl. 37 ods. 1, podla ktorého ,Kazdy md prdvo sa slobodne zdruZovat s inymi na
ochranu svojich hospoddrskych a socidlnych zaujmov. ¢l. 37 ods. 2, podla ktorého
»Odborové organizicie vznikaju nezavisle od statu. Obmedzovat pocet odborovych

49 —



Jozef Toman

organizdcii, ako aj zvyhodriovat niektoré z nich v podniku alebo v odvetvi, je nepri-
pustné.’; ¢l. 37 ods. 3, podla ktorého ,,Cinnost odborovych organizdcii a vznik a ¢in-
nost inych zdruzeni na ochranu hospoddrskych a socidlnych zdujmov mozno obmedzit
zdkonom, ak ide o opatrenie v demokratickej spolocnosti nevyhnutné na ochranu bez-
pecnosti Stdtu, verejného poriadku alebo prav a slobdd druhych. . Tento ¢lanok chrani
pravo na zdruzovanie sa (najméa v odborovych organizaciach), pravo na ich ¢innost
v podniku (u zamestnavatela) a zakazuje obmedzovanie ich poctu.

« Cl. 37 ods. 4, podla ktorého ,, Prdvo na strajk sa zarucuje. Podmienky ustanovi zdkon.
Toto pravo nemaju sudcovia, prokurdtori, prislusnici ozbrojenych sil a ozbrojenych
zborov a prislusnici a zamestnanci hasicskych a zdachrannych zborov.“. 1de o zakot-
venie tstavného prava na $trajk. Podla ¢l 51 ods. 1 Ustavy SR ,,Domdhat sa prav
uvedenych v cl. ... 37 ods. 4 .... tejto ustavy sa mozno len v medziach zdkonov, ktoré
tieto ustanovenia vykondvajii.. Vzhladom na to, ze osobitny zékon o $trajku prijaty
nebol (jediny zakon, ktory upravuje strajk, je zakon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom
vyjednavani, a to len pre tcely kolektivneho vyjednavania), vznikla otdzka, do akej
miery méZzu napriklad zamestnanci $trajkovat len na zdklade ¢l. 37 ods. 4 Ustavy SR
(tzv. divoky strajk). V praxi sa presadila argumentdcia, ze skuto¢nost, zZe $tat nevydal
zakon, ktory by upravoval Strajk, nemdze viest k odopretiu tohto tstavného prava.
Takyto zakon by totiz nemohol pravo na strajk uplne odopriet, ale len stanovit jeho
podmienky a medze (napr. oznamovaciu povinnost vopred).

« Cl 38 ods. 1, podla ktorého ,, Zeny, mladistvi a osoby zdravotne postihnuté majti prd-
vo na zvysenti ochranu zdravia pri prdci a osobitné pracovné podmienky.; ¢l. 38 ods.
2, podla ktorého ,Mladistvi a osoby zdravotne postihnuté majii prdavo na osobitnii
ochranu v pracovnych vztahoch a na pomoc pri priprave na povolanie. ¢l. 38 ods. 3,
podlaktorého ,,Podrobnosti o pravach, podla odsekov 1 a 2, ustanovi zdkon. . Ochranu
zien, mladistvych a osdb zdravotne postihnutych upravuju jednotlivé ustanovenia
Zakonnika prace.

« Cl 41 ods. 1, podla ktorého ,, ManZelstvo, rodicovstvo a rodina sti pod ochranou zd-
kona. Zarucuje sa osobitnd ochrana deti a mladistvych., ¢l. 41 ods. 2, podla ktorého
»Zene v tehotenstve sa zarucuje osobitnd starostlivost, ochrana v pracovnych vztahoch
a zodpovedajtice pracovné podmienky.”, ¢l. 41 ods. 6, podla ktorého - ,,Podrobnosti
o pravach podla odsekov 1 az 5 ustanovi zdkon.“. Ochranu, napr. rodicovstva, Zeny
v tehotenstve upravuje Zakonnik prace (napr. § 64 ods. 1 pism. ¢) - zakaz vypovede,
§ 68 ods. 3 - zakaz okamzitého skoncenia, § 157 - pravo na zaradenie na povodné
pracovné miesto, a pod.).

Osobitny vykladovy vyznam ma ¢l. 51, podla ktorého ,,domdhat sa prav uvedenych v cl.
35, 36, 37 ods. 4, ¢l. 38 az 42 a ¢l. 44 az 46 tejto ustavy sa mozno len v medziach zdkonov,
ktoré tieto ustanovenia vykondvaju.“. V pracovnopravnych vztahoch v sukromnej sfére je to
predovsetkym Zakonnik préce.




INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

Ustava SR na mnohych miestach hovori o prévach ob&ana. Podla ¢l. 52 ods. 1 Ustavy SR
»Kde sa v prvej a druhej hlave (pozn. druha hlava - zdkladné prava a slobody) tejto ustavy
pouziva pojem ,obcan’; rozumie sa tym Stdtny obcan Slovenskej republiky.. Podla ¢l. 52 ods. 2
»cudzinci poZivajii v Slovenskej republike zdkladné ludské prava a slobody zarucené touto tis-
tavou, ak nie sii vyslovne priznané iba obéanom.*. Podla ¢l. 52 ods. 3 ,,Kde sa v doterajsich
pravnych predpisoch pouziva pojem ,,obéan’; rozumie sa nim kazdy clovek, ak ide o prdva a
slobody, ktoré tdto tistava prizndva bez ohladu na stdtne obcianstvo.“. Obmedzenia nie-
ktorych zakladnych prav a slob6d mozno stanovit len v presne vymedzenych pripadoch.
Napr. podla ¢l. 54 Ustavy SR ,, Zdkon moéze sudcom a prokurdtorom obmedzit prdvo na podni-
kanie a inti hospoddrsku cinnost a pravo uvedené v ¢l. 29 ods. 2, zamestnancom Stdtnej spravy
a uizemnej samospravy vo funkcidch, ktoré uréi aj pravo uvedené v cl. 37 ods. 4, prislusnikom
ozbrojenych sil a ozbrojenych zborov aj prava uvedené v ¢l. 27 a 28, pokial suvisia s vykonom
sluzby. Osobdm v povolaniach, ktoré sii bezprostredne nevyhnutné na ochranu zivota a zdra-
via, moze zdkon obmedzit pravo na Strajk. .

1.6.1.2 Zakonnik prace

Vseobecnym zakonom (koédexom), ktory upravuje pracovnopravne vztahy v sukromnej
sfére, je zdkon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace. Je G¢inny od 1. 4. 2002 a bol velakrat z r6z-
nych pri¢in (zmena vlady, transpozicia smernice, urgentné situdcie) zmeneny. Predtym bol
ucinny zakon ¢. 65/1965 Zb. Zakonnik prace (uc¢innost od 1. 1. 1966). Pocet paragrafov je
¢iselne vyjadrenych ako 256, ale niektoré ustanovenia boli uplne vypustené, iné zas v¢le-
nené medzi dve celé ¢isla ako pismena a), b) a pod. Z hladiska vnutornej systematiky sa
Zakonnik prace ¢leni na: zdkladné zasady (¢l. 1 az 11), jedenast casti, prilohy.

V predmete Zakonnika prace sa vymedzuje, aké vztahy, situdcie a okruhy vztahov Za-
konnik prace upravuje (§ 1 ods. 1). Zdkonnik prace upravuje:

1. individualne pracovnopravne vztahy (t. j. vztah medzi zamestnancom a zamest-
navatelom) v suvislosti s vykonom zdvislej prace fyzickych osob (zamestnancov)
pre pravnické osoby alebo fyzické osoby (zamestnavatelov) - t. j. vztahy zalozené
pracovnou zmluvou (§ 42 a nasl.), ako aj vztahy zalozené jednou z dohdd o pracach
vykonéavanych mimo pracovného pomeru (§ 223 az § 228a),

2. kolektivne pracovnopravne vztahy (§ 229 a nasl.) - vztahy medzi ,kolektivom
(skupinou) zamestnancov® (nemusi byt cely) zastpenym zastupcami zamestnan-
cov (najmd § 11a ZP) a zamestnavatelom.

Obdobne aj ostatné predpisy pracovného prava vyjadruju Gpravu vo vizbe na individual-
ne alebo kolektivne pracovnopravne vztahy, t. j. vztahy, ktoré vznikaju na zaklade pracovne;j
zmluvy, dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru alebo prip. sluzobnych
zmlav.
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1.6.1.3 Ostatné normativne pravne akty

Ide predovietkym o zédkony a podzakonné pravne predpisy (nariadenia vlady, vyhlasky,
vynosy a opatrenia), ktoré upravuju niektoré aspekty pracovnopravnych vztahov (BOZP,
minimalna mzda, cestovné ndhrady, pripadne parcidlne otazky, ako je pracovny cas v do-
prave, a pod.

Medzi dal$ie pramene pracovného préva (t. j. predpisy, kde mozno ndjst ustanovenia so
vztahom k pracovnému pravu) patria pravne predpisy a ostatné predpisy na zaistenie
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (vymedzuje § 39 ods. 1 ZP), ktorymi su: 1. pred-
pisy na ochranu Zzivota a 2. predpisy na ochranu zdravia, 3. hygienické predpisy, 4. pro-
tiepidemické predpisy, 5. technické predpisy, 6. technické normy, 7. dopravné predpisy,
8. predpisy o poZiarnej ochrane a 9. predpisy o manipulacii s horlavinami, vybu$ninami,
zbranami, radioaktivnymi latkami, jedmi a inymi latkami skodlivymi zdraviu, ak upravuja
otazky tykajuce sa ochrany zivota a zdravia.

A) Zakony

Okrem Zakonnika prace pracovné pravo tvori aj cely rad dalsich pravnych predpisov,
ktoré komplexne alebo ¢iastkovo upravuju otazky spojené s pracovnopravnymi vztahmi.
Medzi najvyznamnejsie patria:

- zakon ¢. 97/1963 Zb. o medzindrodnom prave sukromnom a procesnom,

- zakon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjedndvani v zneni neskorsich predpisov,

- zékon ¢.241/1993 Z. z. o $tatnych sviatkoch, diloch pracovného pokoja a pamiatnych
dnoch v zneni neskorsich predpisov,

- zakon ¢. 435/2000 Z.z. o namorne;j plavbe,

- zakon ¢. 131/2002 Z.z. o vysokych Skolach a o zmene a doplneni niektorych zako-
nov,

- zékon ¢. 283/2002 Z.z. o cestovnych ndhradach v zneni neskorsich predpisov,

- zakon ¢. 5/2004 Z.z. o sluzbach zamestnanosti a o zmene a doplneni niektorych
zakonov v zneni neskorsich predpisov,

- zakon ¢. 562/2004 Z.z. o eurdpskej spolocnosti,

- zékon ¢. 578/2004 Z.z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych
pracovnikoch, stavovskych organizdciach v zdravotnictve a o zmene a doplneni nie-
ktorych zakonov,

- zakon ¢. 82/2005 Z.z. o nelegalnej praci a nelegdlnom zamestnavani a o zmene a
doplneni niektorych zékonov v zneni zdkona ¢. 125/2006 Z.z.,

- zakon ¢. 473/2005 Z.z. o poskytovani sluzieb v oblasti sukromnej bezpecnosti a o
zmene a doplneni niektorych zdkonov (zakon o sukromnej bezpecnosti),

- zakon ¢. 124/2006 Z.z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a dopl-
neni niektorych zakonov v zneni zékona ¢. 309/2007 Z.z.,

- zakon ¢. 125/2006 Z.z. o inspekcii prace a o zmene a doplneni zdkona ¢. 82/2005
Z.z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani a o zmene a doplneni niektorych
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zakonov v zneni zakona ¢. 309/2007 Z.z.,

- zakon ¢. 659/2007 Z.z. o zavedeni meny euro v Slovenskej republike a o zmene a
doplneni niektorych zédkonov,

- zakon ¢. 91/2007 Z.z. o eurdépskom druzstve,

- zakon ¢. 103/2007 Z.z. o trojstrannych konzultaciach na celostatnej urovni a o zme-
ne a doplneni niektorych zakonov (zédkon o tripartite),

- zéakon ¢&. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a o zmene a
doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorsich predpisov,

- zakon ¢. 462/2007 Z.z. o organizacii pracovného ¢asu v doprave a o zmene a doplne-
ni zakona ¢. 125/2006 Z.z. o inSpekcii préce a o zmene a doplneni zdkona ¢. 82/2005
Z.z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani a o zmene a doplneni niektorych
zakonov v zneni zakona ¢. 309/2007 Z.z.,

- zakon ¢. 663/2007 Z.z. o minimalnej mzde v zneni neskorsich predpisov,

- zakon ¢. 317/2009 Z.z. o pedagogickych zamestnancoch a odbornych zamestnan-
coch a o zmene a doplneni niektorych zakonov,

- zakon ¢. 67/2010 Z. z. o podmienkach uvedenia chemickych latok a chemickych
zmesi na trh a o zmene a doplneni niektorych zdkonov (chemicky zakon),

- zakon ¢. 315/2001 Z.z. o hasi¢skom a zachrannom zbore,

- zakon ¢. 552/2003 Z.z. o vykone prace vo verejnom zaujme v zneni neskorsich pred-
pisov,

- zékon ¢. 553/2003 Z.z. o odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone prace
vo verejnom zaujme a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorsich
predpisov,

- zakon ¢. 400/2009 Z.z. o $tatnej sluzbe v zneni neskorsich predpisov,

- zakon ¢. 151/2010 Z.z. o zahrani¢nej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zéko-
nov,

B) Vykonavacie pravne predpisy
Doélezita sucast pramenov pracovného prava tvoria aj pracovnopravne predpisy vydané
na vykonanie prislusnych zidkonov.

Nariadenia vlady

Ide napr. o nariadenia vlady v oblasti minimalnej mzdy (vydava sa na kazdy kalendarny
rok) a BOZP, ako napr. nariadenie vlady SR ¢. 272/2004 Z. z., ktorym sa ustanovuje zo-
znam prac a pracovisk, ktoré su zakazané tehotnym zenam, matkam do konca deviateho
mesiaca po porode a doj¢iacim Zendm, zoznam préc a pracovisk spojenych so Specifickym
rizikom pre tehotné Zeny, matky do konca deviateho mesiaca po porode a pre dojciace zeny
a ktorym sa ustanovuji niektoré povinnosti zamestnavatelom pri zamestnavani tychto Zien,
nariadenie vlady SR ¢. 286/2004 Z. z., ktorym sa ustanovuje zoznam prac a pracovisk, ktoré
st zakazané mladistvym.
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Vyhlasky

Ide o vyhlasky v oblasti napr. BOZP alebo v oblasti kolektivneho vyjednavania - vyhlaska
MPSVR SR ¢. 315/2009 Z.z. o vyske odmeny sprostredkovatelovi a rozhodcovi a vyske a
sposobe uhrady nakladov konania pred rozhodcom.

Opatrenia

Ide napr. opatrenie Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny SR ... o sumdch stravné-
ho, opatrenie Ministerstva financii SR .... , ktorym sa ustanovuju zakladné sadzby stravného
v eurach alebo v cudzej mene pri zahrani¢nych pracovnych cestach.

1.6.2 Kolektivne zmluvy

Kolektivne zmluvy predstavuju druh zmluvy (zo zastupcov zamestnancov ich mozu vy-
lu¢ne uzatvéarat odborové organizicie - § 229 ods. 6 ZP) a su posudzované na zaklade jed-
notlivych ustanoveni Zakonnika préce, ako aj Ob¢ianskeho zakonnika (napr. ¢i boli uzat-
vorené slobodne a vazne, a pod.) z hladiska ich platnosti. V tejto svislosti mozno poukazat,
¢o je kolektivna zmluva, resp. ¢o je obsahom kolektivnej zmluvy, paralelne upravuje aj § 231
ZP aaj § 2 ods. 1 zakona o kolektivnom vyjednavani, pricom z § 1 ods. 4 ZP vyplyva vizba
na uplatnenie véeobecnych ustanoveni Obcianskeho zakonnika, ale zo zdkona o kolektiv-
nom vyjednavani priamo nevyplyva viazba na uplatnenie Obc¢ianskeho zakonnika, resp. ani
Zakonnika prace [kolektivna zmluva véak méd povahu zmluvy sikromného prava, a teda
aj bez odkazu by sa na nu uplatnil Ob¢iansky zakonnik a Zakonnik prace podla poradia —
zakon o kolektivnom vyjednavani, Zdkonnik prace (niektoré veci s duplicitne upravené
v oboch zékonoch), Ob¢iansky zdkonnik}.

Kolektivne zmluvy upravuju individudlne a kolektivne vztahy medzi zamestnavatelmi
a zamestnancami a prava a povinnosti zmluvnych stran (§ 2 ods. 1 zdkona o kolektivhom
vyjednavani). Odborovy orgdn uzatvara so zamestnavatelom kolektivhu zmluvu, ktord
upravuje pracovné podmienky, vratane mzdovych podmienok, podmienky zamestnavania,
vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami, vztahy medzi zamestnavatelmi alebo ich
organizdciami a jednou organizaciou alebo viacerymi organizaciami zamestnancov vyhod-
nejsie, ako upravuje tento zakon alebo iny pracovnopravny predpis, ak to tento zakon alebo
iny pracovnopravny predpis vyslovne nezakazuje, alebo ak z ich ustanoveni nevyplyva, ze
sa od nich nemozno odchylit (prvé veta § 231 ods. 1 ZP).

Aby bola kolektivna zmluva platnd, musi spliiat podmienky podla § 4 zakona o kolektiv-
nom vyjednévani (a v niektorych pripadoch aj podla zakona ¢. 211/2000 Z. z. o slobodnom
pristupe k informacidm a o zmene a doplneni niektorych zakonov (zakon o slobode infor-
macii) - vid. § 5a ods. 5 zakona o slobode informacii v spojeni s § 47a OZ).

Podla § 4 ods. 2 zakona o kolektivnom vyjednavani kolektivna zmluva je neplatnd v tej
Casti, ktora je v rozpore so vSeobecne zavdznymi pravnymi predpismi. To znamena, ze ko-
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lektivna zmluva musi byt v stlade s Ustavou SR, zakonmi, a pod. Podla tretej vety § 231
ods. 1 ZP pracovna zmluva je neplatna v tej asti, v ktorej upravuje naroky zamestnanca
v men$om rozsahu nez kolektivna zmluva.

Pramenom pracovného prava je podnikova kolektivna zmluva, ako aj kolektivna zmluva
vyssieho stupna vo svojej normativnej casti.

Normativna Cast kolektivnej zmluvy upravuje prava a pripadne aj niektoré povinnosti
zamestnancov — napr. skrateny pracovny cas, vys$s$iu vymeru dovolenky, a pod.

Zavizkova cast kolektivnej zmluvy upravuje vztah medzi zmluvnymi stranami kolektiv-
nej zmluvy a za pramen pracovného prava sa nepovazuje.

Extenzia kolektivnej zmluvy vys$sieho stupna

Extenzia (roz$irenie zavaznosti) kolektivnej zmluvy vyssieho stupna predstavuje osobitny
pravny nastroj, na zaklade ktorého MPSVR SR podla § 7 zékona ¢. 2/1991 Zb. o kolek-
tivnom vyjednavani urobi rozsirenie tejto kolektivnej zmluvy na celé odvetvie alebo cast
odvetvia (zamestnavatelia ju musia potom dodrziavat).”® V principe tu $tat povysi urcita
kolektivnu zmluvu vyssieho stupna na ,,zakon' t. j. namiesto prijatia zakona uzna za ,,za-
kon/pravny predpis“ dojednanie zmluvnych stran v urcitom odvetvi alebo casti odvetvia
za stanovenych podmienok, aby vyrovnal podmienky pre zamestnancov v uréitom odvet-
vi (Casti odvetvia) a aby urcita reprezentativna skupina zamestnavatelov nebola z dévodu
poskytovania lepsich podmienok znevyhodnend voci inej skupine zamestnavatelov. Tento
pristup sa za splnenia urcitych podmienok (vid. aj Nélez Ustavného sidu CR PL US 40/02
(vyhlaseny pod ¢. 199/2003 Sb.) nejavi byt v rozpore s Ustavou SR. Tento argument podpo-
ruje aj skuto¢nost, 7e tento mechanizmus je pouzivany aj na trovni EU, t. j. Ze socialni par-
tneri na trovni EU dojednaju tzv. ramcovt dohodu (napr. v oblasti pracovného pomeru na
uréitt dobu) a ¢lenské $taty ju povysia (cez smernicu) na Groven prava EU a této smernica
sa potom transponuje a implementuje v clenskych $tatoch EU. Tento model zdroven nie je
historicky nezndmy ani v byvalom Ceskoslovensku a prévna tprava rozirovania odvetvo-
vych kolektivnych zmlav (hromadnych zmlav) prvykrat vznikla uz v roku 1937.

51 Vychddza sa z SK NACE klasifikicie. Ozna¢enim odvetvia je kod Statistickej klasifikacie ekonomickych
¢innosti podla osobitného predpisu na Grovni divizie. Oznacenim casti odvetvia je kod statistickej kla-
sifikdcie ekonomickych ¢innosti podla osobitného predpisu na trovni skupiny. Tymto osobitnym pred-
pisom je Nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 1893/2006 z 20. decembra 2006, ktorym
sa zavadza $tatisticka klasifikacia ekonomickych ¢innosti NACE Revision 2 a ktorym sa meni a dopliia
nariadenie Rady (EHS) & 3037/90 a niektoré nariadenia ES o osobitnych oblastiach statistiky (U. v. EU
L 393, 30. 12. 2006) v zneni nariadenia Eurépskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 295/2008. Vo slovenskych
podmienkach je to vyhlagka Statistického dradu Slovenskej republiky ¢. 306/2007 Z. z. z 18. juna 2007,
ktorou sa vydéava Statistick4 klasifikicia ekonomickych ¢innosti.

55 —



Jozef Toman

1.6.3 Interné predpisy zamestnavatela a vnutropodnikové normativne
pravne akty

1.6.3.1 Charakteristika vnitropodnikovych normativnych pravnych aktov

Prameniom pracovného prava SR s aj vnutropodnikové normativne pravne akty vydava-
né zamestnavatefom. Vnutropodnikové normativne akty v texte Zdkonnika prace nest nor-
mativne oznacenie ako ,ostatné predpisy, kym vSeobecne zavdzné pravne predpisy nest
pomenovanie ,,pravne predpisy“. Vnutropodnikovymi normativnymi pravnymi aktami st
napriklad pracovny poriadok, iné poriadky, mzdovy predpis, smernice (napr. o pruznom
pracovnom case), pokyny, normy spotreby prace, predpisy zamestnavatela o BOZP, a pod.

Pravo zamestnavatela vydavat tieto akty je zaloZené na zdklade splnomocnenia zakono-
darcu vymedzeného v Zakonniku prace a v ostatnych pravnych predpisoch.

Pojem vnutropodnikovy znamena, Ze tieto akty st z hladiska ich adresatov nasmerova-
né do vnutra podniku. Pojem normativny oznacuje skuto¢nost, zZe tieto pravne akty maja
zavdznost normy spravania sa (prikaz, zakaz, dovolenie) a normuju spravanie subjektov,
ktorym je urceny.

Vnutropodnikovy normativny akt ma druhovy charakter - upravuje normy spravania sa
pre celt skupinu vztahov rovnakého druhu a neurcitého poctu. Vniatropodnikovy norma-
tivny akt, podobne ako zakon, nema upravovat konkrétnu situdciu, ale stanovit urcity ramec,
zov$eobecnit urcitd situaciu — druh konania (napr. konanie pri ohlasovani praceneschopnosti
zamestnanca) pre neurcity pocet situacii (buddce konanie pri doruc¢ovani praceneschopnosti
zamestnanca — napr. sa stanovi lehota do 3 pracovnych dni dorucit potvrdenia od lekara).

Osobitnym pripadom internych predpisov st individualne riadiace akty a niektoré
pokyny, ktoré su zacielené iba na jeden konkrétny pripad (napr. zmena organizacnej
$truktdry, vymenovanie zamestnanca, zadanie urcitej ulohy, konkretizacia konkrétnej
ulohy), a teda nejde o druhové urcenie, ale len o individualny pripad.

Na rozdiel od pravnych predpisov, u vnatropodnikovych pravnych aktov sa neprezumu-
je ich spravnost. V pripade sporu sa mozno dovolat ich neplatnosti podla ustanoveni Za-
konnika prace a podla Ob¢ianskeho zakonnika obdobne, ako pri pravnych ukonoch, a teda
ustanovenie napr. pracovného poriadku moze byt sidom posudené ako neplatné, a teda
v sudnom spore siid na neho nemusi prihliadnut. V niektorych pripadoch sa ani nemozno
dovolat neplatnosti vnitorného predpisu zamestnavatela, kedze nejde o pravny tikon (napr.
rozhodnutie o organiza¢nej zmene).

U tychto predpisov je stanovovana aj poziadavka ich materialnej publikacie, t. j. ich
zverejnenia.
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1.6.3.2 Podmienky platnosti vnutropodnikového normativneho aktu

Za podmienky platnosti vnutropodnikovych normativnych aktov sa povazuju:
1. zmocnenie k ich vydaniu zdkonodarcom,
2. sulad s pravnymi predpismi,
3. v niektorych pripadoch aj ingerencia zastupcov zamestnancov do ich tvorby (§ 84
ods. 1 ZP - pracovny poriadok).

1.6.3.3 Podmienky zavaznosti vnutropodnikového normativneho aktu
pre zamestnanca

Aby vnutropodnikovy normativny pravny akt zavdzoval konkrétneho zamestnanca, je
potrebné ho riadne (a preukazatelne) oboznamit s jeho obsahom. Riadnemu oboznameniu
nezodpoveda konania zamestnavatela, pri ktorom da zamestnancovi len podpisat obozna-
menie sa s tymto aktom bez toho, aby si mohol predpis precitat. Uvedené oboznamovanie
sa viaZe na niekolko aspektov:

Podla 47 ods. 2 ZP ,je pri ndstupe do zamestnania zamestndvatel povinny zamestnan-
ca obozndmit s pracovnym poriadkom,..... ostatnymi predpismi na zaistenie bezpecnosti a
ochrany zdravia pri prdci, ktoré musi zamestnanec pri svojej prdci dodrZiavat......” Zakon
stanovuje ¢as oboznamenia slovnym spojenim ,,pri nastupe do zamestnania”. Uvedené zne-
nie § 47 ods. 2 ZP by samé o sebe viazalo ¢as oboznamovania na den, ked zamestnanec
nastupuje do prace. Znenie § 47 ods. 2 ZP zaroven nevylucuje, aby bol zamestnanec obo-
znameny s vnutropodnikovymi normativnymi pravnymi aktmi aj skor™ (ide teda u urcenie
najneskorsieho ¢asu oboznamenia zamestnanca).

Do oznamovacej povinnosti ingeruje aj § 41 ods. 1 ZP o predzmluvnych povinnostiach,
kde je zamestnavatel ,, pred uzatvorenim pracovnej zmluvy povinny obozndmit fyzickii osobu s
prdvami a povinnostami, ktoré pre #iu vyplynii z pracovnej zmluvy, s pracovnymi podmienkami
a mzdovymi podmienkami, za ktorych md pricu vykondvat” Pracovné podmienky st v mno-
hych pripadoch tvorené aj vnatropodnikovymi normativnymi pravnymi aktmi a zamestna-
nec by teda mal vediet, ¢o vetko bude urcovat jeho pracu a aké budu jeho prava a povinnosti.

Znalost predpisov je v texte Zakonnika price formulovana aj ako povinnost na strane
zamestnanca. Podla § 81 pism. ¢) ZP, ktory upravuje zdkladné povinnosti zamestnanca ,,je
zamestnanec povinny najmd dodrziavat ... ostatné predpisy vztahujiice sa na pracu nim vy-
kondvanii, ak bol s nimi riadne obozndmeny.”

52 Obdobne podla § 224 ods. 2 pism. b) ZP je na zaklade uzatvorenych dohdd podla § 223 ZP (dohody o
pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru) ,zamestnavatel povinny najma oboznamit zamest-
nancov...s ostatnymi predpismi vztahujicimi sa na pracu nimi vykondvanu, najmi s predpismi na zais-
tenie bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci’”.

53 Obdobne je formulovana povinnost zamestnanca v § 224 ods. 1 pism. ¢) ZP, podla ktorého na zakla-
de uzatvorenych doho6d podla § 223 ZP ,,sti zamestnanci povinni najmé dodrziavat ... ostatné predpisy
vztahujtice sa na pracu nimi vykonavanu, najma predpisy na zaistenie bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri
praci, s ktorymi boli riadne oboznameni””.
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Vnutropodnikovy normativny pravny akt moze byt prijaty aj za trvania pracovného po-
meru zamestnanca, tak isto moze byt tento predpis zmeneny. Zmena vnuatropodnikové-
ho normativneho pravneho aktu automaticky neznamena viazanost zamestnanca novym
predpisom. Poziadavka riadneho oboznamenia sa tak viaze aj na zmenu vnutropodnikové-
ho normativneho pravneho aktu.

1.6.3.4 Preukazatelhost oboznamenia

Z hladiska prava je dolezita aj preukdzatelnost riadneho oboznamenia, pricom osobitny
vyznam ma preukdzatelnost poucenia pri zodpovednosti zamestnavatela za $kodu pri tra-
ze a chorobe z povolania. Preukdzatelnost sa viaze na vlastnoru¢né podpisanie poucenia
takymto zamestnancom, ktoré si riadne precital, oboznamil sa s nim, porozumel mu. Uve-
dené poucenie musi byt komplexné. V pripade nesplnenia podmienky riadneho poucenia
uvedené moze mat nasledky pre zamestnavatela, napr. pri zodpovednosti za $kodu zamest-
navatela pri pracovnom traze a pri chorobe z povolania podla § 196 ods. 1 pism. a) ZP, kde
by sa zamestnavatel zbavil zodpovednosti celkom, ak by preukazal, Ze jedinou pri¢inou
$kody bola skuto¢nost, ze skoda bola spdsobena tym, ze postihnuty zamestnanec svojim za-
vinenim porusil pravne predpisy alebo ostatné predpisy na zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri préci, alebo pokyny na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci, hoci s
nimi bol riadne a preukdzatelne oboznameny ....... Obdobne to plati aj v pripade zbavenia
sa viny zamestnavatelom z casti podla § 196 ods. 2 pism. a) ZP.

1.6.3.5 Druhy vnutropodnikovych normativnych pravnych aktov

Medzi vnutropodnikové normativne pravne akty patria najmé:
- pracovny poriadok (§ 84 ZP),
- pravidld bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci (§ 39 ods. 2 ZP) a ostatné predpisy
podla zakona ¢. 124/2006 Z. z. o0 bezpe¢nosti a ochrane zdravia pri praci,
- predpisy upravujuce normy spotreby prace (§ 133 ZP),
- vnutropodnikové mzdové predpisy,
- smernice (napr. smernica o pruZznom pracovnom case).

Okruh otazok, ktoré moze zamestnavatel upravovat vo vnatornych predpisoch, nie je
neobmedzeny, ale md predstavovat len konkretizaciu toho, ¢o ustanovuju pracovnopravne
predpisy podla osobitnych potrieb zamestnéavatela.

1.6.3.6 Pracovny poriadok

Pracovny poriadok predstavuje zdkladny vnutropodnikovy normativny pravny akt, kto-
ry vydava zamestnavatel na zaklade § 84 ods. 1 ZP. Vydanie pracovného poriadku zamest-
navatelom je fakultativne.
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1.6.3.6.1 Ingerencia zastupcov zamestnancov pri vydavani pracovného poriadku

Pri vydavani pracovného poriadku sa nevyzaduje ingerencia samotného zamestnanca,
ale skupiny zamestnancov - zastupcov zamestnancov ($ 84 ods. 1 ZP). Ak vsak u za-
mestndvatela nepOsobia zdstupcovia zamestnancov, zamestnavatel moze vydat pracovny
prostriedok autonémne (§ 12 ods. 1 ZP). Kto je pre ucely vydania pracovného poriadku
opravneny na rokovanie so zamestnavatelom a udelenie predchddzajuceho suhlasu upra-
vuja § 229 ods. 7 a § 232 ZP.

Zamestnavatel moze vydat pracovny poriadok po predchadzajicom sthlase zastupcov
zamestnancov, inak je neplatny (§ 84 ods. 1 ZP). Ingerencia je teda viazand na predchadzajici
sthlas. Ide o hmotnopravnu podmienku jeho platnosti. Dodato¢ny sthlas vyvolava ne-
platnost pracovného poriadku, rovnako ak zastupcovia zamestnancov odmietli dat sihlas™
a zamestnavatel pracovny poriadok vydal.

V praxi niekedy zamestnavatelia vydavaju aj vnutorné smernice (popri pracovnhom po-
riadku) s cielom obist postup podla § 84 ZP, t. j. bez spolurozhodovania zastupcov zamest-
nancov (¢o vyvolava otazky ohladom obchddzania § 84 ZP).

1.6.3.6.2 Obsah pracovného poriadku

Zakonnik prace neupravuje okruh otazok, ktoré maju tvorit obsahovy ramec pracovné-
ho poriadku, ale v § 84 ods. 2 ZP sa len ustanovuje, ze ,, pracovny poriadok bliZsie konkretizu-
je v sulade s pravnymi predpismi ustanovenia tohto zdkona podla osobitnych podmienok za-
mestnavatela.”. Ide teda o dve skuto¢nosti — ide o konkretizaciu ustanoveni Zakonnika prace
(v principe v praxi aj ustanoveni inych pracovnopravnych predpisov), a to podla osobitnych
podmienok zamestnavatela, a teda konkrétnejsie rozvedenie otazok, ktoré st upravené
v Zakonniku prace, resp. v dalsich pracovnopravnych predpisoch iba vo vieobecnejsej po-
dobe na zéklade potrieb zamestnavatela. Napr. moze ist o podrobnejsie rozpracovanie § 144
ZP, na zaklade ktorého sa stanovuje oznamovacia povinnost zamestnanca vo vztahu k pre-
kazke v praci. Vo vnutornom predpise sa v nadvdznosti na to rozvedd spésoby oznamovania
praceneschopnosti — napr. pisomne, telefonicky, e-mailom a lehoty oznamovania.

Zmienka o niektorych obsahovych néleZitostiach pracovného poriadku sa objavuje aj
v zakone ¢. 124/2006 Z. z. o bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri préci, ktory v § 12 ods. 2
pism. 1) stanovuje, Ze ,,okruh zamestnancov zamestnavatela a inych 0sob opravnenych dat za-

54 Vo vztahu k nesthlasu zastupcu zamestnancov s pracovnym poriadkom neexistuje pravne alternativna
moznost na dosiahnutie platnosti pravneho poriadku podla Zakonnika préce, t. j. pravny poriadok bez
sthlasu zastupcov zamestnancov je neplatny. V principe mozno uvazovat v rovine, Ze ak by zastupca za-
mestnancov bezdévodne odmietal dat sthlas na vydanie pracovného poriadku, zamestnavatel by mohol
poziadat sid o nahradenie suhlasu zdstupcu zamestnancov rozhodnutim sudu (v tejto savislosti vsak
mozno uvazovat skor v tejto rovine, ze sud by s takymto krokom mal problém - odmietanie suhlasu
moze byt aj formou kolektivnej akcie vo¢i zamestnavatelovi a zdkon jasne vymedzuje postup v podobe
»dohody", aj ked je dosiahnutie mo6ze znamenat vela tstupkov od zamestnévatela).
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mestnancovi pokyn, aby sa podrobil vysetreniu, uvedie zamestndvatel v pracovnom poriadku
alebo vo vniitornom predpise.”)

Vo vnutornom predpise zamestnavatel moze vymedzit aj konanie, ktoré bude povazovat
za porusenie pracovnej discipliny v kvalifikacii ako zavazné a ako menej zavazné (v tomto
pripade ide skor o prevenciu, aby sa zamestnanec nespraval istym spdsobom, pretoze sud
nie je viazany vnutornym predpisom zamestndavatela pri kvalifikacii, ¢i i$lo zavazné, alebo
menej zavazné konanie zamestnanca.*

1.6.3.6.2 Zavaznost a Gcinnost pracovného poriadku

Zavaznost pracovného poriadku
Podla § 84 ods. 3 ZP su subjektmi, ktoré zavdzuje pracovny poriadok vydany zamestna-
vatelom:

- vSetci zamestnanci zamestnavatela (t. j. aj ti odborovo neorganizovani), pricom je
potrebné viazat otdzku zavaznosti pracovného poriadku pre konkrétneho zamest-
nanca na splnenie podmienky riadneho oboznamenia tohto zamestnanca s pracov-
nym poriadkom,

- samotny zamestnavatel, ktory pracovny poriadok vydal,

- av pripade prevodu, resp. prechodu prav a povinnosti na preberajiceho zamestna-
vatela, tam, kde dochadza k zachovaniu totoznosti subjektu (kipa) (Zakonnik prace
vyslovne riesi len prevod pracovnej a kolektivnej zmluvy a zachovanie postavenia
zastupcov zamestnancov; pri napr. zliceni, splynuti alebo rozdeleni spolo¢nosti by
sa aplikoval pracovny poriadok existujicej spolo¢nosti alebo pri novej spolo¢nosti
by sa musel nanovo vydat).

Udinnost pracovného poriadku
Predpokladom pre u¢innost pracovného poriadku je jeho platnost. Neplatny pracovny
poriadok nemoze nadobudndt d¢innost. Samotnd uéinnost pracovného poriadku nastava:
1. okamihom zverejnenia (publicita) u zamestnavatela (a to, ak nebol v pracovnom
poriadku urceny den uéinnosti, ak sa jeho den u¢innosti zhoduje s diiom jeho zve-
rejnenia, alebo ak zamestnavatel urcil dent u¢innosti na skorsi den, nez je den, kedy

doslo k jeho zverejneniu),

2. dnom, ktory je v nom urceny, ak nie je skorsi, ako den zverejnenia.

Miesto zverejnenia pracovného poriadku musi byt pristupné pre vSetkych zamestnancov
a ,pracovny poriadok musi byt kazdému pristupny” tak, aby zamestnanci mali moZznost sa
s nim riadne oboznamit a podla § 84 ods. 4 ZP musi byt ,, kazdy zamestnanec s pracovnym
poriadkom obozndmeny.”

55 Podla judikatu NS SR - 3 Cdo 173/2006 ,sud pri hodnoteni intenzity porusenia pracovnej discipliny
nie je viazany tym, ako zamestnavatel hodnoti urcité konanie zamestnanca v pracovnom poriadku alebo
inom vnutornom predpise®
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Konkretizacia miesta a spdsobu obozndmenia zamestnancov je ponechana na zamest-
navatela. Ak nemaju zamestnanci moznost riadne sa s pracovnym poriadkom oboznamit,

vyvstane problém s jeho zavdznostou pre neoboznameného zamestnanca a s jeho vynuti-
telnostou. Odporuca sa, aby zamestnanci okrem oboznamenia sa s pracovnym poriadkom,
podpisali aj dokument potvrdzujuci oboznamenie sa s obsahom pracovného poriadku, aby
si zamestnavatel nezhorsoval dokazny stav v pripade pracovnopravneho sporu.

1.6.3.7 Smernice zamestnavatela

Uz nazov ,smernica“ predznacuje, Ze ide o predpis, ktory md usmernovat. Smernicou sa
zamestnanci usmernuju pri vykone ¢innosti. Smernicami:

- mozno stanovovat napr. zakazy (napriklad zakaz fajc¢enia),

- sa mozu zavadzat urcité spdsoby organizacie prace (smernica o pruznom pracov-
nom c¢ase, o ¢erpani dovolenky),

- mozno regulovat viaceré technické aspekty prace (napr. rozvedenie, akym sposo-
bom sa ma vyuctovavat pracovna cesta),

- mozno upravovat niektoré vztahy medzi zamestnancami a zamestnavatelmi
(napr. poskytovanie pracovnych prostriedkov, pouzivanie sluzobnych teleféonov, vy-
poctovej a kancelarskej techniky).

1.6.3.8 Pokyny zamestnavatela

Pokyny zamestnavatela sluzia predovsetkym na ucel riadenia zamestnancov. Zamest-
nanec musi v zmysle § 47 ods. 1 ZP plnit pokyny zamestnavatela (resp. pokyny v mene
zamestnavatela). Ide o formu vnatorného predpisu, ktorym hierarchicky vyssie postave-
ny zamestnanec (veduci zamestnanec), resp. zamestnavatel konkretizuje vykon prace pre
(podriadenych) zamestnancov. Pokyny nemusia byt len pisomné, ale mézu byt ustne. Po-
kyn musi byt v sulade so v§eobecne zaviaznymi pravnymi predpismi (plati § 47 ods. 3 ZP
- odmietnutie splnenia pokynu).

1.6.3.9 Individudlne riadiace akty

Individudlne riadiace akty zamestnavatela predstavuju $pecificky druh pokynu, ktory
vydavaju nadriadeni zamestnanci zamestnancom podriadenym. Ide o jednorazovy a ne-
opakovatelny pokyn, ktorého platnost zanikne splnenim zadanej ulohy (patri sem napr.
vymenovanie zamestnanca do funkcie alebo rozhodnutie o organiza¢nej zmene). Z tohto
hladiska nejde o Gpravu situdcie (pripadov) urcitého druhu, ale len o tpravu individualne-
ho pripadu - napr. pokynom ¢. 5/2014 vedticeho zamestnanca (resp. $tatutarneho organu)
sa meni organizac¢nd Struktira podniku a vytvara sa nové oddelenie.
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1.6.4 Dobré mravy

Dobré mravy predstavuji urcity suhrn véeobecne zachovavanych a uznavanych etickych
noriem spolo¢nosti, obsahujuci vSeobecne platné pravidld spravania sa jej ¢lenov vo vza-
jomnych vztahoch. Pojem dobré mravy nie je v pravnom poriadku SR definovany a moze sa
aplikovat len vtedy, ak jeho aplikdciu pravna norma dovoluje alebo prikazuje. Je pouzivany
(napr. v pripade, ak mozno na problém hladiet z dvoch hladisk) ako interpreta¢né pravidlo.

Zakonnik prace priznava ulohu aj dobrym mravom, pri¢om ich povaha, ako pramena
prava, je spochybriovand a niektori ich skor povazuju za interpreta¢ny nastroj. Otazka ich
pouzitia je v Zakonniku prace v jednom pripade nastavena relativne Siroko. Podla ¢l. 2
Zakladnych zasad ZP ,Vykon prav a povinnosti vyplyvajiicich z pracovnopravnych vztahov
musi byt v siilade s dobrymi mravmi ...“ Uvedené je zopakované aj v § 13 ods. 3 ZP. To zna-
mena, ze v pripade vykonu prav a povinnosti sa ma prihliadat nielen na to, ¢o je uvedené
v zakone, ale aj na to, ¢o je povazované za konanie (hoci nepisané), ktoré je v sulade s dob-
rymi mravmi. Napr. v nejakej situdcii zamestndvatelovi zdkon neukladda povinnost informo-
vat zamestnanca, ale v pripade sporu moze sid vyhodnotit, Ze poskytnutie takejto informdcie
predstavuje poziadavku konania v sulade s dobrymi mravmi.

Dobré mravy upravuju aj dalsie ustanovenia: § 15 ZP (obsahuje pravidlo, podla ktorého
pri vyklade prejavu vole je potrebné prihliadat aj na dobré mravy), § 47 ods. 3 pism. a) ZP
[v danom pripade zamestnanec odmietne napr. pokyn, ktory sice zdkon nezakazuje ulozit,
ale splnenie takého pokynu by sa prie¢ilo dobrym mravom, a teda zamestnanec ho splnit
nemusi a zamestnavatel to nemoéze posidit ako nesplnenie povinnosti (porusenie pracov-
nej discipliny)], § 179 ods. 2, § 186 ods. 3, § 192 ods. 1 ZP.*

Pri posudzovani platnosti pravneho ukonu sa bude do uvahy brat aj § 39 OZ, podla kto-
rého ,Neplatny je prdvny iikon, ktory svojim obsahom alebo ticelom odporuje zdkonu, alebo
ho obchddza, alebo sa prieci dobrym mravom.".

1.6.5 Technické normy

Osobitnu kategoriu tvoria technické normy, ktoré byvaju povazované v niektorych pripa-
doch aj za pramen pracovného prava, ak upravuju otazky tykajuce sa ochrany Zivota a zdra-

56 1.§ 15 ZP, podla ktorého ,,Prejav vole treba vykladat tak, ako to so zretefom na okolnosti, za ktorych sa
urobil, zodpoveda dobrym mravom.*, 2. § 47 ods. 3 pism. a) ZP, podla ktorého ,,Zamestnavatel nesmie
posudzovat ako nesplnenie povinnosti, ak zamestnanec odmietne vykonat pracu alebo splnit pokyn, kto-
ré a) st v rozpore so vSeobecne zavaznymi pravnymi predpismi alebo s dobrymi mravmi,*, 3. § 179 ods.
2 ZP, podla ktorého ,,Zamestnanec zodpoveda aj za $kodu, ktorti spdsobil imyselnym konanim proti
dobrym mravom., 4. § 186 ods. 3 ZP, podla ktorého ,,Ak bola $koda sposobend umyselne, moze zamest-
navatel okrem skuto¢nej $kody pozadovat aj ndhradu uglého zisku, ak by jej neuhradenie odporovalo
dobrym mravom., 5. § 192 ods. 1 ZP, podla ktorého ,,Zamestnavatel zodpoveda zamestnancovi za skodu,
ktord vznikla zamestnancovi porusenim pravnych povinnosti alebo umyselnym konanim proti dobrym
mravom pri plneni pracovnych tloh, alebo v priamej stvislosti s nim.*.
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via. Ide o normy vydavané na zédklade zdkona ¢. 264/1999 Z. z. o technickych poziadavkach
na vyrobky a o posudzovani zhody a o zmene a doplneni niektorych zakonov (§ 5 a nasl.).

1.7 Medzinarodné a eurépske pracovné pravo

Z hladiska pramenov pracovného prava je potrebné brat do uvahy nielen vnuatrostatne
pramene pracovného prava, ale aj eurdpske pramene a medzinarodné pramene pracovného
prava, ktoré maju zasadny vplyv na vnutrostatnu aplikdciu a interpretaciu pracovného pra-
va. Pracovné pravo SR tak vyznamne ovplyviuje aj:

1. pravo Europskej tinie,

2. pravo Medzinarodnej organizacie préce,
3. pravo Rady Eurdpy,

4. pravo Organizdcie spojenych narodov.

1.7.1 Pracovné pravo EU

Od roku 2004 (ale prakticky aj pred nim, kedze mnohé smernice EU boli transponované
a u¢inné uz pred prijatim do EU) vyznamne ovplyviiuje smerovanie a obsah pracovného
prava SR pracovné pravo EU, ktoré sa nadalej vyvija (vid. napr. novd smernica 2014/67/
EUY rokovand v rokoch 2012-2014). KedZe tato kniha sa venuje primérne pracovnému
pravu, a nie eurépskemu prévu, zjednodusene je potrebné uviest, ze pravo EU sa ¢leni na
primarne a sekundarne pravo.

+ primarne pravo EU

Je tvorené predovsetkym zakladnymi zmluvami: Zmluva o Eurdpskej tnii a Zmluva o
fungovani Eurdpskej unie a predchadzajicimi zmluvami: Zmluva o EU, Zmluva o ES a ich
jednotlivé zmeny (Jednotny eurdpsky akt, Maastrichtska zmluva, Amsterdamska zmluva,
Zmluva z Nice). Primarnym prameniom su aj zmluvy o pristupeni novych clenskych statov,
ako aj napr. zmluvy EU s inymi subjektmi, a pod. Do primérneho préva patri aj Charta
zékladnych prév EU.

o pravo sekundarne,

Tvoria ho prdvne normy orgdnov EU vyddvané na zéklade zakladajucich zmluv - naria-
denia, smernice a rozhodnutia, odporuacania a stanoviska. Na ich vytvdrani sa podielaji na
zéklade jednotlivych procedir EK (navrhovatel), Rada EU, EP. Velky vyznam pri tvorbe
maju aj socidlni partneri zdruZeni na Grovni EU, ktori mézu poziadat, aby sa ich vlastnd
dohoda (tzv. ramcova dohoda - framework agreement) prijala v podobe smernice, ktora
by zavizovala k jej transpozicii ¢lenské $taty EU (stalo sa tak napr. v pripade pracovného

57 Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady 2014/67/EU z 15. méja 2014 o presadzovani smernice 96/71/
ES o vysielani pracovnikov v rdmci poskytovania sluZieb, ktorou sa meni nariadenie (EU) & 1024/2012
o administrativnej spolupraci prostrednictvom informa¢ného systému o vnutornom trhu ( ,nariadenie
o IMI“) Text s vyznamom pre EHP.
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pomeru na urciti dobu, rodi¢ovskej dovolenky, krat$ieho pracovného ¢asu - vid. ¢l. 155
ZFEU, naopak, nestalo sa tak pri telepraci).

Prévna tprava pracovného prava EU je len parcialna. Podla EK*, tvorba pracovného prd-
va v ramci EU sa vieobecne povaZuje za kompetenciu clenskych stdtov a socidlnych partnerov,
pricom tilohou aquis Spolocenstva je dopliiat opatrenia clenskych stdtov. Niektori respondenti
zdéraziujii vyznam minimdlnych standardov....“ EU prebera tlohy predovietkym pri otdz-
kach ochrany a fungovani vnatorného/spolo¢ného trhu a utvérani spravodlivej konkurenc¢-
nej sutaze (napr. dovodom regulacie hromadného prepustania bolo aj to, aby si subjekt,
ktory pdsobi vo viacerych ¢lenskych $tatoch, nevybral na hromadné prepustanie stat s naj-
liberalnej$ou pravnou tpravou).

Predmetom tpravy prava EU st: 1. Hromadné prepustanie, 2. Pravo na nadnarodné in-
formacie a prerokovanie - eurdpska zamestnanecka rada, 3. Pravo na prerokovanie, informo-
vanie, spolurozhodovanie (i¢ast na riadenti) - eurépska spolo¢nost, 4. Pravo na prerokovanie,
informovanie, spolurozhodovanie (icast na riadeni) - Eur6pske druzstvo, 5. Pravo na infor-
macie a prerokovanie zamestnancov vo vnutrostatnom kontexte, 6. Prevod podniku, 7. Platob-
nd neschopnost zamestnavatela, 8. Pracovny pomer na ur¢ita dobu, 9. Bezpe¢nost a ochrana
zdravia v oblasti pracovného pomeru na urcita dobu a do¢asného zamestnavania (ADZ), 10.
Informovanie ohladom individudlnych podmienok zamestnavania, 11. Praca na ciastoény
uvazok (kratsi pracovny cas), 12. Vysielanie zamestnancov, 13. Pracovny ¢as, 14. Ochrana
mladych ludi pri praci, 16. Ochrana tehotnych Zien, matiek, pracovni¢ok kratko po pérode
a dojciacich pracovnicok, 17. Rodi¢ovska dovolenka,18. Zasada rovnakého zaobchadzania pri
odmenovani. Okrem toho mozno identifikovataj ochranu zamestnancov cez antidiskrimina¢na
smernicu (napr. ochrana Zien na materskej dovolenke je scasti rieSena aj tu), pravnu upravu
volného pohybu zamestnancov, volba rozhodného pravo, pravo na kolektivnu akciu, socialny
dialég na trovni EU, a pod. Z mimoprédvnych néstrojov sa hlada spolupraca in$pekcie prace
v oblasti nelegalneho zamestnavania, nadnarodnych kolektivnych zmlav.

Z hladiska zmluvného prava sa pozornost nevenuje samotnej zmluve a procesu jej vzni-
ku, ale rovnocennosti postavenia pracovnikov so zmluvou atypickou s pracovnikmi so
zmluvou typickou (na neurcity ¢as a plnd pracovnu dobu).

+ nariadenia EU

V' SR sa aplikujt priamo, t. j. nie je potrebné prijat Ziadny pravny predpis — nariade-
nie plati bezprostredne a je priamo zavazné. Vyznam tu ma najmai: nariadenie ¢. 593/2008
o rozhodnom préave pre zmluvné zavizky (Rim I), nariadenie ¢. 864/2007 o rozhodnom
prave pre mimozmluvné zévizky (RIM II), v procesnom préve - nariadenie & 44/2001 o

58 KOMISIA ES. Oznamenie komisie Rade, Eurépskemu parlamentu, Eurépskemu Hospodarskemu a Soci-
alnemu vyboru a Vyboru Regionov. Vysledok verejnych konzultacii o zelenej knihe Komisie ,,Moderni-
zdcia pracovného prava s cielom splnit vyzvy 21. storo¢ia®. KOM(2007) 627. EK: Brusel. 24.10.2007. s. 5.

— 64




INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

pravomoci a o uznavani a vykone rozsudkov v ob¢ianskych a obchodnych veciach - tzv.
nariadenie Brusel I.

« smernice EU

SR ich musi prevziat do svojho pravneho poriadku v podobe ich ciela (t. j. nemusi ist
o doslovné prevzatie) a SR je tu viazana dosiahnutim vysledku (napr. ochrana zamestnan-
cov na urcitd dobu - smernica ur¢i ciel - zabranenie zneuzivaniu retazenia pracovnych po-
merov na urcitd dobu a $tat si vyberie sposob — vid. § 48 ZP). Smernice nep6sobia priamo,
ale len cez transpoziciu, aj ked za istych okolnosti (pri netranspozicie smernice $tatom) je
mozné dovolat sa aj priamo aplikacie dostato¢ne konkrétnych ustanoveni smernice (voci
$tatu, vynimocne voci inej osobe - vid. vertikalny a horizontalny uc¢inok smernic).

K smerniciam transponovanym do Zakonnika prace pozri prilohu ¢. 2 Zakonnika prace
(v sticasnosti stav k 15.9.2014 - 20 smernic, z toho dve boli nahradené novymi smernicami -
94/45/ES smernicou 2009/38/ES a smernica 96/34/ES smernicou 2010/18/EU ado 18.6.2014
musf byt transponovana smernica 2014/67/EU o presadzovani smernice 96/71/ES o vysiela-
ni pracovnikov v rdémci poskytovania sluzieb, ktorou sa meni nariadenie (EU) ¢. 1024/2012
o administrativnej spolupraci prostrednictvom informac¢ného systému o vnutornom trhu
(»nariadenie o IMI“). Okrem toho v oblasti pravnej upravy pracovného casu su prijaté aj
sektorové smernice (v doprave) (namornici, vylucenie niektorych sektorov a ¢innosti zo
smernice o organizacii pracovného casu, civilné letectvo, organizacia pracovnej doby oséb
vykonavajicich mobilné ¢innosti v cestnej doprave, niektoré aspekty pracovnych podmie-
nok mobilnych pracovnikov, ktori pdsobia v interoperabilnej cezhrani¢nej doprave v sektore
Zeleznic) a smernice upravujiice prava zamestnancov a postavenie zastupcov zamestnancov
v europskej spoloc¢nosti, euréopskom druzstve a pri cezhrani¢nom zlu¢ovani podnikov.

« Rozhodnutia Sudneho dvora Eurépskej tinie

Pravo EU dopliaju a niekedy aj de facto vytviraji rozhodnutia Stidneho dvora EU /
resp. vo viacerych pripadoch SR menila Zakonnik prace vo vizbe na judikatiaru/ V pripa-
de, ak je slovensky sud postaveny pred poziadavku na vyklad nejakej otazky, ktora spada
do oblasti upravenej pravom EU a tito otdzku si nevie posudit sém (napr. pretoze tu este
nie je judikatira SD EU), prerusi konanie a polozi Stdnemu dvoru EU predbeznt otazku.
V nej SD EU spravidla odpovie na polozené otézky alebo odkdZe na jeho predchddzajtce
rozsudky. Konanie pred SD EU m6ze natiahnut vnttro$titne konanie aj o dva roky. V nad-
vdznosti na to potom vnutrostatny sud bude pokracovat v konani a vyda rozhodnutie vo
veci. Rozhodnutia SD EU sa zévizné pre vyklad otdzok, ktoré spadaji do préava EU, a teda
ovplyviuji aj rozhodnutia vnutrostatnych sidov. Z tohto hladiska teda maju rozsudky SD
EU velky vyznam pokial ide o otdzky, ktoré suvisia s vykladom smernic EU, a teda aj s
vykladom ustanoveni Zakonnika prace, ktoré su vyjadrenim tychto smernic v pracovnhom
prave SR — SD EU pozaduje od vnutro$tatnych sadov eurokonformny vyklad vnuitrostatne-
ho prava v sulade s ciefom prislu$nej smernice.
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Vyznam majui aj medzinarodné dohovory uzatvorené clenskymi $tatmi EU navzijom:
napr. Dohovor o rozhodnom préave pre zmluvné zavizky (tzv. Rimsky dohovor).

1.7.1.1 Kodifika¢né pokusy v pracovhom prave na eurépskej irovni

V ramci pracovného prava zatial v diskurze prili§ nevnimat iniciativu ohladom vytvore-
nia principov eurdpskeho pracovného préava, eurépskeho Zakonnika prace, resp. jednotnej-
$ieho definovania pojmov pouzivanych vo viacerych smerniciach, ako aj v nariadeni Rim
I. Zatial nie je vyjasneny ani moZzny rozsah harmonizicie v pracovnom prave (vo vizbe
na zasady proporcionality a subsidiarity aplikicie prava EU). Otdzka skiimania dalsieho
mozného postupu nesmie byt oddelend od otazky tcelnosti takého postupu. Je vdbec moz-
né unifikovat (resp. harmonizovat) celé pracovné pravo? Je ulelné unifikovat pracovnd
zmluvu? Co je to vlastne pracovni zmluva? Je mozné vytvorit unifikovanu definiciu stran
pracovnej zmluvy alebo pracovnopravneho vztahu? Vyskytujd sa aj nazory vyjadrujuce
pochybnosti pokial ide o integrovanie verejnopravnych prvkov do eurépskeho zmluvného
prava.”® Ani samotnd pracovna zmluva uz nie je homogénnym pojmom, ale skér pojmom
zastre§ujucim jej rdzne variacie (napr. pracovna zmluva bez uréeného poctu hodin, zmluva
o vykone pracovnej pohotovosti), ktoré maja v niektorych pripadoch len malo spolo¢ného
s tradi¢nou pracovnou zmluvou. Vyskytuje sa nazor, Ze fragmenty eurdpskeho obcianske-
ho prava narusuju aj harmoniu vnutrostatneho prava.®® Zaroven odlisné podmienky, ktoré
mozno dohodnut v pracovnej zmluve (ako napriklad pracovny ¢as, mzda), v mnohych
pripadoch deformuju trh prace v ramci eurépskeho priestoru a otvaraji cestu k socialnemu
dumpingu®, odli$né definicie v rdznych $tatoch (ak smernica odkazuje na pouzitie vnutro-
$tétnej definicie pracovnej zmluvy, pracovnika) vyvoldvaju neistotu.

V tejto stuvislosti sa mozno domnievat, Ze v sii¢asnosti zatial plna harmonizdicia nie je
mozna, kedZe systém este nie je pripraveny. Aj ked harmonizicia prava EU uz zasiahla vela
oblasti, rozdiely medzi clenskymi §tatmi v otazke zakladnych pojmov, ako aj pravnej tedrie,
st nadalej velké.

1.7.2 Pracovné pravo Medzinarodnej organizacie prace

Ako ¢len Medzindrodnej organizacie prace je SR viazana dohovormi MOP, ktoré SR
ratifikovala (t. j. plnenim zavézkov z nich vyplyvajuacich). Neratifikovanymi dohovormi SR
nie je viazana. V pripade odporucani, tieto maji len odportcajuci charakter.®? Vyznam pre

59 TOMASEK, M. Lesk a bida ,europeizace obéanského préva. In: Pravnik. Teoreticky ¢asopis pro otdzky
statu a prava. Praha: Ustav statu a prava AV CR, ¢.1/04, s. 4.

60 HOECKE, M.V. Unifikicia prava v Eurépe. In: Pravny obzor: teoreticky ¢asopis pre otazky $tatu a prava.
Bratislava: Ustav §tétu a prava SAV, & 2/98, ro¢nik 81, s. 134.

61 Pozri napriklad pravnu vec C-341/05 Laval a pravnu vec C-438/05 Viking.

62 'V tejto suvislosti vid. diskusia na generalnej konferencii MOP ohladom pouzitia spojenia, ze pri apli-
kacii Dohovoru sa ,,due consideration® (primerana pozornost) bude venovat aj odporacaniu. Vyvstala
tu otdzka, ¢i to md za nasledok aj zavazny G¢inok textu odporicania alebo nie. Podla pravneho experta
MOP nejde o zavazny tcinok odporucania, ale o to, aby dohovor bol vykladany v stlade s textom odpo-
rucania. Toto spojenie bolo doteraz vyuzité len pri namornom dohovore /MLC/ z roku 2006. Vid. bod
589 predbezného zdznamu z rokovania o protokole o zdkaze nutenej prace, na 103. generalnom zasadnuti
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aplikaciu dohovorov v kontexte vnutrostatnych situdcii SR m4 ¢l. 7 ods. 5 Ustavy SR, podla
ktorého medzinarodné zmluvy o fudskych pravach a zakladnych slobodach, medzindrodné
zmluvy, na ktorych vykonanie nie je potrebny zdkon, a medzinarodné zmluvy, ktoré priamo
zakladaju prava alebo povinnosti fyzickych osob alebo pravnickych osob a ktoré boli ratifi-
kované a vyhldsené sposobom ustanovenym zakonom, maju prednost pred zakonmi (vid.
aj § 154c ods. 1 a 2 Ustavy SR). V pripade viacerych dohovorov MOP sa dévodova spréva
k materialu pre ratifikdciu na tento ¢lanok odvolava.

Argumentacia dohovormi sa v niektorych pripadoch pouziva pri interpretacii spornych
otazok alebo pri podpore argumentdcie zamestnanca.

SR ratifikovala zatial 69/70 (nestlad medzi tdajmi MOP a MPSVR SR) dohovorov, pri-
¢om nie vsetky su z oblasti pracovného prava.®® Vo vztahu k plneniu dohovorov SR podava
spravy ohladom ich plnenia. Zastupcovia zamestnancov/zamestnavatelov moézu dat staz-
nost na MOP na neplnenie dohovoru. Informécia o porusovani dohovoru MOP moze byt
zaradena do Spravy vyboru expertov (voc¢i SR islo napr. o otazku diskriminacie Rémov, po-
ru$enie dohovoru o pracovnom ¢ase)* a pripadne aj prerokovana v tzv. aplika¢nom vybore
pocas rokovania generalnej konferencie MOP /kona sa kazdy rok/ (zvykne sa vybrat cca 25
pripadov).

1.7.3 Pracovné pravo Rady Eurépy

Slovenska republika je ako ¢len Rady Eurdpy viazana aj pracovnym pravom Rady Eurépy.
Do neho mozno zahrnut aj Eurépsky dohovor o ochrane ludskych prav a zakladnych slo-
bod a Revidovanu Eurépsku socidlnu chartu.

Pokial ide o Eurépsky dohovor o ochrane Tudskych prav a zdkladnych slobdd (1950),

v zneni prislusnych protokolov, vo vztahu k pracovnému pravu je vyznamny predovsetkym
¢l. 4, ktory upravuje zdkaz otroctva a ndtenej prace a ¢l. 11, ktory upravuje slobodu zhromaz-
dovania a zdruzovania.®® K tymto ¢lankom sa poskytuje aj ochrana pred ESLP. Z hladiska

MOP v roku 2014. Dostupné na internete: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/-rel-
conf/documents/meetingdocument/wcms_246188.pdf

63 Pozri stranka MPSVR SR (69 dohovorov): http://www.employment.gov.sk/sk/ministerstvo/
medzinarodna-spolupraca/medzinarodne-organizacie/medzinarodna-organizacia-prace-mop/
dohovory-odporucania-mop.html a strainku  MOP (70 dohovorov): Dostupné na internete:
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11200:0:NO:11200:P11200_COUNTRY_ID:102717

64 Sprava za rok 2014 - dostupné na internete: http://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/103/reports/reports-to-
-the-conference/ WCMS_235054/lang--en/index.htm.

65 Podla ¢l. 11 ods. 1 dohovoru ,,kazdy mé privo na slobodu pokojného zhromazdovania a na slobodu
zdruzovat sa s inymi, vratane prava zakladat na obranu svojich zaujmov odbory alebo vstupovat do nich.*.
Podla ¢l. 11 ods. 2 dohovoru ,,na vykon tychto prav sa nemoézu uvalit Ziadne obmedzenia okrem tych,
ktoré ustanovuje zékon a st nevyhnutné v demokratickej spolo¢nosti v zdujme narodnej bezpe¢nos-
ti, verejnej bezpecnosti, predchddzania nepokojom a zlo¢innosti, ochrany zdravia alebo morélky alebo
ochrany prav a slobdd inych. Tento ¢lanok nebrani uvaleniu zékonnych obmedzeni na vykon tychto prav
prislusnikmi ozbrojenych sil, policie a $tatnej spravy.”
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ochrany zamestnancov pred ESLP ma vyznam aj ¢l. 8 - pravo na respektovanie sukromného
arodinného Zivota, v kontexte § 13 ods. 4 ZP ochrana zamestnancov pred monitorovanim.

Pokial ide o Revidovanu Eurépsku socialnu chartu (1996), pre SR nadobudla platnost 1.
jtina 2009 a SR sa zaviazala k plneniu tychto ¢asti: Clanok 2 - Prévo na riadne podmienky
prace (odseky 1 - 7), Clanok 3 - Pravo na bezpe¢né a zdravé pracovné podmienky (odseky 1
- 4), Clanok 4 - Prévo na primeranti odmenu (odseky 1 - 5), Clanok 8 - Prévo zamestnanych
7ien na ochranu materstva (odseky 1 - 5), Clinok 9 - Pravo na poradenstvo pri volbe
povolania, Cldnok 10 - Prévo na odborné vzdeldvanie a pripravu (odseky 1 - 5), Clanok 11
- Pravo na ochranu zdravia (odseky 1 - 3), Clanok 14 - Pravo na prospech zo socialnych slu-
zieb (odseky 1 a 2), Clanok 15 - Pravo 0sdb so zdravotnym postihnutim na nezavislost, na
socialnu integraciu a na ticast na Zivote spolo¢nosti (odseky 1a 2), Cldnok 17 - Pravo deti a
mladistvych na socidlnu, pravnu a hospodarsku ochranu (odseky 1 a 2), Clanok 18 - Pravo
vykonavat zarobkovu ¢innost na izemi ostatnych zmluvnych stran (odseky 1, 2, 4), Clanok
21 - Pravo na informdcie a na konzultacie [pism. a) a b)], Clanok 22 - Pravo zGéastiiovat
sa na urcovani a zlepsovani pracovnych podmienok a pracovného prostredia [pism. a) az
d)], Clanok 23 - Pravo starsich 0sdb na socialnu ochranu [prva zardzka pism. a) a b), druha
zarazka pism. a) a b) a tretia zarazka], Clanok 24 - Pravo na ochranu v pripadoch skoncenia
zamestnania [pism. a) a pism. b)], Clanok 25 - Pravo pracovnikov na ochranu ich narokov
v pripade platobnej neschopnosti svojho zamestnévatela, Clanok 26 - Pravo na déstojnost
pri praci (odseky 1 a 2), Cldnok 27 - Pravo pracovnikov s rodinnymi zodpovednostami
na rovnaké prilezitosti a na rovnaké zaobchadzanie (odseky 1, 2 a 3), Clanok 28 - Pravo
zastupcov pracovnikov na ochranu v podniku a na ulahcenie podmienok na vykon ich
¢innosti, ktoré sa im poskytuju [pism. a) a pism. b)], Clanok 29 - Pravo na informécie a
na konzultacie v postupoch hromadného prepustania, Clanok 30 - Pravo na ochranu pred
chudobou a socidlnym vylucenim [pism. a) a pism. b)].

V tomto pripade neexistuje sudny mechanizmus, ktorym by sa rozhodovalo o pravach
(konkrétnych) osob/zamestnancov. Posobi tu len vybor expertov a SR podava spravy o pl-
neni svojich zavizkov a v pripade nezrovnalosti je SR vyzvand na objasnenie alebo zmenu
pravnej upravy.

1.7.4 Pracovné pravo OSN

Slovenska republika je ako ¢len OSN viazana aj: Medzinarodnym paktom o ob¢ianskych
a politickych pravach a Medzinarodnym paktom o hospodarskych, socialnych a kultuar-
nych pravach. Vztah a prednost tychto paktov sa posudzuje podla ¢l. 154c Ustavy SR.
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2 Co upravuje a na koho pésobi Zakonnik prace?
(p6sobnost Zakonnika prace)

2.1 Predmet Gpravy Zakonnika prace

Zakonnik prace neupravuje vsetky otazky pracovného prava. Obsahuje len ¢ast individu-
dlneho a kolektivneho pracovného prava (niektoré otdzky, ako napr. cestovné nédhrady, ko-
lektivne vyjedndvanie, ustanovenie minimélnej mzdy su vyhradené osobitnym predpisom)
a jeho primdrne zameranie je na tzv. sukromnu sféru.

Zakonnik prace v § 1 ods. 1 vymedzuje svoju posobnost, t. j. okruh vztahov, ktoré upra-
vuje:

1. individudlne pracovnopravne vztahy (t. j. vztahy medzi zamestnancom a zamest-
navatelom) v suvislosti s vykonom zavislej prace fyzickych osob (zamestnancov) pre
pravnické osoby alebo fyzické osoby (zamestnavatelov) - t. j. vztahy zalozené pra-
covnou zmluvou (§ 42 a nasl. ZP), ako aj vztahy zalozené jednou z dohdd o pracach
vykonéavanych mimo pracovného pomeru (§ 223 az § 228a),

2. kolektivne pracovnopravne vztahy (§ 229 a nasl. ZP) - vztahy medzi ,kolektivom
(skupinou) zamestnancov® (nemusi byt cely) zastpenym zastupcami zamestnan-
cov (§ 11a ZP) a zamestndvatelom.

V suvislosti s individudlnymi pracovnopravnymi vztahmi bude pod reguldciu Zakonnika
prace podradeny vykon zavislej prace zamestnancom pre zamestnavatela (§ 1 ods. 2a 3, §
7a$§ 11 ZP).

2.1.2 Vecna poésobnost Zakonnika prace

Ak pojde o vykon zavislej prace, je potrebné posudit aj rozsah pravnej reguldcie, ktora
bude regulovat postavenie zamestnanca, zamestnavatela, vykon prace a vieobecne poveda-
né pracovné a mzdové podmienky zamestnanca pri vykone prace a prava a povinnosti za-
mestnavatela. V tejto suvislosti Zakonnik prace upravuje cely rad otazok vo svojich jedenas-
tich castiach: 1. ¢ast - V$eobecné ustanovenia, 2. ¢ast - Pracovny pomer, 3. ¢ast — Pracovny
¢as a doba odpocinku, 4. ¢ast — Mzda a priemerny zarobok, 5. ¢ast — Prekdzky v praci, 6.
¢ast — Ochrana prace, 7. Cast — Socidlna politika zamestnavatela, 8. ¢ast - Nahrada skody, 9.
¢ast — Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru, 10. ¢ast - Kolektivne
pracovnopravne vztahy, 11. ¢ast — Prechodné a zavere¢né ustanovenia.

V principe mozno uviest, ze na rozdiel napr. od Obc¢ianskeho zakonnika, v§eobecna cast
Zakonnika prace obsahuje aj ustanovenia, ktoré zodpovedaju vSeobecnej casti Obc¢ianskeho
zakonnika, ale aj casti, ktoré Obciansky zakonnik upravuje v zavizkovej casti. Vzhladom
na to, ze odkaz na pouzitie Obc¢ianskeho zakonnika v § 1 ods. 4 ZP smeruje na veobecné
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ustanovenia Obcianskeho zakonnika (¢o je oznacenie prvej casti) sposobuje to urcité apli-
kacné problémy.

2.1.2.1 Priama, delegovana a subsidiarna posobnost Zakonnika prace

Ako uz bolo uvedené vyssie, Zdkonnik prace (napriek tomu, ze je kddexom pracovné-
ho prava - oznaceniae v nazve ,,Zakonnik“) neupravuje vietky aspekty pracovného prava
(napr. neobsahuje ustanovenia o socidlnom fonde, o cestovnych nahradach, a pod.) ani
nereguluje vykon prace vSetkymi osobami, ktoré vykonavaji pracu v podriadenosti inej
osobe (v osobitnom zakone st upraveni napr. $tatni zamestnanci, policajti, hasici, atd. ale-
bo osobitny zakon upravuje s¢asti postavenie niektorych zamestnancov — napr. pracovny
¢as v doprave).

Z tohto hladiska je potrebné urobit kvalifikaciu, na aka osobu sa Zakonnik prace vzta-
huje, a ak 4no, ¢i sa na nu vztahuje v celom rozsahu, alebo len scasti. V tomto pripade sa
rozli$uje nasledovna posobnost Zakonnika prace.

1.Priama

a) tplna

b) obmedzend
2. Delegovand
3. Subsidiarna

1. Priama pdsobnost Zikonnika prace
Ide o pripad, ked sa Zakonnik prace pouzije priamo, t. j. bez odkazu osobitného predpisu,
ktory by odkazal v ur¢itej situdcii na pouzitie Zakonnika prace.

a) priama pdsobnost uplna
Zakonnik prace v § 1 ods. 1 ustanovuje, Ze upravuje individualne pracovnopravne vzta-
hy v savislosti s vykonom zavislej prace fyzickych osob pre pravnické osoby alebo fyzic-
ké osoby a kolektivne pracovnopravne vztahy (pozitivne vymedzenie predmetu zdkona).
V tejto suvislosti mozno urobit dve poznamky:
1) osoba, ktora nevykonava zavislu pracu, nema postavenie zamestnanca podla Zakon-
nika prace, a teda sa na nnu Zdkonnik prace nevztahuje vobec (k ur¢itym vynimkam
vid. napr. § 215 ZP). Osobitny zdkon moze aj ur¢itym osobam priznat postavenie
zamestnanca na niektoré ucely alebo aplikovat ¢ast Zakonnika prace na osobu, ktora
nie je zamestnancom bez priznania statusu zamestnanca - zdkon ¢. 253/1994 Z. z. o
pravnom postaveni a platovych pomeroch starostov obci a primatorov miest).*
2) Aknejde o osobu presne uvedent v Zdkonniku prace alebo v osobitnom predpise (t.
j. nie je stanovena ind pdsobnost) a tato osoba vykondava zavislu pracu, na tto osobu
sa Zakonnik prace vztahuje v plnom rozsahu.

66 Podla § 2 ods. 2 ZP ,,Starostovi pocas vykonu funkcie patri dovolenka na zotavenie; na jej ucely sa prime-
rane pouzije osobitny predpis.*
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b) priama pdsobnost obmedzena

Priama posobnost obmedzena v pripade zamestnanca znamend, ze hoci sa na zamest-
nanca vztahuje Zakonnik prace priamo, niektoré ustanovenia sa na neho vztahovat nebudd.
Moze ist len o tie kategdrie osdb, ktoré Zakonnik prace vyslovne vymendva. Ide o:

1)

2)

3)

pracovny pomer domackych zamestnancov (resp. telezamestnancov), (zamest-
nancov vykonavajucich domacku pracu alebo telepracu) - na tychto sa na zaklade
ustanovenia § 52 ZP nevztahuja niektoré ustanovenie Zakonnika prace.”

pravne vztahy vyplyvajace z vykonu verejnej funkcie

Podla § 2 ods. 2 ZP na pravne vztahy vyplyvajice z vykonu verejnej funkcie sa
vztahuje tento zakon, ak to vyslovne ustanovuje, alebo ak to ustanovuje osobitny
predpis. O priamu posobnost obmedzent ide len vtedy, ak to ustanovuje Zakonnik
prace. Napr. v prvej vete § 215 ods. 1 ZP sa uvadza , fyzickej osobe, ktord vykondva
verejnii funkciu, zodpovedd za Skodu vzniknutii pri vykone funkcie alebo v priamej
suvislosti s fiou organizdcia, pre ktoru bola ¢innd; fyzickd osoba zodpovedd za skodu
tejto organizdcii. .

zodpovednost za skodu v niektorych osobitnych pripadoch

V niektorych pripadoch (mnohé ustanovenia upravujuce tieto otazky uz boli zruse-
né) ide o osobu, ktora nie je zamestnancom podla Zakonnika prace, ale Zakonnik
prace vyslovne ustanovuje, Ze sa v nejakej ¢asti na tito osobu vztahuje. V tomto
pripade ide o situdciu podla § 215 ZP (§ 214 a § 216 ZP boli zrusené).

2. Delegovana pdsobnost Zakonnika prace

V pripade delegovanej pdsobnosti Zakonnika prace ide o situaciu, ked osobitny predpis
vyslovne stanovi, ze v danom pripade sa uplatni Zdkonnik prace (ustanovenie Zakonnika
prace). Ak to osobitny predpis vyslovne nestanovi, Zakonnik prace sa neaplikuje. Tyka sa
to:

1) pravne vztahy pri vykone $tatnej sluzby - (§ 2 ods. 1)

Podla § 2 ods. 1 ZP ,,na prdavne vztahy pri vykone stitnej sluzby sa vztahuje tento
zdkon, len ak to ustanovuje osobitny predpis.”. To znamena, Ze osobitny predpis —
zakon o §tatnej sluzbe (¢. 400/2009 Z. z.) musi odkdzat vo svojom texte na pouzitie
Zakonnika prace pre ucely $tatnych zamestnancov - je tomu tak v § 120 tohto zéko-
na, kde sa taxativne vypocitavaju ustanovenia Zakonnika prace, ktoré sa pouziju na
$tatnozamestnanecké vztahy (ostatné sa nepouzija).

2) vztahy vyplyvajuce z vykonu verejnej funkcie - ($ 2 ods. 2)

Podla § 2 ods. 2 ZP ,na prdavne vztahy vyplyvajiice z vykonu verejnej funkcie sa

67

Sami si rozvrhujt pracovny cas a: a) nevztahuji sa na nich ustanovenia o rozvrhnuti uréeného tyzden-
ného pracovného ¢asu, o nepretrzitom dennom odpocinku, nepretrzitom odpocinku v tyZdni a o pres-
tojoch, b) pri dolezitych osobnych prekazkach v praci im nepatri od zamestnavatela nahrada mzdy s
vynimkou umrtia rodinného prislusnika, c) nepatri im mzda za pracu nadcas, mzdové zvyhodnenie za
pracu vo sviatok, mzdové zvyhodnenie za no¢nu pracu a mzdova kompenzacia za stazeny vykon préce,
ak sa zamestnanec so zamestndvatelom nedohodne inak (vid. § 52 ods. 1 ZP).
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vztahuje tento zdkon, ak to vyslovne ustanovuje, alebo ak to ustanovuje osobitny
predpis.. V tomto pripade sa Zakonnik prace uplatni vtedy, ak na jeho pouzitie
odkaze (pri vykone verejnej funkcie) osobitny predpis. Napr. v zmienenom zékone
¢. 253/1994 Z. z. sa ustanovuje v § 2 ods. 1, Ze ,, funkcia starostu je verejnd funkcia,
ktord sa nevykondva v pracovnom pomere.“. Ale v § 2 ods. 2 sa ustanovuje, zZe ,,Sta-
rostovi pocas vykonu funkcie patri dovolenka na zotavenie; na jej ticely sa primerane
pouZzije osobitny predpis.3)“. /pozn. Zakonnik prace/

3. Subsidiarna pésobnost Zakonnika prace
Subsididrna pdsobnost (pouzitie) Zakonnika prace znamena, Ze Zakonnik prace sa po-
uzije vtedy,

a) ak urditd otazka nie je osobitne upravend osobitnym predpisom, t. j. osobitny pred-
pis ju neupravuje inak ako Zakonnik prace (prednostne pred Zékonnikom prace

- napr. pracovny ¢as v doprave) alebo

b) ak osobitny predpis neustanovi, ze v niektorom pripade sa Zakonnik prace nepou-
Zije, t. j. nevylici pdsobnost Zakonnika prace (napr. ustanovi vyslovne, Ze na nejaku
otazku sa Zakonnik prace nepouzije).

Subsididrna aplikacia Zakonnika prace ma byt v osobitnom predpise ustanovena (tak,
ako je napr. zalozend v § 1 ods. 4 ZP subsididrna posobnost Obc¢ianskeho zakonnika pre
Zakonnik prace).

Ide o pripady:
1) vykon prace vo verejnom zaujme (tzv. byvala verejna sluzba) (§ 3 ods. 1)

Podla § 3 ods. 1 ZP ,,pracovnoprdvne vztahy zamestnancov pri vykone verejnej sluzby sa
spravujii tymto zdkonom, ak osobitny predpis neustanovuje inak.“. Veobecne sa na tychto
zamestnancov vztahuje Zakonnik prace, ak osobitny predpis neustanovi inak (t. j. Ze sa
pravna uprava nevztahuje vobec — bez nahradnej pravnej tipravy alebo Ze sa pravna tprava
Zakonnika prace na nich nevztahuje, ale vztahuje sa na nich pravna tprava osobitného
predpisu - t. j. zdkon ¢. 552/2003 Z. z. a 553/2003 Z. z.).*® Cez tieto zakony, ako vSeobecné
zakony upravujice vykon prace vo verejnom zaujme, sa tieZ mozno dostat aj do osobitnych
zakonov, ktoré sa tykaju zamestnancov vykonavajtcich pracu vo verejnom zaujme, ktoré
by mali tiez prednost pred aplikaciou zakona ¢. 552/2003 Z. z. a ¢. 553/2003 Z. z. a aj pred
Zakonnikom prace (napr. zakon ¢. 317/2009 Z. z. o pedagogickych zamestnancoch a odbor-
nych zamestnancoch - napr. Gprava niektorych aspektov pracovného ¢asu ucitelov).

2) pracovnopravne vztahy zamestnancov v doprave (§ 3 ods. 2)
Podla § 3 ods. 2 ZP ,,pracovnoprdavne vztahy zamestnancov v doprave sa spravujii tymto

68 Vid. aj § 1 ods. 4 zakona ¢. 552/2003 Z. z., podla ktorého ,,Na pracovnopravne vztahy zamestnancov pri
vykone préce vo verejnom zaujme sa vztahuje Zdkonnik prace, ak tento zdkon alebo osobitny predpis2)
neustanovuje inak.

— 72




INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

zdkonom, ak osobitny predpis neustanovuje inak.“Ide o zakon ¢. 462/2007 Z. z. o organizacii
pracovného ¢asu v doprave ... Jednym z predmetov uvedeného zakona ($ 1) je uprava mini-
malnych poziadaviek na organizaciu pracovného ¢asu v doprave.

3) pracovnopravne vztahy ¢lenov posadok lodi plavajucich pod statnou vlajkou Sloven-
skej republiky (§ 3 ods. 2)

Podla § 3 ods. 2 ZP ,,Pracovnoprdvne vztahy clenov posddok lodi plavajiicich pod Statnou
vlajkou Slovenskej republiky sa spravujii tymto zdkonom, ak osobitny predpis neustanovuje
inak.“. Ide o zakon ¢. 435/2000 Z. z. o namornej plavbe (ustanovenia s vplyvom na pracovné
pravo sa nachadzaja v celom zakone, ale osobitna pozornost je venovana aj pracovnému
pomeru ¢lena lodnej posadky - § 42, pracovnému casu a ¢asu odpocinku ¢lena lodnej po-
sadky - § 44, odstupnému - § 45).

4) pracovnopravne vztahy zamestnancov siikromnych bezpecnostnych sluzieb (§ 3 ods. 2)

Podla § 3 ods. 2 ZP ,pracovnoprdvne vztahy zamestnancov stikromnych bezpecnostnych
sluzieb sa spravujii tymto zdkonom, ak osobitny predpis neustanovuje inak.* Ide o zakon ¢.
473/2005 Z. z. o poskytovani sluzieb v oblasti sikromnej bezpe¢nosti a o zmene a doplneni
niektorych zakonov (zdkon o sikromnej bezpec¢nosti).

5) pracovnopravne vztahy profesionalnych $portovcov ($ 3 ods. 2)
Podla § 3 ods. 2 ZP ,,pracovnoprdvne vztahy profesiondlnych sportovcov sa spravujii tymto
zdkonom, ak osobitny predpis neustanovuje inak.".

6) pracovnopravne vztahy zamestnancov vykonavajucich zdravotnicke povolanie
(§ 3 ods. 2)

V' § 3 ods. 2 vyslovne sa stanovuje subsididrna posobnost Zakonnika prace vo vztahu k
zamestnancom vykondvajticim zdravotnicke povolanie. Podla § 3 ods. 2 ZP ,,Pracovnoprav-
ne vztahy ... zamestnancov vykonavajicich zdravotnicke povolanie ... , ak osobitny predpis
neustanovuje inak.“. Pojem zdravotnicke povolanie (§ 3) a zdravotnicky pracov-nik (§ 27)
upravuje zakon ¢. 578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnic-
kych pracovnikoch, stavovskych organizaciach v zdravotnictve a o zmene a doplneni nie-
ktorych zakonov.

7) pracovnopravne vztahy niektorych zamestnancov v energetike (§ 3 ods. 2)

Podla § 3 ods. 2 ZP ,,pracovnoprdvne vztahy zamestnancov, ktori si povinni zabezpecit
sulad podla osobitného predpisu a zamestnancov pracujiicich v prevddzke, udrzbe a rozvo-
ji plyndrenskej prepravnej siete, ktori sii v priamej riadiacej pésobnosti Statutdrneho orgd-
nu prevddzkovatela plyndrenskej prepravnej siete”. Ide o vizbu na zékon ¢. 251/2012 Z. z.
o energetike.
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8) pracovnopravne vztahy zamestnancov cirkvi a nabozenskych spolo¢nosti, ktori vyko-
navajui duchovensku ¢innost (§ 3 ods. 3)

Pravnu tpravu obsahuje § 3 ods. 3 ZP , Pracovnoprdvne vztahy zamestnancov cirkvi a
ndbozenskych spolocnosti, ktori vykondvajii duchovenskii cinnost, sa spravujii tymto zdko-
nom, ak tento zdkon, osobitny predpis, medzindrodnd zmluva, ktorou je Slovenskd republika
viazand, zmluva uzatvorend medzi Slovenskou republikou a cirkvami a ndboZenskymi spo-
lo¢nostami alebo vniitorné predpisy cirkvi a ndboZenskych spoloc¢nosti neustanovujii inak.“”
a zaroven aj § 52a ZP - ,Na pracovnoprdvne vztahy zamestnancov cirkvi a ndboZenskych
spolocnosti, ktori vykondvajui duchovenskii ¢innost, sa nevztahuji ustanovenia o pracovnom
Case a o kolektivnych pracovnopravnych vztahoch.

9) pracovnopravne vztahy zamestnancov pracujicich pri vyrobe a spracovani traskavin,
traskavych zlozi, ¢ierneho prachu, municie, vybusnin, vybusnych predmetov a vybus-
nych pyrotechnickych zlozi (§ 3 ods. 4)

Podla § 3 ods. 4 ZP ,,Pracovnoprdvne vztahy zamestnancov pracujicich pri vyrobe a spra-
covani traskavin, traskavych zlozi, ¢ierneho prachu, municie, vybusnin, vybusnych predmetov
a vybusnych pyrotechnickych zlozi sa spravujii tymto zdkonom, ak osobitny predpis neusta-
novuje inak.“ Ide o vazbu na zékon ¢. 58/2014 Z. z. zakon o vybus$nindach, vybusnych pred-
metoch a municii a 0 zmene a doplneni niektorych zdkonov. Tento zakon upravuje niektoré
osobitné pravidla ohladom pracovnych podmienok vyssie uvedenych skupin zamestnancov
(§ 4).70

10) vztah medzi druzstvom a jeho ¢lenmi (§ 4 ods. 1)
Podla § 4 ods. 1 ZP , pracovnoprdvne vztahy medzi druzstvom a jeho clenmi sa spravujii
tymto zdkonom, ak osobitny predpis neustanovuje inak.*

69 V pripade katolickej cirkvi ide o Zakladni zmluvu medzi Slovenskou republikou a Svitou stolicou (Ozna-
menie v Zbierke zakonov ¢. 326/2001 Z. z.), postavenie cirkvi a nabozenskych spolo¢nosti upravuje zakon
¢.308/1991 Zb. o slobode nabozenskej viery a postaveni cirkvi a nabozenskych spolo¢nosti.

70 Ide o § 4 predmetného zakona, ktory upravuje ,,Pracovné podmienky“. V ods. 1 sa upravuje zékaz prace
nadcas - pri vyrobe a spracovani traskavin, traskavych zlozi, ¢ierneho prachu, vybusnych pyrotechnic-
kych zlozi a municie je praca nadcas zakazand. V ods. 2 sa upravuje zékaz nocnej prace - pri vyrobe
a spracovani vybusnin, vybusnych predmetov a municie je no¢nd praca zakdzand; to sa nevztahuje na
prevadzky, v ktorych technoldgia vyroby vyzaduje nepretrziti prevadzku, ked nesmie byt nepretrzity
odpocinok zamestnanca medzi koncom jednej a za¢iatkom druhej zmeny kratsi ako 12 hodin. V ods. 3 sa
upravuje zakaz uréovanie noriem spotreby prace - pri vyrobe a spracovani vybusnin, vybusnych predme-
tov a municie je zakdzané urc¢ovat normy spotreby prace. Podla ods. 4 pred zacatim vyroby a spracovania
vybusnin, vybusnych predmetov a municie musi byt pre kazdu vyrobnu operaciu vypracovany techno-
logicky postup, ktory schvaluje oprévnena osoba alebo zodpovedny zastupca opréavnenej osoby. Podla
ods. 5 opravnena osoba alebo nou povereny zamestnanec je povinny zabezpecit pravidelnu kontrolu
dodrziavania technologickych postupov.
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2.1.2.2 Subsidiarne pouzitie Obcianskeho zdkonnika

§ 1 ods. 4 ZP vyjadruje vztah medzi Zakonnikom prace a Ob¢ianskym zdkonnikom. Ide
o tzv. subsidiarne pouzitie Obcianskeho zakonnika na pracovnopravne vztahy.

Na pracovnopravne vztahy sa priamo pouziju len v§eobecné ustanovenia Ob¢ianskeho
zékonnika (t. j. I. ¢ast Obcianskeho zakonnika - § 1 az § 122), a to len za podmienky, Ze
Zakonnik prdace v prvej Casti neobsahuje svoje vlastné ustanovenia, ktoré by upravovali
niektoru z otdzok pracovnopravnych vztahov osobitne (napr. sposobilost na pravne tkony
zamestndvatela a zamestnanca, niektoré aspekty neplatnosti pravneho ukonu - § 17).

V praxi sa diskutuje, ¢i pod spojenie ,v$eobecné ustanovenia Obcianskeho zdkonnika®
nepatri aj prva hlava 6smej asti (zavazkové pravo), ktora je oznacena ako ,,v§eobecné usta-
novenia®, aj ked ide len o v§eobecné ustanovenia k ¢asti Zavazkové pravo. Uvedené vyplyva
aj z toho, ze Zakonnik prace vo svojej vSeobecnej casti kombinuje ustanovenia, ktoré ma
Obciansky zdkonnik vo vSeobecnej, ale aj v zavdzkovej casti (napr. dohoda o urovnani - § 32
ZP, zabezpelovacie indtitdty - § 20, st upravené v zaviazkovej ¢asti Ob¢ianskeho zdkonnika;
napr. pri aplikacii zdlozného prava v pracovnopravnych vztahoch, Zakonnik prace neup-
ravuje ziadne podrobnosti, a tieto nie s ani upravené v I. ¢asti Ob¢ianskeho zdkonnika,
nésledne tak vyvstava aj potreba analogického uplatnenia inych ustanoveni Ob¢ianskeho
zakonnika).

Pokial ide o osobitnd tupravu v porovnani s Ob¢ianskym zakonnikom, tato bola postup-
ne zuzovana v prospech aplikdcie Obc¢ianskeho zakonnika. Zakonnik prace si v suc¢asnos-
ti ,udrzuje“ predovietkym osobitnu Gpravu pravnej subjektivity a sposobilosti na pravne
ukony zamestnavatela, ak ide o fyzicka osobu (§ 8 ZP) a zamestnanca (§ 11 ods. 2 a 3 ZP).
Osobitnt tpravu ¢iastoéne nastavent na podmienky pracovnopravnych vztahov mozno
néjst napr. v§ 16 ZP (porovnaj s § 40 ods. 2 OZ), § 17 ZP (napr. osobitny rezim tzv. dolozky
neplatnosti), § 19 ods. 1 ZP (porovnaj s § 49a OZ), § 19 ods. 2 ZP (porovnaj s § 48 OZ).

Niektoré ustanovenia vSeobecnych ustanoveni Zakonnika prace nemaji svoj odraz vo
vSeobecnych ustanoveniach Obcianskeho zdkonnika: napr. § 20 ZP - zabezpedovacie pros-
triedky (neuvadzaju sa vo vSeobecnych ustanoveniach Ob¢ianskeho zékonnika, ale v pia-
tom oddiele 6smej ¢asti Ob¢ianskeho zdkonnika), § 32 ZP - dohoda o spornych narokoch
(v iestom oddiele 6smej ¢asti Obc¢ianskeho zakonnika - § 585 OZ o urovnani), osobitne je
upravené aj dorucovanie (§ 38 ZP).

V pripade, ak vieobecné ustanovenia Ob¢ianskeho zakonnika upravuju niektoré otazky
(napr. pri pravnom tkone), ktoré Zakonnik prace osobitne neupravuje (napr. odvolanie na-
vrhu) a ide o pravnu tpravu, ktort je mozné pri pracovnopravnom vztahu pouzit (t. j. nejde
o upravu, ktord ma uplatnenie len v ob¢ianskom prave) pouziju sa véeobecné ustanovenia
Ob¢ianskeho zdkonnika aj na pracovnopravne vztahy.
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Obcianskym zakonnikom (§ 43 - § 46 OZ) sa riadi takmer cely postup pri uzatvarani
pracovnej zmluvy (ako aj dohod) - ponuka (oferta), akceptacia, viazanost ponukou, odvo-
lanie. Specifikd v oblasti pracovnopravnych vztahov st uz upravované mimo vieobecnej
Casti Zakonnika prace v § 41 ZP (tzv. predzmluvné vztahy), kde sa stanovuja niektoré po-
vinnosti vo vztahu k procesu vyberu zamestnanca (obmedzenie informacii, ktoré moze za-
mestnavatel vyzadovat od zamestnanca - ods. 5 a 6), informac¢na povinnost zamestnavatela
(ods. 1) a zamestnanca (ods. 7), ako aj obmedzenie prava uzatvorit zmluvu (ak sa vyzaduje
zdravotna spdsobilost, psychicka sposobilost alebo iny predpoklad, napr. pracovné povole-
nie pre cudzinca - ods. 2). Niektoré z obmedzeni st stanovené aj v § 62 ods. 1 az 3 zakona
¢.5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti.

Ob¢ianskym zdkonnikom sa spravuje aj podstatna cast regulacie pravnych ukonov v ob-
lasti pracovného prava (definicia pravneho tkonu § 34 a 35 OZ, platnost pravneho ukonu
-§37az$§ 42 OZ) s vynimkou uréitych $pecifik podla § 17 ZP.

2.1.2.3 Vztah ob¢ianskeho a pracovného prava na urovni EU

V ramci EU tiez méZe vyvstat otdzka vzfahu medzi pracovnym prévom a obcianskym
pravom, resp. medzi pracovnou zmluvou a zmluvami podla ob¢ianskeho prava. Tato otaz-
ka vyvstala aj pri tvorbe principov eurépskeho zmluvného prava alebo Eurdpskeho ob-
¢ianskeho zakonnika (PECL, DCFR, CEC, ECC a pod.). Vychodiskom tychto uvah je aj
skutoc¢nost, ze samotna pracovna zmluva je podriaditelnd do $irsieho systému zmluayv, riadi
sa principmi, ktoré st bud rovnaké alebo obdobné ako pri inych zmluvnych typoch (formo-
vanie, platnost) a predov$etkym historicky a v mnohych pravnych upravach aj v sucasnosti
je pracovna zmluva sucastou ob¢ianskeho (resp. civilného) kodexu. Zakladna otdzka, ktora
bola poloZena pri skimani, ¢i pracovna zmluva mdze byt inkorporovana do eurdpskeho
Obcianskeho zakonnika, resp. do principov eurdpskeho zmluvného prava, vyplyva aj z po-
vahy pracovnej zmluvy. Ak dominuje v pracovnom prave princip kogentnosti a ochranar-
stva, ako ho mozno zIu¢it s principom dispozitivnosti a volnosti v ob¢ianskom prave?”!
Vyvstava tak otdzka integracie alebo separacie pracovnej zmluvy,’” a teda obdobne, ako na
urovni ¢lenskych $tatov, sa riesi otazka zaclenovacia alebo vyclenovacia.

Otézka pracovného prava, resp. zuZene pracovnej zmluvy, je preto bud vylucovana z ini-
ciativ na eurdpskej urovni, alebo sa jej nevenuje pozornost.

71 Uvedené uz zdaleka neplati v absolttnej podobe - vid. spotrebitelské pravo, skoncenie ndjmu bytu.

72 LURGER, B. Budticnost eurépskeho zmluvného prava na rozhrani medzi zmluvnou slobodou, socialnou
spravodlivostou a trhovou racionalitou — I. In: Justi¢na revue: ¢asopis pre pravnu prax. Bratislava: Minis-
terstvo spravodlivosti SR, ¢. 6-7, ro¢nik 59, 2007, s. 916.
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1. DCFR (Draft common frame of reference)

V ¢l 1:101: bod 2 (Kniha I. - VSeobecné ustanovenia) stanovuje, Ze principy nie sii urcené
na pouzitie alebo pouZité bez modifikdcii alebo doplnkov, vo vztahu k .... e) pracovnoprdv-
nym vztahom (employment relationship). Z uvedeného vyplyva, Ze ani na pracovnd zmluvu
zakladajicu pracovnopravny vztah. Vzhladom na skutocnost, Ze je v texte uvedené ,bez
modifikdcii a doplnkov mozno dedukovat, ze pri ich modifikacii by ich pouzitie bolo moz-
né.

2. PECL (Principles of european contract law)
Ustanovenia PECL neobsahuji zmienku o pracovnej zmluve, pracovnopravnom vztahu
a teda ani o ich vylaceni z rozsahu PECL.

3. ECC (European civil code)
V ¢lanku 1:101: bod 2 pism. f) Knihy I. (VSeobecné ustanovenia) sa uvadza, ze ,,...prin-
cipy nie sui urcené na aplikdciu na veci tykajtice sa pracovného prava“ (employment law).

V budicnosti mdze narastat rozsah komunitarnych predpisov, ktoré buda obsahovat ob-
dobné pojmy, ktorym sa venuju iniciativy ako PECL, DCFR. Z hladiska jednotlivych usta-
noveni DCFR by vyuzitelné mohli byt pre pracovné pravo vo vSeobecnosti predovsetkym:
vyznam slova pisomne (,,in writing“) (1:105:), podpis (,,signature®) (1:106:). Z ustanoveni
knihy II. kapitola 1 - vSeobecné ustanovenia, kapitola 4 formovanie dokumentov (ponuka,
akceptacia, atd.), ¢iasto¢ne kapitola 5 pravo na odstupenie, kapitola 6 zastipenie, kapitola 7
o neplatnosti, Kniha III. O zavizkoch a zodpovedajucich pravach (napr. Kapitola 2 o plneni,
kapitola 5 o prevode prav a povinnosti), Kniha VII. Bezd6vodné obohatenie pre ti¢ely kom-
pardcie (t. j. teoretické vymedzenie zmlav pracovného prava a obchodného, ob¢ianskeho
prava) v knihe IV. ¢ast C Sluzby, ¢ast D mandatna zmluva.
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3 Kto kona v pracovnopravnych vztahoch?
(subjekty pracovnopravnych vztahov)

Z hladiska subjektov vykonu prace byvaju definované dve kategdrie osob: zamestnanec
a samostatne zarobkovo ¢innd osoba.”” V pripade rigidne nastavenych prvkov definicie
sa utvara priestor pri osobe, ktora nenaplia jeden alebo viacero znakov zavislej prace
(resp. zamestnanca, ¢i pracovnej zmluvy) medzi statusom zamestnanca a statusom SZCO.
Pracovnopravna tedria sa zameriava aj na osoby, ktoré sa vyskytuju v hranicnom styku
oboch kategorii, a teda ich kvalifikicia je v mnohych pripadoch spornd. V uvedenych
pripadoch sa zauzivali spojenia para-subordina¢ny vztah (Taliansko), osoby podobné
zamestnancom (Nemecko), ekonomicky zavislé osoby, semi-zavislé osoby,”* kvazi-zavislé
osoby, z4visla autonémna préca (Spanielsko).”

Z hladiska otazky zavislosti jedného subjektu (ktory vykondva pracu), od iného subjektu
(ten, kto pracu zaddva), mozno identifikovat tri skupiny vztahov: 1. plne zavisly klasicky
vztah zamestnanec — zamestnavatel, pokryty v plnom rozsahu pravnymi predpismi pracov-
ného prava, 2. ekonomicku zavislost osoby A od osoby B, ktora sa v mnohych pripadoch oci-
ta v Sedej zone legislativy medzi typom 1 a 3 a 3. vztahy zalozené na relativnej’® nezavislosti
subjektu A od subjektu B (napr. SZCO, vykon prace na zéklade zmluvnych typov ob¢&ianske-
ho a obchodného prava). Pracovnopravna teéria tuto skuto¢nost zosumarizovala do nasle-
dujucich zaverov:”” zamestnancom je osoba osobne a ekonomicky zavisla na zamestnavate-
lovi, kvazi-pracovnikom (tzv. ekonomicky zavislou osobou/pracovnikom) je osoba osobne
nezavisla a ekonomicky zavisla na druhej zmluvnej strane (,,klientovi“), samozamestnanou
osobou (SZCO) je osoba osobne a ekonomicky nezavisla od druhej zmluvnej strany.

73 Pri¢om v pravnych tpravach niektorych $tatov (ako VB, SR, CR) mozno identifikovat legalnu definiciu
zamestnanca, v pravnych dpravach niektorych §tétov (Svédsko) tato definicia absentuje. Z hladiska proti-
polového pojmu SZCO st definicie pritomné (SR, CR) alebo absentujt (VB).

74 SCIARRA,S. The Evolution of Labour Law (1992-2003) — General Report. Luxembourg: Office for Offi-
cial Publications of the European Communities, 2005, s. 32

75 SCIARRA, S. Ibidem, s. 33.

76 Koncepéne ide o absoltitnu samostatnost, ako to uvddza napr. ustanovenie § 2 ZZ alebo ustanovenie §
2 ods. 1 ObZ. Realita praxe vytvéra isté prvky zavislosti u os6b spadajucich do tretej skupiny, a tym sa
priblizuju k osobam v druhej skupine. Realita toto ¢lenenie meni zo zavislého a nezavislého postavenia
0s0b na viac a menej zavislé postavenie.

77 Pozri napr. WANK, R. Germany. In: Labour Law in Motion: Diversification of the Labour Force & Terms
and Conditions of Employment (Bulletin of Comparative Labour Relations). The Hague: Kluwer Law
International, 2005, s. 25.
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3.1 Pojem zamestnanec

Za tradi¢nu charakteristiku pracovnopravneho vztahu sa berie definicia vychddzajica
z Taylor-Fordovho organiza¢ného modelu,” podla ktorej zamestnancom je osoba, ktord sa
osobne zavazuje k vykonu prace vymenou za odmenu poskytnutt druhou zmluvnou stra-
nou, vysledky tejto prace nepatria do sféry nakladania tejto osoby, fyzicka osoba vykonava
pracu v priestoroch zamestnavatela, pouziva vybavenie zamestnavatela, je riadena pokynmi
zamestnavatela, vykonava pracu v §tandardnom pracovnom case. Uvedena osoba sa stava
na zamestnavatelovi osobne (riadenim) a ekonomicky (prijmom) zavisld.

V sticasnosti z viacerych dévodov sa oslabuji mnohé z prvkov tradi¢ného modelu a na-
rasta pocet atypickych pracovnopravnych modelovych vztahov s oslabovanymi zakladnymi
prvkami.” Toto vyvoldva poziadavku na znovudefinovanie modelu zamestnanca (ako aj
zamestnavatela, kedZe ide o parovy vztah), a to v podobe $irej koncepcie zamestnanca, ale-
bo v podobe uzsej koncepcie zamestnanca a $irokej koncepcie osoby vykondvajtcej pracu
(pracovnika), popr. koncepcie pracovnej zmluvy a koncepcie zmluvy o osobnej praci pre-
zentovanej Freedlandom,* symbiotickych zmlav.*! Collins v tejto suvislosti uvadza, ze do-
chadza k zmene (transformacii) legitimnych oc¢akavani zamestnavatela, a tdto zmena moze
viest k dvom moznostiam: 1. meni sa zmluvna forma a zamestnanec sa stava konzultantom,
osobou v systéme franchisingu (franchisee) alebo ,,zavislym podnikatelom®, alebo 2. sa za-
chovava pracovna zmluva a od zamestnanca sa ocakava, aby bol flexibilny, ,,podnikatelsky“
a zodpovedny ,,partner“*> Zamestnanec sa spolupodiela na vysledkoch spolo¢nosti a z mo-
delu zamestnanca (riadeného a podriadeného) stava sa skor partnerom podniku, ¢o vytvara
vyssie zmieneny model symbiotickej zmluvy.®® V tejto stvislosti sa napr. vo Velkej Britdnii
diskutovalo o modeli zamestnanec-partner (za nizsie pracovnopravne prava ma zamestna-
nec dostat urcity podiel v spolo¢nosti).

78 PERULLI, A. Economically dependent/quasi-subordinate (parasubordinate) employment: legal, social
and economic aspects Dostupné na internete: http://www.unionnetwork.org/ uniibitsn.nsf/45ad01d8ed7
d732bc12571210070e077/ $FILE/Perulli_study_en.pdf.

79 Tzv. ,typicky“ pracovnopravny vztah vykonavany v pracovnom pomere na zéklade pracovnej zmluvy
vyjadruji tieto znaky: 1. neurcity cas, 2. plny pracovny uvizok, 3. dispozicia zamestnavatelovi pocas
celého pracovného ¢asu, 4. pevne stanoveny pracovny ¢as, 5. pracovny ¢as pondelok az piatok (v dennej
zmene), 6. vykon prace v sidle/mieste podnikania zamestnévatela, 7. organizicia prace zamestnavatelom.
Za ,atypické” pracovnopravne vztahy sa budd povazovat tie, ktoré nedisponuji tymito znakmi, t. j. dis-
ponujui aspon jednym z tychto znakov: 1. si dohodnuté na ur¢iti dobu, 2. st dohodnuté na ¢iastoény (t.
j. kratsi ako plny pracovny) uvizok, 3. maji flexibilne stanoveny pracovny cas; flexibilita ohladom ¢asu
nepredstavuje uplne netypicky prvok vzhladom na moznost nerovnomerného rozvrhovania pracovného
¢asu; v tomto pripade ide o pdvodne netypicky prvok, ktory nadobudol aspekt typickosti, 4. vykon prace
doma, po telefone, sieti, 5. vlastna organizacia pracovného ¢asu, 6. osobitné typy vztahov, napr. len doho-
da o vykone pracovnej pohotovosti.

80 FREEDLAND, M. From the Contract of Employment to the Personal Work Nexus. In: Industrial Law
Journal. Vol. 35, No. 1, 2006, s. 1-29.

81 Collins cituje Schanzeho COLLINS, H. Flexibility and stability of expectactions in the contract of em-
ployment. In: Socio-Economic Review, No. 4, 2006, s. 147.

82 COLLINS, H. Ibidem, s. 143.

83 COLLINS, H. Ibidem, s. 147.
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Pri skimani pravnych tiprav a naslednom pokuse o syntetizujuci pristup sa problematic-
kym javia skutocnosti, Ze:

1. pojem zamestnanec moéze mat rozny obsah a rozsah v pravnych upravach c¢lenskych
$tatov EU /v tejto stvislosti to vytvéra problém pri vysielani pracovnikov, kedZe v jednom
$tate osoba nie je a v druhom $tate osoba je kvalifikovana ako zamestnanec/pracovnik/,

2. v ramci ¢lenskych krajin EU m4 napr. definicia zamestnanca rozny obsah v roznych
pravnych odvetviach,* (napr. status zamestnanca podla zékona ¢. 461/2003 Z. z. o so-
cialnom poistent je $irsi ako status zamestnanca podla Zakonnika prace), V pracovnom
prave nedominuje len odli$nost, ale mozno identifikovat aj zhodu pojmu zamestnanca
v roznych pravnych odvetviach.®

3. na trovni prava EU neexistuje konzistentnd definicia, ktord by sa tykala vietkych né-
strojov, ale mozno identifikovat len parcialne upravy, ktoré:

a) nedefinuju pojem zamestnanec, pracovnik, pracovna zmluva, a tym ponechavaja
pravnu upravu tejto otazky na jednotlivé ¢lenské staty (¢o vyvolava nejednotnu ap-
likaciu smernic a nariadeni),

b) definujt pojem pre ticely smernice alebo pre ucely zakladnej zmluvy, pricom pouzi-
tie na iné nastroje (dalsie smernice) nie je obligatdrne.

V tejto stvislosti sa objavuje poziadavka na jednotné definovanie pojmu pracovna zmlu-
va v europskom zmluvnom prave.*

V modernej definicii zamestnanca a pracovného vztahu je potrebné zohladnit aj sku-
to¢nost, ze v pripade zamestnavania cez ADZ sa z ,,bilateralneho vztahu stava trilateralny“
vztah. Uvedené registruje cely rad v tejto praci uvadzanej pravnej literatury vo Velkej Bri-
ténii, Taliansku, Franctzsku, Nemecku, CR. Stefko v tejto suvislosti poukazuje na pravno-
teoreticky problém, ¢i v pripade ADZ ide o skuto¢ného zamestnavatela a ¢innost, ktora

84 V Nemecku su pracovné pravo a pravo socidlneho zabezpecenia povazované za dve odlisné odve-
tvia prava. Pracovné pravo je odvetvim civilného prava, pravo socidlneho zabezpecenia castou ad-
ministrativneho prava. Z tohto pohladu sa vyvinuli aj dve definicie zamestnanca. Existuju dve teérie
tykajuce sa ich vztahu: 1. v rdmci prvej tedrie sa sformuloval zaver, Ze pracovné pravo a pravo soci-
alneho zabezpedenia st si podobné, ale maju odlisni matériu, 2. podla druhej teérie pravo socialne-
ho zabezpecenia sleduje pracovné pravo, t. j. v samotnom jadre st si definicie zamestnanca podobné.
WANK, R. Ibidem, s. 20. Napr. nemecky pojem Freier Mitarbeiter (,freelance®) moze znamenat aj
zamestnanca aj SZCO. BIBBY, A. Opening the doors wide to the self-employed. UNI Global Union,
2006 Dostupné na internete:  <http://www.andrewbibby.com/pdf/selfemployed%20report.pdf>.
Pre ucely pracovného prava SR je v zmysle § 11 ods. 1 ZP zamestnancom ,,fyzickd osoba, ktord v pracov-
nopravnych vztahoch, a ak to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych pracovnych vztahoch vyko-
nava pre zamestnavatela zavisla pracu”. A pre ucely zdkona o socidlnom zabezpeceni ¢. 461/2003 Z. z. je
zamestnancom osoba vymedzena v § 4 ods. 1 v principe $irsie ako v Zdkonniku prace (len pre niektoré
ucely ide o zuzenie, napr. do rozsahu poistenia v nezamestnanosti nebude spadat uz poberatel starob-
ného dochodku).

85 Niektoré prace uvadzali Franctzsko, iné naopak hovoria o spolo¢nych vychodiskach pre odvetvia pracov-
ného prava a prava socidlneho zabezpecenia pri pojme zamestnanec a subordindcia vo Franctzsku.

86 Pozri zavery: CAVALIER,G. - UPEX, R. The Concept of Employment Contract In European Union Pri-
vate Law. In: International and Comparative Law Quaterly. Vol. 55, 2006, s. 608.
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mozno podradit pod pojem zavisla praca.” Podla § 29 zakona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach
zamestnanosti je ADZ na ucely zakona ¢. 5/2004 Z. z. ,,Agentiira docasného zamestndvania
na ticely tohto zdkona je prdavnickd osoba alebo fyzickd osoba, ktord zamestndva obéana v
pracovnom pomere (dalej len docasny agentiirny zamestnanec) na ticel jeho docasného pride-
lenia k uzivatelskému zamestndvatelovi 22e) na tizemi Slovenskej republiky na vykon prdice
pod jeho dohladom a vedenim alebo na ticel jeho vyslania podla osobitného prepisu.35a)"
Z uvedeného hladiska ide teda o zamestnavanie. Na druhej strane je tu zdzeny ucel v po-
dobe ,,jeho doc¢asného pridelenia®, pricom podla § 11 poskytuje ADZ sluzby zamestnanosti
ako neverejny poskytovatel tychto sluzieb.®® V Irsku, v nadviznosti na postavenie ADZ,
zakonodarca rozsiril osobny rozsah definicie pracovnej zmluvy a zamestnavatela.*” Pracov-
nou zmluvou je: 1. pracovna zmluva/zmluva o sluzbach (contract of service) a u¢novska
zmluva (t. j. Standardny typ pracovnopravneho vztahu), 2. akakolvek ina zmluva, ktorou sa
osoba zavizuje agentire zamestnavania, aby vykonavala osobne pracu (alebo sluzby) pre
tretiu osobu. Podla holandskej pracovnopravnej tedrie je vztah medzi ADZ, uzivatelskym
zamestnavatelom pracovnopravny vztah sui generis.”

3.1.1 Pojem ,zamestnanec” v Zakonniku prace

3.1.1.1 Definicia zamestnanca

Definiciu zamestnanca obsahuje § 11 ods. 1 ZP. Zamestnancom moze byt len fyzicka
osoba a len vtedy, ak vykonava pre zamestnavatela v zmysle § 1 ods. 2 ZP zavisla pracu
v pracovnopravnom vztahu (pracovny pomer alebo jedna z dohdd o pracach vykonava-
nych mimo pracovného pomeru). Ak to ustanovi osobitny predpis, zamestnancom bude aj
fyzicka osoba, ktord vykonava pre zamestnavatela zavisli pracu v obdobnych pracovnych
vztahoch (napr. Statny zamestnanec).

3.1.1.2 Pojem ,veduci zamestnanec”

Pojem veduici zamestnanec (veduci zamestnanci) definuje § 9 ods. 3 ZP. Definicia je vy-
medzend v plurdli. Na to, aby zamestnanec mal postavenie veduceho zamestnanca (s ¢im

87 Stetko uvadza, Ze ,za zavislou préci se také dle ust. § 2 odst 5 ZPr povazuji ptipady, kdy agentura prace
docasné pridéli svého zaméstnance k vykonu prace k jinému zaméstnavateli (uzivateli). Jedna se o spe-
cificky pracovnépravni vztah, v némz zaméstnanec nekona praci podle pokynu svého zaméstnavatele.
Agentura prace se totiZ zavazuje zajistit svému zaméstnanci do¢asny vykon prace, nikoliv mu praci sku-
tec¢né pridelovat. Zaméstnanec pracuje dle pokynt uzivatele, vzhledem k ust. § 1 ZPr je vSak sporné, zda
mezi zaméstnancem a uZivatelem vznika pracovnépravni vztah. V odborné literatute se proto opravnéné
vyslovuji pochybnosti o klasifikaci agenturni prace. STEFKO, M. Vykon z&vislé prace. In: Casopis pro
pravni védu a praxi, roc. 57, ¢. 4, 2008, s. 338.

88 V zmysle § 14, § 58 ceského zdkona ¢. 435/2004 Sb. o zamestnanosti poskytuju agentiry docasného za-
mestndvania sprostredkovanie zamestnania.

89 SCIARRA, S. The Evolution of Labour Law (1992-2003) — General Report. Luxembourg: Office for Offi-
cial Publications of the European Communities, 2005, s. 25.

90 JACOBS, A.T. - .M. Labour Law in The Netherlands. The Hague, London, New York: Kluwer Internatio-
nal, 2004, s. 50.
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stuvisia aj dal$ie povinnosti — napr. § 82 ZP), je potrebné, aby riadil aspon jedného zamest-
nanca (v principe, osoba si zachovava postavenie veduceho zamestnanca, aj ked je miesto
jedného podriadeného zamestnanca do¢asne neobsadené).

Zakonnik prace pouziva pojem vedtci zamestnanec vo viacerych ustanoveniach a v nie-
ktorych pripadoch (napr. § 45 a § 121 ZP) zuzuje konanie len na prvé dve linie veducich
zamestnancov:

o veduci zamestnanec v priamej riadiacej posobnosti $tatutarneho organu (alebo ¢le-
na §tatutarneho organu) — prva linia vedtcich zamestnancov, alebo

o veduci zamestnanec v priame;j riadiacej pdsobnosti vediiceho zamestnanca (ktory je
v priamej riadiacej pdsobnosti $tatutarneho organu alebo clena Statutarneho orga-
nu) - druhd linia veducich zamestnancov.

3.1.1.3 Pravna subjektivita a sposobilost na pravne ukony

Zakonnik prace (§ 11 ods. 2) upravuje pravnu subjektivitu zamestnanca. Mat prava
a povinnosti ako zamestnanec md osoba, ktora dovrsi 15 rokov veku (ak Zakonnik prace
nestanovuje dalej inak).

§ 11 ods. 2 ZP zaroven upravuje aj sposobilost na pravne ukony zamestnanca. Zamest-
nanec moze vlastnymi ukonmi nadobudat prava a braf na seba povinnosti v pracov-
nopravnych vztahoch diiom, v ktorom dovf$i 15 rokov veku. To znamena, ze v tento den
moze samostatne uzatvorit pracovnt zmluvu. Plati v$ak, ze napriek tomu, ze zamestnanec
uzatvoril pracovnt zmluvu, den nastupu do prace [podstatna néleZitost pracovnej zmluvy
- § 43 ods. 1 pism. ¢) ZP] zamestnévatel nesmie dohodnut skor, ako sa skonéi povinna
$kolskd dochddzka zamestnanca. To znamenad, ze den nastupu do préce sa moze zhodovat
s dilom skon¢enia povinnej $kolskej dochadzky [vid. § 19 a nasl. zakona ¢. 245/2008 Z. z. o
vychove a vzdelavani (Skolsky zakon) a o zmene a doplneni niektorych zakonov].

3.1.1.4 Sposobilost na uzatvorenie dohody o hmotnej zodpovednosti

V § 11 ods. 3 ZP sa ustanovuje vynimka z ods. 2. Spdsobilost na uzatvorenie dohody
o hmotnej zodpovednosti vznika az dovi$enim 18. roku veku. Prvy den, kedy sa takato
dohoda moze uzatvorit je den, ked zamestnanec dovrsi 18 rokov veku.

3.1.1.5 Zakaz prace a vykon lahkych prac

Zakonnik prace (§ 11 ods. 4) upravuje aj zakaz prace fyzickej osoby vo veku do 15 rokov
alebo pracu fyzickej osoby starsej ako 15 rokov do skoncenia povinnej $kolskej dochadzky
(vid. § 11 ods. 2 ZP) a zaroven upravuje vynimKy - vykon tzv. lahkych prac, ktoré svojim
charakterom a rozsahom neohrozuju zdravie, bezpe¢nost, dal$i vyvoj alebo skolskd do-
chadzku mladistvého zamestnanca. Okruh povolenych prac sa vztahuje na uc¢inkovanie
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alebo spolutcinkovanie na kultarnych predstaveniach a umeleckych predstaveniach, Spor-
tovych podujatiach a reklamné ¢innosti.

Zaroven v § 11 ods. 5 ZP sa upravuje, kto povoluje vykon lahkych prac. V povoleni
sa urc¢i pocet hodin a podmienky, za ktorych sa fahké prace mézu vykonavat. Pocet hodin
a podmienky musi zamestnavatel dodrziavat.

3.2 Pojem zamestnavatel

Pri pozornosti, ktora je venovand zamestnancovi, sa niz$ia miera pozornosti venuje za-
mestnavatelovi. Identifikicia zamestnavatela si vyzaduje porovnatelni pozornost z tychto
dovodov:

1. utvara parovy prvok k pojmu zamestnanec, existencia zamestnanca je predpokla-
dom existencie zamestnavatela a naopak (,ktory zamestndva aspor jednu fyzickii
osobu“ slovami zdkonodarcu v § 7 ods. 1 ZP),

2. meniaci sa charakter zamestnavatela — zvySujuca sa miera aktivit, ktoré menia cha-
rakter vztahu zamestnavatel a zamestnanec ako outsourcing, externalizacia préce,
subkontrakty, defragmentacia zamestnavatelskych jednotiek, existencia ovladanych
a ovladajucich spolo¢nosti, vyuzivanie ADZ - pridelenie zamestnanca, aby pracoval
pod riadenim iného,”” praca zamestnanca pre viacero riadiacich subjektov stcasne,
praca na pracovisku tretich osob.”

V uvedenom zmysle vyvstava potreba identifikdcie skuto¢ného zamestnavatela (nielen
toho papierového). Z tohto hladiska Deakin poukazuje na identifikaciu troch prekryvaju-
cich sa a doplnujucich sa kritérii: 1. kto je zodpovedny za koordinaciu (kde je centralizo-
vané manazérske riadenie)? 2. kto znasa riziko (ekonomické a socidlne)? 3. kto je zodpo-
vedny za ekvitu (t. j. uplatiiovanie rovnakého zaobchadzania v istom priestore)?* V tejto
stvislosti sa hlada subjekt, ktory vykonéava efektivnu kontrolu.”” Freedland poukazuje, Ze
tradi¢ny koncept jeden zamestnavatel a jeden zamestnanec je prekonany, pretoze zamest-
névatelom je spravidla organizdcia, a ta sa Casto skladd z mnohych samostatnych (separate)

91 Vykon fahkych prac uvedenych v § 11 ods. 4 ZP povoluje na Ziadost zamestnavatela prislu$ny ingpektorat
prace po dohode s prislusnym orgdnom $tatnej spravy na useku verejného zdravotnictva (dalej len ,,organ
verejného zdravotnictva®).

92 Ako uvadza Summers je napr. beznou praxou v Japonsku. SUMMERS, C.W. Similarities and Differences
between Employment Contracts and Civil or Commercial Contracts. In: The International Journal Of
Comparative Labour Law And Industrial Relations. The Hague: Kluwer Law International. Volume 17/1,
2001.s. 15.

93 DEAKIN, S. The Changing Concept of the *Employer" in Labour Law. In: Industrial Law Journal. Vol. 30.
No. 1, 2001, s. 83.

94 Pozri DEAKIN, S. Ibidem, s. 79-84.

95 Problém efektivnej kontroly vyvstava napr. pri ovladanych a ovladajtcich spolo¢nostiach podla § 66a ObZ,
ked vznika problém s identifikdciou skuto¢ného zamestnavatela, alebo napr. pri servisnych zamestnancoch
pracujucich na pracovnd zmluvu v priestoroch, kde méze dostavat prikazy od viacerych subjektov.
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entit.” Osobitne sa to tyka trojstranného vztahu medzi ADZ, uzivatelskym zamestnava-
tefom a zamestnancom, kde funkciu zamestnavatela vykonavaju az dve entity. Freedland
v nadviznosti na to zamiena pojem zamestnavatel za pojem zamestnavatelska entita.’’

Perulli®® identifikoval v ramci povodnych ¢lenskych krajin Eurdpskej unie a Norska pat
pristupov k vymedzeniu vztahu medzi zamestnancom a zamestnavatefom:* 1. princip
subordinacie (,subordination®), 2. princip osobnej zavislosti (,,personal dependency®), 3.
princip osobnej podriadenosti (,,personal subordination®), 4. princip autoritativneho vzta-
hu (,authoritative relationship®), 5. princip ziadnej legalnej definicie a upravy judikati-
rou. Podla zdverov jeho vyskumu'® m4 vo vi¢sine krajin EU princip pravnej subordinacie
postavenie hlavného kritéria pre definovanie zavislej prace.'®! Je tomu tak aj v SR (definicia
zavislej prace, subordinacia zamestnanca). Naopak, otazka kritéria ekonomickej zavislosti
zamestnanca na zamestnavatelovi sa dostava do uzadia ako vychodisko pri kvalifikovani
pravneho vztahu.'” Suvisi to so skuto¢nostou, ze ekonomicka zavislost nie je automaticky
predpokladom funk¢nej a osobnej zavislosti.

Pri otazke pokynov mozno identifikovat aj opa¢ny model, kym v tradi¢nom modeli za-
mestnavatel riadi a urcuje rozsah prace, v modernom modeli to moze byt aj naopak a za-
mestnavatel moze mat pri niektorych druhoch prac o¢akavanie od zamestnancov, aby po-
nukali inovacie, nové modely, nové plany.’”® V danom modeli st zamestnanci odmenovani
za to, Ze oni urcuju, ¢o sa bude robit.

96 DEAKIN, S. Does the ‘Personal Employment Contract’ Provide a Basis for the Reunification of Employ-
ment Law? In: Industrial Law Journal. Industrial law Society. Vol. 36, No. 1, 2007, s. 71.

97 DEAKIN, S. Ibidem, s. 71.

98 Zakladom pre vyskum v tejto oblasti je vSeobecne citovana praca profesora Perulliho - PERULLI, A.
Economically dependent/quasi-subordinate (parasubordinate) employment: legal, social and economic
aspects. Dostupné na internete: <http://www.unionnetwork.org/uniibitsn.nsf/ 45ad01d8ed7d732bc1257
1210070e077/$FILE/ Perulli_study_en.pdf>. s. 4.

99 Do jednotlivych kategorii su Staty zaradené priblizne nasledovne: 1- Rakisko, Belgicko, Dansko, Finsko,
Franctzsko, Taliansko, Luxemburg, Portugalsko, Spanielsko, 2- Nemecko, 3- Grécko, 4- Holandsko, 5-
Irsko, Svédsko, UK, Nérsko. Pozri PERULLI, A. Ibidem, s. 5.

100 Pozri PERULLI, A. Ibidem, s. 5.

101 Podla Perulliho sud bude primarne skiimat otazku existencie uvedeného podriadeného/subordina¢ného
postavenia jedného subjektu zmluvného vztahu k druhému subjektu zmluvného vztahu. V ramci tohto sku-
mania bude analyzovat existenciu troch zdkladnych (hlavnych) znakov uvadzanych klasickym pristupom
k tejto problematike, a to: 1. opravnenie ukladat pokyny, 2. opravnenie kontrolovat, 3. opravnenie ,trestat”
(len v pripadoch stanovenych zakonom (napr. kratenie dovolenky). Pozri PERULLI, A. Ibidem, s. 5.

102 Pozri PERULLI, A. Ibidem, s. 5.

103 Pozri COLLINS, H. Flexibility and stability of expectactions in the contract of employment. In: Socio-
-Economic Review, No. 4, 2006, s. 146.
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I'll

3.2.1 Pojem ,zamestnavatel” v Zdkonniku prace

3.2.1.1 Definicia zamestnavatela

Pojem zamestnavatela vymedzuje § 7 ods. 1 ZP. Zamestnavatelom moéze byt fyzicka oso-
ba (§ 7 a nasl. Ob¢ianskeho zakonnika) alebo pravnicka osoba (§ 19 a nasl. Ob¢ianskeho za-
konnika). Podmienkou je zamestnavanie aspon jednej fyzickej osoby v pracovnopravnom
vztahu (t. j. na zdklade pracovnej zmluvy alebo na jednu z dohdd o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru), alebo ak to stanovuje osobitny predpis, tak aj v obdobnych
pracovnych vztahoch (napr. sluzobna zmluva so statnym zamestnancom).

Postavenie zamestnavatela mdze mat aj organiza¢na jednotka zamestnavatela (§ 7 ods.
2 ZP) za podmienky, Ze to ustanovuje osobitny predpis alebo stanovy podla osobitného
predpisu (t. j. nie kazda organiza¢na jednotka je zamestnavatelom, ale iba t4, ktora spl-
na jednu z tychto podmienok). Zaroven plati, Ze sicasne nemdze byt zamestnavatelom aj
»hlavny subjekt®, aj jeho organizacnd jednotka.

3.2.1.2 Sposobilost na prava a povinnosti a sposobilost na pravne ukony

V' § 8 ods. 1 ZP sa osobitne vymedzuje pravna subjektivita zamestnavatela fyzickej oso-
by, t. j. sposobilost na prava a povinnosti zamestnavatela. Ak ide o fyzicku osobu, tato
vznikd narodenim. Pred narodenim ma tato sposobilost aj pocaté dieta za podmienky, Ze
sa neskor narodi zivé. Ak by sa nenarodilo zivé - v ¢ase od pocatia dietata do jeho smrti
(pred porodom alebo pérodom), neziskava prava a povinnosti zamestnavatela. Sposobilost
pravnickej osoby upravuje Ob¢iansky zakonnik a Obchodny zakonnik.

§ 8 ods. 2 ZP upravuje sposobilost na pravne ukony zamestnavatela fyzickej osoby,
t. j. v tomto pripade spdsobilost vlastnymi ukonmi nadobudat prava a brat na seba povin-
nosti ako zamestnavatel (napr. uzatvorit pracovnu zmluvu). Aj ked ma osoba v zmysle § 8
ods. 1 ZP postavenie zamestnavatela, neznamena to, ze moze ako zamestnavatel aj konat
s pravnymi nasledkami. Sposobilost, robit pravne ukony ako zamestnavatel, vznika podla
Zékonnika prace plnoletostou (do 31. 8. 2011 to bolo dovi$enim 18 rokov veku). Plnoletost
vymedzuje § 8 ods. 2 OZ, podla ktorého sa plnoletost nadobuda dovi$enim osemnasteho
roku. Pred dosiahnutim tohto veku sa plnoletost nadobtda len uzavretim manzelstva (naj-
skor v 16. rokoch). Takto nadobudnuta plnoletost sa nestraca ani zdnikom manzelstva, ani
vyhlasenim manzelstva za neplatné. Do dosiahnutia plnoletosti za neplnoletého zamest-
navatela kona jeho zakonny zastupca.

Sposobilost na pravne ukony pravnickej osoby upravuje Obciansky zakonnik a Ob-
chodny zédkonnik.

85 —



Jozef Toman

3.2.1.3 Konanie zamestnavatela a konanie za zamestnavatela

V' § 7 ods. 2 ZP sa zaroven upravuje aj vystupovanie zamestnavatela v pracovnopravnych
vztahoch. Zamestnéavatel v nich vystupuje vo svojom mene (nie v mene cudzom, t. j. za
iného), a zdroven ma aj zodpovednost vyplyvajucu z tychto vztahov (napr. zodpovednost
za Skodu).

Pravnicka osoba je na rozdiel od fyzickej osoby (ktord skuto¢ne existuje) umelou kon-
$trukciou. Z tohto hladiska je potrebné urcit, kto bude v pracovnopravnych vztahoch
za tuto osobu konat. V pracovnopravnych vztahoch primarne kona za pravnickd osobu
$tatutarny organ alebo ¢len Statutarneho organu (kto je Statutdrny organ pravnickej osoby,
vyplyva napr. zo zakona ¢. 513/1991 Zb. Obchodny zakonnik).

V pripade fyzickej osoby ide o konkrétnu osobu, ktord moze konat osobne.

Nie vo vSetkych pripadoch bude za zamestnévatela - pravnicku osobu konat $tatutdrny
organ alebo ¢len $tatutarneho organu, alebo ak ide o fyzickd osobu - zamestnavatela, tato
tiez nemusi konat sama. V tychto pripadoch § 9 ods. 1 ZP ustanovuje, Ze pravne tukony za
zamestnavatela (definicia pravneho tkonu - § 34 OZ) moézu robit aj zamestnanci povereni
bud $tatutdrnym orginom alebo ¢lenom $tatutdrneho organu (ak ide o zamestnavatela -
pravnicka osobu) alebo povereni priamo zamestnavatelom (ak ide o zamestnéavatela - fy-
zickt osobu). V danom pripade ide teda o zamestnancov, ktori boli povereni konanim za
zamestnavatela.

Tretia veta § 9 ods. 1 ZP ustanovuje, Ze ini zamestnanci zamestnavatela (t. j. ini ako
povereni zamestnanci podla druhej vety § 9 ods. 1 ZP), najmé veduci organizaénych tdtva-
rov zamestnavatela, su opravneni, ako organy zamestnévatela, robit pravne ukony v mene
zamestndavatela, ktoré vyplyvaja z ich funkcii (t. j. napriklad riaditel osobného oddelenia)
uréenych organizaénymi predpismi. V tomto pripade md zamestnavatel na zaklade organi-
za¢ného predpisu uréita funkciu a z titulu svojej funkcie moze robit pravne tkony za za-
mestnavatela, ktoré mu vyplyvaju z tejto funkcie (iné pravne tkony robit nemoze). (Druhd
strana, voci ktorej sa prdvny tikon robi, v tomto pripade moze z funkcie odvodzovat pravo/
opravnenie na urobenie uréitého pravneho tikonu vyplyvajiceho z funkcie).

V zmysle § 9 ods. 2 ZP mdze zamestnavatel okrem zamestnancov podla druhej vety § 9
ods. 1 ZP a okrem zamestnancov podla tretej vety § 9 ods. 1 ZP poverit (tu zikon vyza-
duje vyslovne pisomné poverenie) dalsich svojich zamestnancov, aby robili uréité pravne
ukony (zo spojenia ,urcité pravne ukony“ vyplyva, ze pdjde len o obmedzené poverenie)
v pracovnopravnych vztahoch v mene zamestnavatela. Zakonnik prace vyzaduje, aby sa

v pisomnom povereni uviedol aj rozsah opravnenia (t. j. coho sa poverenie tyka) poverené-

ho zamestnanca.
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3.2.1.4 Zavaznost pravnych ukonov urobenych za zamestnavatela

Pravne ukony, ktoré urobili osoby podla § 9 ods. 1 a 2 ZP, zavdzuji zamestndvatela.
V nadvéznosti na tieto pravne tkony zamestnavatel nadobudne prava a/alebo povinnosti.

3.2.1.5 Prekrocenie opravnenia/poverenia a konanie bez opravnenia/poverenia

3.2.1.5.1 Prekrocenie opravnenia/poverenia

Zakonnik prace osobitne upravuje tzv. prekrocenie opravnenia/poverenia (exces) ($ 10
ods. 2 ZP). Plati, ze ak osoby podla § 9 ods. 1 a 2 ZP (Statutarny organ, ¢len $tatutarneho
organu alebo povereny zamestnanec) prekro¢ili prdvnym tkonom v pracovnopravnych
vztahoch (ustanovenie sa tyka len prekrocenia poverenia, t. j. ak bolo dané poverenie na
konanie, a to v pripade pravnych ukonov a len v pripade pracovnopravnych vztahov, t. j.
nie napr. v ob¢ianskopravnych vztahoch, ako je napr. uzatvorenie ndjomnej zmluvy) svoje
opravnenie (t. j. aj poverenie) mozZu nastat dve situdcie:

a) zamestnavatel je viazany aj takymto pravnym tkonom - za podmienky, ak za-
mestnanec (vo¢i ktorému bol tento pravny ukon urobeny) nevedel alebo nemusel
vediet, Ze oprdvnenie bolo prekroc¢ené,

b) zamestnavatel nie je viazany takymto pravnym tkonom - za podmienky, ak za-
mestnanec vedel alebo musel vediet, Ze oprdvnenie bolo prekrocené.

3.2.1.5.2 Konanie bez opravnenia/poverenia

V druhom pripade ide o situaciu, ak pravny ukon urobil zamestnanec, ktory takyto tkon

nemohol urobit z hladiska svojej funkcie (vid. tretia veta § 9 ods. 1 ZP), a ani tym nebol
povereny (t. j. nebolo dané ani poverenie, aby mohol urobit pravny tikon, ktory urobil).

Uvedené sa tyka len pravnych tkonov v pracovnopravnych vztahoch (,to isté plati -
druhd veta § 10 ods. 2 ZP sa odvolava na prvt vetu § 10 ods. 2 ZP). Mozu nastat dve situacie:
a) zamestnavatel je viazany aj takymto pravnym dtkonom - za podmienky, ak za-
mestnanec (vo¢i ktorému bol tento pravny tikon urobeny) nevedel alebo nemusel
vediet, ze pravny ukon urobil zamestnanec zamestnavatela, ktory na to nebol oprav-
neny zo svojej funkcie, ani tym nebol povereny,

b) zamestnavatel nie je viazany takymto pravnym tkonom - za podmienky, ak za-
mestnanec vedel alebo musel vediet, Ze pravny tkon urobil zamestnanec zamestna-

vatela, ktory na to nebol opravneny zo svojej funkcie, ani tym nebol povereny.
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3.3 Pojem ekonomicky zavisla osoba

Binarny model ¢lenenia'® (zamestnanec, SZCO) bol nahradeny modelom troch prv-
kov (zamestnanec, SZCO a treti subjekt medzi subjektom zamestnanca a SZCO). Pre tieto
osoby a ich vztah neexistuje jednotné spolo¢né oznacenie a pouzivaju sa rozne oznacenia:
para-subordina¢ny vztah (Taliansko), osoby podobné zamestnancom (Nemecko),'” eko-
nomicky zavislé osoby, semi-zavislé osoby,'* kvazi-zavislé osoby, zavisld autonémna praca
(Spanielsko).'” Neexistuje vieobecnd univerzalna definicia, ktora by pokryvala tieto osoby.
Definicie mozno identifikovat v rovine pravnej teérie'® popripade $irsej koncepcie pra-
covnika (Spojené kralovstvo). Ako identifikoval Perulli, roven diskusie ohladom pokrytia
tohto tretieho subjektu je v ¢lenskych Statoch rozli¢nd, od intenzivnej'® po slabu a neexis-
tujucu.'® V pripade tychto osob ide o proces vyclenovania sa z dvoch kategorii subjektov:

a) vyclenovanie od subjektu zamestnanca - napr. domacki zamestnanci, telezamest-
nanci, agentirni zamestnanci, novinari na volnej nohe, obchodni zastupcovia, ako
aj subjekty pracujuce bezodplatne,'!

b) vyclenovanie sa od subjektu samostatne zarobkovo ¢innej osoby — napr. Zivnost-
nici a samostatne podnikajtice osoby, ktoré st zavislé svojim prijmom na jednom
dominantnom odberatelovi ich sluzieb.

Analyza' tejto skupiny os6b vykonavajtcich pracu ukazala, ze v pripade tychto osob vy-
vstava problém, aby boli uznané za zamestnancov vykonavajucich zavisla pracu, popr. aby
mali postavenie, ktoré by zahfnalo niektoré z narokovych zloziek zamestnancov, zaroven
¢ast tychto os6b ma problém s identifikaciou skuto¢ného zamestnavatela.'”®

Oznacenie ekonomicka zavislost, ktoré sa im pripisuje, predstavuje znak existencie prv-

104 PERULLL, A. Ibidem, s. 76 a DEAKIN, S. Interpreting Employment Contracts. Judges, Employers, Wor-
kers. In: The International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations. 20(2). s. 209 a
odkazuje na FREEDLAND M. The role of the contract of employment in modern labour law. In: BET-
TEN, L. (ed.) The Employment Contract in Tranforming Labour Relations. Deventer: Kluwer, 1995.

105 V Nemecku tzv. pracovnici podobni zamestnancom (arbeitnehmerénliche Person /workers similar to
employees).

106 SCIARRA,S. Ibidem, s. 32.

107 SCIARRA,S. Ibidem, s. 33.

108 St nimi Nemecko, VB, Taliansko. V Nemecku st to tzv. pracovnici podobni zamestnancom (arbeitne-
hmerdnliche Person/workers similar to employees), zaroven tu neexistuje vSeobecna definicia tychto
0s6b. V Spojenom kralovstve ide o koncept pracovnika (worker) ako tretej kategorie, ktory nie je uplne
totozny s koncepciou kvazi-podriadeného pracovnika. Pozri PERULLL, A. Ibidem, s. 77-78, 83, 85.

109 Dansko, Finsko, Franctizsko, Grécko, Holandsko, Irsko, Nérsko, Portugalsko, Rakisko. PERULLL A. Ibi-
dem, s. 78.

110 Belgicko, Luxembursko, Spanielsko, Svédsko. PERULLL A. Ibidem, s. 78.

111 Pravna tprava tejto otazky nespada pod pracovné pravo, aj ked historicky bolo mozné pracovnou
zmluvou zalozit aj bezodplatny vztah.

112 Dostupné na internete: <http://www.ilo.org/public/english/standards/relm/gb/docs/gb280/pdf/gb-2.
pdf>s. 12.

113 Ide o problém, ktory vznika pri uzatvarani pracovno-pravneho vztahu, pri ktorom ma osoba zamest-
nanca vykonavat ¢innosti, ktoré pokryvaji poziadavky viacerych potencidlnych zamestnavatelov (napr.
udrzbar) alebo v pripade vztahu ovliddanej a ovladajucej spolo¢nosti v zmysle § 66a ObZ.
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ku zavislosti voci osobe, pre ktort tato osoba vykonava pracu. V teoretickom zmysle nejde
o beznu zavislost dodévatela od odberatela, ktora je dand v beznych obchodnych stykoch.
Jej najzakladnej$imi prvkami st: 1. previazanie tejto osoby celym prijmom alebo podstat-
nou ¢astou prijmu (z kosa prijmov tejto osoby) na ,,odberatela“ sluzieb, 2. relativne dlhodo-
bym charakterom takejto ¢innosti.

Pripisovana kvazi-podriadenost oznacuje neexistenciu hierarchického postavenia, ktoré
existuje v pracovnopravnom vztahu a prvok nadriadenosti je nahradzany znakom koordi-
nacie.

Na identifikaciu znakov ekonomicky zavislej osoby sa pouziva cely rad indikatorov,'**
pricom ich vypocet nie je taxativny, ale demonstrativny a zlozenie indikatorov sa meni v za-
vislosti od pravnej upravy analyzovaného statu:'>

1. vzhladom na vyhodnejsi rezim pre zamestnavatela® sa spravidla formalne oznacuji za
osoby samozamestnané (vykonavajtice SZC),"'¢ resp. nie st povazované priamo za tretiu ka-
tegoriu, ale st sicastou kategérie SZCO. 2. ich zmluvny zaklad neméd podobu pracovnej
zmluvy, ale osobitnej zmluvy o vykone prace, ¢i sluzieb, 3. z hladiska vztahu k odberatelom
ide o zavislost spravidla na jednom odberatelovi, a to celym svojim prijmom alebo jeho vel-
kou castou,"'® 4. v pravnej tedrii sa uvadza aj kritérium nezamestnavania dalsej osoby, pri-
¢om otdzka moznosti zamestnavat int osobu mdze byt len zmluvnou podmienkou, ktora
ma za ciel obist moznost ochrany tejto osoby,''? zaroven ma ist aj o osobny vykon prace,'?° 5.

114 Sprava EIRO: Economically dependent workers”, employment law and industrial relations, s. 1. Dostupné
na internete: <http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2002/ 05/study/tn0205101s.html>.

115 Napr. talianske pravo pozaduje existenciu 3 zakladnych znakov - tzv. pravne technické indikatory/ukazo-
vatele, nemecké pravo - tzv. indikdtory/ukazovatele skuto¢né. Talianske pravo pozaduje existenciu 3 za-
kladnych znakov, a to: 1. trvanie (continuity), 2. koordinacia odlisna od kontroly. Koordinacia je prvkom
statusu ekonomicky zavislej osoby, kontrola prvkom vztahu podriadenosti a nadriadenosti, 3. prevazne/
hlavne osobna povaha prace z hladiska kvantitativneho a kvalitativneho. (Pozri k charakteristike prvkov.
In: PERULLI, A. Ibidem, s. 80 a 104-105. Nemecké pravo pozaduje: 1. absenciu ekonomickej nezavis-
losti, 2. ekonomicku zavislost odlisnt od osobnej zavislosti zamestnanca v subordina¢nom postaveni, 3.
potrebu socialnej ochrany - indikator ekonomickej zavislosti, 4. pracu vykonavant osobne bez pomoci
zamestnanca v subordina¢nom postaveni, 5. pracu vykonavanu hlavne pre jednu osobu alebo pracovnik
musi zavisiet viac nez polovicou jeho celkového prijmu na jednej osobe. PERULLI, A. Ibidem, s. 85 a 104-
105. Za negativne kritérium, ktoré musi byt naplnené, je povazovand absencia subordinacie na strane
ekonomicky zavislého pracovnika.

116 Napr. PERULLI, A. Ibidem, s. 76.

117 V Nemecku st povazované za subkategériu SZCO s potrebou zaistenia vi¢iej ochrany ako maju SZCO
v klasickej podobe. PERULLI, A. Ibidem, s. 85.

118 PERULLI, A. Ibidem, s. 83 a 85.

119 Napriklad, ak sa do zmluvy uvedie, Ze uditel v jazykovej skole si moze za seba priviest ndhradnika, resp.
podriadent osobu. V tejto suvislosti sa sudy zaoberali otdzkou, ¢i volba ndhradnika patri $kole (zavisla
praca) alebo patri ucitelovi.

120 Napr. v Dansku koncept ekonomicky zavislého pracovnika koresponduje s ideou tzv. ,zamestnanca na
volnej nohe“ (freelance worker) — osoby, ktord pracuje pre jedného alebo mensi pocet klientov a neza-
mestndva ziadnu osobu. PERULLI, A. Ibidem, s. 88.
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uvedeny vztah je charakterizovany kontinuitou pri vykone prace (trvajici vztah),?! 6. praca
ma koordinacny aspekt - musi byt koordinovana s klientovou aktivitou a nesmie tu existo-
vat kontrola'?? zo strany tejto osoby, ktord je znakom zavislej prace vykonavanej v pracov-
nopravnom vztahu, 7. uvadza sa aj kritérium neexistencie priameho kontaktu s trhom.'?
Na zaklade uvedenych znakov st ekonomicky zavislé osoby definované ako subjekty, ktoré
»Vykondvaji pracu na zdiklade inej ako pracovnej zmluvy pre jedného'*, klienta, '* na kto-

rom sii ekonomicky zdvislé zdrojom svojho prijmu. 1%

Poukazuje sa, Ze v mnohych pripadoch mézu byt ekonomicky zavisli pracovnici ¢as-
tou svojich charakteristik podobni zamestnancom,'”” a preto presné véeobecné urcenie
hranic znakov nie je mozné. Uvedené riesil zdkonodarca vo Franctizsku a Taliansku
pravnou normou kvalifikujicou osobu za zamestnanca alebo za SZCO na zklade kategérie
zamestnania.'*®

121 Napr. nemecky federalny sud nepriznal status kvazi-podriadenej osoby v pripade vykonu prace na festi-
vale z dovodu kratkosti trvania. Talianske kolektivne dohody ustanovuju, aby bola praca povazovana za
koordinovant a pokracujicu, vztah musi trvat aspon 2 mesiace. PERULLI, A. Ibidem, s. 106.

122 Zakladna otazka, ktord bola v tejto stvislosti poloZena, znie: kde kon¢i zamestnavatelove opravnenie
ku kontrole nad osobou, ktord je v subordina¢nom postaveni a kde zac¢ina opravnenie koordinacie voci
ekonomicky zavislému pracovnikovi. PERULLI, A. Ibidem, s. 106.

123 Osoba vykondva précu pre “zamestndvatela’, ktory nasledne umiestniuje tovar na trh. Pozri PERULLI, A.
Ibidem, s. 105.

124 Nie vzdy musi ist len o jednu osobu, ale nemalo by ist o skupinu os6b.

125 Napr. Druhy oddiel (section) paragraf 2 §védskeho zakona o spolurozhodovani z roku 1976 ustanovuje,
Ze termin zamestnanec tak, ako je pouzivany pre tcely tohto zakona, ma tiez zahrnovat ,kazdu osobu,
ktora vykonava pracu pre iného a z tohto dévodu nie je zamestnand dal$ou osobou, ale zastava poziciu
v podstate tej samej povahy, ako td zamestnancova.Za takychto okolnosti osoba, na prospech ktorej je
praca vykonavana, méa byt povazovana za zamestnavatela”. Uvedeny zakon je predpisom tykajicim sa
kolektivneho préva a priznava prava na slobodu zdruzovania, kolektivne zmluvy, pravo na informacie,
rokovania, spolurozhodovanie a kolektivnu akciu aj pre ekonomicky zavislé osoby (,,dependent contrac-
tors”). RONNMAR, M. Sweden. In: Labour Law in Motion: Diversification of the Labour Force & Terms
and Conditions of Employment (Bulletin of Comparative Labour Relations),. The Hague: Kluwer Law
International, 2005, s. 46.

126 Eurépska komisia: “Green Paper - Modernising labour law to meet the challenges of the 21st
century” 22.11.2006. Brusel. Dostupné na internete: <http://eurlex.europa.eu/smartapi/cgi/
sga_doc?smartapi!celexplus!prod!Doc Number&type_doc=COMfinal&an_doc=2006&nu_
doc=708&lg=en>. Str. 11.

127 1.naurovni organizacnej - nedostatku jasného organiza¢ného oddelenia od zamestnancov (napr. pracu-
ju v miestnostiach/priestoroch zamestnavatela a pouzivaju jeho vybavenie), 2. na trovni druhu préce -
nie vzdy existuje jasné odliSenie tiloh - napr. vykonavaju tie isté ilohy ako niektori existujici zamestnanci
alebo tlohy, ktoré boli povodne vykondvané zamestnancami, 3. charakter prace - prace, ktort vykonavaja
pre zamestnavatela, spadaji do tradi¢ného ramca tzv. ,professional services” - napr. ulohy st jednoduché,
nevyzaduja $pecifické zru¢nosti alebo profesiondlne vedomosti a schopnosti nie st potrebné. Napr. PE-
RULLIL A. Ibidem, s. 106.

128 Napr. franctizske pravo - obchodny zastupca bude povazovany za zamestnanca, komerény agent - bude
povazovany za ,samozamestnanu osobu. V Taliansku bude osoba vykonavajica domacku pracu zamest-
nancom bez ohladu na to, ¢i pracuje pod priamou kontrolou zamestnavatela a nie je viazand fixnym
pracovnym ¢asom. V Taliansku a Spanielsku pojde o zamestnanie aj pri praci v $porte. PERULLL, A. s.
88-89.
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V suvislosti s rizikami ziskania statusu ekonomicky zavislej osoby, resp. samozamest-
nanej osoby tam, kde by ani kvalifikdcia stdom nebola v prospech statusu zamestnanca
vykonavajiceho zavisla pracu, sa uvazuje o potrebe prijat reformu, ktora rozsiri posobnost
pracovného prava na tieto osoby,'?* pretoze podla MOP ,rastie sektor zamestnancov vyko-
ndvajucich pracu pre druhii stranu za podmienok zdvislosti, na ktorych sa nevztahuje pracov-
noprdavna legislativa.“"** V uvedenom zmysle nejde o podradenie tychto subjektov pod ra-
mec zavislej prace (roz$irenim jej defini¢nych znakov a osobného rozsahu), ale o rozsirenie
vybranych néstrojov pracovného prava na tieto osoby (v niektorych existuje alebo je pla-
nované rozsirenie rozsahu posobnosti pracovného prava aj na ekonomicky zavislé osoby,
resp. ich cast. Charakter roz$irenia nie je univerzalny, ale parcidlny. Zaroven realizdcia tejto
¢innosti nema prebiehat len na Grovni prava, ale aj prostrednictvom socidlneho dialdgu,
kvalitnej ¢innosti sidov a prostrednictvom réznych informaénych kampani a iniciativ.'*

3.4 Zastupovanie zamestnancov

3.4.1 Zastupcovia zamestnancov

Predmetom tejto knihy su sice individudlne pracovnopravne vztahy, ale nie je mozné ne-
spomenut aj otazku zastupovania zamestnancov, ktori ingeruju nielen v prospech kolektivu
zamestnancov, ale aj v prospech jednotlivého zamestnanca. Ich okruh vymedzuje najma §
11a ZP a pre ucely Zakonnika prace s nimi:

o prislusny odborovy organ (zakon ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani ob¢anov, § 230 ZP),

o zamestnanecka rada (§ 233 ods. 1 a nasl. ZP),

o zamestnanecky dovernik (§ 233 ods. 3 a nasl. ZP),

o zastupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci - je zastupcom
zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci (§ 19 zakona ¢. 124/2006 Z.
z. 0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci - zastupca zamestnancov pre bezpecnost)

o osobitny organ druzstva voleny ¢lenskou schodzou (v druzstve, kde je sucastou
¢lenstva aj pracovnopravny vztah clena k druzstvu).

129 Pozri dokumenty venujuce sa tejto problematike podrobnejsie: 1. PERULLI, A. Ibidem, s. 88 - 89; 2.
Green Paper - Modernising labour law to meet the challenges of the 21st century. 3. BIBBY, A. Ope-
ning the doors wide to the self-employed; 4. Economically dependent workers”, employment law and
industrial relations, Dostupné na internete: <http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/committees/
empl/20030619/Economically%20dependent%20workers%20_en.pdf>

130 Dostupné na internete: http://www.ilo.org/public/english/standards/relm/gb/docs/gb280/pdf/gb-2.pdf,

s. 11-12.

Napr. v nemeckej pracovnopravnej tedrii su domécki zamestnanci povazovani za osobitnt kategoriu kva-

zi zamestnancov (“Arbeitnehmerahnliche”, Employee-like,Quasi-employee) upravenu osobitnymi zakon-

mi. Ich zavislost k osobe zamestnavatela je budovana na ekonomickom zaklade. Napr. dvanasty oddiel

zakona o kolektivnom vyjednavani SRN umoznuje kvazi-zamestnancom uzatvarat kolektivne zmluvy,

hoci st povazovani za “samozamestnané” osoby. WANK, R. Germany. In: Labour Law in Motion: Diver-
sification of the Labour Force & Terms and Conditions of Employment (Bulletin of Comparative Labour

Relations). The Hague: Kluwer Law International, 2005, s. 25.

132 Napr. v Irsku a Spanielsku sa ako vysledok dohod medzi vladou a socidlnymi partnermi mal zvysit pocet
ingpektorov prace s ohfadom na uvedent problematiku. Pozri napr. PERULLIL A. Ibidem.
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V § 11a ZP nie je Gplne taxativny vypocet zastupcov zamestnancov, pretoze pre niektoré
oblasti este posobia dal$i zastupcovia zamestnancov:

« pre tcely nadnarodného informovania zamestnancov a prerokovania s nimi (§ 241
ZP a nasl.) su to aj ¢len eurdpskej zamestnaneckej rady a zastupca zamestnancov
zabezpecujuci iny postup informovania zamestnancov a prerokovania s nimi a aj
¢len osobitného vyjednavacieho organu),

o pre ucely zastupovania zamestnancov v eurdpskej spolo¢nosti a v eurépskom druz-
stve, ak ide o informovanie, prerokovanie alebo pripadné spolurozhodovanie, su to
zastupcovia podla zakona o eurdpskej spolo¢nosti a eurdpskom druzstve,'*?

 zastupcovia v pripade ,,Cezhrani¢ného zltcenia alebo cezhrani¢ného splynutia spo-

lo¢nosti na tizemi $tatov Eurdpskeho hospodarskeho priestoru®'**

Vzajomny vztah medzi zastupcami zamestnancov upravuje § 229 ods. 7, § 232, § 233
ods. 4 ZP, a § 3a zakona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani.

Odborova organizacia
Podla § 230 ods. 1 ZP odborova organizacia je obcianske zdruzenie podla osobitného

predpisu (zakon ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani ob¢anov - podla tohto zakona sa eviduje na
MYV SR). Je zaloZend na ¢lenskom principe (a ¢lenovia v praxi platia ¢lensky prispevok, kto-
ry byva okolo 1% zo mzdy zamestnanca). Pésobenie u zamestnavatela vychddza z:
« ¢&.37ods. 1 Ustavy SR, podla ktorého ,,Kazdy md pravo sa slobodne zdruZovat s iny-
mi na ochranu svojich hospoddrskych a socidlnych zdujmov.*
e &l 37 ods. 2 Ustavy SR, podla ktorého ,,Obmedzovat pocet odborovych organizdcii,
ako aj zvyhodiiovat niektoré z nich v podniku alebo v odvetvi, je nepripustné.“ a
o §230o0ds. 2 ZP, podla ktorého ,, Zamestndvatel je povinny umoznit pdsobenie odboro-
vych organizdcii na pracovisku. ‘.

To, ze na pracovisku pdsobi niekolko odborovych organizacii, je vyjadrenim tstavného
préava na zdruZzovanie sa podla ¢l. 37 Ustavy SR. Zaroveii zamestnanci mézu patrit do roz-
nych profesijnych skupin s odlisnymi zaujmami, preto nie je vhodné pozadovat, aby sa ne-
vyhnutne museli zdruzovat iba v jednej (vSeobecnej) odborovej organizacii, ktora nemusi
plne zastupovat ich $pecifické zaujmy.

Na realizaciu ustavného prava na zdruzovanie je v$ak potrebné naplnif podstatu tohto
prava, t. j., Ze ide o zdruZovanie sa na ochranu svojich hospodarskych a socialnych zauj-
mov, t. j. Ustavné prava nemozno zneuZivat.

133 Zékon ¢. 562/2004 Z. z. o eurdpskej spolo¢nosti a o zmene a doplneni niektorych zakonov; otdzka ucasti
na riadeni je upravend v I ¢asti predmetného zakona, zakon ¢. 91/2007 Z. z. o eurépskom druzstve;
otazka tcasti na riadeni je upravend v IIL ¢asti predmetného zékona.

134 § 69aaa § 218laaz § 218m ObZ.
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Zamestnanecka rada

Zamestnaneckd rada je organ, ktory zastupuje vSetkych zamestnancov zamestnavatela a
moze posobit u zamestnavatela, ktory zamestnava najmenej 50 zamestnancov ($ 233 ods.
1 a2 ZP). Je zaloZena na volenom principe, zamestnanci volia ¢lenov zamestnaneckej rady
(Zékonnik prace rimcovo upravuje volby do zamestnaneckej rady, pocet ¢lenov a jej fungo-
vanie). Podla Zédkonnika prace nema pravnu subjektivitu a ani sposobilost na pravne ukony
(hoci je nazvana ,,organom®).

Zamestnanecky dovernik

Zamestnanecky dovernik (ako zastupca zamestnancov) moze posobit u zamestnavatela,
ktory zamestnava menej ako 50 zamestnancov, ale najmenej troch zamestnancov. Prava a
povinnosti zamestnaneckého dovernika su rovnaké ako prava a povinnosti zamestnanecke;j
rady (vid. § 233 ods. 3 ZP). Je tiez voleny zamestnancami a podla Zakonnika prace nema
pravnu subjektivitu a ani sposobilost na pravne tukony.

3.4.2 Konanie zamestnavatela, u ktorého nepdsobia zastupcovia
zamestnancov

Vo viacerych ustanoveniach sa vyzaduje ingerencia zastupcov zamestnancov, t. j. zamest-
navatel moze urobit urcité kroky len za tcasti zastupcov zamestnancov, pripadne ich musi
informovat. Ide o prévo na spolurozhodovanie (napr. dohoda, predchadzajuci sthlas), pravo
prerokovanie, pravo na informdcie. V praxi sa musi riesit aj otdzka, ako bude zamestnavatel
postupovat, ak u neho zastupcovia zamestnancov nepdsobia a zakon mu prikazuje, aby nie¢o
dohodol, alebo o nietom rokoval so zdstupcami zamestnancov. Pravidlo, ako postupovat
v pripade, ak u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov, je upravené v § 12 ZP.

3.4.2.1 Spolurozhodovanie zastupcov zamestnancov - dohoda alebo suhlas
zastupcov zamestnancov

V' § 12 ods. 1 ZP sa upravuje postup, ak sa podla Zakonnika prace vyzaduje dohoda alebo
suhlas zdstupcov zamestnancov a u zamestnavatela zdstupcovia zamestnancov nepdsobia.
Z ustanovenia vyplyva v§eobecné pravidlo a vynimka:

Vseobecné pravidlo: Ak sa podla Zakonnika prace vyzaduje sihlas zastupcov zamest-
nancov alebo dohoda s nimi, zamestnévatel, u ktorého neposobia zdstupcovia zamest-
nancov, moze konat samostatne. V tomto pripade sa umoznuje, kedZe u zamestnavatela
nie je zastupca zamestnancov, s ktorym by sa uzatvorila dohoda, alebo od ktorého by sa
ziskal sthlas, aby zamestndvatel konal samostatne (autonémne). Napr. v pripade vydania
pracovného poriadku (§ 84 ods. 1 ZP) sa stanovuje, ze zamestnavatel moze vydat pracov-
ny poriadok po predchddzajicom sthlase zastupcov zamestnancov, inak je neplatny. Ak
u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov, moze vydat pracovny poriadok
autonémne a pracovny poriadok nie je neplatny z dévodu, Ze zamestnavatel neziskal od
zastupcov zamestnancov predchadzajuci sthlas.
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Kto je zastupca zamestnancov vymedzuje najma § 11a ZP. Avsak v kontexte § 12 ZP su
relevantni len odborova organizacia, zamestnanecka rada a zamestnanecky dovernik (za-
stupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci pdsobi len tam, kde jeho
posobenie zdkon vyslovne ustanovi, ale len zastupcom pre BOZP); ak u neho nep6sobi ani
jeden z nich = u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov.

Vynimka: spociva v tom, Ze ak zdkon vyslovne stanovi slovami, Ze ,,dohodu so zdstupca-
mi zamestnancov nemozno nahradit rozhodnutim zamestndvatela®, zamestnavatel nemo-
Ze postupovat samostatne, ani ked u neho nepdsobi zastupca zamestnancov (napr. § 87 ods.
2 ZP - nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu od 4 mesiacov do 12 mesiacov, § 87a
ZP - zavedenie konta pracovného ¢asu, § 142 ods. 4 - znizenie ndhrady mzdy pri prekazke
v praci) (a ani ked sa nedohodne so zastupcami zamestnancov).

Nahradenie dohody so zastupcami zamestnancov dohodou so zamestnancom

Ak teda dohodu so zdstupcami zamestnancov nemozno pri ich nepdsobeni u zamestna-
vatela nahradit jednostrannym rozhodnutim zamestnavatela, vyvstava otdzka, ¢i ju mozno
nahradit dohodou so zamestnancom. Zakonnik prace (§ 12 ods. 1) v tejto stuvislosti usta-
novuje, ze ak tento zakon /pozn. Zakonnik prace/ ustanovuje, ze dohodu so zastupcami
zamestnancov nemozno nahradit rozhodnutim zamestnavatela, tato dohodu nemozno
nahradit ani dohodou so zamestnancom. Z uvedeného vyplyva, ze zamestnavatel sa:

- aku neho posobia zastupcovia zamestnancov - nemdze dohodnut na nejakej otazke
so zamestnancom, ak s tym nesuhlasili zastupcovia zamestnancov, a podla zakona
sa vyzaduje dohoda so zastupcami zamestnancov,

- ak u neho zdstupcovia zamestnancov neposobia - nemdze dohodnut na nejakej
otazke so zamestnancom, pretoze zakon vyslovne pozaduje, aby sa takyto institut
dohodol (aplikoval, pouzil), len ak na to daja sthlas zastupcovia zamestnancov.

3.4.2.2 Prerokovanie so zastupcami zamestnancov

V' § 12 ods. 2 ZP sa riedi situdcia, ak sa vyzaduje prerokovanie so zastupcami zamest-
nancov, a tito u zamestnavatela nepdsobia. Z ustanovenia vyplyva v§eobecné pravidlo, Ze
ak Zakonnik prace vyzaduje prerokovanie so zastupcami zamestnancov a u zamestnavatela
zastupcovia zamestnancov nep6sobia, nemusi vec prerokovat a zamestndvatel moze postu-
povat samostatne, tzn. ze nemusi vec prerokovat so zastupcami zamestnancov, kedze ich
nema.

Z tohto pravidla sice v § 12 ods. 2 ZP nie je vynimka, ale v niektorych pripadoch sa
uplatni pravidlo lex specialis (vynimka v konkrétnom ustanoveni), ktoré moze napr. nahra-
dit prerokovanie so zastupcami zamestnancov prerokovanim so zamestnancom (napr. § 73
ods. 2 ZP pri hromadnom prepustani - ak u zamestnédvatela nepdsobia zastupcovia zamest-
nancov, zamestnavatel vec prerokuje priamo s dotknutymi zamestnancami; zamestnancom
patri pravo na informovanie vo vSeobecnosti aj podla § 229 ods. 2 ZP).
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3.4.2.3 Informovanie zastupcov zamestnancov

V' § 12 ZP nie je rieSend otazka, ¢i zamestnavatel je, alebo nie je povinny niekoho infor-
movat, ak Zdkonnik prace upravuje povinnost informovat zastupcov zamestnancov. V kon-
krétnom ustanoveni v§ak moze byt stanovena ndhradna povinnost ohladom priameho in-
formovania zamestnancov (vid. napr. § 73 ods. 11 ZP pri hromadnom prepustani sa pravo
na informadcie, ak u zamestnavatela nepdsobia zdstupcovia zamestnancov, priamo realizuje
voci dotknutym zamestnancom).
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4 Aké ukony mozno urobit v pracovnom prave a aké vztahy mézu
vzniknut? (pracovnopravny vztah, zmluvy, dohody a pravne
ukony v pracovhom prave)

Zmluvny systém pracovného prava ma v porovnani so zmluvnym systémom obcianske-
ho prava a obchodného prava niektoré odli$nosti, ktoré budu spolu so zakladnymi princip-
mi zmluvného pracovného prava vysvetlené dalej.

4.1 Zakladné druhy zmliv a dohody pocas trvania
pracovnopravneho vztahu

V Zakonniku prace je mozno identifikovat niekolko zédkladnych ¢leneni ohladom zmldv,
dohdd alebo dvojstrannych tkonov. Délezité je rozliSenie medzi zmluvou, ktorou sa pra-
covnopravny vztah zakladd a inymi dohodami, ktoré sa uzatvaraju pocas trvania pracovné-
ho pomeru. Z tohto hladiska pracovnopravny vztah mozno zalozit len $tyrmi zmluvnymi
typmi (bez ohladu na pomenovanie ,dohoda“ pri dohodéach podla § 223 az § 228a ZP):

1. pracovna zmluva,

2. dohoda o pracovnej ¢innosti,

3. dohoda o brigadnickej praci Studentov (Studenta),
4. dohoda o vykonani prace.

V priebehu trvania pracovnopravneho vztahu sa uzatvaraju rozne typy dohdd, pri¢om
nie vetky su pravnymi tkonmi (tzn. prejavom vole, ktory vedie k vzniku, k zmene alebo
k zaniku prav a povinnosti, pripadne k zabezpeceniu prav a povinnosti):

1. zabezpelovacie dohody (dohoda o zrdzkach zo mzdy, dohoda o zriadeni zalozné-
ho prava, pripadne aj ru¢enie, pri¢om vsak pri ruceni ide o zavizok fyzickej osoby
alebo pravnickej osoby, ktord nemusi byt zamestnancom, ale ru¢i za zamestnanca,
naopak pri dohode o zrdzkach zo mzdy ide o dohodu so zamestnancom a jeho mzdu
a pri zriadeni zdloZného préva ide o dohodu so zamestnancom a nehnutelnost, ktora
vlastni). Istou osobitnou formou zabezpecenia je aj dohoda o zvySovani kvalifikdcie
(§ 155 ZP) a dohoda o prehlbovani kvalifikdcie (§ 155 ods. 4 ZP) - zamestnanec sa
»zaruci’, ze bud odpracuje u zamestnavatela urcité obdobie alebo vrati poskytnuté
prostriedky na jeho vzdelanie, dohoda o hmotnej zodpovednosti a dohoda o spo-
lo¢nej hmotnej zodpovednosti (§ 182 ZP), dohoda o zvereni predmetu na pisomné
potvrdenie ($ 185 ZP),

2. dohoda o spornych narokoch (§ 32 ZP),

3. dohody, ktoré menia pracovnu zmluvu v podstatnych ndlezitostiach (napr. § 54 ZP
- dohoda o zmene pracovnych podmienok - suéast pracovnej zmluvy, § 55 ZP - pre-
radenie na ind pracu, § 58 ZP - dohoda o do¢asnom prideleni/dohoda o vyslani za-
mestnanca — pozn. byva aj su¢astou pracovnej zmluvy - vid. § 58 ods. 3 ZP) - menia
sa podstatné néleZitosti pracovnej zmluvy, ale pracovny vztah nadalej trva,
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4. dohoda, ktorou sa kon¢i pracovny pomer ($ 60 ZP),

5. pisomné alebo ustne konkretizujuce dohody (napr. o ¢erpani dovolenky), ktoré
spravidla nie s pravnymi tkonmi,

6. pisomné alebo ustne konkretizujuce dohody so zdstupcami zamestnancov (napr.
o zavedeni pruzného pracovného casu), ktoré spravidla nie st pravnymi tkonmi,

7. pisomna dohoda o uznani zavizku nahradit $kodu a o sposobe nahrady skody (§
191 ods. 3 ZP).

4.2 ZalozZenie pracovnopravneho vztahu
(Numerus clausus zmluvnych typov)

Podla § 18 ZP ,,zmluva podla tohto zdkona (pozn. Zakonnika prace) alebo inych pracov-
noprdavnych predpisov je uzatvorend, len ¢o sa uicastnici dohodli na jej obsahu.“ Pracovno-
pravna tedria v nadvéznosti na § 18 ZP vychadza z principu tzv. numerus clausus zmluv-
nych typov, t. j. z obmedzenia moznosti pouzitia inych zmluvnych typov nez aké Zakonnik
prace vyslovne vymenovava (upravuje).

Pracovny pomer sa zakladd len pisomnou (pripadne aj Gstnou) pracovnou zmluvou (§ 42
ods. 1 ZP). Napriek tomu, Ze sa v § 42 ods. 2 ZP spomina aj volba a vymenovanie (§ 42 ods.
2 ZP stanovuje ,,ak osobitny predpis ustanovuje volbu alebo vymenovanie ako predpoklad
vykondvania funkcie Statutdrneho orgdnu alebo vniitorny predpis zamestndvatela ustanovu-
je volbu alebo vymenovanie ako poZiadavku vykondvania funkcie vediiceho zamestnanca v
priamej riadiacej pdsobnosti Statutdrneho orgdnu, pracovny pomer s tymto zamestnancom
sa zakladd pisomnou pracovnou zmluvou az po jeho zvoleni alebo vymenovani.®), jeho kon-
$trukcia je takd, Ze nenarusa postavenie pracovnej zmluvy ako jediného pravneho ukonu,
ktorym mozno zalozZit pracovny pomer. Samotna volba alebo vymenovanie nim nie je, av-
$ak pred uzavretim pisomnej pracovnej zmluvy tu musi byt akt vymenovania alebo volby (a
pracovna zmluva by nan mala nadvézovat a odkazovat) /za istych okolnosti moze pracovny
pomer vzniknut aj zo zakona - vid. § 29 ods. 2 zdkona o sluzbach zamestnanosti - v navrhu
novely Zékonnika prace sa navrhuje toto ustanovenie preniest do § 58 ZP/.

(Iny) Pracovnopravny vztah (nie pracovny pomer) mozno zaloZit aj jednou z dohod
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Aj v tomto pripade by malo ist o zavis-
16 pracu v zmysle definicie podla § 1 ods. 2 ZP (¢o v pripade podmienky ,,ide o vykon prdce,
ktord pozostdva prevazne z opakovania urcenych cinnosti“ sposobuje u dohody o vykonani
prace, ktorej plnenie nespociva v opakovani urcitej ¢innosti, ale v dosiahnuti urcitého vy-

sledku, problémy).

Iny zmluvny typ alebo akt teda nemoze byt zdkladom pre zalozenie pracovného pome-
ru (napr. prikaznd zmluva). Ak sa pracovny pomer zaklada napr. manazérskou zmluvou,
musi sa posudit, ¢i obsahuje podstatné nalezitosti pracovnej zmluvy (§ 43 ods. 1 ZP) a ¢i
ide o zavisla pracu (§ 1 ods. 2 ZP). Ak manazérska zmluva obsahuje podstatné nalezZitosti
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pracovnej zmluvy podla § 43 ods. 1 ZP a ide o zavisld pracu, pojde o pracovnu zmluvu (bez
ohladu na jej pomenovanie). Pre $pecifické postavenie manazérov mozno vyuzit § 43 ods. 4
ZP, v ktorom sa uvadza, Ze v pracovnej zmluve mozno dohodnut dal$ie podmienky, o ktoré
maju Gcastnici zaujem, najma dal$ie hmotné vyhody.

Zaroven plati, ak zmluva (bez ohladu na pomenovanie) obsahuje podstatné naleZitosti
pracovnej zmluvy (a st splnené znaky zavislej prace), a teda zakladd pracovny pomer, ne-

mozno v tejto zmluve vylacit povinnosti zamestnavatela podla Zakonnika prace (napr. aj
v nadvéznosti na § 17 ods. 1 ZP, podla ktorého, pravny ukon, ktorym sa zamestnanec vo-
pred vzdava svojich prav, je neplatny).

4.3 Vznik pracovnopravneho vztahu

Od kedy najskdr vznikaju pracovnopravne vztahy upravuje § 1 ods. 5 ZP. Tieto mozu
vznikat najskor od uzatvorenia pracovnej zmluvy (§ 42 a nasl. ZP; pozri aj § 46 ZP ,,pra-
covny pomer vznikd odo dna, ktory bol dohodnuty v pracovnej zmluve®) alebo jednej z do-
hod o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (§ 223 az § 228a ZP). Vynim-
ku moze stanovit Zakonnik prace alebo osobitny predpis. V pripade Zakonnika prace
sa tymto zdkonom riadia aj niektoré aspekty uzatvarania pracovnej zmluvy (§ 41 ZP tzv.
predzmluvné povinnosti). V pripade zakona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti ide
napr. o § 62 ods. 2 a ods. 3.

4.3.1 Vyhodnejsia uprava pracovnych podmienok a podmienok
zamestndvania a zdsada ,Co nie je zakazané, je dovolené” alebo, dovolené
je, ¢o nie je zakazané”

Zakonnik price v principe stanovuje minima, a v niektorych pripadoch aj maxima.
Moznost dojednania nie¢oho navyse pre zamestnanca vyplyva z § 1 ods. 6 ZP. Tento paragraf
ustanovuje zdkladné pravidlo, Ze pracovné podmienky zamestnanca a podmienky zamestna-
vania sa nemo6zu dohodnut menej vyhodne, ako ich upravuje Zakonnik prace, t. j. pracovné
podmienky a podmienky zamestnavania sa mézu dohodnut len vyhodnejsie, ako ich upra-
vuje Zakonnik prace. Vyhodnost sa posudzuje na strane zamestnanca. Napriklad nemozno
v pracovnej zmluve dohodnut dovolenku tri tyzdne, ak Zakonnik prace v § 103 stanovuje, Ze
zakladna vymera dovolenky je najmenej Styri tyzdne. So zamestnancom v$ak mozno dohod-
nut vyhodnej$iu upravu dovolenky, napr. pét tyzdnov alebo sest tyzdnov v kalendarnom roku.

Vyhodnost sa posudzuje na kazdy institit samostatne, t. j. nemozno vymenit menej vy-
hodnt tpravu dovolenky (tri tyZdne v kalendarnom roku) za vyhodnejsiu Gpravu pracov-
ného ¢asu (35 hodin tyzdenne).

Vynimku z moznosti dojednania vyhodnejsich pracovnych podmienok zamestnanca
a podmienok zamestnavania (t. j. nemoznost odchylenia sa) predstavuje situdcia:
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a) ak takéto dojednanie Zakonnik prace alebo iny pracovnopravny predpis vyslovne
nezakazuje (napr. stanovenie maximalneho stropu v zdkone®), alebo

b) z povahy ustanovenia Zakonnika prace alebo iného pracovnopravneho predpisu vy-
plyva, Ze sa od neho nemozno odchylit (t. j. ustanovenie nestanovuje vyslovne pra-
vidlo napr. o maxime, ale povaha ustanovenia je taka, Ze z neho vyplyva, ze dohoda
inak nie je moznd (napr. rozsirenie nejakej definicie).

V tejto stuvislosti mozno poukazat aj na rozdiel medzi § 1 ods. 6 ZP (,vyhodnejsie) a § 2
ods. 3 OZ (,,odchylne od zdkona®).

V tejto suvislosti je potrebné sa zaoberat aj otazkou, akou zasadou sa spravuju pracov-
nopravne vztahy, ¢i ide o zasadu ,,¢o nie je zakazané, je dovolené, alebo ,,zakazané je vet-
ko, ¢o nie je dovolené* alebo pripadne jednou z modifikovanych verzii tejto zasady. Ide teda
o diskusiu o aplikacii zésady ¢l. 2 ods. 3 Ustavy SR, podla ktorej , kazdy moéze konat, éo nie je
zdkonom zakdzané a nikoho nemozno niitit, aby konal nieco, ¢o zdkon neukladd” (skratene
»¢o nie je zakdzané, je dovolené®) na vztahy vyplyvajtce z pracovnej zmluvy a dohdd o pra-
cach vykonavanych mimo pracovného pomeru regulovanych Zakonnikom prace, ktoré st
stkromnopravnej povahy (¢i uz vyluéne alebo prevazne zmiesana povaha).'* Skuto¢nost,
ze ide o vztahy, ktoré st vztahom v Obcianskom zakonniku podobné, mozno dedukovat
aj z aplikdcie zasady subsidiarity Obcianskeho zakonnika. Ak by malo ist o vztahy odlisné,
subsidiarita by sa neuplatnovala.

Zasada ,zakazané je vsetko, ¢o nie je dovolené, ktora bola uplatinovand v Zakonniku
prace, ktorého vznik sa datoval do roku 1965, bola odrazom materidlnych pramenov prava,
ktoré vplyvali na formovanie formalnych pramenov prava z hladiska ich obsahu. Mate-
rialnym zdrojom zasady sa stala doktrina socialistického prava potlacujica prvky sukrom-
nopravnej autondmie, re$pektujiica takmer vyluéne existenciu verejnopravnych ($tatnych)
zamestnavatelov'*® a existenciu verejného, kolektivneho zaujmu, ktory mal dominovat vo
vSetkych oblastiach Zivota, a ktory mal mat prioritu za kazdych okolnosti (ako ista ,an-

135 V zasadnej pripomienke k vecnému zameru OZ ho tak oznacuje Ministerstvo prace, socialnych veci
a rodiny. Dostupné na internete: <http://www.rokovanie.sk/appl/material.nsf/0/99A7F54E9BFC65A9C1
257538003BFA9A/$FILE/Zdroj.html>.

136 Zamestnavanie sikromnymi ob¢anmi bolo obmedzené na ¢innosti, kde sa nepredpokladalo tzv. vykoris-
fovanie cudzej prace, napr. opatrovatelka deti rodi¢ov s ,,ndroénym* rozvrhom prace (herci, lekari). Cl. 7
ods. 1 Ustavy CSSR 100/1960 Zb. ustanovoval, Ze ,ekonomickym zékladom Ceskoslovenskej socialistic-
kej republiky je socialisticka hospodarska sustava, ktora vylucuje akukolvek formu vykoristovania ¢love-
ka ¢lovekom?. Zaroveni Ustava proklamativne v ivodnom vyhldseni stanovovala, Ze ,,oslobodend ludské
préca stala sa zakladnym ¢initefom v celej nasej spolo¢nosti. Je teraz nielen povinnostou, ale aj vecou cti
kazdého ob¢ana”. Obdobné ustanovenie v nadviznosti na znenie Ustavy obsahoval aj ¢l. I ZP 65/1965
Zb. s i¢innostou od 1. 1. 1965, ktory stanovoval, ze ,,spolocenské zriadenie Ceskoslovenskej socialistickej
republiky vylu¢uje vykoristovanie ¢loveka ¢lovekom v akejkolvek forme.. Vynimku z takto formulova-
nej zasady obsahovalo ustanovenie ¢l. 9 Ustavy, podla ktorého ,v medziach socialistickej hospodérskej
sustavy je pripustné malé sukromné hospodarstvo zaloZené na osobnej praci a vylu¢ujuce vykoristovanie
cudzej pracovne;j sily.”
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titéza“ vo vztahu k reguldcii do roku 1948, ktora zdoéraznovala sukromnopravny zaujem
s istymi korekciami v prospech niektorych verejnych zaujmov so zohladnenim kritéria pri-
meranosti a proporcionality). V tomto kontexte:

a) fyzicka osoba (zamestnanec) - bola limitovana v spolutcasti na definovani si pra-
covnych podmienok, pracovnych vyhod, bola limitovana v slobodnej volbe pracovat
alebo nepracovat (napr. trestny ¢in prizivnictva),’” v istom obdobi (50. roky) bola
limitovana v slobodnej volbe zamestnavatela a pracovné miesto jej bolo prikazané
pod sankciou spachania trestného ¢inu pri jeho odmietnuti,"*

b) zamestnavatelom bola $tdtna organizacia, subjekt, ktory bol pod vplyvom statu,
strany. Vo volbach tykajtcich sa prijatia zamestnancov, regulacie pracovnych pod-
mienok a poskytovania pracovnych vyhod sa tato organizacia riadila prikazmi a po-
litikou $tatu a strany,

¢) dojednania medzi zmluvnymi stranami sa riadili kogentnymi ustanoveniami ZP,
politikou $tatu a strany na zaklade planovania.

V tomto kontexte bol prijaty aj Zakonnik prace ¢. 65/1965 Zb., ktory bol okrem aplikdcie
uvedenej zasady oddeleny od Obcianskeho zdkonnika, a teda bola odstranend povodna véz-
ba medzi zmluvnym pracovnym pravom a zmluvnym ob¢ianskym a sukromnym pravom.

K zmene dochadza po roku 1989. Umoznuje sa zamestnavanie fyzickymi osobami, su-
kromnymi zamestnavatelmi, prepaja sa Zakonnik prace s Ob¢ianskym zakonnikom, je pri-
jatd Ustava SR so zasadou platiacou pre sikromnoprévne vztahy ,dovolené je vietko, ¢o nie
je zakazané®, umoznuje sa slobodna volba v otazke zamestnavania (na strane zamestnancov,
ako aj na strane zamestnavatelov), dochadza k premene $truktdr pravnych noriem. Zmluv-
né strany sa oslobodzuji od $tatnej politiky zamestnanosti vo vztahu k formovaniu za-
mestnaneckych kolektivov a pracovnych podmienok. V novom spolo¢enskom kontexte sa
v Ob¢ianskom zakonniku od roku 1991 uplatiiuje zasada ,,dovolené je vsetko, ¢o nie je zakd-
zané“ (§ 2 ods. 3 OZ ustanovuje, ze ,castnici obcianskopravnych vztahov si mézZu vzdjomné
prava a povinnosti upravit dohodou odchylne od zdkona, ak to zdkon vyslovne nezakazuje a
ak z povahy ustanoveni zdkona nevyplyva, Ze sa od neho nemozno odchylit“)."*® Zakonnik
prace tak subsididarne odkazuje na pravny predpis, kde sa uplatiuje zasada ,dovolené je
vietko, ¢o nie je zakdzané“, Dalsie obmedzenie tejto zasady sa viaze k § 18 ZP, podla ktorého
»zmluva podla tohto zdkona alebo inych pracovnopravnych predpisov je uzatvorend, len ¢o sa

137 Napr. § 203 TZ ¢. 140/1961 Zb., podla ktorého ,,kdo se soustavné vyhyba poctivé praci a opatfuje si pro-
stiedky k obzZivé prostituci, hazardni hrou nebo jinym nekalym zptisobem, bude potrestan odnétim svo-
body az na dvé léta.. Trestny ¢in obdobného charakteru existoval aj skor, napr. podla zdkona ¢. 89/1885
f. z., 0 robotarnach a polepsovnach sa trestalo tulactvo.

138 Napr. zakon ¢. 110/1951 Zb. o $tatnych pracovnych zalohach, umiestenky podla nariadenia ¢. 20/1952
Zb., nariadenie ¢. 24/1959 Zb. zakon ¢. 70/1959 Zb.

139 Vo vztahu k rekodifikicidm mozno poukdzat OZ CR (zékon ¢ . 89/2012 Sb.), kde je zdsada premietnuta
do § 1 ods. 2, podla ktorého ,,Nezakazuje-li to zakon vyslovné, mohou si osoby ujednat prava a povinnosti
odchylné od zakona; zakdzana jsou ujednani porusujici dobré mravy, verejny poradek nebo pravo tykajici
se postaveni osob, v¢etné prava na ochranu osobnosti.
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ucastnici dohodli na jej obsahu ktoré tak utvara zasadu numerus clausus zmluvnych typov
Zakonnika prace.

Zisada ¢l. 2 ods. 3 Ustavy SR je oznacovand za stikromnopravnu zdsadu aplikujicu sa
v sukromnopravnych vztahoch. Ide o zjednodusenie, pretoze sa diskutuje o deleni na su-
kromné a verejné pravo, o roznych kategorizaciach, o prvkoch verejného a sukromného
prava, o prenikani prvkov verejného prava do sukromného prava a prvkov sukromného
prava do verejného prava,'® o odmietnuti a nemoznosti takéhoto delenia prava, diskusia o

samotnej teoretickej podstate zasady ,,dovolené je vSetko, ¢o nie je zakdzané®!*!

V porovnani s obcianskym pravom je v pracovnom prave viac obmedzovand autonémia
vole zmluvnych strdn a nie je tu plne rovné postavenie strdn, t. j. jedna strana (zamestna-
nec) je (a objektivne musi byt v niektorych pripadoch) chranena pred prevahou druhej
strany (zamestnavatel). Obdobne je to aj v spotrebitelskom prave, ktoré spada do obcian-
skeho prava. V tejto stvislosti sa uvadza, ze ,,je potrebné mat na zreteli fakt, zZe nie je moz-
né popierat stikromnopravnu podstatu pracovného prava, a to zmluvnii autondémiu, ktord
je hybnou silou v modernej ekonomike.“*? Uvedené potvrdzuje aj Cast tedrie pracovného
prava. Podla Gregorovej ,,pracovné prdavo svojou podstatou i napriek svojej zvldstnosti pat-
ri do oblasti suikromného prdva.“'* Pichova uvadza, Ze ,dnes je uz vSeobecne uzndvané,
Ze zmluvné pracovné pravo (individudlne a kolektivne) patri do prdava sitkromného, pre-
toze napr. pracovnou zmluvou sa zakladd sukromnoprdavny vztah medzi zamestndvatelom
a zamestnancom. “'*! Podla ucebnice obc¢ianskeho prava hmotného Pravnickej fakulty Kar-

lovej univerzity je pracovné pravo povazované za sukromnopravne odvetvie, avsak identifi-
145

kuje v nom aj pocetné prvky verejnopravne.

140 Napriklad Luby povazoval sikromné pravo za sihrn pravnych predpisov, ktoré upravuju vztahy jednot-
livcov navzajom, bez ohladu na ich vztah k verejnej moci. FIALA, J. Nékolik uvah o systému ob¢anského
prava.In: Pravnik. Teoreticky ¢asopis pro otazky statu a prava, ro¢. 162, ¢. 12, 2003, s. 1187.

141 Podla Krechta pravna teéria identifikuje tri druhy dovolenia: 1. dovolenie zalozené vyslovnym povole-
nim (dovolenie vyslovné), 2. dovolenie zalozené skuto¢nostou, Ze dané spravanie nebolo zakazané (do-
volenie ml¢ky urobené), 3. dovolenie plyntce z ulozenej povinnosti. Zasada ,,Co nie je zakazané, je dovo-
lené,“ sa tyka dovolenia ml¢ky urobeného (teda dovolenia, ktoré je dané skuto¢nostou, ze dané spravanie
nebolo zakdzané, popr. Ze nebolo normativne upravené). Zaroven podla Krechta nemozno stotoznovat
pojem dovolenie a povolenie. Dovolenie — nasledok povolenia (teda ako opravnenia nieco urobit alebo sa
nejako zachovat, zalozené skuto¢nostou, ze také spravanie bolo povolené), opravnenie normou zalozené.
Povolenie - norma. KRECHT, J. K zasadé ,,co neni zakdzano, je dovoleno". In: Pravnik. Teoreticky ¢asopis
pro otazky statu a prava, ro¢. 164, ¢. 2, 2005, s. 183.

142 BELINA, M. a kol. Zakonnik prace. Komentat. Praha: C.H.Beck. 1.vydani, 2008, s. 296. (Autorom tejto
Casti komentara je Marie Souckovd).

143 GREGOROVA, Z. K pfedmétu a principtim pracovniho préva. In:Pravnik. Teoreticky ¢asopis pro otazky
statu a prava. Praha: Academia, Vol. 137, ro¢. 1998, ¢. 4, s. 319.

144 PICHOVA, L. K nékterym aktualnim problémim vzniku pracovniho poméru v teorii a praxi. Brno: Ma-
sarykova univerzita,1998, Spisy Pravnické fakulty Masarykovy Univerzity v Brné, fada teoreticka, svazek
204, s. 74-75.

145 KNAPPOVA, M. - SVESTKA, J. Obcanské pravo hmotné: Svazek I.: Obecnd &ast. Treti aktualizované
a doplnéné vydani. Praha: ASPI Publishing, s.r.o, 2002, s. 43, 50 (ako osobitné pravo siikromné).
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V pracovnopravnej teorii (Pichova,'*® Troster,'” Bélina,'*® Barinkova,'*® Barancova),' ako
aj v oblianskopravnej tedrii’*! mozno najst cely rad zaverov o tom, akd metdda sa uplatiuje
v pracovnom prave. Syntézou zaverov je tvrdenie, Ze metdda pracovného prava je metédou
osobitnou a kombinovanou. S tymto nazorom polemizuje iny nazor, podla ktorého nie je
pravo sikromné, verejné a pracovné, ale (na tejto trovni delenia) len stikromné a verejné,'*
pricom sa neodmieta existencia zmie$anych alebo hybridnych pravnych odvetvi (za ktoré
st oznac¢ované aj banské pravo, poistné pravo, pravo cennych papierov, pravo obchodnych
spolo¢nosti).'*

146 Podla Pichovej ,,je uplne zrejmé, ze v pracovnom préave sa nemdze nikdy, i pri maximalnom moznom po-
silneni zmluvného principu, uplatnit zdsada autonomie vole, zmluvnej slobody a rovnosti stran v takom
rozsahu ako v prave ob¢ianskom.” Pichova dalej uvadza, Ze ,,...vzhladom na to, Ze predmetom pracovno-
pravnych vztahov nie st vztahy majetkové a pracovna sila nie je ,pouhym" tovarom, je nutné v pracov-
nom prave tieto $pecifikd re$pektovat a zohladnit v metéde pravnej tpravy.“ Pichova dodava, ze ,ak ma
pracovné pravo zostat pravnym odvetvim, ktoré upravuje pravne vztahy vznikajice pri vykone zavislej
prace, potom je tu vidy nutné obmedzit rozsah dispozitivnych ustanoveni a zachovat rad ustanoveni
kogentnych z oblasti verejného préva, aby pracovné pravo mohlo plnit svoju ochrannt: funkciu.“ PICHO-
VA, I. K nékterym aktualnim probléméim vzniku pracovniho poméru v teorii a praxi. Brno: Masarykova
univerzita, 1998, Spisy Pravnické fakulty Masarykovy Univerzity v Brné, fada teoretickd, svazek 204, s.
74-75.

147 ,Pre pracovné pravo sa stala typickou nie kombinacia, ale integracia metoédy stikromnopravnej a verejno-
pravnej, ¢o sa tyka prevazujuceho poétu pravnych vztahov a instititov.“ TROSTER, P. - KALENSKA, M.
Ke vzniku, postaveni a perspektivam dal$iho vyvoje ¢eského pracovniho prava. In: Pravnicka fakulta UK
1348-1998, jubilejni sbornik, s. 43.

148 Podla Bélinu okruh otazok, ktory je pracovnym pravom upravovany, znemoznuje jeho plné podradenie
do stikromného préva. Casto sa preto hovori o ,,sikromnom a ,verejnom* pracovnom prave.

149 O osobitnej metéde hovori aj BARINKOVA, M. Flexikurita - novy rozmer socidlnej ochrany zamestnan-
cov v pracovnych vztahoch. In. Pravny obzor, ro¢. 91, ¢. 2, 2008, s. 109.

150 Podla Barancovej ide o symbidzu prvkov ob¢ianskopravnej a administrativnopravnej povahy. BARAN-
COVA, H. Vztah medzi obé&ianskym a pracovnym pravom. In: K navrhu slovenského obéianskeho zakon-
nika. V. Lubyho pravnické dni. Bratislava: Vydavatelské oddelenie Pravnickej fakulty Univerzity Komen-
ského,1999, s. 48.

151 Obdobne aj v ob¢ianskom préve sa ¢asto sa preto hovori o ,,stkromnom® a ,,verejnom" pracovnom pra-
ve. V tejto stvislosti aj o metédach sikromnopravnej a verejnopravnej regulicie. Cast nazorov dospela
k chapaniu pracovného prava ako autonémneho prava a k zaverom o ,,osobitnej metode pravnej regula-
cie, ktora nie je zaloZend ani na rovnhom postaveni uc¢astnikov ani na presadzovani mocenskej pozicie §ta-
tu do pracovnopravnych vztahov.“ Hovoria o zvlastnom pracovnom rezime (stave pracovného rezimu).
HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSAKOVA, M. Uvod do soukromého préva. 2. rozgifené a upravené vydani.
Brno: Masarykova univerzita v Brné, 2002, Edice u¢ebnic PrF MU ¢. 294, s. 56. Podla ich nédzoru je
»hlavnym problémom préava obchodného, pracovného, rodinného, medzinarodného sitkromného z jed-
ného pohladu jednotnost, resp. totoznost uzitej metddy regulovania, z druhého pohladu viacerych metod
uplatnenych v ramci toho istého odvetvia. V prvom pripade sa hovori spravidla o $pecifickej metode
regulacie vlastnej ur¢itému pravnemu odvetviu, v druhom pripade sa hovori o miere koexistencie dvoch
zdkladnych metdd regulécie v ramci toho istého prévne normativneho celku.. HURDIK, J. - FIALA, J. -
HRUSAKOVA, M. Ibidem, s. 59-60.

152 ELIAS, K. - ZUKLINOVA, M. Principy a vychodiska nového kodexu soukromého préva. Praha: Linde
Praha a.s. - Pravnické a ekonomické nakladatelstvi a knihkupectvi Bohumily Hofinkové a Jana Tulacka,
2001, s. 67.

153 ELIAS, K. - ZUKLINOVA, M. Ibidem, s. 68.
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Zakladnym nedostatkom argumentacie o odlisnosti medzi pracovnym pravom a ob¢ian-
skym pravom sa mdze ukazat skutoc¢nost, ze metéda rovnosti je castou obc¢ianskopravnej
teorie odmietana (k inému zaveru pozri)'** a kriticky sa ku nej staval aj vladny navrh OZ
CR a metéda rovnosti sa nestala jeho metédou. Naopak, v samotnom vecnom zdmere sa
autori OZ SR prihlasili k obom metédam. Metdéda rovnosti v pripade stkromného préva,
ako uvadza Elias, bola produktom sovietskej pravnej vedy 50. rokov a bola odmietnuta
uz davno (Knapp - 1959) a je odmietana aj dnes (Fiala - 1998).1° OZ CR namiesto toho
akcentuje ako primarnu autonomiu vdle, t. j. zdsadu, Ze ,kazdy moze robit to, ¢o nie je
zakazané®. Uvedené bolo zdovodiované aj tym, ze skuto¢na rovnost nemoze byt nikdy
dosiahnuta a zaroven rovnost medzi fyzickou osobou, ktoru zakon musi respektovat
a pravnickou osobou, ktorej zakon priznava postavenie, nikdy nemoéze existovat. Obdob-
ne pravna rovnost neznamena socialnu rovnost,”** skuto¢nu rovnost, ekonomickti rovnost.
V tejto stvislosti je potrebné sa zamerat pri vymedzovani odli$nosti aj na autonémiu vole.

Podla Teleca subordina¢né postavenie zamestnanca a hierarchia nie je ni¢im verejno-
pravnym, pretoze ,stikromnoprdvnu nadriadenost a podriadenost pozndme i z inych po-
merov, ako je pomer prikazny, resp. manddtny alebo komisiondrsky, ¢i pomer obchodného
zastipenia.“"” Podla Teleca ,,vo vsetkych tychto pripadoch zdklad spociva v slobodne prejave-
nej voli rovnej strany podriadit sa voli druhej rovnej strany. Rovnako otdzka donucujiicich
alebo poddajnych, kogentnych alebo dispozitivnych noriem nehovori vébec nic o povahe dané-
ho prava, o tom, ¢i je siikromné alebo verejné. Kogentné pravne normy pouziva pravo suikromné

7

tam, kde $tdt chce zohladnit osobitny zdujem napriklad ,obecny; popr. dokonca verejny.“ 18

V pracovnom prave je nadriadenost a podriadenost zalozena zmluvne."”® Zamestnanec
ju slobodne zalozi a slobodne moze skoncit pracovny pomer vypovedou. Uvedené vyplyva
aj z tstavného zékazu (a tym aj koreSpondujiceho prava) vymedzeného v ¢l. 18 Ustavy SR

154 Podla Hurdika ,metéda rovnosti je nepochybne zdkladnou metédou reguldcie a realizacie vsetkych
stikromnopravnych vztahov.“ Zvy$enu mieru ingerencie §tatnych zdsahov do niektorych vztahov
sukromného prava, resp. prejavy nerovného postavenia medzi ¢astnikmi niektorych sukromnoprav-
nych vztahov sa pripisuje viacerym zdrojom. 1. zvy$eny zaujem §$tatu na ochrane niektorych téastnikov
sukromnopravnych vztahov, 2. ochrana niektorych tcastnikov sukromnopravnych vztahov pred eko-
nomickou prevahou inych ucastnikov, ktora by pri formalne re$pektovanej pravne rovnej pozicii mohla
viest k znehodnoteniu jej socidlneho tcelu, 3. pozostatky tradi¢nych zakladov pravnych poriadkov, ktoré
prezivaju do sicasnosti. HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSAKOVA, M. Ibidem, s. 22. Viac o tom pojednéva
napr. O'HIGGINS, P. *Labour is not a Commodity" - an Irish Contribution to International Labour Law.
In: Industrial Law Journal. Vol. 26, No. 3, 1997, s. 225-234.

155 ELIAS, K. - ZUKLINOVA, M. Ibidem, s. 16.

156 GALVAS, M. Né¢kolik tivah o smluvni svobod¢ a jejich projevech v pracovnim pravu. In: Pravnik. Teore-
ticky ¢asopis pro otazky statu a prava. Praha: Academia, ro¢. 138, ¢. 4, 1999, s. 339.

157 TELEC, I. Zména ¢eské obcanskopravni doktriny. In: Pravnik. Teoreticky ¢asopis pro otazky statu a pra-
va. Praha: Akademia, roc¢. 146, ¢. 10, 2007, s. 1085-1086.

158 TELEC, I. Ibidem, s. 1085-1086.

159 Pozri aj GREGOROVA, H. K pfedmétu a principim pracovniho prava. In: Prdvnik. Praha: Academia,
roc. 137, ¢. 4, 1998, s. 317.
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(zédkaz nutenej a povinnej prace). V nadvaznosti na to vystupuje aj slobodna volba podla
&l. 35 Ustavy SR. Pracovny pomer sa zakladd konsenzuélne a prikaz zamestnat sa na sta-
novenom mieste (zaloZenie pomeru tradnym rozhodnutim) alebo prikaz zamestnat bol
typickym pre pracovné pravo 50. rokov 20. storocia. Gregorova'®® uvadza, Ze sa tak deje
(nadriadenost a podriadenost) len v ramci danom pracovnou zmluvou. Uvedeny zaver
mozno modifikovat $irsie, pretoze v mnohych pripadoch je v pracovnej zmluve dohod-
nuty len druh, miesto vykonu prace, den, ktory bol dohodnuty ako den nastupu do prace
(»vstupenka“ do pracovného pomeru), a teda regulacia pracovného pomeru, a teda aj miera
dispozi¢ného opravnenia je ur¢ovana aj mimo pracovnej zmluvy — Zakonnika prace, inymi
pravnymi predpismi, resp. kolektivnou zmluvou alebo vnutropodnikovymi predpismi. Tato
reguldcia je presne dana a exces je sankcionovany neplatnostou, resp. moznostou zamest-
nanca nekonat. Zamestnanec sa podpisom pracovnej zmluvy nezavizuje neobmedzene, na
druhej strane nemoze ovplyvnit cely rad skutocnosti, ako je jednostranné uréovanie pra-
covného Casu, urcenie ¢erpania dovolenky, prestavok v praci. V mnohych pripadoch je in-
dividudlna vdla zamestnanca nahradena volou kolektivnou, ked za zamestnanca rozhodnu
zastupcovia zamestnancov. Mozno sa domnievat, Ze ti nejde o ¢isti podobu metddy rov-
nosti, na druhej strane nemozno kvalifikovat opravnenie zamestnéavatela ako jednostranne
uréené (zalozené).'! Pracovnou zmluvou sa zamestnanec zavizuje k Sir§iemu zavizku
ako je uvedeny v pracovnej zmluve.'s

V pracovnopravnych subjektoch nevystupuju subjekty, ktoré uplatiiuju verejni moc
(aj verejnopravny subjekt je tu subjektom stikromného prava - vid. § 21 OZ). Pracov-
nopravny vztah je pravnym vztahom medzi dvoma subjektmi sikromného prava, ktoré
uplatnili svoje (sukromné) pravo a vstupili do zmluvného vztahu nastrojmi sukromného
prava (oferta, akceptacia, zmluva). V danom vztahu niet tretieho subjektu.'®®

Podla niektorych nédzorov rovnost pred uzatvorenim zmluvy je v mnohych pripadoch
teoretickou konstrukciou. Ako argument mozno pouzit aj slova Hardyho v pojedna-

160 GREGOROVA, H. Ibidem, s. 317.

161 V danom pripade by sa malo posudit: 1. ¢i je pracovna zmluva pravnym podkladom na to, aby nebolo
jednostranné konanie zamestnavatela povazované za konanie, ktoré je v rozpore s metédou podla § 2 ods.
2 OZ (t.j. nejde tu o jednostranné zakladanie povinnosti zamestnancovi, a teda ide o konanie, ktoré nie je
v rozpore s metédou rovnosti a zamestnavatel nemdze urcit viac, ako bolo dohodnuté a ako je regulova-
né), alebo 2. ¢i pracovna zmluva je podkladom len pre v nej stanovené prava zamestnavatela (druh préce,
miesto vykonu prace) a to, ¢o nie je uvedené v pracovnej zmluve, predstavuje jednostranné zalozenie
povinnosti zamestnancovi (napriklad povinnost pracovat od 8 do 16h) a teda odklon od metdédy rovnosti
§ 2 ods. 2 OZ.

162 1. povinnostiam vyplyvajicim z pracovnej zmluvy, 2. povinnostiam vyplyvajicim z pracovnopravnych
a inych predpisov ohladom obsahu pracovného pomeru, 3. povinnostiam vyplyvajicim z jednostranné-
ho urcenia, ktoré je v sulade s pracovnou zmluvou (druh, miesto), so zdkonmi, s kolektivnou zmluvou,
prévom EU ako aj s dobrymi mravmi, 4. povinnostiam, ktoré vyplyvaju z kolektivnych zmlav, 5. po-
vinnostiam, ktoré vyplyvaji z vntitropodnikovych predpisov (ktoré musia spliat zdkonom predpisané
poziadavky na to, aby boli platné a t¢inné vo vztahu k zamestnancovi - musi byt s nimi obozndmeny).

163 S vynimkou agentir do¢asného zamestnavania, kde sa hovori o trojstrannych vztahoch.
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ni o pracovnom prave Velkej Britanie, kde poukazuje, ze ,,v obrovskej vicsine pripadov si
zmluvné podmienky bud jednostranne stanovené zamestndvatelom, alebo si stanovené
v kolektivnej zimluve medzi zamestndvatelom alebo organizdciou zamestndvatelov a odbo-
rovymi tiniami.“’** Obdobne Summers hovori o nerovnej (nerovnakej) vyjednavacej sile
zamestnavatela a zamestnanca.'® Toto nerovnaké postavenie ma iné parametre, nez nerov-
naké postavenie pocas trvania pracovného pomeru.

Moznost konat do vnttra pravneho vztahu rovnako (t. j., ak ma jedna strana pravo
skoncit pravny pomer bez stanovenych podmienok, toto pravo ma aj druha strana) v pra-
covnom prave plati len obmedzene a zakonodarca vyvazuje nerovnost zo subordinacie
zamestnanca, t. j. za zmluvné obmedzenie zamestnanca, ako aj slabsie postavenie zamest-
nanca z hladiska aplikacie slobodnej vole aplikdciou ochrannych ustanoveni v ZP**a dalsich
zasahov.'” Vetky uvedené zasady spdsobuju, Ze z hladiska formovania zmluvy a skoncenia
pravneho pomeru ma na niektorych miestach zamestnévatel nerovné postavenie so zamest-
nancom a je znevyhodneny. Galvas uvadza,'®® ze mozno identifikovat: 1. pripady, ked je
zamestnanec bezpodmienecne povinny podriadit sa zamestnavatelovi,'® 2. pripady, ked
su si strany rovné,'” 3. pripady, ked je pravomoc zamestnavatela obmedzena a jeho po-
stavenie nie je zdaleka silné.'”!

164 HARDY, S. Labour Law in Great Britain. 3rd Revised edition. The Hague, London, New York: Kluwer
Law International, 2007, s. 74.

165 SUMMERS, C.W. Similarities and Differences between Employment Contracts and Civil or Commercial
Contracts. In: The International Journal Of Comparative Labour Law And Industrial Relations. Volume
17/1, 2001, s. 7.

166 Zamestnanec: a) ziskava istotu, Ze ak bude konat podla pracovnej zmluvy (a bude splitat vopred stano-
vené poziadavky zamestnavatela alebo predpoklady stanovené pravnym predpisom), nebude prepusteny
na zaklade subjektivnej skuto¢nosti, b) poskytujui sa mu garantované minimalne plnenia, c) nadobuda
plnenia, ktoré idt nad ramec inych plneni mimo zmluvnej formy pracovnej zmluvy (prejavy socidlnej
politiky, nahrady mzdy na pracovné volno, dovolenka), d) zmiernuje sa riziko vykonu prace smerom
k $kode druhej zmluvnej strany (limitovana vyska nahrady), e) v pripade excesu zamestnavatela (prekro-
Cenie pravomoci) nemusi konat.

167 1. Koncepcia nezodpovednosti zamestnanca za rizika podnikatelskej ¢innosti zamestnavatela. Podla Pi-
chovej zakladny zamer je, aby na zamestnanca nebolo prena$ané ,neprimerané bremeno rizika podni-
katelskej ¢innosti®. Pichovd tvrdi, Ze ,pokial by pracovné pravo tento svoj ciel (pozn. zabranit prend$aniu
neprimeraného rizika podnikatelskej ¢innosti na zamestnanca) nenaplnovalo, stratilo by svoj zmysel
existencie a pracovnopravne vztahy by sa mohli okam?Zite bez ,,potizi“ stat sucastou ob¢ianskeho prava.“
PICHOVA, 1. K nékterym aktualnim problémé@im vzniku pracovniho poméru v teorii a praxi. Brno: Ma-
sarykova univerzita, 1998, Spisy Pravnické fakulty Masarykovy Univerzity v Brné, fada teoreticka, svazek
204, s. 75. 2. Koncepcia, uvedena v § 17 ods. 1 ZP, podla ktorej pravny tkon, ktorym sa zamestnanec
vopred vzdéva svojich prav, je neplatny.

168 GALVAS, M. Né¢kolik tivah o smluvni svobod¢ a jejich projevech v pracovnim pravu. In: Pravnik. Teore-
ticky ¢asopis pro otazky statu a prava. Praha: Academia, ro¢. 138, ¢. 4, 1999, s. 338-339.

169 Organizacia prace, pracovnd doba, doba odpoc¢inku, odmenovanie prace — predovsetkym nadstavbové
zlozky mzdy.

170 Vznik pracovného pomeru, zmena pracovného pomeru, prerokovavanie sporov, dohoda o odmenovani.

171 Skoncenie pracovného pomeru, osobitné pracovné podmienky zien a 0sdb so zmenenou pracovnou
schopnostou, BOZP, a pod.
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Zasahy do zmluvnej slobody a autondmie vole sa vyskytuji v znacnom rozsahu aj v ob-
¢ianskom prave'” a v tejto suvislosti sa hovori o nahradzovani zmluvnej slobody zmluv-
nou spravodlivostou.'” V oblasti sukromného prava sa diskutuje o krize zmluvnej slobo-
dy.' Tato kriza je dana nerovnakou silou zmluvnych stran a zasahmi do Cistej zmluvnej
slobody a ako uvadza Dulak ,,menej sa hovori o ,zmluvnej slobode“ a coraz viac o hrani-
ciach zmluvnej slobody, o potrebe jej restrikcie, o stdte blahobytu a socidlnej spravodlivosti,
a tak aj intenzivnejsie o tom, ¢i zmluvnd sloboda nemd byt doplnend, modifikovand ¢i priamo
nahradend inym principom, napriklad ,,zmluvnou spravodlivostou.“'”” Podla Dulaka do-
vody pre intervenciu do zmluvnej slobody byvaju egalistické, paternalistické, ¢i sledujuce
prerozdelovanie; obvykla je aj kombinacia tychto dévodov.!”®

Otazka krizy zmluvnej slobody méze byt prenesena aj do pracovného prava. Suvisi to
prave s pokusmi spruznit, uvolnit, oslobodit pracovné pravo v SR od jeho kogentnosti. Za-
roven to suvisi aj s formdlnou rovnostou zmluvnych stran na zaciatku pri aplikovani svojej
zmluvnej slobody (ale nie praktickou rovnostou). Plna aplikdcia vlastnej slobody k obsahu
pracovnej zmluvy nastava vtedy, ak sa zamestnanec podiela na formovani obsahu pracovnej
zmluvy, alebo ak sa na nom nepodiela, ale s nim sthlasi, pricom jeho stuhlas neovplyviuja
iné okolnosti, t. j. nie je socialne limitovany k prijatiu zmluvy."”” Uvedené plati za podmien-
ky, ze zakonodarca nestanovuje limity pre obsah zmluvy. V pripade, ak ide o sthlas pod
tlakom socialnych pricin, nemoéze ist o prava zmluvnu slobodu.'”® V tejto stuvislosti'” cituje
Stammlerov vyrok, ze ,, prdvo silnejsieho je najvicsie bezpravie®, resp. konstatuje, ze ,zmluv-
nd sloboda je strasnd zbran v rukdch silného, ale tupy ndstroj v rukdch slabého.“ Uvedené
riziko podlahnutia voli silnejsieho nasledne v pracovnom prave viedlo k zasahu zakono-
darcu do zmluvnej volnosti subjektov z hladiska obsahu kontrahovania pracovnej zmluvy
v zaujme istej obsahovej spravodlivosti zmluvy.'s

V pripade, ak by sa aj v pracovnom prave umoznilo z obsahového hladiska nelimito-
vané kontrahovanie pracovnej zmluvy, bolo by potrebné skimat otazku rovnocennosti

172 A to az natolko, Ze si civilista Dulak kladie otazky do akej miery zmluvna sloboda zostava jednym z ved-
ucich principov sukromného prava? V akom vyzname a s akym obsahom? DULAK, A. K principu zmluv-
nej slobody v sukromnopravnych vztahoch. In: Pravny obzor, ro¢. 86, ¢. 4, 2003, s. 409.

173 DULAK, A. Ibidem, s. 412.

174 BEJCEK, J. Existuje smluvni svoboda? In: Pravnik. Teoreticky ¢asopis pro otdzky stitu a préva. Praha:
Academia, ro¢. 137, ¢. 12, 1998, s. 1021.

175 DULAK, A. Ibidem, s. 412.

176 DULAK, A. Ibidem, s. 412.

177 V tejto suvislosti sa hovori aj o existencii alternativy, t. j. ¢i slabsi subjekt ma moznost kontrahovat u iného
alternativneho subjektu, ak nema volu podrobit sa menej spravodlivému plneniu.

178 V uvedenom pripade je parafrazovany Bej¢kov vyklad pre zmluvné pravo. BEJCEK, J. Ibidem, s. 1024.

179 BEJCEK, J. Ibidem, s. 1022-1024.

180 K uvedenému sa Bejc¢ek vyjadruje z hladiska prava sukromného. Kym zasahy v zaujme obsahovej spra-
vodlivosti sa podla neho mézu zvrhnit v socidlne inZinierstvo, absencia vyvazujicich mechanizmov
moze viest k diktatu a vykoristovaniu. BEJCEK, J. Ibidem, s. 1024.
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zmluvnych plneni. V tejto stvislosti si mozno polozit otazku, ¢i by bol zasah zakonodarcu
v zaujme tejto rovnocennosti plnenia opravneny. Mozno sa domnievat, Ze uvedené by
bolo opravnené pri existencii zna¢nej nerovnosti.'® Bej¢ek uvadza dva priklady. Ust. § 934
ABGB vychddza z predpokladu objektivizacie ekvivalencie, t. j. ,moznost zrusit zmluvu pri
nadmernom poskodeni‘; na druhej strane ust. § 138 BGB presadzuje subjektivnu ekviva-
lenciu v ramci menej uréito formulovanej skutkovej podstaty ,,uzery* (kazdy partner hod-
noti sam, ¢i je protiplnenie rovnocenné). Spravodlivost a individualna sloboda st voci sebe
v napitom vztahu.'® Tento zaver ma platnost aj pre pracovné pravo. Mal by viest k hladaniu
modelu, ktory vyvaZuje mieru slobody a mieru spravodlivosti. ~ Vyvstdva tu otazka, ¢i
vlastne uvedené konanie zakonodarcu je obmedzenim zmluvnej slobody alebo len konanim
napravujucim narus$eny stav, aby sa dosiahla (zmluvnd) spravodlivost a vyvazenost plnenia.

Uvadza sa, Ze otazka ochrany slab$ej zmluvnej strany ma dve protipolové nazorové plat-
formy - liberalnu a socidlne determinovand.'® Prva skupina odmieta pouzivanie prav-
nych noriem k zmierneniu realne existujucich nerovnosti subjektov v urcitych typovych
skupinach vztahov regulovanych alebo neregulovanych sukromnym pravom.'®* Uvedeny
zasah by bol podla nazorov tejto skupiny zasahom do principu rovnosti a slobody v prave.
Druha skupina akceptuje pravnu tpravu, ktorej cielom je ochrana slabsich, ¢im vsak zaro-
ven akceptuje aj zasahy do rovnosti u¢astnikov stkromnopravnych vztahov.'®

Sti¢asné trendy v pracovnom prave v mnohych pripadoch maximalizuja aspekt slobody
zmluvného dojednania. Robia tak na tkor konec¢nej spravodlivosti plnenia, pretoze ne-
predstavuju vyvazenie zaujmov dvoch zmluvnych stran, ale ich prevazenie na stranu
zamestnavatela.

Mozno identifikovat dva spdsoby (pravne nastroje), ktorymi mozno vykonat zasah
v prospech ochrany slabsej strany, a to:
1. zasah zakonom - t. j. priame legislativne obmedzenie vplyvu silnejsieho subjektu
na pravne pomery slabsieho subjektu v typovych pravnych vztahoch,'*
2. zasah inak nez zakonom - pdsobenie pravnej doktriny a judikatury (napr. dobré
mravy, zakaz zneuzitia subjektivnych prav).'s

181 Napriklad v obcianskom prave ide o dobré mravy, v trestnom prave o tizeru, v tomto pripade by islo o vy-
koristovanie pracovnopravne - t. j. napriklad vykon prace 48 tyzdenne za protihodnotu 100 eur mozno
povazovat za hranic¢iacu so socidlnym vykoristovanim, ktoré je neziaduce.

182 BEJCEK, J. Ibidem, s. 1025. V tejto suvislosti Bejéek cituje Theringa, ktory hovoril o stboji dvoch ego-
izmov.

183 HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSAKOVA, M. Uvod do soukromého prava. 2. rozéifené a upravené vydani.
Brno: Masarykova univerzita v Brné, 2002, Edice u¢ebnic PrF MU &. 294, s. 79.

184 HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSAKOVA, M. Ibidem, s. 79.

185 HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSAKOVA, M. Ibidem, s. 79.

186 HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSAKOVA, M. Ibidem, s. 79.

187 HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSAKOVA, M. Ibidem, s. 80.
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V uvedenom zmysle by sa ochrana slabsej zmluvnej strany mohla riesit aj aplikovanim
zasad, ktoré posobia v sukromnopravnych vztahoch, ako je zasada rozporu s dobrymi
mravmi, zdkaz zneuzitia subjektivnych prav. Riziko takejto upravy spociva v tom, ze sudy
radsej aplikuju konkrétnejsie ustanovenia vyjadrujuce skutkovi podstatu (napriklad mzda
nesmie byt nizsia ako minimalna mzda), ako neurcity pojem dobré mravy'®® (t. j. napriklad
ustanovenie zmluvy, kde sa zamestnanec zavdzuje k vykonu 20 hodin prace tyzdenne za
odmenu 100 eur a aplikaciu institatu dobrych mravov na uvedené dojednanie z hladiska
posudenia, ¢i je protiplnenie v silade s dobrymi mravmi a ¢i mozno plnenie povazovat za
spravodlivé). Riziko spociva aj v tom, Ze je tazké urcit hranicu, kde kon¢i zmluvnd volnost
a ,zacinaju“ dobré mravy a mnohi zamestnavatelia by mali zdujem hladat tieto hranice,
¢o by mohlo viest k oslabeniu postavenia niektorych zamestnancov. V dobre fungujtcej
spolo¢nosti by deregulacia aktivizovala pravne zdsady a utvorila priestor na plnu aplikdciu
principu primeranej, ¢i spravodlivej mzdy, ktory bol vyjadreny uz v doktrinach 19. storocia
(praca nie je tovar), ako aj v encyklike papeza Leva XIII. Rerum Novarum,' a v dalsich
dokumentoch ako Ustava SR, Vieobecnd deklardcia I'P, ESCH. Liberalizdcia v takejto
spolo¢nosti by mohla mat aj opac¢ny efekt v podobe rozhodnutia sudu, Ze dohodnutd mzda
nebola spravodliva.

Otazka posudenia aplikacia zakladnej zasady, ktorou sa spravuje pracovné pravo bola ja
predmetom sidneho konania. Zakonnik prace ¢. 65/1965 Sb. bol vystavany na zasade ,,zaka-
zané je vsetko, ¢o nie je dovolené®, ¢o vyvolavalo otazku o pripustnosti tohto sposobu regu-
lacie a jeho stiladnosti s Ustavou CR (dstavni zdkon ¢. 1/1993 Sb.) a Listinou zdkladnich prav
(Ustavni zakon ¢&. 2/1993 Sb.). V uvedenom zmysle bolo danych viacero podani na US CR.

V naleze N 73/4 SbNU 197 vo veci dodrzovani zakladnich prav a svobod v pracovnéprav-
nich vztazich (I1.US 192/95 ze dne 01.11.1995) US CR vyhlasil, ze ,, ustanoveni cldnku 2 odst.
3 Listiny a clanku 2 odst. 4 Ustavy, znéjici ,,Kazdy miZe Cinit, co neni zdkonem zakdzdno a

rec 7

nikdo nesmi byt nucen Cinit, co zdkon neukldda’, musi platit i pro oblast pracovnéprdavnich

188 Parafrazované BEJCEK, J. Ibidem, s. 1027.

189 Viac o tom pojednava napr. O'HIGGINS, P. ‘Labour is not a Commodity" - an Irish Contribution to
International Labour Law. In: Industrial Law Journal. Vol. 26, No. 3, 1997, s. 225-234.

190 Podla ¢&l. 36 pism. a) Ustavy SR ,,zamestnanci maju prévo na spravodlivé a uspokojujiice pracovné podmi-
enky. Zakon im zabezpecuje najmé pravo na odmenu za vykonanu pracu, dostatoént na to, aby im umoz-
nila dostojna zivotni uroven.“. Podla ESCH ,,v8etci pracovnici maja pravo na primerant odmenu, ktora
im, ako aj ich rodindm, posta¢i na zabezpecenie dostojnej Zivotnej tirovne.*. Podla ¢l. 4 ESCH (Pravo
na primerant odmenu) ,na zabezpecenie G¢inného vykonu prava na primeranti odmenu sa zmluvné
strany zavédzuju priznat pravo pracovnikom na odmenu, ktora zabezpe¢i im a ich rodinam déstojna
Zivotnu uroven.... Podla ¢l. 23 ods. 3 VSeobecnej deklardcie fudskych prav ,kazdy, kto pracuje, méd na-
rok na spravodlivii a uspokojivii odmenu, ktora by zabezpecovala jemu samému a jeho rodine Zivobytie
zodpovedajuce Tudskej dostojnosti a ktora by sa doplnila, ak by to bolo potrebné, inymi prostriedkami
socidlneho zabezpecenia.“. Reguldciu obsahuje aj dohovor MOP ¢. 26 z roku 1928 o postupe pri uréovani
minimdlnej mzdy, ratifikovany a vyhlaseny pod ¢. 439/1990 Zb. a dohovor MOP ¢. 99 z roku 1951 o me-
chanizme urcovania minimélnej mzdy v polnohospodarstve, ratifikovany a vyhlaseny pod ¢. 470/1990
Zb., ktorymi je SR viazand, dohovor o stanoveni minimalnej mzdy ¢. 131 z roku 1973 (SR neratifikovala).
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vztahii a to i pti védomi jejich specifik, nebot jde o ustanoventi, majici v kazdé demokratické
spolecnosti zdasadni vyznam, a to potud, Ze je pojistkou svobody a soucasné i pojistkou proti to-
talitarizaci spolecnosti, jiz je vlastni snaha o znormovdni pokud mozno viech oblasti Zivota.“

Na druhej strane sa US CR v naleze N 59/5 SbNU 451 ke kogentni povaze ustanoveni za-
koniku prace (.US 27/96 ze dne 02.07.1996) vyjadril odline, pri¢om nechcel, aspoii slovne
spochybnit nélez vyssie uvedeny.’'*? Tento nélez je nutné posudzovat v kontexte obdobia,
t. j. ked medzi ZP CR a OZ CR neexistoval ani princip subsidiarity. Podla tohto nalezu
,Ustavni soud neshleddvd protitistavnost v ndzoru obecnych soudii, pokud jde o odlisovdni
oblasti obéanskoprdvni a pracovnéprdvni regulace ve stavajicim pravnim tddu. Pravni tiprava
oblasti pracovnéprdavnich vztahii se vyznacuje nékterymi specifickymi rysy. Zejména je pro
oblast pracovniho prava typickd kogentnost pravnich norem, kterd (mimo jiné) znamend, Ze
se smluvni volnost v zdsadé miize uplatnit pouze v téch pripadech, kde to pracovnéprdavni
predpisy umoziuji.“ Podla US CR ,ustdlend teorie i praxe dosud stdle vychdzeji z myslen-
ky, Ze zdkonik price md zdsadné kogentni povahu. To - mimo jiné - znamend, Ze tidastnici
pracovnépravnich vztahii mohou uzavfit jen ty smlouvy, které jsou typové upraveny (nebo
alespon predviddny) pracovnépravnimi predpisy, a ze jejich smluvni volnost se uplatni jen
tam, kde to pracovnépravni predpisy umoznuji (srov. M. Souckovd, Zdkonik prdce - komentdr,
C.H. Beck 1995, str. 446). Kogentni povaha zdkoniku prdce vyplyvd i z jeho ust. § 244 odst.
1, podle néhoz je smlouva (dohoda) sjednand podle prislusnych ustanoveni pracovnéprdavnich
predpisti uzavrena, jakmile se ticastnici shodli na jejim obsahu. Zdkonik prdce tedy predpo-
kldda uzavieni smluv (dohod) ,podle ptislusnych ustanoveni pracovnéprdvnich predpisti a
neobsahuje takové ustanoveni jako napt. obcansky zdkonik v § 51 (nepojmenované smlouvy).
Praveé v zdsadné kogentni povaze pracovnépravnich predpisii Ize spatfovat jeden z podstatnych
rozdilis mezi nimi a predpisy obcanskoprdvnimi. V pripadé, Ze pracovnéprdvni predpisy
ticastnikiim pracovnéprdvnich vztahii neumozniuji odchylnou iipravu vzdjemnych prdav
a povinnosti, je tieba to, co témto predpisiim nevyhovuje, povazZovat za zakdzdno. Tato
kogentnost md své misto i v soucasné dobé, nebot - i pfi rovnosti obou ucastnikii pracov-
népravniho vztahu pred zdkonem - zaméstnavatel je a bude i naddle pars potentior, takze
ochrana zaméstnancii i touto formou mad své opodstatnéni. To je ostatné promitnuto i do
jinych institutii pracovniho prdva.“

191 Zaujimavym je skuto¢nost sudcu spravodajcu. Ten isty spravodajca dal odli$né stanovisko aj v pripade
ustavnej staznosti, ktord sa tykala posudzovania zakona ¢. 262/2006 Sb. a jeho ust. § 2 ods. 1.

192 Vo vztahu k predchadzajicemu nalezu sa US CR vyslovil nasledovne: ,,Ustavni soud jiz d¥ive judikoval, ze
¢l. 2 odst. 3 Listiny zékladnich prav a svobod a ¢l. 2 odst. 4 Ustavy nachézeji své uplatnéni i v oblasti pra-
covnépravnich vztaht, nebot v demokratické spole¢nosti predstavuje velmi vyznamnou zaruku svobody
a soucasné i pojistku proti totalitarizaci spole¢nosti (nalez II. US 192/95). Od tohoto pravniho nézoru se
viak Ustavni soud v souzené véci neodchyluje, nebot stézovatel jednal v rozporu se zdkonem a napadeny-
mi rozsudky - jak jiz bylo uvedeno - k porudeni ¢l. 2 odst. 3 Listiny zakladnich prav a svobod a ¢l. 2 odst.
4 Ustavy Ceské republiky nedoslo. Ostatng, v citovaném nalezu sp. zn. IL. US 192/95 §lo skutkové i pravné
v fadé aspekti o problematiku odlisnou od této souzené véci.“.
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V tejto savislosti mozno uviest, Ze vyssi stupen kogentnosti a aplikacia sukromnoprav-
nej zasady sa nevylucujd, pretoze ide o dve odli$né otazky. Kogentnost pravnej normy
stanovuje len limity konkrétnej pravnej normy a zasada povolovacia stanovuje limity pre
cely zakon, ¢i celé pravne odvetvie.

Z obsahu citovanych pasazi mozno dedukovat, ze prvy judikat popisuje stav de lege fe-
renda, resp. stav, ktory mal byt, ale nebol (,musi platit'i na®), kym druhy judikat (,ustdlend
teorie i praxe dosud stdle vychdzeji z myslenky, Ze zdkonik prdce ma“) zo stavu, ktory je de
lege lata.

V suvislosti s procesom rekodifikacie pracovného prava v CR (zakon ¢. 262/2006 Sb.)
doslo k prechodu od uplatiiovanej zasady ,,zakazané je vsetko, ¢o nie je dovolené, k uplat-
novaniu zasady ,dovolené je véetko, ¢o nie je zakdzané®. Primarnym podkladom sa stalo
ust. § 2 ods. 1 ZP CR, podla ktorého ,,prdva nebo povinnosti v pracovnéprdvnich vztazich
mohou byt upravena odchylné od tohoto zdkona, jestlize to tento zdkon vyslovné nezaka-
zuje nebo z povahy jeho ustanoveni nevyplyvd, Ze se od néj neni mozné odchylit. Odchyle-
ni od ustanoveni uvedenych v § 363 odst. 1, kterymi se zapracovavaji predpisy Evropskych
spolecenstvi, neni mozné, to vsak neplati, jestlize jde o odchyleni ve prospéch zaméstnance.“
Predmetnd zasada sa stala nepriamym predmetom'” posudzovania ustavnej staznosti
(névrh skupiny poslancov Parlamentu Ceskej republiky a skupiny senatorov Parlamen-
tu Ceskej republiky) US CR (nélez PL. US 83/06, ¢ 116/2008 Sb.) a uvedena zisada bola
postdend ako stiladna s ustavnym poriadkom CR. Délezitym sa stal aj zaver US CR,
ktory vyhlasil, Ze je sidnym organom, nie organom legislativnym, a teda jeho tlohou je
skiimanie ustavnosti, nie t¢elnosti, vhodnosti a efektivnosti pravnej tpravy. Z uvedeného
hladiska predmetom skiimania nemohla byt miera kogentnosti a dispozitivnosti nového
ZP, pretoze tato otazka a rozhodovanie o nej patri primarne zakonodarnej, ako aj vykonnej
moci (vlade ako iniciaénému organu). Predmetom skiimania musi byt tstavnost a teda aj
suladnost s Ustavou.

193 Cielom navrhu bolo posilnit zasadu, nie ju oslabit, pretoze navrhovatel argumentoval, ze zasada je osla-
bovana neprehladnostou ZP, ako aj $truktirou pravnych noriem, ktoré popieraji uvedent zésadu.
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US CR v néleze dospel k zaveru, 7ze obmedzenost volnosti pre pracovné pravo je
akceptovatelna (je ,,z hlediska tistavnéprdvniho akceptovatelné, aby tato volnost nebyla
neomezend®). Na druhej strane pri skimani Zakonnika prace konstatoval, Ze Zakonnik
prace neposkytoval dostatok slobody, a preto ¢ast z ustanoveni § 2 ZP zrusil, ¢im do istej
miery vplyval na efektivnost uplatiiovania sikromnopravnej zasady.'*

Pracovné pravo ma medzi zakladnymi funkciami vymenovanu ochrannd funkciu, pra-
covné pravo chrani spravidla slabsieho zamestnanca, ktory je v podriadenom postaveni.
Tito zasada bola uznana US CR. Stanovenie tejto funkcie pre pracovné pravo je teda le-
gitimne, pretoze ide o primerany verejny zaujem, ktory posobi ako regulativ sukromno-
pravnych zaujmov'”® a chrani zamestnanca, ktory spravidla ako slabsia zmluvna strana je
vystavena prevahe (pravnej, ekonomickej a inej), druhej zmluvnej strany a v spojeni so so-
cidlnymi aspektmi by pri neriadenej liberalizacii autonémie vole pri kontrahovani zmluvy,
kontrahovala nevyvazenu pracovnit zmluvu. V uvedenom zmysle teda zasah smeruje k vy-
rovnaniu plneni medzi zmluvnymi stranami, rovnosti nerovnych, k spravodlivosti. Uvede-
né zasahy su v stilade so v§eobecnym zaujmom len dovtedy, pokial plnia svoj tcel vyrov-

194 V uvedenom rozhodnuti ,Ustavni soud predesild, Ze v napadeném ustanovent je, resp. mé byt realizo-
vén zékladni princip vyplyvajici z Ustavy a Listiny zakladnich prav a svobod oznaovany jako princip
»Co neni zakazano, je dovoleno® Uéastnikiim pracovnépravniho vztahu se nové oteviela nejen moznost
upravit prava a povinnosti jinak, nez stanovi zdkon, ale také moznost upravit to, co zakonik prace netesi
viibec. Jakkoliv zvolena koncepce nepochybné odpovida charakteru soukromopréavnich vztah, je obecné
liberalngj$i nez tprava predchozi a jakoby podstatné rozsituje smluvni volnost tcastnikd, je z hlediska
ustavnépravniho akceptovatelné, aby tato volnost nebyla neomezena, a to z ditvodu respektovani princi-
pu ochrany slabsi strany pracovnépravniho vztahu.“ Zaroven ale,Ustavni soud proto ptisvédéil navrhu
na zruseni ustanoveni § 2 odst. 1 s vyjimkou véty prvni a véty ctvrté, nebot obecné deklarovana liberalni
uprava umoznujici roz$ifeni smluvni volnosti tc¢astnika pracovnépravniho vztahu je v dusledku zalozeni
kogentni povahy pocetné fady norem omezovéna v takovém rozsahu, Ze smluvni volnost jako zaklad
vztahu zaméstnanec - zaméstnavatel popira, a pokud viibec néjaky prostor pro svobodu viile otevird, tak
pouze a jen ve prospéch jedné ze smluvnich stran. Vykon povolani ¢i podnikani ve smyslu ¢l. 26 odst. 1
Listiny lze na zakladé zdkona omezit; toto omezeni se véak musi dit v souladu s ¢l. 4 odst. 4 Listiny, podle
kterého pfi pouzivani ustanoveni o mezich zakladnich prav a svobod musi byt $etfeno jejich podstaty a
smyslu a takovd omezeni nesméji byt zneuzivana k jinym tceltim, nez pro které byla stanovena.®

195 Napr. nilez US CR N 63/33 SbNU 129 (1.US 113/04 ze dne 04.05.2004), podla ktorého ,zaklad-
nim atributem pravniho statu (¢l. 1 odst. 1 Ustavy) je ochrana zékladnich prav jednotlivce, do nichz
je statni moc opravnéna zasahovat pouze ve vyjime¢nych pfipadech zejména tehdy, pokud jednot-
livec svymi projevy (v¢etné projevi volnich, které maji odraz v konkrétnim jedndni) zasahuje do
prav tfetich osob, nebo pokud je takovy zdsah ospravedlnén uréitym vefejnym zdjmem, ktery vsak
musi vést v konkrétnim pripadé k proporcionalnimu omezeni prislusného zakladniho préava. Jiny-
mi slovy, podminkou fungovéani pravniho statu je respektovani autonomni sféry jednotlivce, kte-
ra také poziva ochrany ze strany statu tak, ze na jedné strané stat zajiStuje takovou ochranu proti
zasahtim ze strany tretich subjektd, jednak sam vyviji pouze takovou aktivitu, kterou do této sfé-
ry sim nezasahuje, resp. zasahuje pouze v pripadech, které jsou odiivodnény uréitym vefejnym za-
jmem a kdy je takovy zasah proporcionalni (pfiméreny) s ohledem na cile, jichz ma byt dosazeno.“
Neskor nalezUS CR Pl US 83/06, ¢ 116/2008 Sb. bod 202. Podla tohto nalezu,,k ustanovenim § 2 odst.
1 véty druhé, treti a paté Ustavni soud konstatuje, Ze ucelem vefejnopravnich prvké v pracovnim zéko-
nodarstvi je prioritné ochrana zaméstnancu. Tento tcel je souladny s Gstavnim poradkem, nicméné i pro
jeho napliovani plati pozadavek proporcionality, v tomto rdmci potiebnosti (subsidiarity, ¢ili pouziti
mirnéjsiho z pohledu alternativnich legislativnich prostfedki dosahujicich ustavné souladny tcel).
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navat, a teda si primerané a proporcionalne. V pripade, ak zasahy podstatne prevazuju
rovnost zmluvnych stran z hladiska plneni na jednu zo stran, resp. predstavuju nadmerny
zasah do moznosti zmluvnych stran upravit si svoje vztahy podla svojich potrieb, stavaju sa
rozpornymi so zasadou primeranosti, proporcionality plneni. Hladanie absoltitnej rovnosti
medzi zdujmom zamestnanca a zdujmom zamestnavatela nie je mozné. V nileze US CSFR
(pléna) zo dna 8. 10. 1992 (sp. zn. PL. US 22/92) sa tento sid vyjadroval ku kategérii
rovnosti, pricom vyslovil niekolko zasadnych myslienok, ktoré mozu mat vplyv na pra-
covné pravo a otazku rovnosti zamestnanca a zamestnavatela z hladiska ich rovnosti pri
kontrahovani plneni v pracovnej zmluve:' ¥

196 ,Typickym prikladem je v tomto sméru zavér, k némuz dospél ve svoji monografii J. Prazak (Rakouské

préavo ustavni, Praha 1902, str. 42-43) pti vykladu ¢l. 2 statniho zékona ¢. 142/1867 . z., kdyz konstatoval,
Ze vyrazem obsazenym v citovaném clanku, Ze vSichni obcané jsou si pred zikonem rovni, neni jesté
feceno, Ze by véem obcantm prislusela tataz prava, ale stanovi se zde pouze direktiva, ze jednak zptsob,
kterym se préava jiZ nabyta realizuji, a jednak podminky nabyvani jednotlivych prav, musi byt pro véechny
obcany stejné. Toto stanovisko zaujimala nase statovéda v obdobi I. republiky a hlasi se k nému teorie i
praxe demokratickych statti soucasnosti. Z praktického hlediska mé ovéem uvazovani rovnosti pied za-
konem v historické retrospektivé vyznam pravé az v éfe ob¢anské spole¢nosti. Je nasnadé, Ze i zde prochd-
zela vyvojem, ktery jeji obsah vyrazné, poznamenaval pokud se tyce oblasti prav politickych a socidlnich.
Dulezité je, Ze rovnost nebyla chapéna jako abstraktni kategorie, ale vzdy byla pfi¢itana k urcité pravni
normé, pojimana ve vzajemném poméru riiznych subjektt a pod. Pokud bylo z rovnosti u¢inéno préavo,
je kazdy jednotlivec opravnén, aby stat v mezich svych moznosti odstranil vSechny faktické nerovnosti.
Tato konstrukce ovsem plati pouze tehdy, uvazujeme-li rovnost jako absolutni. Ovéem rovnost relativni,
jak ji maji na mysli v§echny moderni tstavy, pozaduje pouze odstranéni neodtivodnénych rozdili.
Zasadou rovnosti se rozumi princip stejnych prav obcant neboli rovnost v pravech. Tato rovnost je re-
lativni v tom smyslu, Ze vyZaduje, aby bylo uplatnovano stejné pravo za stejnych faktickych poméri. Z
existence ustavniho principu rovnosti oviem neplyne, ze by kazdému muselo byt automaticky ptiznino
jakékoli pravo a neni pritom povazovano za nerovnost, ¢i dokonce diskriminaci, pozaduje-li se napt. pro
vykon uréité ¢innosti specialni kvalifikace.
Jisté nelze neuznat, Ze specialni normy mohou pro ur¢ité obory stanovit zvlastni kritéria rovnosti, kterd
ze véeobecného principu neplynou, protoze aplikaci zasady rovnosti nejsou stanoveny tak presné meze,
aby vylucovaly jakékoli volné uvazeni téch, ktefi ji aplikuji. Je jisté véci statu, aby v zdjmu zajisténi svych
funkei rozhodl, Ze urdité skupiné poskytne méné vyhod nez jiné. Ani zde vSak nesmi postupovat zcela li-
bovolné. Musi tu prokézat, ze tak ¢ini ve vefejném zajmu a pro vefejné blaho. Kritéria, podle nichz takové
oduvodnéni ¢ini, pritom musi byt objektivni, a to pravé pro danou oblast. Je si totiz tfeba uvédomit, ze
ur¢ité kritérium mizZe byt v jedné roviné objektivni a v jiné naopak subjektivni.®

197 Pozri aj Nalez US SR sp. zn. PL. US 8/04 z 18. oktébra 2005 uverejneny v Zbierke zdkonov Slovenskej
republiky, ¢iastka 220, pod ¢. 539/2005 a odlisné stanovisko sudcu Lajosa Mészarosa. Podla Mészarosa:
»v citovanom ¢l. 12 ods. 1 Gstavy je zakotveny vSeobecny princip rovnosti. Rovnost ako ustavnopravna
kategoria nie je absolttna, ale relativna a nemozno ju chapat mechanicky a egalitarsky. To vyslovil uz aj
Ustavny stid Ceskej a Slovenskej Federativnej Republiky napr. vo svojom rozhodnuti sp. zn. PL. US 22/92
Rovnako aj Ustavny std Slovenskej republiky opakovane odmietol absolutne chdpanie rovnosti (napr. PL.
US 4/97, PL. 10/02 a iné). Ustavny princip rovnosti totiz implikuje v sebe aj to, aby tych, ktori sa nachdd-
zaju v porovnatelnej situdcii, pravo upravovalo rovnakym spdsobom a tych, ktori sa nachadzaja v odlisnej
situdcii, pravo regulovalo rozdielne. Aj ked je teda princip rovnosti v modernych demokracidch a podla
nasej ustavy fundamentalnym principom, napriek tomu neznamena absoliitnu rovnost, totiz absolutne
rovné zaobchddzanie s kazdym a v kazdej situdcii. Aplikacia rozdielneho zaobchédzania je podla méjho
nazoru aj podla ¢l. 12 ods. 1 prvej vety Gstavy mozna a opodstatnend v pripade tych, ktori sa nachadzaji
v odli$nej situdcii, samozrejme iba v takej miere, v akej sa ukazuje rozdielnost situacii, a pokial sa to da
ospravedInit objektivne a rozumne (napr. osobitné ustanovenia o stihani mladistvych podla § 74 a nasl.
Trestného zdkona). Rovnako judikuje aj Eurépsky sud pre Iudské prava, ked dochadza k zéverom, Ze
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1. vyrazom, ze vietci obcania su si pred zakonom rovni, nie je povedané, ze by vsetkym
obcanom patrili tie isté prava,

2. rovnost relativna, ako ju maji na mysli véetky moderné tstavy, pozaduje iba odstra-
nenie neoddvodnenych rozdielov,

3. rovnost je relativna v tom zmysle, ze vyzaduje, aby bolo uplatnované rovnaké pravo
za rovnakych faktickych pomerov. Z existencie ustavného principu rovnosti vsak
neplynie, ze by kazdému muselo byt automaticky priznané akékolvek pravo,

4. Specialne normy mozu pre urcité odvetvia stanovit osobitné kritéria rovnosti,

5. je vecou $tatu, aby v zaujme zaistenia svojich funkcii rozhodol, ze urcitej skupine
poskytne menej vyhod nez inej.

Z uvedeného vyplyva, ze modifikacia pociato¢nej rovnosti pre zmluvné strany (t. j. viac
prav ma zamestnanec ako zamestnavatel) je mozna, ak je odévodnena objektivnymi dovod-
mi (napr. slabsie postavenie zamestnanca, ochranna funkcia), pricom uvedena modifikacia
musi byt v stilade s verejnym zaujmom a musi byt primerana.

Plnd aplikacia zmluvnej slobody pre pracovné pravo by znamenala plnu liberalizaciu,
ktora v pracovnom prave nie je mozna bez narusenia ochrannej funkcie pracovného prava
abez narusenia jedného zo zékladnych dovodov vyclenovania pracovnej zmluvy z civilnych
kodexov. Na druhej strane aplikacia opac¢nej zasady vzbudzuje pochybnosti o primeranosti
zasahov. Dochadza tu k stretu verejnopravneho zaujmu obmedzovat (moznost konat len
to, ¢o je dovolené; typicky pre konanie $tatnych a verejnych organov) so sukromnoprav-
nym zaujmom (konat to, ¢o nie je zakdzané). Ako uvadza Schronk pre Zakonnik prace by
mal platit princip regulacie ,,tolko slobody, kolko je mozné, tolko kogentnosti predstavujiicej
ochranu, kolko je nevyhnutné.“'*® Vyssia kogentnost zmluvného pracovného prava nepo-
piera aplikaciu sukromnopravnej zasady a aplikacia sikromnopravnej zasady nepopie-
ra moznu vyssiu kogentnost pracovného prava. Tam, kde nie je potrebné regulovat ko-
gentnymi normami, uplatnia sa dispozitivne normy a pre pripady pravom neupravené (tu
sa zvy$uju naroky na zakonodarcu, aby sledoval negativnu prax) sa bude predpokladat, ze
vzhladom na absenciu pravnej regulacie (t. j. reguldcia nie je potrebna) je mozné slobodné
konanie zmluvnych stran.

podla ¢l. 14 Dohovoru o ochrane Tudskych prav a zakladnych slobod nie kazdé rozdielne zaobchadzanie
je zakazané, pretoze ,,rozdielne zaobchddzanie je diskrimina¢né pri neexistencii objektivneho a rozumné-
ho odévodnenia, t. j. ak nesleduje legitimny tcel a nie je tu vztah rozumnej proporcionality medzi pouzi-
tymi prostriedkami a sledovanym ucelom* (Darby z roku 1990, Fredin z roku 1991, Sunday Times z roku
1991 a iné). Stat teda v mojom ponimani vtedy porusuje tistavnti poziadavku rovnakého zaobchidzania,
ak pri prijimani pravneho predpisu alebo opatrenia a jeho realizacii rozliSuje medzi takymi osobami,
ktoré sa nachadzaju v rovnakej situdcii, resp. pokial pri prijimani pravneho predpisu alebo pri aplikacii
prava neprihliada na skuto¢né rozdiely, ktoré medzi osobami fakticky existuju. Rozdielne zaobchadzanie
moze byt pritom podla mojho ndzoru principidlne a ustavne pripustné len vtedy, ak ho mozno objektivne
a rozumne zdovodnit (ospravedInit), teda aj na zéklade spravodlivosti a fudskej dostojnosti.®

198 SCHRONK, R. Reforma pracovného prava na pokracovanie. In: Justi¢na revue: ¢asopis pre pravnu prax.
Bratislava: Ministerstvo spravodlivosti SR, ro¢. 57, ¢. 4, 2005, s. 484.
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Imperativom konania zmluvnych stran v systéme aplikdcie sukromnopravnej zasady
st aj dobré mravy. Konanie zakonom neupravené, t. j. v sukromnom prave dovolené, je
sposobilé byt posudzované z hladiska jeho suladnosti s dobrymi mravmi. V tejto savislosti
sa zvysujt naroky na vykladovi ¢innost zmluvnych stran. Uvedend zmena viedla US CR
vo svojom néleze Pl. US 83/06, & 116/2008 Sb. k zdveru, Ze tu vznika vykladové pravo.'* (S
uvedenym zaverom nestihlasil sudca US CR Giittler).2®

Otazka urcenia, kedy ide o pripady, ked sa mozno odchylit a ked odchylenie sa nie je
mozné, bola z hladiska tstavnosti posudzovana US CR, ktory rozhodnutim v pléne rozho-
dol o jej stavnosti pre ucely pracovného prava,* pricom si US CR bol vedomy zvysenia
narokov na prax z hladiska posudzovania, ¢o je pripustnym a ¢o nepripustnym odchylenim
sa od zakona a kedy zakon umoznuje a kedy zakon neumoziuje uvedené odchylenie sa.

199 ,,Jakkoliv zvolend koncepce nepochybné odpovida charakteru soukromopréavnich vztaht, je obecné li-
berdlnéjsi nez tprava predchozi a jakoby podstatné rozsifuje smluvni volnost tcastnikd, je z hlediska
ustavnépravniho akceptovatelné, aby tato volnost nebyla neomezena, a to z divodu respektovani prin-
cipu ochrany slabsi strany pracovnépravniho vztahu. Pfi vymezeni a formulaci ustanoveni, ktera maji
mit kogentni povahu vsak podle ndzoru Ustavniho soudu zakonodarce zjevné nedocenil skute¢nost, ze
zvolena koncepce predstavuje pro ucastniky pracovnépravniho vztahu zménu v nasich podminkach zcela
zasadni - pravo se pro né stava pravem ,,vykladovym.*.

200 ,,Neni viak namisté akceptovat obecnou uvahu Ustavniho soudu v tom, ze v zékoniku prace piijatd kon-
cepce predstavuje pro tcastniky pracovnépravnich vztaht zménu natolik zasadni, Ze se pravo pro né
stavd pravem vykladovym. Usuzuji opa¢né; pokud budou v ustanoveni § 2 odst. 1 zru$ena ustanoveni
obsahujici pfimé zakazy odchyleni se od ZP, a posouzeni povahy jednotlivych konkrétnich ustanoveni
bude ponechano na aplikaci obecné vysloveného zdkazu v 1. vété in fine (Prava nebo povinnosti ..mohou
byt upravena odchylné od ustanoveni tohoto zdkona, pokud to tento zikon vyslovné nezakazuje anebo z
povahy jeho ustanoveni nevyplyva, Ze se od nich nelze odchylit.), bude zjisténi, zda v konkrétnim institu-
tu Ize ¢i nelze uplatnit vili ucastnik pravniho vztahu, daleko obtiznéjsi a na aplikaci naro¢néjsi.

201 ,,Ustanoveni § 2 odst. 1 véty prvni lze podradit pod relativné neurcité pravni normy, bézné i v jinych
préavnich odvétvich, ve kterych nevyvolavaji vyrazné vykladové obtize. Pravni normy takové povahy ote-
viraji $iroky prostor pro judikaturu obecnych soudi; obdobnou normou je napt. ustanoveni § 2 odst. 3
obéanského zédkoniku (srov.: ,,U¢astnici obcanskopravnich vztaht si mohou vzdjemna prava a povinnosti
upravit dohodou odchylné od zékona, jestliZe to zakon vyslovné nezakazuje a jestlize z povahy ustanoveni
zékona nevyplyva, e se od néj nelze odchylit.“), o jehoz tstavnosti nemél Ustavni soud pochyb (srov.
nélez sp. zn. I11. US 104/04, Sbirka rozhodnuti, svazek 35, nalez & 146, str. 55). Ustavni soud si je viak na
druhé strané védom toho, Ze vyklad takovéhoto relativné neurcitého pojmu muiZe v oblasti pracovnéprav-
nich vztahi jisté problémy nepochybné prinaset; ty nebudou mnohdy fesitelné jinak nez zménou piislus-
nych ustanoveni zakoniku prace. (Jako priklad Ize uvést novou pravni upravu v § 114 odst. 3 provedenou
zakonem ¢. 362/2007 Sb., ktery se pokusil odstranit do 31. 12. 2007 velmi spornou otdzku, zda zékonik
mzdu jiz s pfihlédnutim k predpokladanému rozsahu presc¢asové prace.)® ,,Z divodu zde vylozenych tedy
neshledal Ustavni soud protitistavni ani &ast prvni véty ustanoveni § 2 odst. 1 ve slovech ,,nebo z povahy
jeho ustanoveni nevyplyva, Ze se od néj neni mozné odchylit“; k tomu Ize dodat, Ze zruseni uvedeného
ustanoveni by ucinilo ze zdkoniku prace do jisté miry pravni normu zcela zbyte¢nou, nebot i tam, kde by
z povahy ustanoveni zdkona ocividné vyplyvalo, Ze se od nich smluvné odchylit nelze, byla by pfesto do-
hodnuta odchylka pfipustnd. To by ovsem ve svych dusledcich ucinilo z fady ustanoveni zakoniku prace
normu charakteru spiSe ,,vzorovych stanov®, a nikoliv normu charakteristickou tim, ze v nékterych svych
ustanovenich kogentné upravuje at uz soukromopréavni nebo vefejnopravni vztahy.
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4.4 Pravny ukon

Pojem pravny tkon Zékonnik prace nevymedzuje, ale na zaklade § 1 ods. 4 ZP sa bude
aplikovat definicia z Ob¢ianskeho zakonnika. Podla § 34 OZ pravny tkon je prejav vole
smerujuci najmé k vzniku, zmene alebo zaniku tych prav alebo povinnosti, ktoré pravne
predpisy s takymto prejavom spéjaju (v tejto sdvislosti mozno poznamenat, ze OZ CR uz
neupravuje pravny tkon ale tzv. pravne konanie - podla § 545 ,,Prdvni jedndni vyvoldva
pravni ndsledky, které jsou v ném vyjddreny, jakoz i pravni ndsledky plynouci ze zdkona,
dobrych mravii, zvyklosti a zavedené praxe stran.).

4.5 Fakticky ukon

V pracovnopravnych vztahoch sa mozno stretnit s konanim, tkonmi, ktoré nie st prav-
nymi ukonmi, pretoZe nejde o taky prejav véle, s ktorym by pravne predpisy spajali vznik,
zmenu alebo zanik préav a povinnosti Gcastnikov pracovnopravneho vztahu. Ide napr. o
rozhodnutie zamestnavatela o tom, Ze nepritomnost v praci sa bude povazovat za neospra-
vedlnend dcast v praci.

4.6 Platnost a neplatnost pravneho tkonu v pracovnom prave

4.6.1 Absolutna a relativna neplatnost pravneho ukonu

Rozli$ujt sa dva druhy neplatnosti pravnych tkonov: absolitna neplatnost a relativna
neplatnost.

Absolutna neplatnost pravneho ukonu ma tieto znaky:

1. nastava priamo zo zédkona (z uvedeného hladiska sa nevyzaduje, aby o neplatnosti roz-

hodol sud alebo iny organ a nikto sa tejto neplatnosti nemusi dovolat),

2. podsobi voci kazdému a kazdy sa jej moze dovolat (t. j. nielen zmluvna strana alebo
zakonom oznacena osoba, a moze sa jej dovolat aj ten, kto ju sposobil/vyvolal),
nepodlieha preml¢aniu,

v pripade sidneho konania na nu prihliada sud z tradnej povinnosti,
nemozno ju zhojit dodato¢nym schvalenim tohto pravneho tkonu,
nemozno ju ani konvalidovat dodato¢nym odpadnutim dévodu neplatnosti,
absolutne neplatny pravny ukon nema Ziadne pravne nasledky.

N EWw

Relativna neplatnost pravneho ukonu ma tieto znaky:

1. nepdsobi priamo zo zakona, ale je zalozena na vyvratitelnej domnienke platnosti tohto
pravneho ukonu. Z uvedeného hladiska bude pravny ukon neplatny len vtedy, ak sa
neplatnosti dovola strana zmluvného vztahu (zamestnanec, zamestnavatel, popr. by to
mobhla byt aj tretia osoba tam, kde by to zdkon umoznil) a sud rozhodne, ze pravny
ukon je neplatny. Neplatnosti sa mozu za istych okolnosti dovolat aj obidve zmluvné
strany.
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2. sudnanu prihliada iba na navrh opravnenej osoby, t. j. sud nemoze z tiradnej povinnosti
rozhodndt, ze pravny tkon je neplatny,

3. pravo dovolat sa relativnej neplatnosti podlieha preml¢acej lehote podla OZ,

4. relativnej neplatnosti by sa nemohol vo svoj prospech dovolavat ten, kto by ju spo-
sobil (§ 40a druha veta OZ, k uvedenému pozri aj § 17 ods. 3 ZP),

5. relativna neplatnost nastava ex tunc,

6. tento ukon moze byt dodato¢ne schvaleny druhou stranou, dévod neplatnosti moze
pomindt, alebo sa jej druhd strana nemusi dovolat - vtedy relativne neplatnost pominie.

V ramci tedrie pracovného prava sa vychadza z toho, Ze v pripade Zakonnika prace ide
o neplatnost absolutnu. O relativnu neplatnost pdjde len tam, kde ju zakonodarca priamo
vyjadri. Zakonnik prace ju vyjadril len v § 77, ktory sa tyka neplatného skoncenia pracovné-
ho pomeru (Ob¢iansky zakonnik pripady relativnej neplatnosti vymedzil v § 40a).

4.6.2 Nalezitosti pravneho ukonu a jeho formovanie

Vychodiskom pre regulaciu zmluvného vztahu zamestnanca a zamestnavatela su § 37 az §
42 OZ. Zakonnik prace si niektoré otazky neplatnosti osobitne upravuje v § 17 ZP.

Pri robeni pravneho ukonu sa musi re$pektovat niekolko principov:

1. pravny tkon sa musi urobit slobodne a vazne, uréite a zrozumitelne

Ak nie je splnena podmienka slobodného (bez natlaku), vazneho (skutoéne mieneny
ukon, napr. nejde o hru), ur¢itého (napr., Ze miesto vykonu prace je vymedzené ako Kosice,
a nie ako ,,podla potrieb zamestnavatela®) a zrozumitelného (napr. je mozné urcit, ¢o je nim
vyjadrené, ¢o sa nim zamyslalo), ide o pravny tkon absolutne neplatny podla Ob¢ianskeho
zakonnika a z tohto hladiska nemozno napr. nedostatok slobody pri rozhodovani (natlak)
odstranit tym, ze zamestnanec v budicnosti slobodne vyhlasi, ze s pévodnou dohodou,
ktora sa uzatvorila pod ndatlakom, sthlasi.

2. predmetom prévneho tkonu nemdze byt nemozné plnenie

Ak nie je splnena tato podmienka, ide podla Ob¢ianskeho zékonnika o pravny tkon ab-
solatne neplatny. Nemozné plnenie je plnenie, ktoré by zamestnanec nemohol splnit (¢i
uz ide o tlohu, ktord sa neda splnit z hladiska vedecko-technického poznania, pripadne
z hladiska fyzickych schopnosti cloveka).

3. pravny tkon nie je neplatny pre chyby v pisani a po¢itani, ak je jeho vyznam nepochybny

Z tohto hladiska nemozno vyhldsit pracovnti zmluvu za neplatnt len pre chybu v texte
(preklep), ak je jasné, ¢o chceli zmluvné strany textom vyjadrit.

4. pracovni zmluvu mozno uzatvorit len s osobou, ktord mé spdsobilost na pravne ukony

Ide 0§ 7 ZP (zamestnavatel - fyzicka osoba), § 19 OZ a nasl. (zamestnavatel - pravnicka
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osoba), § 11 (zamestnanec) a § 9 a § 10 OZ (otazka dusevnej poruchy a pozbavenia sposo-
bilosti na pravne ukony).

Neres$pektovanie tejto podmienky znamena, Ze je pravny tkon absolutne neplatny.

Neplatnost postihuje aj pravny ukon osoby konajtcej v dusevnej poruche, ktora ju robi
na tento pravny tkon neschopnou.

5. Neplatny je pravny tkon, ktory svojim obsahom alebo u¢elom odporuje zakonu alebo ho
obchddza alebo sa prie¢i dobrym mravom.

Aj v pracovnom prave platia pravidla, ktoré sa uplatnia, aby sa zabranilo konaniu v roz-
pore s pravom, ako aj obchddzaniu t¢elu zakona. Tieto pravidld neupravuje Zakonnik pra-
ce, ale Obciansky zakonnik, ktory sa v tomto pripade priamo aplikuje cez § 1 ods. 4 ZP .
Obc¢iansky zakonnik riesi, ako postihovat konanie, ktoré je v rozpore s pravom alebo ktoré
pravo obchadza, t. j. nejde o medzeru v zakone (ani o dovolené konanie). Nasledok konania
osoby, ktord sa snazi vyuzit neexistujucu medzeru, je neplatnost pravneho ukonu.

Z hladiska posudzovania pravnych ukonov md vyznam aj: § 39 OZ (neplatnost pravne-
ho ukonu), § 41a ods. 1 OZ (konverzia pravneho ukonu), § 41a ods. 2 OZ: (simulova-
ny a disimulovany pravny tkon). Uvedené ustanovenia rieSia postup zmluvnych stran
(resp. jednej zmluvnej strany) v rozpore so zakonom a obchadzanie zakona.

V tejto stvislosti sa vyjadril aj NS SR (rozsudok Najvyssieho siidu SR, sp. zn. 40bo
20/2007, zo dria 29. janudra 2008). Podla NS SR ,,Podla ustanovenia § 39 Obcianskeho zd-
konnika neplatny je pravny tikon, ktory svojim obsahom, alebo ticelom odporuje zdkonu, ale-
bo ho obchddza, alebo sa prieci dobrym mravom. Absoliitne neplatny pravny tikon je pravny
tikon, ktory nie je dovoleny. O takiito nedovolenost, a teda absoliitnu neplatnost pravneho
tikonu ide vtedy, ak svojim obsahom, alebo ticelom odporuje zdkonu, alebo zdkon obchddza.
Obchddzanie zdkona obsahom alebo iicelom urobeného prdavneho tikonu spravidla zna-
mend, Ze pravny tikon neodporuje sice vyslovnému zneniu ustanovenia, avsak svojimi
dosledkami sleduje ten ciel, aby zdkon dodrZany nebol. .

4.6.3 Postup v rozpore so zakonom a obchddzanie zakona
(8 39 Obcianskeho zdkonnika)

V zmysle § 39 OZ ,Neplatny je pravny tikon, ktory svojim obsahom alebo ticelom odpo-
ruje zdkonu alebo ho obchddza alebo sa prieci dobrym mravom. . Toto ustanovenie riesi:
a) konanie (pravny ukon), ktoré odporuje zakonu, a to svojim obsahom alebo tce-
lom = konanie (pravny tkon) je neplatné
b) konanie (pravny tikon), ktoré zdkon obchadza = konanie (pravny tkon) je neplatné
¢) konanie (pravny tikon) sa prie¢i dobrym mravom = konanie (pravny tkon) je
neplatné
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Pravo riesi aj to, ¢i sa neplatnosti moéze dovolat iba zmluvna strana (zamestnanec a za-
mestnavatel) alebo vsetci. Vzhladom na to, Ze § 39 OZ nie je vymenovany v § 40a OZ /vy-
menované pripady relativnej neplatnosti/, ide o tzv. absolutnu neplatnost pravneho ukonu.
V pripade absolutnej neplatnosti, pravna teéria uvadza, ze sa jej moze dovolat ktokolvek,
t. j. nielen zmluvné strany.

4.6.4 Konverzia pravneho ukonu (§ 41a ods. 1 Ob¢ianskeho zakonnika)
a simulovany a disimulovany pravny tkon (§ 41a ods. 2 Ob¢ianskeho
zékonnika)

Pri zneplatneni konania (pravneho tkonu) sa v prave nasledne riesi, ¢i nemozno tento
pravny ukon povazovat za iny pravny tkon, ktory by bol platny (,pévodny“ pravny tkon
by zostal neplatny) pretoze ma vlastne nalezitosti iného pravneho tkonu, a teda by platny
mohol byt ten ,,iny“ pravny tkon. Podla § 41a ods. 1 OZ ,,ak neplatny prdavny itkon md
ndlezitosti iného prdvneho tikonu, ktory je platny, mozno sa nar odvolat, ak je z okolnosti
zrejmé, Ze vyjadruje volu konajiicej osoby. . Podla § 41a ods. 2 OZ ,, Ak pravnym tikonom md
byt zastrety iny pravny iikon, plati tento iny iikon, ak to zodpovedd voli iicastnikov a ak si
splnené vietky jeho ndleZitosti. Neplatnosti takého prdvneho tikonu sa nemozno dovoldvat

voci ucastnikovi, ktory ho povazoval za nezastrety. .

Z uvedeného vyplyva, Ze ak subjekt A a B chceli obist ustanovenia zakona tak, Ze navonok
konali inak, ako chceli v skuto¢nosti konat, resp. ako skuto¢ne konali (uzatvorili prikazna
zmluvu, ale z obsahu zmluvy a konania stran vyplyva, Ze ide o pracovnt zmluvu) Ob¢ian-
sky zakonnik stanovuje, Ze to prvé konanie (pravny ukon) je neplatné, pretoze nezodpove-
da skutocnosti a chce sa zastriet nieco iné, a teda platné to, ¢o skuto¢ne chceli uskuto¢nit
zmluvné strany. Konanie (pravne ukony) sa v prave posudzuju podla obsahu (t. j. sprava-
nie zamestnavatela a zamestnanca pocas trvania vztahu), teda nie podla toho, ako svoje
konanie dohodli alebo oznadili (forma).

Priklad: Zamestndvatel uzatvoril so zamestnancom tri dohody o pracovnej ¢innosti, kde
vymedzil, Ze jednou cinnostou bude prdca so spismi (prvd dohoda), druhou cinnostou bude
prdca s telefénmi - zdvihanie telefonov a komunikdcia, organizovanie stretnuti (druhd doho-
da) a trefou ¢innostou bude prdca s pocitacom, vyhotovovanie listov (tretia dohoda).

Posudenie situacie: Zakonnik prace sice explicitne nezakazuje uzatvorenie troch dohod
stibezne u jedného zamestnavatela, ale na situdciu sa moze aplikovat § 39 a § 41a OZ. Z hla-
diska dodrZiavania ustanoveni zakona tu ma vyznam: (§ 39 OZ) ,Neplatny je prdavny iikon,
ktory svojim obsahom alebo ticelom odporuje zdkonu, alebo ho obchddza, alebo sa prieci dob-
rym mravom. Z uvedeného hladiska sa pravnym tkonom (tri dohody) mo6zu obchadzat
ustanovenia Zakonnika prace. Namiesto jednej pracovnej zmluvy — druhova praca: sekre-
tarka, praca sa rozpise na tri ¢innosti, ktoré spolu maju rozsah 30 hodin tyzdenne. V takejto
situdcii sa mala uzatvorit pracovnd zmluva a nie tri dohody (osobitne, ak celkovy vykon
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prace na zaklade tychto troch dohdd vykazuje znaky pravidelnosti a sustavného vykonu
prace).

Zaroven plati, Ze (§ 41a ods. 2 OZ): ,,Ak prdvnym tikonom md byt zastrety iny pravny
tikon, plati tento iny vikon, ak to zodpovedd voli ticastnikov a ak su splnené vsetky jeho nd-
lezitosti.“ Takyto pravny tkon (tri dohody - tri pravne tikony) by mohli byt postidené ako
pracovna zmluva, ak by sa zistilo, Ze zmluvné strany de facto chceli uzatvorit pracovnu
zmluvu, ale aby zamestnavatel uSetril zdroje, zmluvné strany sa rozhodli obist zdkon tak, ze
uzatvorili tri dohody.

Priklad: Zamestnanec vykondval pracu v rozsahu 40 hodin tyZdenne v priemere a 400
hodin prdce nadéas v kalenddrnom roku. Na vykon dalsej prdce sa uzatvorila dohoda o pra-
covnej ¢innosti.

Postdenie situacie: Podla § 50 ZP ,,Zamestndvatel méze dohodniit niekolko pracovnych
pomerov s tym istym zamestnancom len na cinnosti spocivajiice v pracach iného druhu; prava
a povinnosti z tychto pracovnych pomerov sa posudzujii samostatne.. § 223 ods. 2 ZP na toto
ustanovenie neodkazuje a zaroven v tomto ustanoveni ide len o pracovné pomery. V praxi
to potom vedie k vyssie uvedenym situdciam.

Uvedenu situdciu je potrebné posudit aj z hladiska Obcianskeho zdkonnika. Kedze Za-
konnik prace stanovuje, Ze maximalny rozsah prace nadcas je 400 hodin v kalendarnom
roku, pri dohadovani dalsich zmliv/dohod, ktorymi by sa tento rozsah chcel ,,obist“ moz-
no aplikovat § 39 OZ, pretoze ide o obchadzanie ustanoveni ZP, ktoré jednoznacne sta-
novuje limit na vykonavanie prace pre jedného zamestnavatela, a teda sa nepripusta jeho
navysovanie nielen cez pracovnu zmluvu, ale ani cez akykolvek iny zmluvny typ, napriklad
dohodu o pracovnej ¢innosti (ak ide o zavisla pracu), pricom nemozno argumentovat, ze
zékaz je len na pracovnt zmluvu.

4.6.5 Dolozka neplatnosti
Zakonnik prace osobitne konstruuje niektoré otazky neplatnosti v § 17. Podla § 17 ods. 2

ZP ,,pravny vikon, na ktory neudelil predpisany sithlas prislusny organ alebo zdkonny zdstup-
ca alebo na ktory neudelili predpisany sithlas zdstupcovia zamestnancov, pravny tikon, ktory
nebol vopred prerokovany so zdstupcami zamestnancov, alebo pravny tikon, ktory sa neurobil
formou predpisanou tymto zdkonom, je neplatny, len ak to vyslovne ustanovuje tento zdkon
alebo osobitny predpis.”.

Z tohto hladiska je potrebné rozliSovat dva rezimy:
1. rezim tzv. dolozky neplatnosti,
2. rezim bez tzv. dolozky neplatnosti.
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Do rezimu dolozky neplatnosti spadaju:

a) pravny ukon, na ktory sa neudelil predpisany sthlas zastupcov zamestnancov (napr.
§ 84 ZP),

b) pravny tkon, ktory sa vopred neprerokoval so zastupcami zamestnancov (napr. § 74
Zp),

¢) pravny tkon, ktory sa neurobil formou predpisanou tymto zakonom (napr. § 226 ZP),

d) pravny ukon, na ktory neudelil predpisany stihlas prislusny organ (napr. o § 66 ZP),

e) pravny ukon, na ktory neudelil stihlas zdkonny zastupca (napr. § 53 ods. 2 ZP).

O neplatny ukon teda pdjde iba vtedy, ak bude v texte vyjadrena osobitna dolozka ne-
platnosti v znent: ,,inak je neplatny®. Ak bude v texte uvedena dolozka neplatnosti, podjde o
absoldtne neplatny tkon, s vynimkou pripadu neplatného skoncenia pracovného pomeru,
kde sa uplatiuje princip relativnej neplatnosti pravneho tkonu, t. j. zamestnanec sa musi
napr. neprerokovania vypovede so zastupcami zamestnancov (§ 74 ZP) dovolat na sude,
ktory modze rozhodnut o neplatnosti skoncenia pracovného pomeru.

Tam, kde nie je uvedena dolozka neplatnosti, napr. nesplnenie pisomnej formy pravneho
ukonu, nema vplyv na otazku platnosti pravneho tikonu, ale méze ist o porusenie pracov-
nopravnych povinnosti, ktoré ukladd Zakonnik prace. Napr. podla § 228a ods. 2 ZP ,,doho-
du o pracovnej innosti je zamestndvatel povinny uzatvorit pisomne, inak je neplatnd®,
t. j. v ustanoveni § 228a ZP je vyslovne uvedena dolozka neplatnosti, a teda tstna dohoda
o pracovnej ¢innosti by mala byt z tohto hladiska oznacena za neplatnd. Ale podla § 42 ods.
1 ZP ,pracovny pomer sa zakladd pisomnou pracovnou zmluvou medzi zamestndvatelom
a zamestnancom’. Z uvedeného vyplyva, ze ustna dohoda nebude postihnuta nasledkom
jej neplatnosti (absolutnej) a je platna a zakladd pracovny pomer. Sankcia prichadza cez
moznost ndhrady skody, napr. pre zamestnanca, ak nedostatok formy (absenciu pisomnej
formy) nezavinil, ale zavinil ju len zamestnavatel a zamestnancovi vznikla z tohto dévodu
$koda, ako aj z hladiska zakona ¢. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegdlnom zamestna-
vani, pretoze nemd pisomny doklad o uzatvorenej pracovnej zmluve (musel by existenciu
pracovnopravneho vztahu preukazat inak — napr. Ze prihldsil zamestnanca do Socialnej po-
istovne), zdkona ¢. 125/2006 Z. z. o inSpekcii prace, pretoze ide o porusenie pracovnoprav-
neho predpisu, ktory stanovuje povinnost pisomnej formy.

K uvedenému mozno urobit este jednu poznamku. V pripade prerokovania a spoluroz-
hodovania, neplatnost v zmysle § 17 ods. 2 ZP nie je viazana na samotny tkon prerokovania
a spolurozhodovania zastupcov zamestnancov, pretoze:

1. zastupcom zamestnancov sa rozumie aj zamestnanecka rada, ktora vsak nema prav-
nu subjektivitu, a teda nemoze robit pravne tkony,

2. prerokovanie nie je pravnym ukonom v zmysle § 34 OZ (samé o sebe nevedie k vzni-
ku, zmene alebo zaniku prav a povinnosti) a v pripade udelenia predchadzajiceho
suhlasu tiez nejde vzdy o stthlas k pravnemu ukonu (§ 34 OZ).

— 120




INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

Napr. ak je tkon zamestnavatela podmieneny sthlasom zastupcov zamestnancov, ne-
uzatvara sa dohoda zamestnavatela so zastupcami zamestnancov, ale zamestnavatel robi
jednostranny tkon po ziskani sthlasu od zéstupcov zamestnancov. Ak sa ma aplikovat
systém dolozky neplatnosti pravneho ukonu, musi ist o pravny tkon zamestnavatela. Ne-
platnostou bude postihnuty jednostranny pravny tikon len vtedy, ak zamestnavatel stihlas
zastupcov zamestnancov neziskal vopred a ak neziskanie sihlasu zakonodarca postihuje
dolozkou neplatnosti vo vizbe na pravny ukon zamestnavatela, t. j. sthlas je podmienkou
platnosti pravneho ukonu.

4.6.6 Pravne ukony osob, ktoré nemozu pisat alebo citat

§ 16 ZP obsahuje osobitné pravidla pre pravne tkony, pri ktorych sa vyzaduje pisomna
forma a ktoré md urobit osoba, ktord nemdze pisat alebo ¢itat. Zakonnik prace umoziuje,
aby sa ukon urobil v podobe notarskej zapisnice alebo zapisnice potvrdenej dvoma sucas-
ne pritomnymi zamestnancami zamestnavatela o tom, Ze pravny ukon, ktory je vyjadreny,
zodpoveda voli, ktoru prejavil zamestnanec.

4.6.7 Vzdanie sa prav vopred

Podla § 17 ods. 1 ZP sa zamestnanec nemdze vopred vzdat svojich prav. Takéto vzdanie sa
vopred by bolo absolttne neplatné. Islo by o pripad, ak by sa zamestnanec vopred pravnym
ukonom (napr. v pracovnej zmluve) vzdal napr. prava na vypoved alebo prava na odstupné.

Podla konstrukcie § 17 ods. 1 ZP sa toto obmedzenie nevztahuje na zamestnavatela.
Z toho mozno usudzovat, Ze zamestnavatel sa pravnym tkonom moéze vzdat vopred svojich
prav, ¢o vsak vyvolava pochybnost, ¢i by takéto vzdanie sa prava posudil sud ako platné.

4.6.8 Posudenie prejavu vole

Okrem pravidiel, vymedzenych v Ob¢ianskom zdkonniku, pri posudzovani prejavu vole
Zakonnik prace v § 15 vymedzuje aj jedno osobitné pravidlo, podla ktorého pri vyklade
prejavu vole je potrebné prihliadat aj na dobré mravy. Otazka dobrych mravov bola pojed-
navana pri pramenoch prava, a teda mozno odkazat na tuto Cast.

4.7 Forma pravneho tkonu

Zakonnik préce pri niektorych pravnych tkonoch alebo faktickych ukonoch ustanovuje
pisomnt formu. Ostatné tkony sa mdzu urobit Gstne. V pripade posudzovania nesplnenia
formy z hladiska platnosti pravneho ttkonu mozno odkazat na § 17 ods. 2 ZP, kde sa upra-
vuje dolozka neplatnosti. Nedodrzanie pisomnej formy bude mat pri pravnom tkone za
nasledok jeho neplatnost len vtedy, ak je v zdkone vyjadrend dolozka neplatnosti ,,pisomny/
é/e, inak je neplatny/a/é“. V ostanom pripade pdjde len o porusenie zékona (vid. vyssie uve-
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deny pripad porovnania pravnych nasledkov nedodrzania pisomnej formy pri pracovnej
zmluve - § 42 ods. 1 ZP a dohodach o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru - §
226,§ 227 a'§ 228a ZP).

4.8 Zabezpecenie prav a povinnosti v pracovnopravnych vztahoch

Prava a povinnosti v pracovnopravnych tkonoch mozno aj zabezpecit. V pracovnoprav-
nych vztahoch mozno pouzit len zabezpecovacie prostriedky vymenované v § 20 ZP. St
nimi: 1. dohoda o zrazkach zo mzdy, 2. rudenie, 3. zriadenie zalozného prava. Iné zabez-
pecovacie prostriedky, ako je napr. zmluvna pokuta a zmenka, nemozno pouZit.

4.8.1 Dohoda o zrazkach zo mzdy

Dohodou o zrazkach zo mzdy mozno zabezpecit narok (naroky) zamestnavatela. Uzatvo-
rend zmluva musi mat pisomnu formu pod sankciou jej neplatnosti.

Vseobecné podmienky vykondvania zrazok zo mzdy vyplyvaji z § 131 ZP. Na niektoré
pripady nie je potrebné uzatvarat dohodu o zrazkach zo mzdy (napr. pri zrazkach na na-
hradu mzdy za dovolenku, na ktort zamestnanec stratil narok alebo, na ktort mu narok
nevznikol), pretoze zakon stanovuje opravnenie zamestnavatela na zrazky zo mzdy podla
§ 131 ods. 2 ZP.

Podla § 131 ods. 3 ZP dalsie zrazky zo mzdy, ktoré presahujii ramec zrazok uvedenych
v § 131 ods. 1 a 2 ZP, moze zamestnavatel vykonavat len na zaklade pisomnej dohody so
zamestnancom o zrazkach zo mzdy, alebo ak povinnost zamestnavatela vykonavat zrazky
zo mzdy a inych prijmov zamestnanca vyplyva z osobitného predpisu. Podla § 131 ods. 4
ZP, ak ide o zrazky zo mzdy podla § 20 ods. 2 ZP (dohoda o zrazkach zo mzdy) tieto mozno
vykonavat len v rozsahu ustanovenom osobitnym predpisom.

V praxi sa objavuje problém, ze dohoda o zrdzkach zo mzdy je uzatvorena spolu s pra-
covnou zmluvou. Tento postup sa nejavi byt v stilade so zdkonom, pretoze nie je jasné
konkrétne pravo zamestnavatela, ktoré sa zabezpecuje (eSte nevznikla Ziadna Skoda).
Zaroven v zmysle § 191 ods. 1 ZP zamestnavatel moze pozadovat od zamestnanca nahradu
$kody, za ktort mu zamestnanec zodpoveda. Pozadovant nahradu skody ur¢i zamestna-
vatel a nasledne podla § 191 ods. 2 ZP zamestnavatel prerokuje pozadovant nahradu skody
s0 zamestnancom a oznami mu ju najneskor do jedného mesiaca odo dna, ked sa zistilo, ze
$koda vznikla a Ze za fiu zamestnanec zodpovedd. Podla § 191 ods. 3 ZP ak zamestnanec
uzna zavizok nahradit $kodu v urcenej sume a ak s nim zamestnavatel dohodne spdsob
nahrady, je zamestnavatel povinny uzatvorit dohodu pisomne, inak je dohoda neplatna.
Osobitnd pisomna dohoda nie je potrebna, ak skoda bola uz uhradena. Uvedené znamena,
Ze zamestnanec nemusi uznat, Ze Skoda vznikla a pripadne az sud rozhodne, ¢i vznikla sko-
da, ¢i za iu zodpoveda zamestnanec a v akej vyske. Uzatvorenie dohody o zrazkach zo mzdy
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vlastne znamend, ze zamestnanec vopred uznava $kodu, ktort zamestnavatel urcil, ako aj
sposob jej nahrady cez zrazky zo mzdy.

4.8.2 Rucenie

Zabezpecit pohladavku ru¢enim mdze zamestnanec aj zamestnavatel. Plati, Ze ak vznikne
povinnost zamestnanca zaplatit pohladavku zamestnévatelovi, alebo ak vznikne povinnost
zamestnavatela zaplatit pohladavku zamestnancovi a ide o povinnost, ktora vznika podla
tohto zdkona alebo podla iného pracovnopravneho predpisu (napr. mzda, ndhrada mzdy,
néhrada $kody), mozno dohodnut povinnost inej fyzickej osoby alebo pravnickej osoby
(nevylucuje sa ani iny zamestnanec) rucit. Tato osoba sa zaru¢i pisomnym vyhldsenim, ze
pohladavku zamestnavatela alebo zamestnanca splni, ak tak neurobi zamestnanec alebo
zamestndavatel (dlznik).

Zakonnik prace nespdja s absenciou pisomnej formy neplatnost.

Vseobecné pravidla o ruceni neupravuje ani Zakonnik prace a ani vSeobecné ustanovenia
Ob¢ianskeho zakonnika (pravna tGprava rucenia je v § 545 az § 550 OZ). Z tohto hladiska
vyvstava potreba analogického pouzitia ustanovenia Ob¢ianskeho zakonnika, ak Zdkonnik
prace obmedzuje pouzitie Obc¢ianskeho zakonnika na pracovnopravne vztahy iba na vse-
obecné ustanovenia.

4.8.3 Zriadenie zalozného prava

Zakonnik prace umoznuje zabezpecit pohladavku zamestnavatela aj zriadenim zalozné-
ho prava k nehnutelnosti, ktort zamestnanec vlastni. Z tohto hladiska Zakonnik prace sta-
novuje niektoré pravidla. Zriadenie zdlozného prava je mozné len v pripade,

a) akide o narok na ndhradu $kody na zverenych hodnotach, ktoré je zamestnanec po-
vinny vyuctovat (§ 182 ZP), t. j. bola uzatvorena dohoda o hmotnej zodpovednosti,
b) ndrok na nahradu skody, ktort zamestnanec sposobil zamestnavatelovi imyselne.

Zriadenie zalozného prava sa musi realizovat pisomnou zmluvou o zriadeni zdlozného
prava k nehnutelnosti. Na zriadenie zalozného prava k nehnutelnosti musi byt splnena pod-
mienka, Ze zamestnanec nehnutelnost vlastni.

Zriadenie zalozného préva nie dalej upravené v Zakonniku prace. Uprava zélozného pré-
va sa nachddza mimo v$eobecnych ustanoveni Obcianskeho zdkonnika. Aby bolo mozné
z praktického hladiska realizovat samotné zriadovanie zalozného prava, musia sa analo-
gicky aplikovat pravne normy obcianskeho prava (§ 151a az 151md OZ), na ktoré vsak
Zakonnik prace neodkazuje.
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4.9 Dohoda o spornych narokoch

Utastnici si m6zu upravit svoje sporné ndroky dohodou o spornych narokoch. Spornym
narokom moze byt napr. otazka mzdy, ktord sa mala vyplatit. Tato dohoda musi byt pisom-
nd, inak je neplatna (§ 32 ZP). Iné obsahové nélezitosti dohody o spornych narokoch § 32
ZP neobsahuje, o v§ak mdze byt problematické z toho hladiska, ze dohoda o spornych na-
rokoch nie je upravend v prvej casti Obc¢ianskeho zakonnika, ale v § 585 OZ, tzv. urovnanie.

4.10 Uspokojenie narokov

§ 33 a § 34 ZP obsahuju pravidla o uspokojeni narokov (miesto, lehota, sposob - posto-
vym podnikom, bankou).

Narok je potrebné uspokojit na mieste ustanovenom Zakonnikom prace alebo doho-
dou ucastnikov. Ak nie je miesto plnenia takto urcené, je nim bydlisko alebo sidlo toho, ¢i
narok sa md uspokojit (§ 33 ods. 1 ZP). Ak sa uspokojuje narok doruc¢ovanim po$tovym
podnikom, je narok uspokojeny okamihom dorucenia plnenia. Ak sa narok uspokojuje
prostrednictvom banky alebo pobodky zahrani¢nej banky v Slovenskej republike, je narok
uspokojeny pripisanim penaznych prostriedkov na ucet opravneného (§ 33 ods. 2 ZP). Ak
nie je lehota uspokojenia naroku ustanovenda pravnym predpisom, alebo ak nie je urcena
v rozhodnuti alebo dohodnutd, musi sa narok uspokojit do siedmich dni odo dna, ked o
uspokojenie opravneny ucastnik poziadal ($ 33 ods. 3 ZP). Narok mozno uspokojit aj zlo-
zenim do dradnej dschovy (§ 33 ods. 4 ZP).

Podla § 34 ZP ak je zamestnavatel alebo zamestnanec povinny uspokojit viac periaznych
nérokov a plnenie nesta¢i na vyrovnanie vSetkych penaznych narokov, je vyrovnany ten na-
rok, o ktorom povinny pri plneni vyhldsi, Ze ho chce uspokojit. Ak tak neurobi, je plnenim
uspokojeny nérok najskor splatny.

4.11 Prekluzia (zanik prava)

Prekluzia predstavuje zanik prava, ktoré sa v ustanovenej lehote (prekluzivna, resp. pre-
padna lehota) neuplatnilo a jej pripady taxativne upravuje § 36 ZP** V pripade prekluzie
zanikd nielen samotny nérok, ale zanika samotné pravo (,,zanik prava“). Narok zanika
v dodsledku toho, Ze zaniklo samotné subjektivne pravo. Luby k uvedenému uvadza, ze
prekldzia nie je skuto¢nostou spdsobujicou zanik naroku, ale skuto¢nostou spdsobujicou
zanik samého subjektivneho prava.*”® Prekltzia znamend zanik prava v dosledku toho, ze
v urditej ustanovenej lehote nebol urobeny pravny tikon (zaloba, notifikacia atd.), na uro-
benie ktorého zakon viaze trvanie subjektivneho prava.?** Ide o samostatna pravnu skutoc-

202 K zaniku prava preto, Ze sa v ustanovenej lehote neuplatnilo, dochadza len v pripadoch uvedenych v § 63
ods.4a5,$680ds.2,$690ds.3,§750ds. 3,§77,§ 87a 0ds.7, § 193 ods. 2 a § 240 ods. 9.

203 LUBY, S. Vyber z diela a myslienok. Bratislava: TURA EDITION, s.r.0, 1998, s. 284.

204 LUBY, S. Ibidem, s. 311.
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nost. Ak sa pravo uplatnilo po uplynuti ustanovenej lehoty, sud prihliadne na zanik prava,
aj ked to tcastnik konania nenamietne.

4.12 Premlcanie (zanik naroku)

Premlcanie je institat prava, ktory po uplynuti preml¢acej doby, ak veritel uplatni svoje
pravo na sude, umozni, aby dlznik uplatnil ndmietku preml¢ania a odmietol plnenie alebo
neuplatnil ndmietku preml¢ania a dobrovolne plnil to, ¢o by inak uz nebol povinny plnit.
Uvedené znamend, Ze uplatnenim namietky premlc¢ania zanikd narok (nie je tu ndrok na
autoritativne priznanie plnenia). Samotné uplynutie preml¢acej doby nespdsobi zanik na-
roku, ale narok je vystaveny neistote. Narok mozno uplatnit na side. Priznanie prava je
viazané na konanie (nekonanie) dlznika. Ide o vyhlasenie, Ze ,namieta“ alebo, Ze ,nena-
mieta“ alebo o absenciu vyhlasenia alebo iného konania. Ako konstatuje Luby: malo by sa
hovorit o zaniku naroku uplatnenim namietky premlcania (alebo nejako obdobne) a nie
zanik naroku premlé¢anim.?® V pripade preml¢ania teda v kone¢nom désledku hovorime
0 ,,zaniku naroku“ a zachovani préva.

Podla Wichterovej koncepcie preml¢anim zanikd urcita cast, resp. stranka subjektivne-
ho prava, a to opravnenie na aktivne vykondvanie prava, ktoré patri do jeho obsahu. Toto
opravnenie nazval narok.?* Podla Lubyho preml¢anie nema samo o sebe zdsadne narok na
zrusujuci ucinok a je teda nesamostatnou pravnou skuto¢nostou. Narok zrusujuci ac¢inok
ma ukon, ktorym sa povinny subjekt preml¢ania dovold.”” Preml¢anie nie je institat s vply-
vom len na nérok, ale ma vplyv aj na samotné pravo. Samotny ndrok sa preml¢anim (po
uplatneni namietky preml¢ania) zrusuje, a to vplyva aj na silu prava, ktoré oslabuje, kedze
stcastou subjektivneho prava je ndrok a tito cast prava zanikne.”® Vyvstava tu otazka, ¢i
mozno narok obnovit, t. j. ¢i moze dlznik odvolat svoju namietku. A opacne, ¢i moze po
uplatneni namietky premlcania sam plnit, a teda, ¢i toto plnenie znamena, ze namietka
premlcania bola vzatd spét

Na rozdiel od prekluzie, pri preml¢ani dochadza len k zédniku ndroku a prévo mozno
priznat, ak druha strana nenamietala preml¢anie. Plnenie prava, ktoré je preml¢ané, nezna-
mena na strane prijemcu bezdévodné obohatenie. Premlc¢anie Zakonnik prace neupravuje,
ale aplikujt sa § 100 az § 114 OZ. Napr. ide o vS§eobecnu premlcaciu lehotu 3 roky, v ktorej
zamestnanec moze na sude Zalovat nevyplatenie mzdy.

205 LUBY, S. Ibidem, s. 300.
206 LUBY, S. Ibidem, s. 225.
207 LUBY, S. Ibidem, s. 268 a 300.
208 LUBY, S. Ibidem, s. 301.
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4.13 Cas a pracovné pravo

V pracovnom prave sa pouzivaju doby ($ 37 ZP) a pripadne aj lehoty (§ 122 OZ). V nie-
ktorych pripadoch je v Zakonniku prace nestastne pouzité slovo ,,obdobie® (napr. vyrovna-
vacie obdobie). Pojem ,,obdobie“ mozno povazovat za synonymum pojmu ,,doba“

4.13.1 Doba

Zakonnik prace naopak upravuje otazku tzv. dob, t. j. casového useku od - do. Podla § 37
ods. 1 ZP doba, na ktort boli obmedzené prava alebo povinnosti, a doba, ktorej uplynutim
je podmieneny vznik prava alebo povinnosti, sa za¢ina prvym diiom a kon¢i sa uplynutim
posledného dna urcenej alebo dohodnutej doby.

V § 37 ZP sa teda upravuje, kedy nastava zaciatok (zacina) a kedy nastava koniec (kon¢i)
doby a ¢o je vlastne aj dobou v zmysle Zakonnika prace. Ide dve situdcie:
a) doba, na ktoru boli obmedzené prava alebo povinnosti,
b) doba, ktorej uplynutim je podmieneny vznik prava alebo povinnosti

Doba sa zacina prvym diiom (t. j. na rozdiel lehoty sa neza¢ne v den, ktory nasleduje po
dni) a kong¢i sa uplynutim posledného dna uréenej alebo dohodnutej doby.

Napr. skiSobna doba tri mesiace pri pracovnom pomere, ktory vznikol 1. 1. za¢ne plynait
od 1. 1 askon¢isa3l. 3., ¢o je posledny deft mesiaca marec bez ohladu na to, ¢iide o sobotu,
nedelu alebo sviatok. V pripade urcitej doby dohodnutej na dva roky od 1. 1. sa pracovny
pomer skon¢i nasledujuci kalendarny rok 31. 12. (1. 1. by uz bol rok a jeden den).V pripade
vypovednej doby zékon jej pocitanie urc¢uje vzdy od prvého dna nasledujiceho kalendarne-
ho mesiaca po doruceni vypovede (§ 62 ods. 7 ZP). Pri posudzovani odpracovanych rokov
pre uréenie dlzky vypovede sa napr. pri pracovnom pomere, ktory vznikol 1. 3. 2008 zistuje,
kolko rokov odpracoval zamestnanec ku diiu doruéenia vypovede. Doba trvania pracovné-
ho pomeru v tomto pripade zacala plynat 1. 3. 2008 (vznik pracovného pomeru) a rok sa
dosiahne 28. 2., dva roky 28. 2., atd. (v pripade prestupného roka 29. 2.). 1 .3. dalsieho roka
sa nachadza v dobe uz 2x alebo viackrat, a teda ide o rok a den, dva roky a den, atd.

4.13.2 Lehota

Zakonnik prace neupravuje tzv. pocitanie lehot. Po analyze ustanovenia § 37 ZP mozno
uvazovat o tom, do akej miery je vlastne pri pracovnopravnych vztahoch mozné pouzit
pocitanie lehot (okrem ustanoveni, v ktorych je vyslovne uvedené, ze ide o lehotu), pretoze
by muselo ist o ¢as, na ktory neboli obmedzené prava a povinnosti a ako aj cas, ktorého
uplynutim nie je podmieneny vznik préva a/alebo povinnosti. Zakonnik prace vyslovne
pomenovava, Ze o dobu ide v pripade skasobnej doby, vypovednej doby, uréitej doby. V Za-
konniku prace je vyslovne uvedené, Ze ide o lehotu, napr. v tychto ustanoveniach: § 33 ods.
3, § 36 (odkazuje potom na dalsie ustanovenia), § 47 ods. 4, § 63 ods. 4 a ods. 5, § 68 ods.
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2,$690ds.3,§70,$73 0ds.6a7, §74,§750ds.3, §77,§87a0ds. 7,$ 113 ods. 2, § 193
ods. 2, § 222 ods. 6, § 240 ods. 9. § 241a ods. 1 pism. i), § 244 ods. 12 a § 248 ods. 8. V pri-
pade, ak by islo o lehotu, pocitanie lehdt by sa na zdklade zasady subsidiarity Ob¢ianskeho
zakonnika (§ 1 ods. 4 ZP) spravoval § 122 OZ.

Rozlisuje sa medzi pocitanim lehoty urcenej podla dni, lehoty urcenej podla tyzdnov,
mesiacov alebo rokov.

4.13.2.1 Lehota urcena podla dni

Zaciatok plynutia lehoty podla dni sa ustanovuje nasledovne: Lehota urc¢ena podla dni
sa za¢ina dnom, ktory nasleduje po udalosti, ktora je rozhodujtica pre jej zaciatok (§ 122
ods. 1 OZ). To znamena, ze napr. ak sa urci lehota na vyjadrenie 15 dni (napr. podla § 74
ZP), prvy den, ked sa predlozi ziadost, sa nezapocitava.

Koniec (plynutia) lehoty podla dni sa spravuje pravidlom: Ak posledny den lehoty pri-
padne na sobotu, nedelu alebo sviatok, je poslednym dnom lehoty najblizsi nasledujuci
pracovny den (§ 122 ods. 3 OZ).

4.13.2.2 Pracovné dni a kalendarne dni

Na niektorych miestach sa v Zakonniku prace pouziva spojenie napr. ,do 10 dni“ a na
niektorych miestach ,,do 10 pracovnych dni“ (napr. v § 76a ZP). Pri lehote pocitanej pod-
la dni je teda potrebné este odlisit lehotu pocitand podla beznych dni tyzdna (upravuje
Obciansky zakonnik) a podla pracovnych dni v tyzdni (neupravuje ani Obciansky
zdkonnik). Za pracovné dni (bez ohladu na rozvrhy zmien) st povaZzované pondelok az
piatok (okrem sviatkov).

Ak ide o lehotu po¢itant podla beznych dni, pocita sa do nej aj sobota, nedela a sviatok,
pricom len ak posledny den lehoty pripadne na sobotu, nedelu alebo sviatok, presuva sa
koniec lehoty na najblizsi nasledujuci pracovny den.

Ak ide o lehotu poéitand podla pracovnych dni, do jej plynutia sa nezapocitavaji dni,
ktoré nie su podla kalenddra pracovné, t. j. sobota, nedela a sviatok. V tomto pripade sa
neriesi ani otdzka posledného dna lehoty, kedZe tento nemoze pripadnut na sobotu, nedelu
alebo sviatok.

Polovicou mesiaca sa podla zdkona rozumie patnast dni. Uvedené md vyznam napr. pri
urceni lehoty mesiac a pol.

4.13.2.3 Lehota urc¢ena podla tyzdnov, mesiacov alebo rokov

Zaciatok plynutia lehoty v tomto pripade Obciansky zakonnik neriesi, a teda zac¢ina
plynat v den urobenia tikonu. Rozhodujuci je tu koniec lehoty.
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Koniec (plynutia) lehoty urcenej podla tyzdnov, mesiacov alebo rokov pripada na den,
ktory sa pomenovanim alebo ¢islom zhoduje s diiom, na ktory pripadd udalost, od ktorej
sa lehota zac¢ina. Ak nie je takyto den v poslednom mesiaci, pripadne koniec lehoty na
jeho posledny den (§ 122 ods. 2 ZP). Zaroven tu plati aj § 122 ods. 3 OZ, podla ktorého ak
posledny den lehoty pripadne na sobotu, nedelu alebo sviatok, je poslednym dnom lehoty
najbliz3i nasledujiici pracovny den.

Napr. ak sa urcila 2. 5. lehota na vyjadrenie jeden mesiac, kon¢i sa lehota na vyjadrenie
dnom, ktory sa ¢islom zhoduje s diom, na ktory pripada udalost, od ktorej sa lehota za-
¢ina, a teda koniec lehoty pripadne na 2. 6., ak to nebude sobota, nedela, resp. sviatok. Ak
ide o lehotu jeden rok od 2. 5. ide o zhodu ¢isla (2), ako aj pomenovania (mdj) a lehota sa
skon¢i 2. 5., ak nepdjde o sobotu, nedelu, resp. sviatok. V pripade, ak lehota mesiac za¢ne
30. 1. skondi sa v posledny den februara (28. alebo 29.), kedZze 30. 2. v kalendari nie je, za
podmienky, ak nepojde o sobotu, nedelu, resp. sviatok.

4.14 Dorucovanie pisomnosti v pracovhom prave

Zakonnik prace osobitne upravuje otdzku dorucovania. Z hladiska aplikacie § 38 ZP je
potrebné predovsetkym posudit, ¢i ide o pisomnost, ktora sa ma dorucovat. Vyplyva to bud
zrozsahu § 38 ZP alebo zo skuto¢nosti, ze ustanovenie Zédkonnika prace vyslovne uvedie, Ze
nejaku pisomnost je potrebné dorucit. Ak Zakonnik prace ustanovi, Ze nejaka skuto¢nost sa
zamestnancovi alebo zamestnavatelovi len oznamuje, neaplikuje sa ustanovenie o doruco-
vani. Ustanovenie § 38 ZP sa tyka len zamestnanca a zamestnavatela a netyka sa zastupcov
zamestnancov.

4.14.1 Dorucovanie pisomnosti zamestnavatela

V Zakonniku prace mozno identifikovat dve skupiny pisomnosti zamestnévatela:

a) skupinu pisomnosti zamestnavatela, ktoré musia byt doruc¢ené do vlastnych rik (ide o

pisomnosti uvedené v § 38 ods. 1 ZP). Podla § 38 sa dorucuju:

1. pisomnosti zamestnavatela tykajtce sa vzniku, zmeny a skoncenia pracovného po-
meru,

2. pisomnosti zamestnéavatela tykajice sa vzniku, zmeny a zaniku povinnosti zamest-
nanca vyplyvajucich z pracovnej zmluvy,

3. pisomnosti tykajice sa vzniku, zmien a zaniku prav a povinnosti vyplyvajucich z
dohody o préci vykonavanej mimo pracovného pomeru (dohoda o vykone préce,
dohoda o brigadnickej praci $tudentov, dohoda o pracovnej ¢innosti).

U uvedenych pisomnosti podla § 38 ods. 1 ZP zakonodarca prednostne urcuje priame
dorucovanie - dorucenie zamestnancovi do vlastnych ruk.
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b) skupinu pisomnosti zamestnavatela, ktoré nemusia byt doruc¢ené do vlastnych ruk (vSetky
ostatné pisomnosti zamestnavatela, napr. pisomnosti zamestnavatela, ktoré sa netykaju
vzniku, zmeny a zaniku povinnosti zamestnanca vyplyvajucich z pracovnej zmluvy).

4.14.1.1 Priame dorucovanie pisomnosti zamestnavatela

Priame dorudenie predstavuje osobny kontakt zamestnévatela a zamestnanca pri odo-
vzdavani pisomnosti. Uvedené doru¢ovanie ma prednost pred nepriamym doru¢ovanim. V
pripade priameho doru¢ovania ma zamestnavatel moznost volby ohladom toho, kde doruci
pisomnost. Pisomnost mdze byt dorucena:

1. na pracovisku
Pracovisko je miesto, kde zamestnanec pracuje.

2. v byte zamestnanca

V tejto suvislosti pojem byt je nevyhnutné vykladat $irsie, nielen ako byt, podla zdkona
o vlastnictve bytov a nebytovych priestorov (zakon ¢. 182/1993 Z. z.), pretoze zamestnanec
nemusi byvat len v byte, ale aj v rodinnom dome, ubytovni, a pod.

Zamestnévatel pri doru¢ovani nemusi (a v zmysle Ustavy SR bez sihlasu zamestnanca
ani nemoze) vstupovat do bytu zamestnanca. Staci, ze uvedenu pisomnost odovzda zamest-
nancovi do vlastnych rak. Dorudenie zamestnavatelom vhodenim pisomnosti do schranky
alebo vlozenim do dveri sa nepovaZzuje za priame dorudenie.

3. kdekolvek bude zastihnuty

V principe zamestnévatel moze dorucit pisomnost zamestnancovi kdekolvek bude zasti-
hnuty. Uvedené zastihnutie sa musi realizovat v sulade so zakonom. A dorucenie musi byt
vzdy do vlastnych rak.

4.14.1.2 Nepriame dorucovanie pisomnosti zamestnavatela

el

Ako subsidiarnu moznost, ak nemozno vyuzit moznosti 1-3 (,.ak to nie je mozné”), preto-
Ze zamestnanca nemozno zastihnut (napriklad sa tmyselne vyhyba kontaktu so zamestna-
vatelom), mozno pisomnost dorucit postou/postovym podnikom ako doporucent zasielku.

Zamestnavatel by sa vzdy mal pokusit dorucit pisomnost priamym spdsobom (ak to je
mozné). Zdkonnik prace neuvadza dlzku obdobia, ani pocet pokusov o zastihnutie zamest-
nanca, na zaklade ktorého moze zvolit nepriame dorucenie. Malo by ist o obdobie, ktoré ne-
bude predstavovat neprimerant zataz pre zamestnavatela. Nepriame dorucenie znamena,
ze nedojde k priamemu osobnému kontaktu zamestnavatela so zamestnancom. V pripade
sporu by sa nemoznost priameho dorucenia posudzovala z hladiska toho, ¢i skuto¢ne ne-
bolo mozné priame dorucenie.
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Ak dojde ku kontaktu zamestnavatela so zamestnancom (k priamemu doruceniu) a za-
mestnanec odmietne pisomnost prevziat, nastipia automaticky acinky dorucenia a pripad-
né neskorsie dorucenie pisomnosti aj postou uz nebude mat vyznam z hladiska dorucenia,
pretoze pisomnost sa povazuje podla § 38 ods. 3 ZP za dorucent (uc¢inky dorucenia) v
okamihu odmietnutia pisomnosti (v praxi sa pri priamom dorucovani, kde je riziko od-
mietnutia pisomnosti, volaju svedkovia, aby sa odmietnutie pisomnosti dalo preukazat).

Podla § 38 ods. 2 ZP ak zamestnavatel dorucuje pisomnosti postou/postovym podnikom
(nepriame dorucovanie), zasiela ich na poslednd adresu zamestnanca, ktord je mu znama.
To znamena na adresu, ktort mu zamestnanec nahlasil. Prave z dévodu problémov pri do-
ruc¢ovani pisomnosti na adresu zamestnanca je v § 81 pism. g) ZP ustanovena povinnost
zamestnanca pisomne oznamovat zamestnavatelovi zmenu adresy na dorucovanie pisom-
nosti. V pripade, ak by zamestnanec povinnost nesplnil a zamestnavatelovi by zmena ne-
bola znama inak, mohol by sa branit, Ze dorucil na adresu, ktora mu bola oznamena (a teda
znama). Ak by zamestnéavatel vedel inak o zmene adresy na dorucovanie, je vhodnejsie, aby
sa vyhol pripadnym problémom na stde, dorucit zasielku aj na tuto adresu.

Uvedena zasielka nemdze byt zasielana ako beznd zasielka, ale vyZaduje sa splnenie dvoch
podmienok:
1. zaslanie zésielky s dorucenkou, ktord je dokladom, Ze bola zasielka odoslana,
2. uvedenie poznamky “do vlastnych ruk’, aby zasielku nemohla prevziat ind osoba.

Za dorucenie do vlastnych ruk nemozno povazovat odovzdanie rodinnému prislusnikovi
(manzelka, deti), resp. inej osobe (spolubyvajuci), aj ked tieto osoby suhlasia s odovzdanim
pisomnosti zamestnancovi. Prevzatie do vlastnych riak musi byt potvrdené vlastnoru¢nym
podpisom zamestnanca pracovnikovi posty/postového podniku. V pripade, ak pracovnik
posty/postového podniku nezastihne zamestnanca na vyssie uvedenej adrese, zanecha v
postovej schranke listok o tom, kde a v akej dobe*” si ma zamestnanec prevziat zasielku. Ak
si uvedent zasielku neprevezme (zabudne alebo nechce prevziat) v odbernej lehote stano-
venej postou/postovym podnikom, zasielka sa povazuje za dorucenti. Dalsie podmienky,
ako napr. ukladanie zésielok, upravuje zdkon ¢. 507/2001 Z. z. o postovych sluzbach. V tejto
suvislosti Ustavny sid CR (US CR 272/96) rozhodol, ze doru¢enka m4 povahu verejnej lis-
tiny, ak spliia podmienky podla postového poriadku. V pripade, ak dojde k sporu, tak exis-
tencia doruéenky s predpisanymi nélezitostami je ddkazom, ze k doruceniu doslo. Dékazné
bremeno, Ze k doruc¢eniu nedoslo, sa prestiva na toho, kto namieta, Ze k doru¢eniu nedoslo
alebo doslo k doruceniu nie¢oho iného.

209 Praktickym rizikom je, Ze postové podmienky umoznuji skratenie odbornej lehoty odosielatefom na
minimum.
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4.14.1.3 Splnenie povinnosti dorucit zasielku zamestnavatelom

Povinnost zamestnavatela dorucit zasielku sa splni:
1. len ¢o zamestnanec pisomnost prevezme

Prevzatie musi mat urcité nalezitosti, a to vlastnoru¢ny pisomny podpis zamestnanca,
ktory (s vynimkou 0s6b, ktoré sa nemoézu podpisat — vid. § 16 ZP) nemdze byt nahradeny
podpisom inej osoby.

2. len ¢o ju posta vratila zamestnavatelovi ako nedorucitelnu

Uvedené je uzko previazané na povinnost zamestnanca uvadzat svoju adresu a ozna-
movat zamestnavatelovi kazdi zmenu svojej adresy. V pripade, ak zamestnanec neoznami
zmenu adresy a zamestnavatel mu zasle pisomnost na pévodnu adresu, tato by bola pova-
Zovana za dorucenu v okamihu, len ¢o ju posta vratila zamestnavatelovi ako nedorucitelnt
(adresdt neexistuje). (Pozn. ak md zamestnavatel vedomost o inej adrese zamestnanca, je
lepsie, ak zasielku zasle aj tam). Nedorucitelnost zasielky moze byt aj z viny zamestnavatela
(z1é vypisana adresa, adresat). V danom pripade nie st splnené podmienky dorucenia.

3. ak bolo dorucenie pisomnosti zmarené konanim zamestnanca
Napr. zamestnanec by znicil zasielku.

4. dorucenie pisomnosti bolo zmarené opomenutim zamestnanca
Napr. zmeskanie odbernej lehoty.

5. uc¢inky dorucenia nastanu aj vtedy, ak zamestnanec prijatie pisomnosti odmietne.

Odmietnutie pisomnosti musi byt imyselnym konanim zamestnanca. Ide o nevyvratitel-
ni domnienku. Uvedené sa netyka len odmietnutia dorucenia pisomnosti pri dorucovani
postou/postovym podnikom, ale aj odmietnutie pri osobnom styku zamestnanca a zamest-
navatela. Odmietnutie musi byt aj preukdzané, inak by sa zamestnanec nemal moznost bra-
nit vo¢i tvrdeniu zamestnavatela, Ze zamestnanec odmietol prevziat zasielku.

Za odmietnutie pisomnosti, ani za zmarenie dorucenia sa nepovazuje, ak sa zamestnanec
na vyzvu zamestnavatela nedostavil po pisomnost k orgdnu zamestnavatela (R 43/1984).

Podla judikatu V 50/1983 a v tejto suvislosti aj s platnym a u¢innym znenim ZP, zéko-
nodarca neviaze u¢inky odmietnutia na pouc¢ovaciu povinnost. Aj ked zamestnanec nebol
pouceny o tom, ze ked odmietne zasielku, tato sa bude povazovat za dorucenu (neplati tu
ust. § 50 OSP) (R 43/1984).

O marenie nepojde, ak bola moznost priameho dorucenia a zamestnavatel zvolil nepria-
me dorucenie.
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Okamih dorucenia je viazany na prevzatie, resp. na vratanie zasielky, t. j. okamih, ked sa
dostala zasielka do dispozicie zamestnanca alebo zamestnavatela, nie vtedy, ked ju zamest-
nanec precital. Rozhodujticim nie je ddtum odoslania zésielky.

Platnym dorucenim je aj dorucenie do zahranicia, ak zamestnanec uvadza adresu byd-
liska v zahranici.

4.14.2 Dorucovanie pisomnosti zamestnanca

V Zakonniku prace mozno identifikovat dve skupiny pisomnosti zamestnanca:
a) skupinu pisomnosti zamestnanca vypocitanych v § 38 ods. 3 ZP

Ide o nasledujtice pisomnosti tykajtce sa:
1. vzniku zmeny a zaniku pracovného pomeru alebo
2. vzniku, zmeny a zaniku povinnosti zamestnanca vyplyvajucich z pracovnej zmluvy
alebo
3. vzniku, zmeny a zaniku povinnosti zamestnanca vyplyvajucich z dohody o praci
vykonéavanej mimo pracovného pomeru.

Medzi vypocitanymi pisomnostami nie st pisomnosti zamestnanca, ktoré sa tykaju prav
zamestnanca, a ktoré nemozno podradit do kategorie 1 a 3.
b) skupinu pisomnosti zamestnanca neuvedenych v § 38 ods. 3 ZP

4.14.2.1 Priame a nepriame dorucovanie pisomnosti zamestnanca

Zamestnanec nie je viazany primdarnou poziadavkou dorucovat pisomnosti priamo. Uve-
dené pisomnosti dorucuje zamestnanec:
1. na pracovisku alebo
2. ako doporucenu zasielku.

Uvedena spojka ,,alebo” znamend, Ze k osobnému styku medzi zamestnavatelom a za-
mestnancom pri odovzdavani zasielky nemusi dojst a pravo/povinnost dorucit zasielku je
splnena aj dorucenim postou/postovym podnikom, ktoré nevystupuje subsidiarne k doru-
¢ovaniu na pracovisku. Zamestnanec si teda ma moznost zvolit, ¢i dorudi zasielku priamym
dorucenim alebo nepriamym dorucenim.

4.14.2.2 Splnenie povinnosti zamestnanca dorucit zasielku

Povinnost zamestnanca dorudit zasielku sa splni:
1. len ¢o zamestnavatel pisomnost prevezme,

Pojem zamestnavatela musi byt vykladany $irsie. Pod pojem ,,zamestnavatel“ mozno za-
radit aj nim poverené osoby na prevzatie pisomnosti.
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2.len ¢o ju posta vratila zamestnancovi ako nedorucitelnd.

Uvedené plati za podmienky, Ze tuto zasielku poslal na adresu zamestnavatela. Uvedeny
okamih na seba viaze napriklad plynutie vypovednej doby, okamih skonéenia pracovného
pomeru, ak ide o okamzité skoncenie pracovného pomeru.

3. ak dorucenie pisomnosti bolo zmarené konanim zamestnavatela,
4. dorucenie pisomnosti bolo zmarené opomenutim zamestnavatela.
Utinky dorucenia nastanti aj vtedy, ak zamestnavatel prijatie pisomnosti odmietne.

Zamestnavatel zodpoveda za svojich zamestnancov uréenych na prevzatie aj doru¢ovanie
pisomnosti.

4.15 Penazné naroky v pripade smrti zamestnanca

4.15.1 Penazné naroky zamestnanca

Zakonnik prace (§ 35 ods. 1) upravuje pravidld v pripade smrti zamestnanca, pokial
ide o niektoré jeho naroky voci zamestnavatelovi. Zakonnik prace stanovuje, ze penazné
naroky (ostatné naroky tymto ustanovenim nie st pokryté a spravuju sa ustanoveniami
Obcianskeho zdkonnika, ktoré sa tykaju dedenia) smrtou zamestnanca nezanikaju. Ide teda
o zachovanie tychto nérokov (ktoré by sa zachovali aj na zaklade Obcianskeho zakonnika).
Zakonnik prace vSak riesi osobitny rezim vo vztahu k osobe, ktorej sa peniazné naroky vy-
platia. Dolezité je postidenie, ¢i ide o sumu vyssiu alebo nizsiu ako Stvornasobok priemer-
ného mesa¢ného zarobku zamestnanca (§ 134 ZP) (v dal$ej casti § 35 ZP sa uz nepouziva
spojenie ,,pefiazné naroky“ ale ,,mzdové naroky*).

Do $tvornasobku priemerného mesa¢ného zarobku zamestnanca (§ 134 ZP) precha-
dzaju mzdové néroky z pracovného pomeru (sporné je, ¢i aj z dohdd o pracach vykonava-
nych mimo pracovného pomeru, ale vzhladom na to, Ze na dohody sa vztahuje prva cast
Zakonnika préce, sa mozno domnievat, Ze je mozné pouzit aj analogiu legis) postupne (t. j.
na zéklade poradia), priamo (t. j. namiesto do dedi¢ského konania) na manzela, deti a ro-
dicov, ak s nim zili v ¢ase smrti v domacnosti. (Pojem domdcnost vymedzuje § 115 OZ).*'
Ak je viac deti, podiel by sa delil, kedZe nie je urcené poradie. Az ak tychto os6b niet, tieto
mzdové naroky sa stdvaji predmetom dedic¢stva.

Cielom ustanovenia je predovsetkym zabezpecit ndklady na Zivot pre najblizsie osoby,
kedZe dedi¢ské konanie trva isty cas a tieto osoby napr. pocitali s vyplatou tejto osoby.

210 Domacnost tvoria fyzické osoby, ktoré spolu trvale ziju a spolo¢ne uhradzuji naklady na svoje potreby (§
115 0Z).
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Touto otazkou je potrebné sa zaoberat aj vo vdzbe na naroky, ktoré sa objavili az neskor
po smrti zamestnanca (napr. podiel na zisku, odmena za vybraté pokuty) v rozsahu 4x prie-
mernej mesac¢nej mzdy (ide o stcet vSetkych plneni). Ak ide o sumu presahujicu 4x, stava
sa predmetom dedi¢stva automaticky.

4.15.2 Penazné naroky zamestnavatela

§ 35 ods. 2 ZP upravuje pravidld, ak ide o peniazné naroky, ktoré md zamestnavatel voci
zamestnancovi, ktory zomrel. V pripade smrti zamestnanca plati, Ze peniazné naroky za-
mestnavatela smrtou zamestnanca zanikaji. Vynimku tvoria:

a) naroky, o ktorych sa pravoplatne rozhodlo,

b) ndroky, ktoré zamestnanec pred svojou smrtou pisomne uznal, ¢o do dovodu (t. j.
preco ich md uhradit), ako aj sumy (t. j. kolko ma uhradit) - vid. napr. aj § 191 ods.
3ZP,

¢) naroky na nahradu $kody, ktora bola zamestnancom sposobena tmyselne,

d) naroky na nahradu $kody stratou predmetu zvereného zamestnancovi na pisomné
potvrdenie ($ 185 ZP).

4.16 RieSenie sporov

Spory medzi zamestnancom a zamestnavatefom o naroky z pracovnopravnych vztahov
prejednavaju a rozhoduju sudy (§ 14 ZP).

Vecnu a miestnu prislusnost slovenskych sudov upravuje zdkon ¢. 99/1963 Zb. Ob¢ian-
sky stdny poriadok (v procese pripravy je kodifikdcia). Ak ide o urcenie prislusnosti slo-
venského sidu alebo stidu iného clenského $tatu do tvahy pripada aj aplikacia nariadenia
Rady (ES) ¢. 44/2001 z 22. decembra 2000 o pravomoci a o uznavani a vykone rozsudkov
v obcianskych a obchodnych veciach (vid. aj ¢l. 18 az 21 a ¢l. 67) a v pripade neclenskych
$tatov aj zakon ¢. 97/1963 Zb. o medzinarodnom prave stikromnom a procesnom (§ 37
anasl.).

Spory v pracovnopravnych veciach mozno riesit aj mediaciou podla zakona ¢. 420/2004
Z. z. o medidcii a o doplneni niektorych zdkonov (podla § 1 ods. 2 tento zakon sa vztahuje
naaj na, spory z.... pracovnoprdavnych vztahov*a ,tento zikon sa vztahuje aj na cezhranic-
né spory, ktoré vznikajii z obdobnych pravnych vztahov okrem tych prav a povinnosti, s ktory-
mi strany nemozu podla pravneho poriadku, ktorym sa tento pravny vztah podla osobitnych
predpisov4a) spravuje, nakladat.“

Zakonnik prace neuvadza moznost rieSenia sporov cez rozhodcovské sudy.

— 134



INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

4.17 Naroky zamestnancov z pracovnopravnych vztahov pri platobnej
neschopnosti zamestnavatela

Otazky narokov zamestnanca pri platobnej neschopnosti st primdrne upravené v inych
predpisoch (zdkon ¢. 7/2005 Z. z. o konkurze a restrukturalizacii a o zmene a doplneni
niektorych zdkonov a v zakone ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni). Zakonnik prace len
upravuje, Ze ak sa zamestnavatel stane platobne neschopnym a nemdze uspokojit naroky
zamestnancov z pracovnopravnych vztahov, tieto naroky sa uspokoja davkou garan¢ného
poistenia podla osobitného predpisu /zakon o socialnom poisteni/ (§ 21 ZP).

Zakonnik prace v § 22 ustanovuje v pripade vzniku platobnej neschopnosti tzv. infor-
macnu povinnost urcitej skupiny osob. Na zaklade tohto ustanovenia je zamestnavatel,
predbezny spravca konkurznej podstaty alebo spravca konkurznej podstaty povinny pi-
somne informovat zastupcov zamestnancov, alebo ak u zamestnavatela nepdsobia zastup-
covia zamestnancov, priamo zamestnancov, o platobnej neschopnosti, a to do desiatich dni
od jej vzniku.

Upadok, platobnti neschopnost a predizenie upravuje zdkon ¢. 7/2005 Z. z. o konkurze
a re$trukturalizdcii. V suvislosti s konkurzom sud riesil otazku nepridelovania prace za-
mestnavatefom (v jeho postaveni bol spravca) zamestnancom. Podla judikatu R 28/2011
(Uznesenie Najvyssieho sudu Slovenskej republiky z 21. oktobra 2010 sp. zn. 1 MCdo
13/2009) ,,Ak po odvolani zamestnanca z funkcie nebola s nim dohodnutd ind prdca, ktorti
by bol zamestndvatel povinny pridelovat odvolanému zamestnancovi, nastdava stav, v ktorom
chyba dohodnuty druh prdce ako jeden zo zdikladnych prvkov pracovného pomeru; uvedeny
stav treba povazovat za prekdzku v prdci na strane zamestndavatela v zmysle § 142 ods. 3 Zd-
konnika prdce. Za existencie tejto prekdzky v prdci nemd zamestnanec povinnost dostavovat
sa na pracovisko a zotrvavat na fiom po cely pracovny cas.
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5 Aké prava platia ohladom diskriminacie v pracovhom prave ?
(zakaz diskriminacie v pracovnopravnych vztahoch)

Ochrana zamestnanca pred diskrimindciou zo strany zamestnavatela vychddza z Ustavy
SR, ktoru konkretizuje v pracovnopravnych vztahoch napr. ¢l. 1 Zakladnych zésad, § 13, §
41a$§119a ZP, § 62 zakona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti a zakon ¢. 365/2004 Z.
z. (Antidiskriminacny zédkon). Zakaz diskrimindcie je vyjadreny aj medzindrodnych doku-
mentoch MOP, EU, OSN, RE.

5.1 Ustava Slovenskej republiky

Z hladiska Ustavy SR je relevantny ¢l. 36, podla ktorého zamestnanci maju prévo na spra-
vodlivé a uspokojujuce pracovné podmienky. Zdkon im zabezpecuje najmai ... b) ochranu
proti ... diskriminacii v zamestnani, ...

5.2 Zakonnik prace

Cl. 1 Zékladnych zasad Zékonnika prace (vieobecny zékaz diskrimindcie)

V pracovnopravnych vztahoch sa musi re$pektovat zdsada rovnakého zaobchadzania,
ktora je vseobecne stanovena antidiskrimina¢nym zakonom. V ¢l. 1 Zakladnych zasad ZP
sa vymenuvaju dovody, v ktorych sa diskriminacia zakazuje, ako aj pripustné rozdielne
zaobchadzanie. Ide o nasledujuce dovody diskriminacie: 1. pohlavie, 2. manzelsky stav a
rodinny stav, 3. sexudlna orientdcia, 4. rasa, 5. farba pleti, 6. jazyk, 7. vek, 8. nepriaznivy
zdravotny stav, 9. zdravotné postihnutie, 10. genetické vlastnosti, 11. viera, 12. naboZenstvo,
13. politické alebo iné zmyslanie, 14. odborova ¢innost, 15. narodny povod, 16. socialny
povod, 17. prislusnost k narodnosti, 18. prislusnost k etnickej skupine, 19. majetok, 20.
rod, 21. iné postavenie. /pozn. Zakonnik prace v porovnani s antidiskrimina¢nym zdkonom
vyslovne upravuje aj dalSie dovody, kedy je diskriminacia zakazana (nepriaznivy zdra-
votny stav, odborova ¢innost)/.

Pripustné rozdielne zaobchadzanie je mozné len, ak rozdielne zaobchadzanie je 0do-
vodnené povahou ¢innosti vykondvanych v zamestnani alebo okolnostami, za ktorych sa
tieto ¢innosti vykonavaju, ak tento dovod tvori skuto¢nu a rozhodujicu poziadavku na
zamestnanie pod podmienkou, ze ciel je legitimny a poziadavka primerana.

o § 13 Zakonnika prace (vSeobecny zakaz diskriminacie)

Zamestnavatel je v pracovnopravnych vztahoch povinny zaobchadzat so zamestnan-
cami v stlade so zdsadou rovnakého zaobchddzania ustanovenou pre oblast pracovnoprav-
nych vztahov osobitnym zdkonom o rovnakom zaobchddzani v niektorych oblastiach a o
ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov (antidiskriminac¢ny
zakon) (§ 13 ods. 1 ZP). Odkaz teda smeruje na antidiskrimina¢ny zakon.
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V § 13 ods. 2 ZP sa v ustanovuje, Ze v pracovnopravnych vztahoch sa zakazuje diskrimi-
ndacia zamestnancov z dévodu pohlavia, manzelského stavu a rodinného stavu, sexudlnej
orientdcie, rasy, farby pleti, jazyka, veku, nepriaznivého zdravotného stavu alebo zdravotné-
ho postihnutia, genetickych vlastnosti, viery, nabozenstva, politického alebo iného zmysla-
nia, odborovej ¢innosti, ndrodného alebo socidlneho povodu, prislusnosti k ndrodnosti ale-
bo etnickej skupine, majetku, rodu alebo iného postavenia. Na toto ustanovene uz nenadva-
zuje to, ¢o je uvedené v ¢l. 1, t. j. mozna odchylka pripustného rozdielneho zaobchadzania.

Zakonnik prace upravuje viaceré moznosti ochrany zamestnanca:
Prva moznost ochrany: staznost
V nadviznosti na porusenie tychto pravidiel ma zamestnanec na zaklade § 13 ods. 5 ZP

pravo podat zamestnavatelovi staznost v suvislosti s porusenim zasady rovnakého zaob-
chadzania. Zamestnavatel je povinny:

1) na staznost zamestnanca bez zbyto¢ného odkladu odpovedat,

2) vykonat napravu (ak by doslo k poruseniu),

3) upustit od takého konania (aby k nemu nedochadzalo) a

4) odstranit jeho nasledky (ak by nejaké vznikli).

Druha moznost ochrany: podnet na inSpekciu prace

Dalsia moznost v pripade diskrimindcie zamestndvatelom je dand cez 150 ods. 2 ZP, podla
ktorého ,zamestnanci, ktori sii poskodeni porusenim povinnosti vyplyvajiicich z pracovno-
pravnych vztahov... mézZu podat podnet na prislusnom orgdne inspekcie prdce. .

A z rozsahu zakona ¢. 125/2006 Z. z. o in$pekcii prace vyplyva, ze podla § 2 ods. 1 in§pek-
cia prace je ... a) dozor nad dodrziavanim ... 1. pracovnopravnych predpisov, 2) (odkaz sme-
ruje aj na Zdakonnik prdce), ktoré upravuju pracovnopravne vztahy, najma ich vznik, zmenu
a skoncenie, mzdové podmienky a pracovné podmienky zamestnancov vratane pracovnych
podmienok zien, mladistvych, domackych zamestnancov, 0séb so zdravotnym postihnu-
tim a osob, ktoré nedovrsili 15 rokov veku, a kolektivne vyjednavanie, .... Spada sem teda aj
ochrana podla § 13 ZP.

Tretia moznost ochrany: Zaloba na sud

Tretia moznost je dand cez § 13 ods. 6 ZP, podla ktorého zamestnanec, ktory sa domnie-
va, ze jeho prava alebo pravom chranené zaujmy boli dotknuté nedodrzanim zasady rovna-
kého zaobchadzania ... mdze sa obratit na sid a domahat sa pravnej ochrany ustanovenej
antidiskrimina¢nym zdkonom. Ten nasledne v § 9 upravuje pravnu ochranu a konanie vo
veciach suvisiacich s porusenim zasady rovnakého zaobchadzania.

Podla § 9 ods. 2 predmetného zakona kazdy sa moze domahat svojich prav na sude, ak sa
domnieva, Ze je, alebo bol dotknuty na svojich pravach, pravom chranenych zaujmov alebo
slobodach nedodrzanim zasady rovnakého zaobchadzania. Mdze sa najmi domahat, aby
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ten, kto nedodrzal zdsadu rovnakého zaobchadzania, upustil od svojho konania, ak je to
mozné, napravil protipravny stav alebo poskytol primerané zadostucinenie. V nadvédznosti
nato § 9 ods. 2 predmetného zakona riesi otazku, ak je primerané zadostu¢inenie nedos-
tatocné. Ak by primerané zadostucinenie nebolo dostacujuce, najmé ak nedodrzanim za-
sady rovnakého zaobchadzania bola zna¢nym spdsobom znizena dostojnost, spolo¢enska
vaznost alebo spolocenské uplatnenie poskodenej osoby, moze sa ta domahat aj nahrady
nemajetkovej ujmy v peniazoch. Sumu nahrady nemajetkovej ujmy v peniazoch ur¢i sud
s prihliadnutim na zavaznost vzniknutej nemajetkovej ujmy a vsetky okolnosti, za ktorych
doslo k jej vzniku. Antidiskrimina¢ny zakon dalej v § 9 ods. 4 ustanovuje, Ze pravo na na-
hradu $kody alebo prévo na int ndhradu podla osobitnych predpisov12) (napr. § 41 ods. 9
ZP) nie je tymto zakonom dotknuté.

Namiesto sudnej cesty umoznuje antidiskrimina¢ny zakon aj mediaciu (§ 9 ods. 5 - kazdy
ma pravo na ochranu svojich prav aj mimosudnou cestou prostrednictvom mediacie - za-
kon ¢. 420/2004 Z. z. o medidcii a o doplneni niektorych zakonov).

V pripade antidiskrimina¢ného konania plati tzv. obratené dokazné bremeno (§ 11 ods.
2) - Zalovany je povinny preukdzat, ze neporusil zasadu rovnakého zaobchadzania, ak zalob-
ca oznami sidu skuto¢nosti, z ktorych mozno doévodne usudzovat, ze k poruseniu zasady
rovnakého zaobchddzania doslo.

o § 41 Zakonnika prace (zakaz diskrimindcie pri prijimani do zamestnania)
V' § 41 ZP (tzv. predzmluvné vztahy) sa rozvijaju niektoré aspekty zakazu diskrimindcie.

Po prvé: pravo na informacie a udaje, ktoré moze ziadat zamestnavatel je obmedzené.
Zamestnavatel moze vyzadovat:
1. od fyzickej osoby, ktord sa uchddza o prvé zamestnanie - len informacie, ktoré
suvisia s pracou, ktort ma vykonavat,
2. od fyzickej osoby, ktora uz bola zamestnavana - aj predloZenie pracovného posud-
ku a potvrdenia o zamestnani (v rozsahu podla § 75 ZP).

Po druhé: v § 41 ods. 6 ZP sa stanovuje zakaz vyzadovat od fyzickej osoby urcité druhy
informacii. Ide o informacie: a) o tehotenstve, b) o rodinnych pomeroch, c) o bezthonnos-
ti s vynimkou, ak ide o pracu, pri ktorej sa podla osobitného predpisu vyzaduje beztthon-
nost, alebo ak poziadavku bezihonnosti vyzaduje povaha prace, ktortt ma fyzickd osoba
vykonavat, d) o politickej prislusnosti, odborovej prislusnosti a nabozenskej prislusnosti.

Po tretie: Podla § 41 ods. 8 ZP zamestnavatel pri prijimani fyzickej osoby do zamest-

nania nesmie porusit zasadu rovnakého zaobchadzania, ak ide o pristup k zamestnaniu
(§130ds.1a2ZP).
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Po stvrté: Pravo fyzickej osoby na primeranua penaznd nahradu (§ 41 ods. 9 ZP), ak
zamestnavatel pri vzniku pracovného pomeru porusi povinnosti ustanovené v § 41 ods. 5
ZP (moznost vyzadovat informacie), § 41 ods. 6 ZP (zdkaz vyzadovat informdcie) a § 41
ods. 8 ZP (zdsada rovnakého zaobchddzania).

o §119a Zakonnika prace (Mzda za rovnaku pracu a za pracu rovnakej hodnoty)
Otazka diskrimindcie je scasti rieSena aj v 119a ZP, ktory upravuje zasadu mzdy (rovna-
kej mzdy) za rovnaku pracu a pracu rovnakej hodnoty. Zakonnik prace (§ 119a) upravuje:
1) zdkaz diskrimindacie pri odmenovani z dovodu pohlavia a zasadu mzdy, rovnakej
mzdy za rovnaku pracu a pracu rovnakej hodnoty.
2) zasadu mzdy, rovnakej mzdy za rovnakd pracu a pracu rovnakej hodnoty aj pre

osoby rovnakého pohlavia

Uvedené znamend, Zze mzdové podmienky musia byt dohodnuté bez akejkolvek diskrimi-
nécie podla pohlavia. Toto sa vztahuje na kazdé plnenie za pracu, ako aj na plnenia, ktoré
sa vyplacaju alebo sa budu vyplacat v suvislosti so zamestnanim podla inych ustanoveni
Zakonnika prace alebo podla osobitnych predpisov.

Zeny a muzi maji pravo na rovnaki mzdu za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej
hodnoty. To znamena, Ze pokial ide o rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty,
mzda by mala byt rovnaka a pokial ide o rozdielnu pracu a pracu rozdielnej hodnoty,
mzda by mala byt rozdielna (t. j. zaklad ma byt rovnaky, rozdiely mozu vyplyvat z inych
zloziek, napr. zvy$ena mzda z dévodu funkéného veku/odpracovanych rokov).

Zakon vymedzuje, ¢o sa povazuje za ,rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty“.
Pri hodnoteni rovnakej prace alebo prace rovnakej hodnoty sa do tivahy ber tieto kritéria:

- praca rovnakej alebo porovnatelnej zlozitosti, zodpovednosti a namahavosti,
- tato praca je vykonavana v rovnakych alebo porovnatelnych pracovnych podmien-

kach,
- pracaje vykonavana pri dosahovani rovnakej alebo porovnatelnej vykonnosti a vy-
sledkov prace.

Posudzuje sa pracovny pomer u toho istého zamestnavatela. /mzda medzi zamestnava-
telmi sa neporovnava/.

Ak zamestnavatel uplatniuje systém hodnotenia pracovnych miest, hodnotenie musi vy-
chadzat z rovnakych kritérii pre muzov a Zeny bez akejkolvek diskrimindcie podla pohlavia.
Pri posudzovani hodnoty prace zeny a muza mdze zamestnavatel okrem vyssie uvedenych
kritérii uplatnit dalSie objektivne meratelné kritéria, ktoré sa daju uplatnit na vsetkych
zamestnancov bez rozdielu pohlavia.
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o § 48 Zakonnika prace (zakaz diskriminacie zamestnancov s pracovhym pomerom
na urcita dobu) a § 49 Zakonnika prace (zdkaz diskriminacie zamestnancov s pra-
covnym pomerom na krat$i pracovny ¢as)

Zakonnik prace (v § 48 ods. 7) upravuje ochranu zamestnanca s pracovhym pomerom
na urcita dobu v porovnani s porovnatelnym zamestnancom (§ 40 ods. 9 ZP) [v principe,
ktory je na neurcity ¢as]. Zamestnanca v pracovnom pomere na urciti dobu nemozno zvy-
hodnit alebo obmedzit, ak ide o pracovné podmienky a podmienky zamestnavania podla
tohto zakona a o pracovné podmienky suvisiace s bezpe¢nostou a ochranou zdravia pri
praci podla osobitného predpisu, v porovnani s porovnatelnym zamestnancom.

Zakonnik prace (v § 49 ods. 5) upravuje ochranu zamestnanca s pracovnym pomerom na
krats$i pracovny ¢as v porovnani s porovnatelnym zamestnancom (§ 40 ods. 8 ZP) [v princi-
pe, ktory je na tzv. plny tivdzok]. Zamestnanec v pracovnom pomere na kratsi pracovny ¢as
sa nesmie zvyhodnit alebo obmedzit v porovnani s porovnatelnym zamestnancom.

o § 52 Zakonnika prace (rovnaké zaobchadzanie pri domackej praci a pri telepraci)

Pracovné podmienky zamestnanca pri domackej préci a telepraci nesmu znevyhodnovat
zamestnanca v porovnani s porovnatelnym zamestnancom (§ 40 ods. 9 ZP) na pracovisku
zamestnavatela (§ 52 ods. 4 ZP).

« § 58 Zakonnika prace (rovnaké zaobchadzanie s doc¢asne pridelenymi zamestnan-
cami)

Ciastkovii ochranu poskytuje zakon osobe, ktord ma status doc¢asne prideleného zamest-
nanca podla § 58 ZP voci porovnatelnému zamestnancovi (§ 40 ods. 9 ZP) u uzivatelského
zamestnavatela. V zmysle druhej vety § 58 ods. 5 ZP pracovné podmienky, vratane mzdo-
vych podmienok a podmienky zamestnavania docasne pridelenych zamestnancov musia
byt najmenej rovnako priaznivé ako u porovnatelného zamestnanca uzivatelského zamest-
navatela.

o § 240 ods. 7 a 8 Zakonnika prace (osobitna ochrana postavenia zastupcov zamest-
nancov)

Zastupcovia zamestnancov (najmé § 11a ZP) nesmu byt za plnenie uloh vyplyvajucich z
vykonu svojej funkcie zamestnavatelom znevyhodnovani, ani inak postihovani (§ 240 ods.
7 ZP) a zastupcovia zamestnancov su v ¢ase funkéného obdobia a pocas Siestich mesiacov
po jeho skonceni chraneni proti opatreniam, ktoré by ich mohli poskodzovat, vratane skon-
¢enia pracovného pomeru a ktoré by boli motivované ich postavenim alebo ¢innostou (§
240 ods. 8 ZP).
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5.3 Zakon o sluzbach zamestnanosti

Zakaz diskriminacie je upraveny aj v § 62 zakona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti.

o ponuka zamestnania

Podla § 62 ods. 2 tohto zakona zamestnavatel nesmie zverejiovat ponuky zamestna-
nia, ktoré obsahuju akékolvek obmedzenia a diskriminaciu podla rasy, farby pleti, pohlavia,
veku, jazyka, viery a nabozenstva, zdravotného postihnutia, politického alebo iného zmys-
lania, odborovej ¢innosti, narodného alebo socidlneho pdovodu, prislusnosti k narodnosti
alebo etnickej skupine, majetku, rodu, manzelského stavu a rodinného stavu.

» zakaz vyzadovania niektorych informacii

Podla § 62 ods. 3 tohto zakona zamestnavatel nesmie pri vybere zamestnanca vyzadovat
informacie, ktoré sa tykaji narodnosti, rasového povodu alebo etnického pdévodu, politickych
postojov, ¢lenstva v odborovych organizaciach, nabozenstva, sexudlnej orientacie, informacie,
ktoré odporuji dobrym mravom a osobné tidaje, ktoré nie st potrebné na plnenie povinnosti
zamestnavatela ustanovenych zadkonom ¢. 122/2013 Z. z. o ochrane osobnych udajov.

Zamestnavatel je povinny na poziadanie obcana preukazat nutnost vyzadovaného
osobného udaja.

Kritéria na vyber zamestnanca musia zarucovat rovnost prilezitosti pre vSetkych obc¢anov.

5.4 Antidiskriminaény zadkon

Antidiskrimina¢ny zdkon ¢. 365/2004 Z. z. (zakon o rovnakom zaobchddzani v niekto-
rych oblastiach a o ochrane pred diskrimindciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov)
stanovuje vSeobecny ramec (ako lex generalis) pre uplatiiovanie zasady rovnakého zaob-
chadzania (napr. § 2a - definicia pojmu diskrimindcia, § 2 ods. 1 - vymedzenie dévodov, na
zaklade ktorych nemozno diskriminovat), ako aj pripustné rozdielne zaobchadzanie (§ 8
ods. 1 - véeobecny dovod pre pripustné rozdielne zaobchadzanie, § 8 ods. 2 az 7 — osobitné
dovody, § 8a — doc¢asné vyrovnavacie opatrenia, § 9 aZ § 11 - pravna ochrana a konanie vo
veciach suvisiacich s porusenim zasady rovnakého zaobchddzania).

5.5 Ochrana sukromia zamestnanca na pracovisku
a v spoloc¢nych priestoroch zamestnavatela

Zakladnym pravnym ramcom ochrany prava zamestnanca na sukromie je ¢l. 8 ods. 1
Eurépskeho dohovoru o ochrane Tudskych prav a zakladnych slobod, ktory ustanovuje, ze
kazdy md pravo na respektovanie svojho sukromného a rodinného Zivota, obydlia a kores-
pondencie. Uvedena zdsada je premietnutd aj v Ustave SR v ¢&l. 19 ods. 2: ,,Kazdy md prdvo
na ochranu pred neoprdavnenym zasahovanim do siikromného a rodinného Zivota.*.
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Podla judikatary ESLP sa zasahy do stukromia musia spravovat tromi zasadami, a to
legality, legitimity a proporcionality. Zamestnavatel, ktory chce monitorovat svojich za-
mestnancov kamerovym systémom, musi mat na takato ¢innost vazny dévod (napriklad
prevencia pred kradezou majetku), kedZze ide o zasah do ich prava na sikromie. Monitoro-
vanie zamestnancov by malo byt G¢elné, transparentné, primerané.

Zamestnavatel nesmie bez vaznych dévodov spocivajicich v osobitnej povahe ¢in-
nosti zamestnavatela narusat sukromie zamestnanca na pracovisku a v spolo¢nych pries-
toroch zamestndvatela tym, Ze ho monitoruje, vykonava zaznam telefonickych hovorov
uskuto¢novanych technickymi pracovnymi zariadeniami zamestnavatela a kontroluje
elektronickt postu odoslant z pracovnej elektronickej adresy a dorucent na tuto adresu
bez toho, aby ho na to vopred upozornil (§ 13 ods. 4 ZP).

Z uvedeného vyplyva, Ze zamestnavatel musi mat vazne dévody na to, aby mohol naru-
$at sukromie zamestnanca, pricom tieto dovody musia spocivat v osobitnej povahe ¢innosti
zamestnavatela. Zakaz nartsania stikromia sa tyka nielen pracoviska zamestnanca, ale aj
spolo¢nych priestorov zamestnavatela (ako je chodba, toalety, Satne, a pod.).

Ak zamestnavatel zavadza kontrolny mechanizmus, je povinny:
- prerokovat so zastupcami zamestnancov rozsah kontroly, sposob jej uskuto¢nenia,
ako aj dobu jej trvania a
- informovat zamestnancov o rozsahu kontroly, sposobe jej uskuto¢nenia, ako aj o
dobe jej trvania.

Zamestnanec sa moze branit vo¢i narusaniu svojho sikromia na pracovisku a v spolo¢-
nych priestoroch zamestnévatela. Podla § 13 ods. 7 ZP zamestnanec, ktory sa domnieva, Ze
jeho sukromie na pracovisku alebo v spolo¢nych priestoroch bolo narusené nedodrzanim
podmienok podla § 13 ods. 4 ZP, mdze sa obratit na sid a domahat sa pravnej ochrany.

5.6 Zakaz Sikanovania na pracovisku (mobbing a bossing)

Zakonnik prace nema priamo ustanovenia, ktoré by riesili otdzku mobbingu (medzi za-
mestnancami) a bossingu (zo strany vediceho zamestnavatela). VSeobecne v§ak mozno
aplikovat ustanovenie § 13 ods. 3 ZP, podla ktorého vykon prav a povinnosti vyplyvajucich
z pracovnopravnych vztahov musi byt v silade s dobrymi mravmi. Nikto nesmie tieto
prava a povinnosti zneuzivat na $kodu druhého ucastnika pracovnopravneho vztahu ale-
bo spoluzamestnancov. Zaroven podla tohto ustanovenia nikto nesmie byt na pracovisku
v suvislosti s vykonom pracovnopravnych vztahov prenasledovany, ani inak postihovany
za to, Ze poda na iného zamestnanca alebo zamestnavatela staznost, Zalobu alebo navrh
na zacatie trestného stihania. Tu moZno poukdzat aj na § 2 ods. 4 antidiskrimina¢ného
zakona, kde sa upravuje pojem ,,obtazovanie“ (v ods. 5 aj sexudlne obtazovanie) ako forma
diskrimindcie (,ObtaZovanie je také spravanie, v dosledku ktorého dochddza alebo moéze dojst
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k vytvdraniu zastrasujiiceho, nepriatelského, zahanbujiiceho, ponizujiiceho, potupujiiceho,
zneuctujiiceho alebo urdzajiiceho prostredia a ktorého timyslom alebo ndsledkom je, alebo
moze byt zdsah do slobody alebo ludskej dostojnosti. ).

5.7 Ochrana oznamovatelov trestnych ¢inov (oznamovatelov
protispolo¢enskej ¢innosti)

Otédzka oznamovatelov trestnych ¢inov nie je zatial rieSena v ziadnom pravnom predpise.
V priebehu mesiaca september 2014 bol do NR SR dorucdeny névrh zdkona o niektorych
opatreniach stvisiacich s oznamovanim protispolocenskej ¢innosti a o zmene a doplneni
niektorych zdkonov. Samotny zakon ma upravovat podmienky poskytovania ochrany
osobam pred neopravnenym postihom v pracovnopravnom vztahu v suvislosti s ozna-
movanim kriminality alebo inej protispolocenskej ¢innosti (dalej len ,,protispoloc¢enska
¢innost®) a prava a povinnosti fyzickych oséb a pravnickych os6b pri oznamovani pro-
tispolocenskej ¢innosti. Tymto zakonom nie st dotknuté ustanovenia osobitného zakona
o ochrane utajovanych skuto¢nosti,?'') postového tajomstva,?'*) obchodného tajomstva,*'?)
bankového tajomstva,*'*) telekomunika¢ného tajomstva*®) alebo danového tajomstva,?),
o poskytovani a spristupniovani udajov zo zdravotnej dokumentdcie,?"”) o povinnosti ml-
¢anlivosti prislusnikov spravodajskych sluzieb,*'®) o povinnosti ml¢anlivosti pri poskytova-
ni pravnych sluzieb?"®) ani povinnost oznamenia trestného ¢inu alebo prekazenia trestného
¢inu.?). Podstatou zakona je chranit oznamovatelov ur¢itych trestnych ¢inov.?!

Ochrana sa poskytuje aj v pracovnopravnych vztahoch v zmysle § 7 ods. 1 uvedeného
navrhu zékona. Zamestnavatel moze urobit pravny tkon alebo vydat rozhodnutie v pracov-

211 § 2 pism. a) zakona ¢. 215/2004 Z. z. o ochrane utajovanych skuto¢nosti.

212 § 10 zdkona ¢. 324/2011 Z. z. o postovych sluzbach.

213 § 17 ObZ.

214 § 91 zékona ¢. 483/2001 Z. z. o bankdch.

215 § 63 zakona ¢.351/2011 Z. z. o elektronickych komunikaciach.

216 § 11 zakona ¢. 563/2009 Z. z. o sprave dani (danovy poriadok).

217 § 24 a 25 zakona ¢. 576/2004 Z. z. o zdravotnej starostlivosti, sluzbach savisiacich s poskytovanim zdra-
votnej starostlivosti.

218 § 23 zakona Narodnej rady Slovenskej republiky ¢. 46/1993 Z. z. o Slovenskej informacnej sluzbe. § 20
zakona Narodnej rady Slovenskej republiky ¢. 198/1994 Zb. o Vojenskom spravodajstve.

219 Napriklad § 39 zakona Slovenskej narodnej rady ¢. 323/1992 Zb. o notaroch a notarskej ¢innosti(Notarsky
poriadok), § 23 zakona ¢. 586/2003 Z. z. o advokacii.

220 § 340 a 341 Trestného zakona.

221 zavaznou protispoloc¢enskou ¢innostou protipravne konanie, ktoré je: 1. niektorym z trestnych ¢inov
poskodzovania finan¢nych zdujmov Eurdpskych spolocenstiev podla § 261 az 263 Trestného zidkona,
trestnym ¢inom machinacie pri verejnom obstaravani a verejnej drazbe podla § 266 Trestného zakona,
niektorym z trestnych ¢inov verejnych ¢initelov podla 6smej hlavy druhého dielu osobitnej ¢asti Trest-
ného zdkona alebo niektorym z trestnych ¢inov korupcie podla 6smej hlavy tretieho dielu osobitnej casti
Trestného zékona, 2. trestnym ¢inom, za ktory Trestny zakon ustanovuje trest odnatia slobody s hornou
hranicou trestnej sadzby prevysujuicou tri roky, alebo 3. spravnym deliktom, za ktory mozno ulozit poku-
tu s hornou hranicou vo vyske najmenej 50 000 eur,
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nopravnom vztahu (dalej len ,,pracovnopravny tikon®) voéi chranenému oznamovatelovi,
na ktory nedal stihlas, iba s predchadzajicim siuhlasom inspektoratu prace; voci chrane-
nému oznamovatelovi, ktorym je profesionalny vojak, sa suhlas in§pektoratu prace vyzadu-
je, len ak tak ustanovuje osobitny predpis.???) Stthlas in§pektoratu prace sa nevyzaduje, ak sa
pracovnopravnym tikonom priznava narok, alebo ak ide o pracovnopravny tikon suvisiaci
so skoncenim pracovnopravneho vztahu, ktory je désledkom pravnej skuto¢nosti, ktora
nezavisi od postidenia zamestnavatela.*>)

V zmysle § 11 budu niektori zamestnavatelia povinni vytvorit vnatorny systém vybavo-
vania podnetov.?**

222§ 5 ods. 2 pism. a) zdkona ¢&. 346/2005 Z. z. o $titnej sluzbe profesionalnych vojakov ozbrojenych sil
Slovenskej republiky.

223 Napriklad § 192 ods. 1 pism. f), g) zakona ¢. 73/1998 Z. z. o $tatnej sluzbe prislusnikov Policajného zbo-
ru, Slovenskej informacnej sluzby, Zboru vizenskej a justi¢nej straze Slovenskej republiky a Zelezni¢nej
policie, § 60 ods. 1 zakona ¢. 315/2001 Z. z. o Hasi¢skom a zdchrannom zbore.

224 Zamestnavatel, ktory zamestnava najmenej 50 zamestnancov a zamestnavatel, ktory je orgdnom verejnej
moci, je povinny ur¢it osobitntl organiza¢ni zlozku alebo osobu (dalej len ,,zodpovednd osoba®), ktora
plni dlohy zamestnavatela podla odsekov 4 az 7 a § 12; na zéklade zmluvy so zamestnavatelom moze byt
zodpovednou osobou aj osoba, ktord nie je zamestnancom. Zodpovedna osoba, ktort urcil organ verejnej
moci, plni tlohy podla odsekov 4 az 7 a § 12 aj vo vztahu k rozpoctovej organizacii alebo prispevkovej
organizacii, ktoré st v jeho zriadovatelskej posobnosti, vo vztahu k $tatnemu podniku, ktorého je zakla-
datelom, a vo vztahu k akciovej spolo¢nosti so 100 % majetkovou ti¢astou $tatu, ku ktorej vykonava akci-
onarske prava, ak tieto pravnické osoby zamestnavaju menej ako 50 zamestnancov; orgn verejnej moci
moze urcit, Ze bude plnit tlohy podla odsekov 4 az 7 a § 12 aj vtedy, ak tato pravnicka osoba zamestnava
najmenej 50 zamestnancov.
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6 Ako sa realizuje vyber zamestnanca a koho mozno zamestnat?
(predzmluvné vztahy)

Proces uzatvarania pracovnej zmluvy sa spravuje predovsetkym vSeobecnymi pravidla-
mi stkromného prava, ktoré obsahuje Obciansky zdkonnik. Ob¢iansky zakonnik upravuje
takmer cely postup pri uzatvarani pracovnej zmluvy (§ 43 - § 46). Ide o jednotlivé $tadia
- ponuka (oferta), akceptacia, viazanost ponukou, odvolanie. Ob¢ianskym zakonnikom sa
spravuje aj podstatna Cast reguldcie pravnych tikonov v oblasti pracovného prava (definicia
pravneho tkonu § 34 - 35, platnost pravneho ukonu - § 37 az § 42 OZ) s vynimkou uréitych
$pecifik podla § 17 ZP. Zakonnik prace upravuje len niektoré osobitné aspekty tzv. predz-
mluvnych vztahov (§ 41). Pravna regulacia v ramci $tatnej sluzby a vedicich zamestnancov
v pripade zakona o vykone prace vo verejnom zaujme ma osobitné pravidla /cielom je ve-
rejnd transparentnost vyberu/.

6.1 Vyberové konanie

6.1.1 Ponuka zamestnania a zverejnenie ponuky

Pri ponuke zamestnania je zamestndvatel viazany § 62 ods. 2 zakona o sluzbach zamest-
nanosti. Tento zakon urcuje, aké ponuky zamestnania zamestnavatel nesmie zverejnovat.
Ide o ponuky zamestnania, ktoré obsahuju akékolvek obmedzenia a diskriminaciu podla
taxativne vymedzenych dovodov, a to: 1. podla rasy, 2. farby pleti, 3. pohlavia, 4. veku,
5. jazyka, 6. viery a nabozenstva, 7. zdravotného postihnutia, 8. politického zmyslania, 9.
iného zmyslania, 10. odborovej ¢innosti, 11. narodného pdvodu,12. socialneho povodu,
13. prislu$nosti k narodnosti, 14. prislusnosti k etnickej skupine, 15. majetku, 16. rodu, 17.
manzelského stavu, 18. rodinného stavu.

Z uvedeného existuji vynimky. Zakladnou vynimkou je skutocnost, ze poziadavka je
odovodnend povahou prace, ktora sa méd vykonavat. Napriklad spolo¢nost hlada modelky
na predvadzanie Zenskych $iat, t. j. hlada Zeny, ind spolo¢nost hlada do reklamy osoby od
15-18 rokov alebo cernocha, zida a pod. V danom pripade ponuka moze byt zverejnena.

Zakonnik prace, ani zakon o sluzbach zamestnanosti nestanovuje, Ze by zamestnava-
tel musel zverejnit ponuku na volné pracovné miesto verejne. Zakonnik prace zaroven
neustanovuje, akym spésobom, ak sa rozhodne ponuku na voIné pracovné miesto zverejnit,
ma tato ponuku zverejnit, na ako dlho, v akom prostriedku.
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Zakonnik prace zaroven stanovuje povinnost informovat:

1. zamestnancov

Podla § 49 ods. 8 ZP zamestnavatel informuje zrozumitelnym spésobom zamestnancov
a zastupcov zamestnancov o moznostiach pracovnych miest na kratsi pracovny ¢as a na
ustanoveny tyZdenny pracovny cas.

2. zamestnancov v pracovnom pomere na urciti dobu

Podla § 48 ods. 8 ZP - zamestnavatel informuje vhodnym spo6sobom zamestnancov v
pracovnom pomere na ur¢itd dobu a zdstupcov zamestnancov o pracovnych miestach na
neurdity ¢as, ktoré sa u neho uvolnili.

3. zamestnanca prideleného agentirou docasného zamestnania (docasny zamestnanec)

Podla § 58 ods. 12 pism. a) ZP - uzivatelsky zamestnavatel, ku ktorému bol zamestnanec
prideleny agentirou doc¢asného zamestnavania, informuje docasnych zamestnancov o vset-
kych svojich volnych pracovnych miestach tak, aby im bola poskytnuta rovnaka prilezitost
ako ostatnym zamestnancom ziskat trvalé zamestnanie.

4. zastupcov zamestnancov
Tato povinnost zamestnavatelovi stanovuje v § 48 ods. 8 a § 49 ods. 8 ZP.

6.1.2 Vyber konkrétneho zamestnanca

Volba, kto sa ma stat zamestnancom zamestnavatela, je na zamestnavatelovi. Podla § 62
ods. 1 zakona o sluzbach zamestnanosti ,, zamestndvatel moéze ziskavat zamestnancov v po-
trebnom pocte a v struktiire vlastnym vyberom alebo za pomoci tiradov na celom tizemi Slo-
venskej republiky.“ Podla ¢l. 2 Zakladnych zésad ZP ,, Zamestndvatel md prdvo na slobodny
vyber zamestnancov v potrebnom pocte a Struktiire a urcovat podmienky a spdsob uplatnenia
tohto prava, ak tento zdkon, osobitny predpis alebo medzindrodnd zmluva, ktorou je Sloven-
ska republika viazand, neustanovuje inak.*.

Pravna tprava neprikazuje, Ze zamestnavatel musi uprednostnit konkrétnu osobu
v konkrétnom vyberovom konani. Zakon o sluzbach zamestnanosti v § 63 ods. 1 pism. d)
véak stanovuje povinnost zamestnavat ob¢anov so zdravotnym postihnutim (,,, zamestnd-
vatel je povinny zamestndvat obcanov so zdravotnym postihnutim; ak zamestndva najmenej
20 zamestnancov a ak virad v evidencii uchddzacov o zamestnanie vedie obéanov so zdravot-
nym postihnutim v pocte, ktory predstavuje 3,2 % z celkového poctu jeho zamestnancov.®).
Tato povinnost je len alternativna. Ak nezamestnava tieto osoby alebo zamestndva mensi
pocet tychto 0sdb, musi zaplatit odvod podla § 65 zdkona o sluzbach zamestnanosti, popr.
si moze povinnost splnit aj inak - zadanim zakazky ($ 64) alebo kombinaciou (§ 65a). Za-
roven plati, ze musi ist 0 osobu, ktord mdze mat status zamestnanca (§ 11 ZP) a ktor4, ak sa
vyzaduje zdravotna, psychicka sposobilost alebo iny predpoklad, tento spina.
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6.1.3 Vyzadované a zakazané informacie - ochrana osobnych tdajov

Rozsah vyzadovanych a zakdzanych informadcii stanovuju dva zakony: Zakonnik prace
a zakon o sluzbach zamestnanosti.

Podla § 41 ods. 6 ZP zamestnavatel nesmie vyzadovat od fyzickej osoby informacie: a)
o tehotenstve, b) o rodinnych pomeroch, ¢) o beztthonnosti, s vynimkou, ak ide o pracu, pri
ktorej sa podla osobitného predpisu vyZaduje beztthonnost, alebo ak poziadavku beztthon-
nosti vyzaduje povaha prace, ktort ma fyzicka osoba vykonavat, d) o politickej prislusnosti,
odborovej prislusnosti a ndbozenskej prislusnosti.

Je dolezité uviest, Ze uvedeny zdkaz neplati absolatne (vid. napr. § 161 ods. 1 ZP: ,, Zeny
nesmii byt zamestndvané pracami, ktoré sii pre ne fyzicky neprimerané alebo $kodia ich or-
ganizmu, najmd pracami, ktoré ohrozujii ich materské poslanie. Zoznamy prdc a pracovisk,
ktoré sii zakdzané tehotnym Zendm, matkdm do konca deviateho mesiaca po pérode a doj-
Ciacim Zendm ustanovi nariadenie vlddy Slovenskej republiky (dalej len ,nariadenie viady“).“
V principe sa tu ,,biju“ dve prava — pravo na ochranu Zeny a pravo na ochranu opravnenych
zdujmov zamestnavatela, zamestnavatel by totiz, napr. tehotnt Zenu nemohol zaradit na
prace, ktoré su zakazané tehotnym Zendm. V tejto suvislosti by tato skuto¢nost mohla byt
uvedend aj v inzerate o volnom pracovnom mieste.

Vynimky mozno nachddzat aj v situdcidch, kde je poziadavka poznat naboZensku pri-
slusnost odoévodnend. Napriklad, ak cirkev alebo nabozenska spolo¢nost hlad4 niekoho na
poziciu, kde je rovnaka nédbozenska prislusnost odovodnitelnd (to vyplyva aj z prednosti
inych predpisov vo vztahu k cirkvam a ndboZenskym spolo¢nostiam podla § 3 ods. 2 ZP).

Dalsie informdcie, ktoré zamestnavatel nemdze od uchddzaca o zamestnanie pri vybere
vyzadovat, upravuje zdkon o sluzbach zamestnanosti (§ 62 ods. 3) - informacie tykaju-
ce sa: 1. narodnosti, 2. rasového povodu, 3. etnického povodu, 4. politickych postojov, 5.
¢lenstva v odborovych organizaciach, 6. nabozenstva, 7. sexualnej orientdcie, 8. informadcie,
ktoré odporuju dobrym mravom, 9. osobné udaje, ktoré nie st potrebné na plnenie povin-
nosti zamestnavatela ustanovené osobitnym predpisom.

Okrem uvedeného,zamestndvatel je povinny na poziadanie obéana preukdzat nutnost
vyZadovaného osobného tidaja“ a kritérid na vyber zamestnanca musia zaru¢ovat rovnost
prilezitosti pre vSetkych obc¢anov.

Zakon o sluzbach zamestnanosti tu stanovuje, Ze ma ist o rovnost prilezitosti pre vSetkych
ob¢anov, ale vzhladom na zésadu volného pohybu zamestnancov v rdmci EU a prdvom
uchadzat sa o zamestnanie v inom ¢lenskom $tate (s vynimkou tych $tatov, ktoré vyuzili
prechodné obdobie na neotvorenie trhu prace), tato rovnost prileZitosti by sa mala vztaho-
vat aj na ob&anov inych &lenskych $tatov EU. Osobitnd otdzku predstavuje poziadavka na
znalost slovenského jazyka, ktora moze byt poziadavkou vyberového konania, musi to ale
vyplyvat z charakteru préce, t. j.
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1. ak ma zamestnanec hovorit na pracovisku len v cudzom jazyku, ale prostredie,
v ktorom pracuje, mdze vyzadovat aj pouzivanie slovenského jazyka, je poziadavka
na slovensky jazyk primerana,

2. ak md zamestnanec pracovat len v cudzom jazyku, a z prostredia, v ktorom pracuje,
nevyvstava poziadavka na znalost slovenského jazyka, tato poziadavka by nemusela
byt oznacena za primerand.

O vynimkach plati to isté, ako v pripade zverejiiovanej ponuky. T. j. pytat sa na informacie,
ktoré si vymenované v § 41 ods. 6 ZP, § 62 ods. 3 zdkona o sluzbach zamestnanosti je
mozné, ak to vyplyva z povahy prace, ktora sa mé vykonavat.

V Zikonniku préce sa robi rozdiel medzi osobou, ktora sa uchadza o svoje o prvé za-
mestnanie a osobou, ktora bola uz zamestnana (§ 41 ods. 5 ZP). Zakonodarca tu pouzil
pojem ,,prvé zamestnanie®, pricom slovo ,,zamestnanie vo vSeobecnosti ma $irs$i obsah
ako pojem ,,pracovny pomer®. Vzhladom na to, k akému opravneniu sa ustanovenie § 41
ods. 5 ZP viaze, musi byt pojem ,,prvé zamestnanie“ vykladané ako prvy pracovny pomer,
pretoze zamestnavatel moze od fyzickej osoby, ktord uz bola zamestnavana, pozadovat
predlozenie pracovného posudku a potvrdenia o zamestnani a tieto sa vydavaju v suvislosti
s pracovnym pomerom, nie v suvislosti s dohodami o pracach vykonavanych mimo pra-
covného pomeru.

V pripade, ak ide o fyzicki osobu, ktora sa uchddza o prvé zamestnanie, mdze
zamestnavatel vyzadovat len informacie, ktoré stivisia s pracou, ktorti ma vykonavat. Od
fyzickej osoby, ktord uz bola zamestnavand, pozadovat predloZenie pracovného posudku a

potvrdenia 0 zamestnani.

Vyvstava tu aj dalsia otazka, ¢i mdze zamestnavatel poziadat o pracovné posudky od
vsetkych byvalych zamestnavatelov alebo len od posledného, kedZze zakonodarca tu vyme-

dzuje, Ze mdze poziadat o predlozenie pracovného posudku - singuldr, t. j. logicky vyklad
by viedol k zaveru, ze by malo ist o posledny pracovny posudok, kedze tento je posledny
a najrelevantnejsi z hladiska vykonavania prace.

Podla § 41 ods. 8 ZP ,,zamestndvatel pri prijimani fyzickej osoby do zamestnania nesmie
porusit zdsadu rovnakého zaobchddzania, ak ide o pristup k zamestnaniu (§ 13 ods. 1 a 2).“
Podla § 41 ods. 9 ZP ,ak zamestndvatel pri vzniku pracovného pomeru porusi povinnos-
ti ustanovené v odsekoch 5, 6 a 8, fyzickd osoba md prdavo na primeranii pefiaznu néhra-
du.“ Zakonnik prace nestanovuje, ¢o je primerana peniazna nahrada. Tato otdzka mdze byt
predmetom mimostdneho vyrovnania. V pripade sidneho sporu ju uréi sid v kazdom
pripade osobitne.
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6.1.4 Ochrana osobnych udajov

Osobitnou poziadavkou sa stdva aj ochrana osobnych udajov, ktoré zamestnanec po-
skytuje zamestnavatelovi v suvislosti s povinnostami, ktoré méa zamestnavatel, napr. podla
pracovnopravnych predpisov, daniovych predpisov, predpisov upravujtcich zdravotné a so-
cidlne poistenie, a pod., ako aj rozsah tdajov, ktoré moze pozadovat a forma, ktorou ich
moze ziskat.

Zakonnik prace upravuje tato otdzku len ramcovo. Podla ¢l. 11 Zakladnych zasad ZP
zamestndvatel moze o zamestnancovi zhromazdovat len osobné tdaje suvisiace s kvalifi-

kaciou a profesionalnymi skusenostami zamestnanca a udaje, ktoré mézu byt vyznamné z

hladiska prace, ktord zamestnanec ma vykondvat, vykondva alebo vykondval. ClL 11 Z4k-
ladnych zdsad ZP nadvizuje na ¢&l. 8 Charty zékladnych prav EU. Podla ¢lanku 8 Char-

ty zékladnych prav EU kazdy md pravo na ochranu svojich osobnych ddajov. Tieto idaje
musia byt riadne spracované na urcené ucely so suhlasom prislusnej osoby alebo na inom
legitimnom zéklade ustanovenom zékonom. Kazdy ma pravo na pristup k zhromazdenym
udajom, ktoré sa ho tykaju a pravo na ich napravu.

Otdzka, ¢i konkrétny osobny udaj suvisi s kvalifikdciou alebo profesionadlnymi skusenos-
tami zamestnanca, alebo je vyznamny z hladiska prace, ktorti ma zamestnanec vykonavat,
vykonava alebo vykonaval, odévodnuje zamestnavatel.

Zakonnik prace neustanovuje formu, akou ma zamestnavatel uvedené informacie zis-
kavat. Zhromazdovanie osobnych udajov v zmysle ¢lanku 11 Zakladnych zasad Zakonnika
prace patri do zdkladného pojmu, t. j. spracovanie osobnych udajov podla zékona ¢. 122/2013
Z.z. 0 ochrane osobnych udajov, ktory podrobnejsie upravuje ochranu prav fyzickych oséb
pred neopravnenym zasahovanim do ich sukromného Zivota pri spracivani ich osobnych
udajov a prava, povinnosti a zodpovednost pri spracivani osobnych udajov fyzickych
0s0b. Zakonnik prace teda vo svojich ustanoveniach priamo presne nedefinuje, ktoré doku-
menty a doklady moZe zamestnavatel od zamestnanca Ziadat a v akej forme, ¢i k nahliadnutiu
alebo je tu aj moznost fotokopie, ako aj ich uchovavanie. Tu ide o otdzku aplikdcie zdkona ¢.
122/2013 Z. z. o ochrane osobnych tdajov, nie o aplikdciu Zakonnika prace. V' § 15 ods. 6
uvedeného zdkona sa ustanovuje, ze ,,ziskavat osobné iidaje nevyhnutné na dosiahnutie ticelu
spractivania kopirovanim, skenovanim alebo inym zaznamendvanim tiradnych dokladov
na nosic informdcii mozno len vtedy, ak s tym dotknutd osoba pisomne sithlasi, alebo ak to
osobitny zdkon vyslovne umozinuje bez siihlasu dotknutej osoby.26) To neplati, ak ide o ziskava-
nie osobnych tidajov na ticely a v rozsahu tidajov podla odseku 4 ich zaznamendvanim z tirad-
ného dokladu automatizovanymi prostriedkami spraciivania a o ziskavanie osobnych iidajov
na tilely uzatvorenia pracovnoprdvneho alebo obdobného vztahu. .

Zakonnik prace dalej v § 81 pism. g) ustanovuje informa¢na povinnost zamestnanca
(,zamestnanec je povinny pisomne oznamovat zamestndvatelovi bez zbytocného odkladu
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vSetky zmeny, ktoré sa tykajii pracovného pomeru a suvisia s jeho osobou, najmd zmenu jeho
mena, priezviska, trvalého pobytu alebo prechodného pobytu, adresy na dorucovanie pisom-
nosti, zdravotnej poistovne, a ak sa so suhlasom zamestnanca poukazuje vyplata na ticet v
banke alebo v pobocke zahranicnej banky, aj zmenu bankového spojenia.*.)

6.1.5 Priebeh vyberového konania

Z hladiska formy a obsahu vyberového konania Zakonnik prace nestanovuje ziadne na-
lezitosti s vynimkou tych, ktoré sa tykaju zakazanych informadcii. Potencidlny zamestnavatel
by mal osobu, uchadzajtcu sa o zamestnanie, oboznamit s obsahom a rozsahom prace, kto-
ra sa mé vykonavat, s pracovnymi podmienkami. Pripadne v ramci pohovoru, napr. overit
jazykové zrucnosti, ktoré uchadza¢ deklaruje.

Zakonnik prace stanovuje povinnost fyzickej osobe, ktora sa uchadza o zamestnanie
($ 41 ods. 7 ZP). Tato fyzicka osoba md povinnost informovat zamestnéavatela:
1. o skuto¢nostiach, ktoré brania vykonu prace
2. o skuto¢nostiach, ktoré by mohli zamestnavatelovi sposobit ujmu,
3. ak ide o mladistvého, o dizke pracovného ¢asu u iného zamestnavatela (uvedené
z dovodu spocitavania pracovného ¢asu u mladistvych - vid. § 85 ods. 7 ZP).

Neoznamenie tychto skuto¢nosti alebo napr. klamanie o svojich zru¢nostiach a schopnos-
tiach moze viest az k aplikacii § 19 ods. 1 ZP o odstapeni od pracovnej zmluvy (,uicastnik,
ktory konal v omyle, ktory druhému ticastnikovi musel byt zndmy, md prdvo od zmluvy odstipit,
ak sa omyl tyka takej okolnosti, Ze by bez neho k zmluve nedoslo. ). Napr. zamestnavatel uzatvo-
ril pracovnu zmluvu v domnenti, ze uchddza¢ ma znalosti anglického jazyka, pricom uchadza¢
vedel, Ze tento jazyk neovlada a bolo mu zrejmé, Ze ak by zamestnavatel vedel, Ze uchadzac ne-
ovlada anglicky jazyk, pracovnu zmluvu s nim neuzatvori (ide samozrejme o zjednodusenie,
pretoze buduci zamestnavatel by si mal overit, ¢i uchadza¢ anglicky jazyk ovlada).

Obdobne to plati aj zo strany zamestnanca, ak by ho zamestnavatel uviedol do omylu
o ur¢itych skuto¢nostiach, o ktorych keby zamestnanec vedel, pracovnt zmluvu so zamest-
navatelom by neuzatvoril.

6.1.6 Vysledok vyberového konania

Rozhodnutie, ktory uchddzac¢ bude tispesny vo vyberovom konani, je na zamestnavate-
lovi, pricom toto rozhodnutie by malo byt v sulade so zasadou rovnakého zaobchddzania,
tzn., Ze o Uspesnosti vo vyberovom konani nerozhodlo, napr. Ze ide o ,,muza bez zavizkov*
alebo o ,,0sobu, ktora nie je Rom®, a pod. Prave vo vazbe na tato skuto¢nost boli vytvorené
tzv. anonymizované Zivotopisy (napr. vo Franctzsku), ktoré sa podavaju napr. bez uvedenia
mena, pohlavia, ¢o zniZuje moznost vyradenia uchddzaca vo faze posudzovania Zivotopisov
len z dovodu napr. arabského mena.
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Zakonnik prace neustanovuje, akym spésobom ma zamestnavatel oboznamit uchddza-
¢ov s vysledkom vyberového konania. Z uvedeného vyplyva, Ze zamestnavatel nemusi ne-
uspesnych uchadzacov oboznamit s vysledkom. Vzhladom na isté pravidla slusnosti, by ich
mal kontaktovat listom, emailom, popr. inym vhodnym spdsobom o tom, ze im dakuje za
ucast na vyberovom konani, ale boli netspesni.

6.2 Povinnosti pred uzatvorenim pracovnej zmluvy

6.2.1 Informacna povinnost zamestnavatela

V' § 41 ods. 1 ZP sa upravuje informac¢na povinnost (budiceho) zamestnavatela voci fy-
zickej osobe (budtci zamestnanec). Zamestnavatel musi fyzicka osobu :
a) informovat o pravach a povinnostiach, ktoré pre iiu vyplynt z pracovnej zmluvy,
b) oboznamit s pracovnymi podmienkami, za ktorych ma pracu vykonavat,
¢) oboznamit so mzdovymi podmienkami, za ktorych ma pracu vykonavat.

To znamena aj oboznamenie napr. s kolektivnou zmluvou, ktora moze obsahovat upravu
mzdovych otazok a pracovnych podmienok (vid. aj § 6 ods. 1 pism. o) zakona ¢. 124/2006
Z. z. 0 bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri praci.””

6.2.2 Zdravotna, psychicka sposobilost alebo iny predpoklad a uzatvorenie
zmluvy

Pre moznost uzatvorit pracovnu zmluvu je podstatnym § 41 ods. 2 ZP, kde sa uvadza, ze
ak osobitny pravny predpis vyzaduje na vykon prace zdravotnu spdsobilost na pracu, psy-
chickd spdsobilost na pracu alebo iny predpoklad, zamestnavatel mdze uzatvorit pracovnd
zmluvu len s fyzickou osobou zdravotne sposobilou, alebo psychicky spdsobilou na tato
précu, alebo s fyzickou osobou, ktoré splita iny predpoklad.

Tieto otazky mo6zu byt kladené, alebo potvrdenia vyzadované, uz v priebehu vyberového
konania, resp. sa musi zistenie splnenia predpokladu urobit pred uzatvorenim pracovnej
zmluvy. Psychickd, fyzicku alebo int sposobilost ustanovuji osobitné predpisy.

225 Zamestnavatel v zdujme zaistenia bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri préci je povinny ... o) zaradovat
zamestnancov na vykon prace so zretefom na ich zdravotny stav, najma na vysledok posudenia ich zdra-
votnej sposobilosti na pracu, 6aa) schopnosti, na ich vek, kvalifika¢né predpoklady a odbornt sposobilost
podla pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci a
nedovolit, aby vykonavali prace, ktoré nezodpovedaju ich zdravotnému stavu, najmé vysledku posudenia
ich zdravotnej spdsobilosti na pracu, schopnostiam, na ktoré nemaju vek, kvalifika¢né predpoklady a
doklad o odbornej sposobilosti podla pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpe¢nosti
a ochrany zdravia pri praci,
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6.2.3 Osobitné pravidla v pripade mladistvych zamestnancov

V pripade mladistvého Zakonnik prace vyzaduje, aby uzatvoreniu pracovnej zmluvy po-
vinne predchddzalo lekarske vysetrenie mladistvého (§ 41 ods. 3 ZP). Z ustanovenia § 41
ods. 3 ZP vyplyva len povinnost dat mladistvého zamestnanca vySetrit a pracovna zmluva
sa moze uzatvorit len po predchadzajucom vysetreni mladistvého (dé sa z toho aj vo vizbe
na§ 171- 175 ZP - pracovné podmienky mladistvych zamestnancov - odvodit, Ze sa posu-
dzuje aj sposobilost mladistvého zamestnanca na konkrétnu pracu). Podla § 41 ods. 4 ZP
na uzatvorenie pracovnej zmluvy s mladistvym je zamestnavatel povinny vyZiadat si vyjad-
renie jeho zdkonného zdstupcu. Vyzaduje sa len vyziadat si vyjadrenie. Obsah vyjadrenia
(kladny alebo zaporny) nie je rozhodujuci z hladiska zakona.

6.2.4 Podmienky prijatia do pracovnopravneho vztahu cudzinca alebo osoby
bez statnej prislusnosti

Podmienky, za ktorych moze byt prijaty do pracovnopravneho vztahu cudzinec alebo
osoba bez $tatnej prislusnosti, ustanovuje osobitny predpis. V pracovnom pomere nemu-
si byt len obcan SR, ale zamestnavatel moze mat zaujem aj o zamestnanie osoby, ktora je
obc¢anom iného $tatu alebo osoby bez $tatnej prislusnosti. Tieto otazky Zakonnik prace
priamo nereguluje. Otazky zamestnavania inych osob, ako st obc¢ania SR, ako aj ich pravne
postavenie upravuje najma:

- zakon ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti

[S2o0ds. 1 pism.n),§$2o0ds.2a3,§21,§22,§ 22a, § 23, § 23a],
- zakon ¢. 404/2011 Z. z. o pobyte cudzincov,
- zakon ¢. 480/2002 Z. z. o azyle.

6.2.5 Zamestnanie osoby evidovanej na Urade prace

Zamestnavatel moze v niektorych pripadoch zamestnat aj osobu, ktord aj pocas pravneho
vztahu k nemu zostane nadalej evidovand ako uchadza¢ o zamestnanie na urade préce.
V tomto pripade ide o osoby, ktoré vykonavaju pracu na dohody o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru (§ 223 az § 228a ZP) a nedosiahli maximadlny prijem (odmena/
mzda) uréenu zdkonom.

o Zamestnanec podla zakona o sluzbach zamestnanosti

Podla § 4 ods. 1 tohto zdkona zamestnanec na tcely tohto zakona je fyzicka osoba v
pracovnom pomere (pozn. Zdkonnik prdce) alebo v obdobnom pracovnom vztahu. Z uve-
deného vyplyva, ze zamestnancom pre ucely zakona ¢. 5/2004 Z. z. nie je osoba, ktora
vykonava pracu na jednu z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
($ 223 az § 228a ZP), kedZze v § 4 ods. 4 sa pouziva len pojem pracovny pomer (tento sa
zakladd len pracovnou zmluvou - § 42 ZP).
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o Uchadzac¢ o zamestnanie

V nadvéznosti na to sa v § 6 ods. 1 tohto zdkona vymedzuje, kto je uchadza¢ o zamestna-
nie. Uchadza¢ o zamestnanie na tcely tohto zakona je obcan, ktory mdze pracovat, chce
pracovat, hlada si zamestnanie a je vedeny v evidencii uchadzacov o zamestnanie uradu
prace, socialnych veci a rodiny (dalej len evidencia uchadzacov o zamestnanie ), a ktory

a) nie je zamestnanec, ak v odseku 2 pism. a) nie je ustanovené inak,

b) nie je v pracovnopravnom vztahu na ziklade dohody o praci vykonavanej mimo
pracovného pomerul2) alebo nevykonava zarobkovu ¢innost na zaklade prav-
neho vztahu podla osobitného predpisu, 13) ak v odseku 2 nie je ustanovené
inak,

¢) neprevadzkuje alebo nevykonava samostatnu zarobkovu ¢innost,

d) nevykonava zarobkovt ¢innost v ¢lenskom §tate Europskej unie alebo v cudzine.

Zamestnanec na dohodu je pod pism. b), kedZe na ti¢ely tohto zakona nie je zamestnancom.

o Maximalna vy$ka odmeny uchadzaca o zamestnanie
Podla tohto zakona uchadza¢ o zamestnanie moze

a) vykonavat zarobkovu ¢innost na zaklade pracovnopravneho vztahu alebo prav-
neho vztahu podla osobitného predpisu, 13) (odkaz 13 na Napriklad Obciansky
zdkonnik, Obchodny zdkonnik.) ak mzda alebo odmena za vykonavanie tychto ¢in-
nosti nepresiahne 75 % zo sumy Zivotného minima pre jednu plnoletu fyzicku
osobu podla osobitného predpisul3a) (odkaz smeruje na zdkon ¢. 601/2003 Z. z. o
Zivotnom minime) platnej k prvému dnu kalendarneho mesiaca, za ktory sa pre-
ukazuje vySka mzdy alebo odmeny, alebo

b) poskytovat tdaje pre $tatistiku rodinnych uctov, ktort vykonava Statisticky trad
Slovenskej republiky, 13b) (odkaz na zdkon ¢. 540/2001 Z. z. o stdtnej Statistike) na
zéklade dohody o praci vykondvanej mimo pracovného pomeru.

To jest, ak ide 0 zamestnanca na dohodu, ktory splni kritéria podla odseku 2, t. j. jeho pri-
jem je niz$i ako maximalna suma, zostava uchadza¢om o zamestnanie.

o Povinnosti uchadzaca o zamestnanie

Podla § 34 ods. 5 zakona ¢. 5/2004 Z. z. uchddzac¢ o zamestnanie je povinny do 6smich
kalendarnych dni pisomne oznamit uradu préce, socidlnych veci a rodiny kazdd zmenu
skuto¢nosti rozhodnych pre vedenie v evidencii uchadzacov o zamestnanie, t. j. Ze uzatvoril
jednu z dohod o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru a vysku odmeny, ako
napriklad aj zmenu vo vyske odmeny pocas trvania dohody).
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6.3 Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
a vyberové konanie

Na dohody mozno aplikovat len ustanovenia, ktoré sa primarne nachddzajui v prvej casti
Zakonnika prace, resp. st priamo uvedené v § 223 ods. 2 ZP, resp. odkazy na ne st v usta-
noveniach § 223 az § 228a ZP, medzi ne vsak nepatri § 41 ZP. Zakonnik price vyslovne
neustanovuje, ze sa § 41 ZP ma vztahovat aj na dohody (druha ¢ast ma nazov ,,pracovny
pomer®, § 41 ZP ma nézov ,,predzmluvné vztahy“ a spomina sa tu pracovna zmluva) mozno
vsak dedukovat, ze ani dohodu nemozno so zamestnancom uzatvorit, ak nie je zdravotne,
psychicky sposobily na pracu, alebo nespliia iny predpoklad na pracu. Na dohody by sa ale
vztahoval § 62 zdkona o sluzbach zamestnanosti, ktory hovori o ,,ponukach zamestnania“
a pouziva sa slovo ,zamestnanie®, ktoré je $irsim nez slovné spojenie ,,pracovny pomer®
Ustanovenia § 62 ods. 2 a 3 zakona o sluzbach zamestnanosti by mali platit aj na dohody
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Rovnako sa v zmysle § 13 vo viz-
be na § 223 ZP bude na ne vztahovat aj antidiskriminacny zakon. V' § 13 ods. 1 ZP tiez
pouziva slovné spojenie ,,v pracovnopravnych vztahoch t. j. ide o $irSie vymedzenie, nez
pracovny pomer.
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7 Co je obsahom pracovnej zmluvy a éo obsahom pracovného
pomeru? (pracovny pomer a pracovna zmluva)

7.1 Pracovny pomer

Pracovny pomer je pravny pomer (pravny vztah) medzi zamestnancom a zamestnava-
telom zaloZeny pracovnou zmluvou ako dvojstrannym pravnym tkonom na vykon pra-
ce, ktora md znaky zavislej prace. Obsah pracovného pomeru je $irsi ako obsah pracovnej
zmluvy.

7.1.2 ZalozZenie pracovného pomeru a vznik pracovného pomeru

KedZe otazka zalozenia a vzniku pracovného pomeru bola pojednavand uz vyssie, mozno
len struc¢ne uviest, Ze:

o pracovny pomer sa zaklada vylu¢ne pisomnou pracovnou zmluvou (§ 41 ods. 2
ZP). Pracovnou zmluvou mozno zalozit len vztah, ktory vykazuje znaky zavislej
prace podla § 1 ods. 2 ZP. Zamestnavatel je povinny jedno pisomné vyhotovenia
pracovnej zmluvy dat aj zamestnancovi.

o volba alebo vymenovanie je len urcity ,predstupen pre uzatvorenie pracovnej
zmluvy (,,pracovny pomer s tymto zamestnancom sa zakladd pisomnou pracovnou
zmluvou az po jeho zvoleni alebo vymenovani®). Pred uzatvorenim pracovnej zmluvy
sa musi uskuto¢nit volba a vymenovanie a pracovna zmluva sa uzatvéra v nadviz-

nosti na akt volby a vymenovania. Pri vymenovani za trvania pracovného pomeru
dochdadza k zmene prvku pracovného pomeru (obsahu pracovného pomeru).

o pracovny pomer vznika odo dna, ktory bol dohodnuty v pracovnej zmluve ako den
nastupu do prace (§ 46 ZP).

7.1.3 Druhy pracovnych pomerov

V ramci pracovnych pomerov (pracovnych zmliv) mozno identifikovat ¢lenenie:
1) zhladiska ¢asu trvania: na ur¢itd dobu a na neurdity ¢as,
2) z hladiska pracovného ¢asu: na plny uvizok a na kratsi pracovny ¢as,
3) z hladiska miesta vykonu préce: na pracovisku, domdcka praca, v cudzine.

7.2 Pracovna zmluva

Pracovna zmluva je dvojstranny pravny ukon, ktorym sa v zmysle § 42 ZP zaklada pracov-
ny pomer. Vzhladom na to, Ze ide o pravny titkon, musia byt splnené podmienky ohladom
platnosti pravneho tkonu (podla Zakonnika prace, ako aj podla Obc¢ianskeho zakonnika).
Pracovna zmluva sa uzatvara medzi fyzickou osobou (budiicim zamestnancom) a fyzickou
osobou alebo pravnickou osobou (budicim zamestnavatelom).
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7.2.1 Vztah pracovnej zmluvy (prava pracovného)
a obcianskopravnych zmlav (obcianskeho prava)

Pred II. svetovou vojnou sa k otazke vztahu prava pracovného a prava obcianskeho vy-
jadril Emil Hacha, ktory je autorom hesla ,,pracovné pravo“ v Slovniku verejného pra-
va Ceskoslovenského. Podla Hachu ,,slobodnii zmluvu pracovnii uzatvdrajii zamestndvatel
a zamestnanec ako dvaja pravne celkom rovnocenni kompaciscenti.“ Vo svojej analyze do-
chadza k zaveru, ze: ,zdkladnou vadou zdsady slobody zmluvy pracovnej je predstava, Ze
ide v podstate o zmluvu zmennii, v ktorej sa ddva vec za vec (praca za mzdu).“ ,V prav-
dé* ako Hacha dalej dodava, ,vsak ddva zamestnanec zmluvou pracovnou k dispozicii pra-
covnil energiu, ktord ,jest neoddelitelnd od jeho osoby, a vyddiva tak svoju osobu do moci
zamestnavatelovej.“*” V neskorSom obdobi Luby uvadza, Ze ,,ndjomnd zmluva sa dnes zre-
telne odlisuje od pracovnej zmluvy, hoci v minulosti v pravnych sustavach spolu so zmluvou
o dielo zahrriovali sa pod jediny zmluvny typ: ndjom (locatio conductio) ako locatio conductio
rei, operis a operarum.‘®*® Podla Lubyho ,také systemizovanie tychto zmliv predpokladd
nazeranie na pracovnii silu ako tovar.“**® Luby poukazuje na porovnanie medzi pracovnou
zmluvou a zmluvou o dielo, pri¢om ale uvadza cely rad protiprikladov, kedy sa tieto znaky
v praxi neodli$uju, resp. priblizuju.?*

Koncepciu pracovnej zmluvy, resp. alternativne pomenovanej zmluvy mozeme rozdelit
na obdobie, kedy praca bola vnimana ako vec, tovar a dochddzalo k vymene prace za pe-
fiazné plnenie (plnenie peniaznej povahy) alebo dokonca bez protihodnoty a obdobie, kedy
je praca vnimana odli$ne.

226 TROSTER, P. Uvahy nad legislativnim vyvojem ¢eského pracovniho prava. In: Acta Universitatis Caro-
linae - Iuridica 1-2, 2003, s. 113. Tréster odkazuje na Slovnik vefejného prava ceskoslovenského z roku
1934, Brno, str. 432-433, usporiadali Hacha, E., Hoetzel, ]., Weyr, F. a Lastovka, K.

227 TROSTER, P. Ibidem, s. 114. Tréster odkazuje na Slovnik vefejného prava ceskoslovenského z roku 1934,
Brno, s. 426, usporiadali Hacha, E., Hoetzel, J., Weyr, E. a Lastovka, K.

228 LUBY, S. Vyber z diela a myglienok. Bratislava: TURA EDITION, s.r.0., 1998, s. 107.

229 LUBY, S. Ibidem, s. 107.

230 1. rozdiel v predmete plnenia: a) pracovna zmluva - plnenie préce, b) zmluva o dielo- vysledok. Luby
ako protipriklad uvadza lekara, ktory méa dosiahnut vysledok. 2. subjekt vykonavajuci pracu: a) pracovna
zmluva - vykon prace osobne, b) zmluva o dielo - vykon prace aj pomocou pomocnikov a nahradnikov.
Ako uvadza Luby ¢asto md ist napriklad o osobny vykon aj pri zmluve o dielo. 3. a) pri pracovnej zmluve
- priamy narok na pracu, b) pri zmluve o dielo - nie je priamy narok na pracu, pretoze druhej strane ide
o vysledok, nie o pracu. 4. a) pracovna zmluva — druhova praca, konkretizuje sa prikazmi zamestnava-
tela, b) zmluva o dielo - praca je $pecifikovana (av$ak aj tu sa vyskytuji pokyny). 5. a) pracovna zmluva
- vykon prace prostriedkami zamestnavatela (uvedené v mnohych prikladoch neplati pozn. autora), b)
zmluva o dielo - vykon prace vlastnymi prostriedkami (nevylucuje sa poskytnutie prostriedkov objed-
navatela). 6. a) pracovna zmluva - konanie s primeranou starostlivostou, za vysledok nie je zamestnanec
zodpovedny, t. j. ispech, b) zmluva o dielo - zdéraznuje sa prave zodpovednost za pracovny vysledok. 7.
a) pracovnd zmluva - ¢asova mzda (pricom v suc¢asnosti st mozné modely ukolovej mzdy pozn. autora),
b) zmluva o dielo — thrnna, u¢elovd mzda. LUBY, S. Ibidem, s. 116-117.
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7.2.1.1 Praca a pracovna sila ako zmenny prvok, resp. praca bez protihodnoty

Vyvoj zmluvnych foriem vykonu prace mozno rozdelit na:

1. obdobie bez zasadnej potreby kontrahovat pracu zmluvne
Uvadza sa,”' Ze v antickej dobe nebolo potreby zmluvnej formy najomnej prace. Uvedena
sebestacnost vyplyvala z existencie dostato¢ného poctu otrokov?* vykondavajucich pracu,

na ktord by inak bolo potrebné najimat slobodnych Iudi.

2. obdobie Zivotného pomeru medzi ,,zamestnavatelom® a ,,zamestnancom®

V neskor$ej dobe vznikol celadny systém zaloZeny na prijimani slobodnych ludi do
¢elade (rodiny). Podla Lubyho sa ¢eladny systém stal nedostatoénym v ¢ase zaniku otroc-
tva a vplyvom nedostatku slobodnej prace. RieSenie sa naslo v pomere poddanskom?®** (v
ramci feudalnych vztahov a lénnych systémov, t. j. pripttavania k pode). Poddanym povin-
nost ,,robotovat na panskom“ vyplyvala z ich poddanského vztahu. Identifikovany moze
byt rozdiel medzi charakterom pracovného pomeru (vykonu zavislej prace) v dnesnej dobe
na jednej strane a ¢eladnym a poddanskym pomerom (ako vykonom zivislej prace) na
strane druhej. Rozdiel nepredstavuje len mieru uplatniovanej slobody vstupu do uvedeného
vztahu. Kym pracovny pomer pokryva len prvky prace a odmeny, druhé dva systémy pred-
stavovali aj ingerenciu do osobného Zivota pracujiceho, priznavajuc ,,panovi® dispozi¢né
oprévnenia v tejto oblasti. Uvedené pomery zahrnovali aj osobu a osobnost pracovnika.
Utvarany bol Zivotny pomer a pomer vSestrannej zavislosti*** medzi panom a poddanym.
V ramci mestského prava sa vytvoril vztah medzi majstrom na jednej strane a tovari§om,
uénom na strane druhej** riadeny pravidlami cechového prava.

3. obdobie zmluvnej autonémie

Po pade cechového systému sa vytvara princip tplnej zmluvnej autonémie.”® V uvedenej
dobe sa nevyskytovali zdkonné legalne definicie pojmu zamestnanec, zamestnavatel, zavisla
praca. Charakter vztahu bol vyjadreny zmluvou. V danej dobe sa v pravnych vztahoch
vykonu préace objavovali prvky, ktoré mozno identifikovat aj v legalnej definicii zavislej
prace v zmysle ustanovenia § 1 ods. 2 ZP, t. j. prvky ekonomickej a osobnej zavislosti,
pricom osobnd zavislost v danej dobe mala $ir$i rimec, v mnohych pripadoch v podobe
»Zivotnej“ zavislosti.

231 LUBY, S. Dejiny sukromného préva na Slovensku. 2. vydanie. Bratislava: [TURA EDITION, spol. s r.o.,
2002, s. 49.

232 Pokrytie prace sa v Rimskej risi vykonavalo z tychto zdrojov: 1. ntitena praca, 2. praca otrokov, 3. najjom
prace otrokov, 4. ndjom slobodnej prace (pracovnou zmluvou medzi slobodnymi). REBRO, K. - BLAHO,
P. Rimske prévo. 3. doplnené vydanie, Bratislava: IURA EDITION, spol. s r.o., 2003, s. 374-375.

233 REBRO, K. - BLAHO, P. Ibidem, s. 491-493.
234 REBRO, K. - BLAHO, P. Ibidem, s. 491-493.
235 REBRO, K. - BLAHO, P. Ibidem, s. 491-493.
236 REBRO, K. - BLAHO, P. Ibidem, s. 491-493.
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Zmluva o dielo a zmluva o pracu sa historicky spajali pod jedno ustanovenie. V rimskom
prave mala zmluva, podobna pracovnej zmluve, charakter konsenzualneho kontraktu. Za
konsenzualne kontrakty boli v tej dobe povazované:*’ 1.emptio-venditio (kipa-predaj),
2. locatio-conductio (prendjom-najom), 3. societas (spolo¢enska zmluva), 4. mandatum
(zmluva prikazna).

Zmluva o prenajme a najme predstavovala $ir$i pojem utvarany troma osobitnymi druh-
mi zmlav: a) zmluva o drende a ndjomna zmluva, b) zmluva o dielo, ¢) zmluva pracovna.

o Locatio conductio operarum (namezdna zmluva, pracovna zmluva, zmluva o pracu)
Predmetom zmluvy bolo vyuZzivanie cudzej pracovnej sily (muselo ist o slobodnu schop-
nost/sposobilost kontrahovat neslobodnt pracu — manualna praca a sluzby) po dohodnuta
dobu a za dojednantt mzdu. Na rozdiel od sti¢asnej doby sa uvedena zmluva mohla tykat
len hrubych prac,”® hlavne manualnych,”* resp. ,ako uvadza Sommer, nizsich sluzieb.*
V pravnom vztahu zaloZzenom locatio-conductio operis vystupovali dve strany:

a) locator — ndmezdny pracovnik (,,zamestnanec®), ktory prenajimal seba a svoju
pracovnu silu (mercennarius) (dat ju k dispozicii), poskytoval sluzby a bol ¢inny
(konat dohodnuté prace) podla potreby ,zamestnavatela“ (podla pokynov objed-
navatela). Prace poskytoval zasadne osobne. Musel konat riadne a zodpovedal za
kazdd nedbanlivost (zavinenu $kodu).?*!

b) conductor - ,zamestnavatel, ktory platil pracovnikovi dojednanti mzdu (pensio)
(a to iked pracovnd silu nemohol vyuzit pre prekazky na svojej strane a ked odmie-
tol prijat jeho sluzby a pracu).?*

K zmluvam boli priradené dve Zaloby (actio). Kazdej strane bola priznana jedna Zaloba:
1. actio locati - patrila pracovnikovi/“zamestnancovi®, 2. actio conducti - patrila ,,zamest-
navatelovi®

o Locatio conductio operis (zmluva o dielo)

Jej predmetom bol vysledok (opus) vyuzitia cudzej pracovnej sily a nie uzivanie tejto

237 KINCL, J. - URFUS, V. - SKREJPEK, M. Rimske pravo. Dotla¢ druhého doplneného a prepracovaného
vydania. Praha: C.H.Beck, 1997, s. 250-251.

238 V tejto suvislosti Rimske prévo rozdelovalo prace na neslobodné (operae illiberales), t. j. vSetky prace ma-
nudlne, fyzické a prace slobodné (operae liberales), t. j. prace dusevné alebo kvalifikované (lekar, ucitel,
advokat, umelec). KINCL, J. - URFUS, V. - SKREJPEK, M. Ibidem, s. 254; Pozri aj REBRO, K. - BLAHO,
P. Rimske prévo. 3. doplnené vydanie. Bratislava: IURA EDITION, spol. s r.o., 2003, s. 375.

239 Zaver, preco sa to tyka iba prac manualnych je dovodeny zo skutocnosti, Ze tato zmluva sa vyvinula prav-
depodobne zo zmluv o prenajme otrokov. KINCL, J. - URFUS, V. - SKREJPEK, M. Ibidem, s. 254.

240 Sommer uvadza nddennicke, remeselné, ¢eladné. Vyssie (dusevné) prace (tzv. artes liberales a contr. ope-
rae illiberales) nemohli byt predmetom tejto zmluvy. SOMMER, O. Ucebnice soukromého prava fimske-
ho. Dil II. Pravo majetkové. II. nezménéné vydani. Praha: Spolok Vsehrd, 1946, s. 68.

241 Pozri SOMMER, O. Ibidem, s. 68.

242 ,aj keby na jeho sluzby nereflektoval. SOMMER, O. Ibidem, s. 68.
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pracovnej sily priamo (napr. usitie S$iat, vycistenie odevu, oprava oblecenia, dopravenie
tovaru).”® ISlo o vyhotovenie diela (opus) za odmenu. Nevyzadoval sa vyluéne osobny
vykon prace (s istymi vynimkami - napr. spevacky vykon), ktora mohla byt prenechana aj
dal$im osobam, za vysledok zodpovedala vzdy zmluvna strana.

V pravnom vztahu zaloZenom locatio - conductio operis vystupovali dve zmluvné strany:
a) locator - ten, kto vykonanie diela zadava (objednavatel) (pri zmluve pracovnej je
locatorom vykonavatel, t. j. zmluvné strany si pomenované opacne).*** Locator
spravidla dodaval materidl na spracovanie.* Ak bolo mozné pouzit material iny,
zmluva bola povazovana za locatio conductio irregularis.*** Ak conductor pracoval
s vlastnym materidlom, povazovalo sa to za zmluvu trhovi.**” Locator bol povinny
zaplatit dojednant odmenu (mzda — merces) pri dohotoveni diela. Patrilo mu pravo
schvalit dodané, t. j. posudit, ¢i dodané dielo zodpoveda jeho Zelaniu vyjadrenému
v zmluve.
b) conductor - objednany (dodavatel). Conductor bol povinny vykonat dielo riadne
a v¢as. Vznikala mu povinnost opatrovat prijata vec.

Dohoda o odplate musela byt imanentnou st¢astou zmluvy. Ak mala byt dohodnuta do-
dato¢ne, nevznikala samotna zmluva o dielo.**®

Rimske pravo priznavalo kazdej zo zmluvnych stran osobitnt zalobu. Actio locati patrilo
dodavatelovi, actio conducti objednavatelovi.

V ramci kategorizacie mozno ukazat aj na opa¢né podradenie. Niekedy sa zmluva o die-
lo pokladala za poddruh pracovnej zmluvy.** Luby uvadza priklad ¢l. 1779 Code Civil,»°
ktory zahrnoval pri uprave pracovnej zmluvy, ako jej poddruh, aj zmluvu o dielo, § 1151
a nasl. rakuskeho ABGB, ktory upravoval obe ako jedinu ,,namezdnt“ zmluvu (Lohnver-
trag). K ABGB Luby uvadza, ze len III. ¢iastkova novela z roku 1916 obe zmluvy odlisila
aj podla mena, i ked tpravu vcelku ponechala spolo¢nu. ! Podla Lubyho novsie zakono-

243 KINCL, J. - URFUS, V. - SKREJPEK, M. Ibidem, s. 255; REBRO, K. - BLAHO, P. Ibidem, s. 377, SOM-
MER, O. Ibidem, s. 68.

244 REBRO, K. - BLAHO, P. Ibidem, s. 376.

245 K otazke dodania materialu conductorom pozri SOMMER, O. Ibidem, s. 68-69.

246 KINCL, J. - URFUS, V. - SKREJPEK, M. Ibidem, s. 255.

247 KINCL, J. - URFUS, V. - SKREJPEK, M. Ibidem, s. 255. O pripade zlatnika, ktory mé na zaklade dohody
s Titiusom vyhotovit prsteri za 10 zlatych a pravnom zéklade takejto dohody z hladiska pouzitého mate-
ridlu pozri - BLAHO, P. Justinidnske instittcie. 1. vydanie. Bratislava: IURA EDITION, spol. s r.o., 2000,
s. 181 a REBRO, K. - BLAHO, P. Ibidem, s. 376; Pozri aj SOMMER, O. Ibidem, s. 68-69.

248 KINCL, J. - URFUS, V. - SKREJPEK, M. Ibidem, s. 255; BLAHO, P. Justinidnske intittcie. Ibidem, s. 180.

249 LUBY, S. Vyber z diela a my3lienok. Bratislava: ITURA EDITION, s.r.0., 1998, s. 114.

250 Knapp v tejto suvislosti hovori o najmu sluzieb (,,louage de services®) v ¢l. 1780 Code Civil. KNAPP, V.
Tvorba préava a jeji soucasné problémy. 1. vyd. Praha: Linde, 1998, s. 447.

251 LUBY, S. Ibidem, s. 114.
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darstvo - nemecky BGB, upravil zmluvy odlisne.?* Obdobne uvadza aj Rouc¢ek. Podla neho
pravna uprava ABGB platnd v Rakasku (t. j. a v krajinach ¢eskych) do roku 1916 upravovala
v ustanoveni § 1151 tzv. namezdnd zmluvu. Novela ABGB z roku 1916 zacala v nadvéznosti
aj na rozliSovanie medzi rimsko-pravnymi zmluvami, medzi conductio locatio operarum
a conductio locatio operis, rozliSovat medzi zmluvou sluzobnou (§ 1151 stanovoval ,,zavd-
ze-li se nékdo po jistou dobu konati sluzby pro jiného, vznikd sluzebni smlouva...“) a zmluvou
o dielo (,,..prevezme-li nékdo zhotoviti dilo za plat, zmluva o dilo“).>* Osnova Ceskosloven-
ského zakona stanovovala v ustanoveni § 1022 ,, Zavdze-li se nékdo konati za plat prdci po né-
jaky cas, vznikne smlouva o prdci“a v ustanoveni § 1045 ,, Zavdze-li se nékdo za plat provésti
dilo, vznikne smlouva o dilo.“ Oba druhy zmlav dobovd pravna tedria oznacuje za zmluvy
pracovné,”* ktoré vsak rozdelovala na zaklade odlisnych znakov rozhodnych (resp. relativ-
ne rozhodnych) a nerozhodnych**

7.2.1.2 Praca a pracovna sila nema charakter zmennej veci

Po roku 1918 bol vydany unifika¢ny zakon ¢. 244/1922 Sb.z. a n. Zjednocovala sa nim
pravna uprava pre celé tzemie vtedajsej republiky, vzhladom na to, Ze sa jeho ustanovenia
kryli s ustanoveniami §§ 1151 az 1164 rakaskeho Ob¢ianskeho zdkonnika. Uvedeny zakon
upravoval sluzobné pomery, neupravené zakonmi $pecialnymi.** Zakon mal dopad aj na
upravu zakonov $pecidlnych, pretoze ,jednak jeho §26 v zneni zdkona ¢. 217/1924 Sb. z. a n.
boly vsetky dosavddne pisané i zvykové ustanovenia, pokial sa v neprospech zamestnancov
priecia ustanoveniam vSeobecného zdkona zrusené, jednak je tento vseobecny zdikon aj subsi-
didrnym prameriom (doplnkom medzier) $pecidlneho prdva, nielen dosavidného, ale i pozdej-
Sieho”. Pojem sluzobny pomer v zmysle uvedenej ipravy nemozno stotoznovat s dnesnym
pomerom $tatnozamestnaneckym. Vseobecny pojem zmluvy sluzobnej (zmluvy o pracu §
4 74Kk, 0 s.z.) ustanovoval § 1 zdkona ¢&. 244/1922 Sb. z. a n. Bola to zmluva, ,,ktorou sa niekto
(zamestnanec) inému (zamestndvatelovi) zavizoval na nejaky cas konat sluzby. Za najblizsi
zmluvny typ bola povazovand zmluva podnikatelskd (o dielo). Ich rozdiel bol vymedzovany:

1. predmetom zmluvy*’
U zmluvy sluzobnej to bola praca ako takd, pracovna sila, ,,konanie®, u zmluvy podnika-
telskej — praca ako vysledok pracovnej ¢innosti, dielo, ,,vykonanie®

252 LUBY, S. Ibidem, s. 114.

253 K tomu pozri ROUCEK, E. - SEDLACEK, J. Komentéi k Ceskoslovenskému obecnému zdkoniku obéan-
skému a obc¢anské pravo platné na Slovensku a v Podkarpatské Rusi. Dil 1-6. Praha: ASPI, a.s., s. 189.

254 ROUCEK, E. - SEDLACEK, J. Ibidem, s. 189.

255 ROUCEK, E - SEDLACEK, J. Ibidem, s. 191-193.

256 Podrobnejsie pozri: FAJNOR, V. - ZATURECKY, A. Néstin sukromného prava platného na Slovensku a
Podkarpatskej Rusi. III. vydanie povodného diela. Samorin: Heuréka, 1998, s. 318-319.

257 FAJNOR, V. - ZATURECKY, A. Ibidem, s. 323-324.
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2. podriadenostou a samostatnostou

U zmluvy sluzobnej bola osobna** (osobny vykon prace) a hospodarska podriadenost,
u zmluvy podnikatelskej sa uplatiiovala samostatnost, pravo na prenechanie vykonania
prace tretim osobam.?*
3. znasanim rizika spojenym s vykonanim prace/diela, ktoré spocivalo na osobe podnika-
tela*! (bez ohladu na to, kto realne dielo vykonal).

K uvedenym rozdielom mozno priradit aj obmedzenost zmluvnej volnosti stran ustano-
veniami donucovacej povahy (kogentnymi).***

Pri pracovnej zmluve ide o pracu nesamostatnu (slub prace — slub dat pracovnd silu k dis-
pozicii zamestnavatelovi), pri zmluve o dielo ide o pracu samostatnu (,,sIub vysledku®).>*

Navrh vseobecného obcianskeho zakonnika z 30. rokov 20. storocia v navrhovanych zne-
niach § 1022-1044 bol vystavany na pouziti odlisnej terminoldgie - pojmy zmluva o praci,*
pracovny pomer, plat. Zmluva o dielo*® mala byt predmetom ustanoveni §$ 1045 - 1054.
Navrhované znenie pri odmene za vykonanie diela operovalo s pojmom plat. Obdobne aj
pri zmluve o praci mala byt odmena za pracu oznac¢ovana pojmom plat.

Prvy ceskoslovensky Zakonnik prace z roku 1965 v jeho povodnom zneni neoznacoval
pracu vykonavanud v pracovnom pomere za zavisli pracu. Jeden zo zaverov pracovnoprav-
nej tedrie znie, Ze je to dané tym, Ze ,socialisticky pravny a spolocensky systém si nemohol
priznat, Ze prdca vykondvand za socializmu je zdvislou, nesamostatnou, ndmezdnou prdacou
vykondvanou pre iného“?*® Dobové znenie Zakonnika prace povazovalo pracovnopravny
vztah za spolocensky vztah. Podla znenia § 1 v tej dobe G¢inného Zakonnika prace ,,pri
ucasti obéanov na spolocenskej prdci vznikali medzi obéanmi a socialistickymi organizdcia-
mi pracovnoprdvne vztahy” Ulohu pracovnika v pracovnom pomere stanovoval Zakonnik

258 ,,Zamestnanec bol povinny vykonavat sluzby spravidla osobne a narok na ne bol neprevoditelny, okrem
toho, ze by zo zmluvy alebo z okolnosti vyplyvalo nie¢o iné“ (§ 3 vseobecného zakona).

259 Ujednanie o mzde nebolo podstatnou nalezitostou zmluvy sluzobnej. Zakon odplatnost prezumoval. Pri
zmluvach u¢nov a dobrovolnikov sa priptstali aj zmluvy bezodplatné. Pozri aj FAJNOR, V. - ZATUREC-
KY, A. Ibidem, s. 323.

260 S vynimkou, ak to bolo vymienené, alebo to vyZadovala zvldstna povaha diela.

261 Zodpovedal aj za ndhodila $kodu, nezodpovedal za vady poskytnutého materidlu.

262 Ohladom detailnej tipravy pozri FAJNOR, V. - ZATURECKY, A. Ibidem, s. 325.

263 ROUCEK, E - SEDLACEK, J. Ibidem, s. 191.

264 Pojem zmluva o préci nebol definovany. V § 1022 ods. 1 sa ustanovovalo len: ,zavaze-li se nékdo konati
za plat praci po néjaky ¢as, vznikne smlouva o praci.®

265 ,Zavaze-li se nékdo za plat provésti dilo, vznikne smlouva o dilo.“ (§ 1045 navrhovaného znenia Ob¢i-
anskeho zdkonnika z 30. rokov 20. storocia).

266 BARANCOVA, H. K vymedzeniu pojmu pracovného pomeru. Pracovny pomer alebo obchodnopravny
vztah. In: Pravny obzor, ¢. 1, 2004, s. 30. V tejto suvislosti mozno uviest, ze akasi preambula k Zakonniku
prace 65/1965 Zb. Ustanovuje, Ze ,,oslobodena Tudskd prica sa stala zakladnym zdrojom rozvoja nasej
spolo¢nosti a blahobytu vsetkého Iudu.”.
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prace v ustanoveni § 27 ods. 1, podla ktorého sa ,,pracovnik v pracovnom pomere podiela v
kolektive pracovnikov svojou prdacou za mzdu podla pokynov organizdcie na plnen jej tiloh a
zucastiiuje sa na rozvoji, riadeni a kontrole jej cinnosti.”.

7.2.2 Miesta pracovnej zmluvy v systéme usporiadania zmlav

V ramci diskusie ohladom miesta pracovnej zmluvy ako zmluvného typu sukromného
prava v systéme usporiadania zmlav sa vyskytuji nazorové prudy pozadujice zachovanie
pracovnej zmluvy ako samostatného zmluvného typu Zakonnika prace a nazorové prudy
pozadujtce zaradenie pracovnej zmluvy do stikromnopravnej kodifikacie. Za odli$nosti
pracovného prava od ob¢ianskeho prava byvaju povazované:

1. vztah nadriadenosti zamestnavatela a podriadenosti zamestnanca pocas trvania pra-
covného pomeru, 2. obmedzena autonémia vole zamestnavatela®’ a ekonomicka zavislost
zamestnanca, 3. kolektivna zmluva ako zmluva, ktora zru$uje ustanovenia pracovnej zmlu-
vy. Pracovna zmluva sa podriaduje kolektivnej zmluve,?® pri¢om vo vdcsine $tatov s tymto
u¢inkom moze pracovna zmluva upravit naroky vyhodnejsie a vtedy ma prioritu, 4. par-
ticipacia zamestnancov na riadeni podniku, 5. ochranné prvky v pracovnom prave, preli-
najuce sa celym pracovnopravnym vztahom, 6. nezodpovednost zamestnanca za vysledok
prace, ale za kvalitu vykonavanej prace, 7. utvaranie kolektivu - za¢lenenie zamestnanca do
kolektivu (nie vzdy) ako spolo¢ensky charakter pracovnopravneho vztahu?® (v uvedenom
zmysle sa hovori naopak aj o istej krize tohto znaku pracovnopravneho vztahu - telewor-
king, praca na doma, deintegrované zamestnavatelské organizacie), 8. osobny vykon prace
a nezastupitelnost zamestnanca (oslabovany prvok, napr. modelom zdielania pracovného
miesta), 9. povinnost lojality a kooperacie a nezapdjanie sa do konkurenénych aktivit, 10.
trvajuci charakter pracovnopravneho vztahu, 11. pracovnd zmluva v mnohych pripadoch
vystupuje ako adhézna zmluva (zmluva s vopred ur¢enym obsahom),”® 12. nerovna (ne-
rovnaka) vyjednavacia sila v neprospech zamestnanca.””

K uvedenému mozno uviest cely rad protiprikladov mimo pracovného prava, ako aj
v ramci pracovného prava, ako uvadza Summers, adhézne kontrakty su $tandardom v po-
isteni a samozrejmostou pri spotrebitelskych zmluvach, dominantny vztah podriadenosti

267 Kogentny charakter noriem pracovného prava moéze byt povazovany za v rozpore so sikromnopravnou
zdsadou ,,dovolené je vietko, ¢o nie je zakdzané®, ktord je vyjadrena v tstave SR.

268 Uvedené sa neuplatiiuje napr. v Spojenom kralovstve. Obdobne to plati aj na Novom Zélande. Pozri k tej-
to problematike SUMMERS, C.W. Similarities and Differences Between Employment Contracts and Civil
or Commercial Contracts. In: The International Journal Of Comparative Labour Law And Industrial
Relations. The Hague: Kluwer Law International. Volume 17/1, 2001, s. 8.

269 V uvedenom zmysle absentuje diskusia o vztahu (hoci nepravnom) medzi zamestnancami. Tento vztah je
do istej miery budovany aj pravom, napr. zdsada rovnakého zaobchdadzania, len v kolektive méze zamest-
nanec realizovat pravo na zdruzovanie sa a pravo byt zastipeny zastupcom zamestnancov, kolektivne
prvky odmenovania kolektivu.

270 SUMMERS, C.W. Ibidem, s. 8.

271 SUMMERS, C.W. Ibidem, s. 7.
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sa vyskytuje pri subkontraktoch a zmluvach o sluzbach (service contracts), osobnopravny
vztah v partnerstvach, nerovna vyjednavacia sila vo franchisingu a zmluvach o sluzbach,
zavizok lojality mozno ndjst u partnerstiev a franchisingoch?2 Dolezitym je teda zaver, Ze
to, ¢o pracovny pomer odliSuje, nie su izolované znaky, ale komplexnd pritomnost znakov
u pracovného pomeru.

7.2.2.1 Pracovna zmluva ako zmluvny typ Zakonnika prace

V ramci uvedeného priadu mozno poukdzat na stanoviska zastupcov pracovnopravneho
diskurzu, ako je stanovisko Trostera,”* Kalenskej,?”* Barancovej, Pichovej?”®, ako aj vyssie
zmieneny zaver Knappa.”® Podla Barancovej zaclenenie pracovnej zmluvy do zavizko-
vej Casti Obcianskeho zakonnika by stcasne rozbilo existujici komplex zmluvnych typov
v pracovnom prave, ak by dalsie zmluvné typy pracovného prava boli predmetom upravy
osobitnych zakonov.?”” Kalenska uvadza, Ze:

1) Zmena charakteru pracovného pomeru sa spociatku nevidi v zakonnych obme-
dzeniach uplnej zmluvnej volnosti, ale predovsetkym v kolektivnom dohodovani
pracovnych podmienok.

2) Zaroven sa ukazuje, ze civilisticka uprava celého radu otdzok nie je pre pracovny
pomer vyhovujuca.

3) To vedie k poziadavkam pravnej vedy na osobitna ($pecidlnu) upravu niektorych
otazok a neskor i k snaham o segregaciu pracovného prava od prava ob¢ianskeho
a k poziadavkam chapat pracovné pravo ako pravne odvetvie zahrnujtce tak normy
sukromného prava, ako aj normy prava verejného.

Tato skupina odmieta, aby bola pracovna zmluva zaradena do Ob¢ianskeho zakonnika.
Poukazuji na odli$nosti tykajuce sa metddy, postavenia subjektov, rozsahu zasahov, exis-
tenciu slabsej zmluvnej strany, rozdielny predmet reguldcie, pritomnost verejnopravnych
prvkov, a pod. Stanoviska dal$ich mozno odvodit aj zo skuto¢nosti, Ze sa vo svojich prispev-
koch zameriavali na rekodifikaciu ZP CR, SR (t. j. v ¢ase, ked platil ZP z roku 1965 smero-
vali svoje analyzy nie k jeho dekodifikdcii, ale k rekodifikacii) a v su¢asnosti sa zameriavaju
na zlep$enie jeho funk¢nosti.

272 SUMMERS, C.W. Ibidem, s. 8, 15.

273 TROSTER, P. Uvahy nad legislativnim vyvojem ¢eského pracovniho préva. In: Acta Universitatis Caroli-
nae - Iuridica 1-2, 2003, s. 119-120.

274 KALENSKA, M. Teoretické koncepce pracovni smlouvy a pracovniho poméru v nekterych burzoasnich
statech. In: Acta Universitatis Carolinae — Iuridica No. 4, 2007. Praha: Univerzita Karlova, s. 360.

275 PICHOVA, L. K nékterym aktualnim problémiim vzniku pracovniho poméru v teorii a praxi. Brno: Ma-
sarykova univerzita, 1998, Spisy Pravnické fakulty Masarykovy Univerzity v Brné, fada teoretickd, svazek
204, 5. 75.

276 KNAPP, V. Tvorba prava a jeji sou¢asné problémy. 1. vyd. Praha: Linde, 1998, s. 338.

277 BARANCOVA, H. K niektorym problémom postavenia pracovného préva v systéme pravneho poriadku.
In: Pravnik : teoreticky ¢asopis pro otazky stétu a préva, ro¢.137, ¢. 4, 1998, s. 294; BARANCOVA, H. Vztah
medzi ob¢ianskym a pracovnym pravom. In: K navrhu slovenského obcianskeho zakonnika. V. Lubyho
pravnické dni. Bratislava: Vydavatelské oddelenie Pravnickej fakulty Univerzity Komenského, 1999, s. 52.
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7.2.2.2 Pracovna zmluva ako zmluvny typ Obcianskeho zakonnika alebo
sukromnopravnej kodifikacie

Podla Tichého,... pracovnd zmluva svojou podstatou nevymykd obcianskoprdvnej zmlu-
ve a mala by byt sicastou Obcianskeho zdkonnika.“”® Tichy dalej uvadza, ze ,uprava
Ob¢ianskeho zdkonnika by mala zahriiovat vSetky zmluvné typy, vrdtane zmluvy pracovnej
... “a ,vSetky tieto zmluvné typy tvoria tradicénii siiéast” obcianskopravnych kodifikdcii.“ Vo
vztahu k verejnopravnej ochrane slabsich zmluvnych stran navrhuje vy¢leniovaci postup
a domnieva sa, Ze ,,obdobne, ako u ochrany spotrebitela, by verejnoprdvna ochrana ,,slabsich
zmluvnych strdn’; ktord dopliiuje sikromnopravny rezim ochrany, mala zostat ,,vydélena®
v osobitnych zdkonoch, i ked obe zlozky ochrany (siikromnoprdvna a verejnoprdvna) mozu
byt traktované ako Specificky predmet vyuky, vyskumu, a pod.“?** Podla Tichého ,,prvotnym
predpokladom akéhokolvek budovania systému, ¢i uvazovania o nom, je otdzka jeho ciela.
Z toho potom vyplyvajii dalsie otdzky. Ciel zahftia i otdzky zdujmu, resp. 0sob, ktorym takyto
systém bude slizit. 2!

Koncepcia pracovnej zmluvy ako zmluvného typu sutkromnopravnej kodifikacie domino-
vala aj po¢iato¢nym navrhom ¢eského névrhu rekodifikovaného OZ pripravovaného prof.
Elid8om.2 283 Nakoniec viak § 2401 OZ CR (z4kon ¢&. 89/2012 Sb.) ustanovuje, ze ,, Pracovni
pomér, jakoZ i prdva a povinnosti zaméstnance a zaméstnavatele z pracovniho poméru
upravuje jiny zdkon. TotéZ plati v rozsahu stanoveném jinym zdkonem o smlouvich o vy-
konu zavislé prdce zaklddajicich mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem obdobny zdvazek.*

Na tomto mieste je potrebné sa este pozastavit nad myslienkou, preco Knapp aj Elias
argumentovali v prospech zakotvenia sluzobnej zmluvy do Ob¢ianskeho zakonnika.?** Pod-
la Eliasa ,,pévodnou predstavou bolo, Ze obciansky zdkonnik upravi vSeobecny typ zmluvy
0 zdvislej prdci, pre ktorii sa nakoniec zvolilo tradi¢né oznacenie ,,sluzobnd zmluva’; zatial
o pracovmii zmluvu a vykon prdce v pracovnom pomere vébec upravi Zdkonnik prdce. s

278 TICHY, L. Systém soukromého préva a modely jeho kodifikace (Uvodni skica). In: Sbornik stati z diskus-
nich for o rekodifikaci ob¢anského prava konanych 20. fijna 2006, 24. listopadu 2006, 9. inora 2007 a 30.
brezna 2007 na Pravnické fakulté Univerzity Karlovy. SVESTKA, J. - DVORAK, J. - TICHY, J. (ed). Praha:
ASPI, a.s., 2007, s. 59.

279 Je otazkou, ¢i uvedenu tradi¢nu sucast vztahovat primarne ku kodifikdciam 18. a 19. storocia alebo ku
vietkym kodifikaciam.

280 TICHY, L. Ibidem, s. 59-60.

281 TICHY, L. Ibidem, s. 50.

282 ELIAS, K.. - ZUKLINOVA, M. Principy a vychodiska nového kodexu soukromého prava. Praha: Linde
Praha a.s. - Pravnické a ekonomické nakladatelstvi a knihkupectvi Bohumily Hofinkové a Jana Tulacka,
2001, s. 69-71, 236.

283 Na druhej strane si Elias stale mysli, ,ze st tu pocetné dovody tradicionalistické, socidlne i socidlno psy-
chologické a politické, ale najmé praktické pre zachovanie Zdkonnika préce.“ Zaroven odmieta navrh
z roku 1996, ktory isiel podstatne dalej. ELIAS, K. - ZUKLINOVA, M. Ibidem, s. 68.

284 ELIAS, K. - ZUKLINOVA, M. Ibidem, s. 69-71 a 236.

285 ELIAS, K. - ZUKLINOVA, M. Ibidem, s. 69-71.
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Elias argumentuje, ze to ,bezny obciansky styk zmluvny typ pre vykon prdce podla pokynu,
ked nejde o samostatne vykondvanii ¢innost ako pri zmluve o dielo, vyzaduje a potrebuje.“**
Elia$ poukazuje na to, ze uvedené si uvedomovali uz v roku 1964 pri tvorbe Obcianskeho
zakonnika, ked na rovnakej baze upravili zmluvu o ob¢ianskej vypomoci. V danom pripade
by bol Zakonnik prace stanovil, kedy nie je mozné tento vSeobecny typ pouzit, a je potrebné
postupovat podla osobitného predpisu.?*’ I§lo o ustanovenia § 384 - 386 OZ ¢. 40/1964 Zb.
Podla ust. § 384 ods. 1 ,,ak obéan pre iného obéana na jeho Ziadost vykond nejakii prdcu,
poskytne mu pézicku alebo mu inak vypomoze, ide o obciansku vypomoc.” Podla § 385 ods. 1
»pri poskytnuti obcianskej vypomoci ma obcan pravo na nahradu ticelne vynaloZenych ndkla-
dov” a podla ods. 2 ,,prdavo na odmenu md obéan len potial, pokial bola dohodnutd a pokial
zodpovedd povahe vypomoci, najmd ak sa vysledok dosiahol jeho osobnym pricinenim.”.

U uvedenom zmysle je potrebné sa zamysliet, ¢i by uvedeny koncept nenasiel uplatnenie
aj dnes, nie ako ob¢ianska vypomoc, ale Sir$ie. Pracovné pravo si atrahuje do rozsahu svojej
posobnosti kazdu pracu, ktorda ma znaky zavislej prace vymedzené v § 1 ods. 2 ZP. Potreb-
né je ale posudit $irsie urcenie, t. j. napriklad pravidelna susedskd pomoc suseda susedke,
ktora nie je spdsobild vzhladom na svoj vek sa postarat napriklad o svoj dom. Tato préaca je
vykonavana kazdu sobotu v rozsahu 4-6 hodin. Ide o zavislt pracu? Je sused zamestnancom
a susedka zamestnavatelkou? Je tu urceny Cas, miesto, st pouzivané ,vyrobné“ prostried-
ky aj suseda, aj susedky, sused sa riadi $ir$imi pokynmi susedky (opravit nie¢o, vymenit
nieco), za vykonanie préce je poskytnuta odmena. Praca sa opakuje. V sti¢asnej pracovno-
pravnej tprave moze ist o pracovnu zmluvu alebo dohodu o pracovnej ¢innosti. Dohoda
o vykonani prace v tejto situdcii nepripada do uvahy, pretoze ide o opakovant ¢innost, kto-
ra nie je urc¢ena jednym vysledkom (napriklad opravenie vodovodnych batérii), ale celym
radom opakujucich sa vysledkov, resp. druhovo urc¢enych ¢innosti. Na druhej strane volba
zmluvného typu obcianskeho ¢i obchodného prava by vyvolala otdzky ohladom kvalifikdcie
uvedenej zmluvy. V tejto suvislosti mozno uvazovat o navrhu istej zmluvy o sluzbach, slu-
Zobnej zmluve tam, kde nie je ucelné uzatvérat pracovnt zmluvu alebo dohodu o pracovnej
¢innosti.

7.2.2.3 Pravna regulacia pracovnej zmluvy vo svete

Pre analyzu miesta v pracovnej zmluve je dolezitd aj analyza miesta pracovnej zmlu-
vy v inych vnutrostatnych upravach. Podla Bezousku osobitné ($pecidlne) pravne upravy
mohli byt sicastou Obcianskeho zékonnika (ako v Holandsku, Taliansku, popr. Svajéiar-
sku), ale nie vSade sa tak stalo, ¢o vyplyva z** 1. historickej tradicie, 2. praktického hladiska,
3. vnutornej jednotnosti osobitnych pravnych predpisov.

286 ELIAS, K. - ZUKLINOVA, M. Ibidem, s. 69-71.

287 ELIAS, K. - ZUKLINOVA, M. Ibidem, s. 69-71.

288 BEZOUSKA, P. Subsidiarita obéanského zakoniku — historie, sou¢asnost a budoucnost. Pravnik. Teore-
ticky ¢asopis pro otazky stdtu a prava. Praha: Academia, ro¢. 145, ¢. 8, 5. 952.
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V pravnej uprave inych $tatov mozno identifikovat zaclenovacie, ako aj vyclenovacie
koncepcie pracovnej zmluvy:

1. Pracovna zmluva je si¢astou Ob¢ianskeho zakonnika vo Svajciarsku, Holandsku,
Nemecku, Taliansku (zniZujtci sa vyznam),”® Rakasku. Pravna tprava pracovnej
zmluvy v talianskom Obc¢ianskom zédkonniku, nebrani prof. Treuovi v pojednani
o talianskom pracovnom prave uviest, Ze ,,pracovné pravo (v Taliansku) je povazo-
vané za majtice vo veobecnosti imperativau povahu (verejného poriadku) pre hlavny
dovod, ktorym je zacielenie na ochranu zamestnanca, ako slabsej strany pracovno-
pravneho vztahu.“**® Zaroven Treu dodava, ze ,tdto povaha implikuje, ze sitkrom-
né dohody, ktoré sa odchylia od prdva sii v principe absolutne neplatné; neplatnost
moze byt uplatnend kazdou z dotknutych stran a sidom z tiradnej povinnosti. !
Treu zaroven uvadza, ze ,,prdav odvodenych z imperativnych (kogentnych) noriem sa
zamestnanec nemoze platne vzdat alebo s nimi disponovat.“*? Z uvedeného musi-
me dedukovat zaver, zZe dolezitejsi je samotny obsah nez forma, t. j. ddlezité je, aké
principy sa v praxi uplatnia a ¢i je pravna uprava ,,$tihla“ (USA, Spojené krélovstvo,
Novy Zéland) alebo relativne intenzivna (Argentina, Nemecko - bez Zakonnika
prace, Izrael), plus do ivahy mozno zobrat aj mala reguldciu, ktord je nahradena
kolektivnymi zmluvami (Svédsko, kde je vysoké pokrytie zamestnancov kolektivny-
mi zmluvami).*?

2. Pracovna zmluva, resp. pracovné pravo, je predmetom osobitného zakona
v Spanielsku, Belgicku, Slovinsku, Madarsku, Polsku, Esténsku, Francuzsku, Litve,
Polsku, Bielorusku, Bulharsku, Rusku, Rumunsku, na Ukrajine, v Portugalsku, ale aj
v state Kalifornia v USA, v Kanade. Podla udajov MOP ide asi o 1/3 krajin sveta.?*

Vo véeobecnosti nie je mozné vyslovit zaver, Ze pracovna zmluva nevyhnutne patri do
Obc¢ianskeho zakonnika alebo do Zakonnika préce, ale ako bolo uvedené vyssie, miesto
pracovnej zmluvy v pravnej uprave a systéme zmluvnych typov determinuje cely rad fak-
torov, ako tradicia alebo praktické hladisko (ak by mala byt pracovna zmluva v¢lenend do
Obc¢ianskeho zdkonnika musel by sa zmenit jeho predmet, muselo by sa riesit, ¢o sa stane
s dohodami o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru, riesit status a niektoré
praktické otazky aplikdcie Zakonnika prace). V ramci pravnej Gpravy pracovnej zmluvy sa
tradiciou stalo zakotvenie pracovnej zmluvy do samostatného kodexu, spolo¢ne s Gpravou
otazok spojenych s pracovnopravnymi vztahmi. Pracovné pravo z hladiska svojho histo-

289 Podla Treua Ob¢iansky zakonnik stanovuje niektoré zakladné principy regulujice individualne pracovné
zmluvy a je stdle G¢inny, ale je menej a menej vyznamny. TREU, T. Labour Law in Italy. London/New
York: Kluwer Law International, 2007, s. 28.

290 TREU, T. Ibidem, s. 20.

291 TREU, T. Ibidem, s. 20.

292 TREU, T. Ibidem, s. 20.

293 K porovnaniu pozri SUMMERS, C.W. Ibidem, s. 11.

294 KALENSKA, M. - TROSTER, P. Ke vzniku, postaveni a perspektivam dal$tho vyvoje ¢eského pracovniho
préava. In: Pravnicka fakulta UK 1348-1998, jubilejni sbornik, s. 44.
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rického vyvinu dostava svoje rysy samostatnosti na konci 19. storocia a zaciatku 20. storo-
¢ia. Ide o proces vybalansovania liberalneho stavu pracovnych podmienok, kde mal prava
primdrne zamestnavatel a zamestnanec ¢asto pracoval v tfazkych podmienkach. Pévodne
otazka tpravy zmluvného vztahu medzi zamestnancom a zamestnavatelom nebola vycle-
novana do osobitného kddexu pracovného prava, ale pravna uprava tejto zmluvy s inym
pomenovanim bola predmetom kodifikdcii sikromného prava. Dané kodifikacie 19. storo-
¢ia (Code Civile, ABGB, BGB) nerobili rozdiel medzi pravom ob¢ianskym a sukromnym
a boli zalozené na myslienkach slobody a rovnosti. Doba vy¢lefiovania nastdva az neskor.
Ukazuje sa, ze schopnost udrzat metédu sukromnopravnu v podobe rovnosti subjektov
pracovnopravneho vztahu, vzhladom na vztah nadriadenosti a podriadenosti a ingerenciu
vys$ie zmieneného ochranarskeho zakonodarstva $tatu, nebude jednoduché.**Zaroven pla-
ti, Ze charakter 19. storocia, ked bola ,,pracovna zmluva“ v¢lenenda do Ob¢ianskeho zakon-
nika, bol odli$ny z hladiska kontrahovania préce, ako je 21. storocie. ** (v tejto suvislosti je
potrebné prihliadat aj na historické premeny vykonavania zavislej prace).

7.3 Manazérska zmluva a manazér

Pojem manazér nie je legalnym pojmom pracovného prava. Predmetom upravy pra-
covného prava je len postavenie tzv. veducich zamestnancov zamestnévatela.”” Co sa tyka
pojmu $tatutdrny organ, ten je Zakonnikom prace dotknuty len zo sekundarnych dévodov.
Z hladiska $truktury podniku sa ¢lenovia $tatutarneho organu povazuju za ,,manazérov
prvej linie, tzv. prva garnitiru manazérov.®®® Pracovné pravo pokryva prava a povinnosti
predovsetkym okruhu manazérov - veducich zamestnancov na niz$ej urovni.*’

Pravny status pozicie takéhoto manazéra je v styku s dvoma pravnymi odvetviami — pra-
covnym pravom a obchodnym pravom. Vyvstava tu otdzka, ako kontrahovat uvedené osoby

z hladiska prava. Prevazuje nazor, ze ak ide 0 manazéra - $tatutarny organ alebo ¢lena $ta-
tutdrneho organu, je potrebné oddelovat jeho poziciu od pozicie zamestnanca a zakladat

295 Pozri napr. HURDIK, J. - FIALA, J. - HRUSAKOVA, M. Uvod do soukromého préva. 2. rozsifené a upra-
vené vydani. Brno: Masarykova univerzita v Brné, 2002, Edice u¢ebnic PrF MU ¢. 294, s. 37.

296 Napriklad podla Eliasa, ked na zaciatku 20. storoc¢ia pisal profesor Emanuel Tilsch skripta vieobecnej ¢as-
ti obc¢ianskeho prava, uvadzal ako priklady osobitnych stikromnych prav — pravo obchodné, zmenkové,
namorné, banské (horni), Iénne. Naopak na konci 20. storoéia sa v uvedenom vypocte podla Eliasa ob-
javuja: pravo obchodné, rodinné, pracovné, medzindrodné pravo siikromné. ELIAS, K. - ZUKLINOVA,
M. Ibidem, s. 24. Obdobne aj Roucek v roku 1927 v knihe Ob¢ianske pravo hovoril o stkromnom préave
veobecnom (obcianske pravo deliace sa na pravo majetkové a rodinné) a sitkromnych pravach osobit-
nych (pravo obchodné, zmenkové, pdvodcovské, patentné, banské, nimorné, zivnostenské). ROUCEK,
E Obc¢anské pravo na Slovensku a Podkarpatské Rusi. VSeobecni ¢ast I. Kromériz: Nakladatel J. Gusek,
1927, s. 11-12. Obdobné delenie uvadza aj LUBY, S. Zéklady stikromného préava. Bratislava: Kniznica
Vysokej obchodnej $koly v Bratislave, 1944, s. 19.

297 Pojem je pouzivany v celom rade ustanoveni [napr. § 9 ods. 3, § 42, § 57, § 58 ods. 4, § 82, § 121 ods. 2, §
122 0ds. 5, $ 123 0ds. 2, § 178 ods. 1, § 178 ods. 2, § 181 ods. 1, § 239 pism. b), § 239 pism. e)].

298 BARANCOVA, H. Pracovné prévo. 4. vyd. Bratislava: SPRIN'T, 2007.

299 Pozri napr. v § 42 ods. 2 ZP: ,veduci zamestnanec v priamej riadiacej pozicii §tatutdrneho organu
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jeho pravny vztah k podniku na zaklade zmluvného typu obchodného prava.*® Primarny
»zakaz“ kontrahovania vztahu spolo¢nost — $tatutarny organ v podobe pracovnej zmluvy sa
dovodi zo skutocnosti, Ze zo zakladnych znakov, ktoré charakterizuju vztah zamestnavatela
a zamestnanca®! chybaju predovsetkym vykon prace v podriadenosti zamestnavatela, ab-
sencia pokynov.* V tejto stvislosti mozno odkazat na zavery, ze ,,Cinnost statutdrneho orgad-
nu spolocnosti s rucenim obmedzenym nevykondva fyzickd osoba v pracovnom pomere, a to
ani v pripade, ak je spolocnikom.? Uvedené je argumentované tym, ze v pripade vztahu
spolo¢nosti (,zamestnavatel) a $tatutdarneho organu (,zamestnanec®) absentuje predmet
pracovnopravneho vztahu, a tym je primarne zavisld praca.** Aplika¢ny problém predsta-
vuje situdcia a z nej vyplyvajuca otazka, ako postupovat v pripade, ak je predsa len kontra-
hovana manazérska zmluva alebo pracovnd zmluva s tymito osobami. Cast teérie**® zastava
nazor o vzniku faktického pracovného pomeru, t. j. osobitného pracovného pomeru, kde
sa prejavuje ochranny prvok nad faktickym vykondvanim prace z dévodu ochrany zamest-
nanca - ,neplatnost pravneho tikonu nemoéze byt zamestnancovi na ujmu, ak neplatnost ne-
sposobil sam.“ (prva veta § 17 ods. 3 ZP). Vedecky podlozena argumentacia vsak skor svedci
nazoru, ze uvedeny fakticky pracovny pomer nevznikne z dévodu absencie subjektu sposo-
bilého prejavit volu ako zamestnanec a absencie prvku predmetu pracovnopravneho vzta-
hu, t. j. zavislej prace.’ Vyssie zmienené zavery nie st rozporné s kontrahovanim ¢innosti,
ktora bude spocivat v praci iného druhu (charakter zavislej prace) aj v podobe pracovnej
zmluvy.*” Uvedeny postup teda nevylucuje oddelenie ¢innosti, ktoré dand osoba vykonava

300 Podla § 66 ods. 3 ObZ: ,Vztah medzi spolo¢nostou a ¢lenom organu spoloc¢nosti alebo spolo¢nikom
pri zariadovani zélezitosti spolo¢nosti sa spravuje primerane ustanoveniami o mandatnej zmluve, ak zo
zmluvy o vykone funkcie uzatvorenej medzi spolo¢nostou a ¢lenom organu spolo¢nosti alebo spolo¢ni-
kom, ak bola zmluva o vykone funkcie uzavreta alebo zo zdkona nevyplyva iné urcenie prav a povinnosti.
Zmluva o vykone funkcie musi mat pisomnt formu a musi ju schvalit valné zhromazdenie spolo¢nosti
alebo pisomne vsetci spolo¢nici, ktori rucia za zavizky spolo¢nosti neobmedzene. Stanovy akciovej spo-
lo¢nosti mozu urcit, Ze zmluvu o vykone funkcie ¢lena predstavenstva schvaluje dozorna rada.®

301 Zakonodarca v legélnej definicii zavislej prace (§ 1 ods. 2 ZP) medzi pojmové znaky zavislej prace oznacil
znak ,,praca vykonavana podla pokynov zamestnavatela”

302 BARANCOVA, H. Ibidem, s. 24.

303 Pozri SLAVIK, S. Zmluva o vykone funkcie alebo fakticky pracovny pomer? In: Justi¢na revue: ¢asopis
pre pravnu prax. Bratislava: Ministerstvo spravodlivosti, 2008, ¢. 2; kde autor odkazuje na rozhodnutie
Vrchného stdu v Prahe sp. Zn. 6 Cdo 108/1992 a obdobny rozsudok NS SR sp. Zn. 5 Cdo 92/97 uverej-
neny pod ¢. 48/1999

304 SLAVIK, S. Ibidem.

305 SLAVIK, S. Ibidem; odkazuje na rozsudok NS CR sp. Zn. 21 Cdo 2137/2005, podla ktorého ,,chyba pra-
covnej zmluvy spocivajica v nemoznosti vykonu ¢innosti Statutdrneho organu v uzatvorenom pracov-
nom pomere vedie k vzniku faktického pracovného pomeru.®

306 SLAVIK, S. Ibidem.

307 Odli$ne musi byt vnimany manazér-ne$tatutar a odliSne manazér-§tatutarny organ. U manazéra-§tatu-
tarneho organu majt byt vyriesené dva vztahy: 1. vztah medzi Statutarnym organom a spolo¢nostou, kde
Statutarny organ zariaduje zaleZitosti spolo¢nosti podla ObZ - kontrahovanie zmluvy o vykone funkcie
(primerand aplikdcia ustanoveni mandatnej zmluvy (prioritny zdujem zdkonodarcu alebo iného rele-
vantného zmluvného typu, 2. vztah medzi $tatutarnym organom a spolo¢nostou, kde statutar nezariaduje
zélezitosti spolo¢nosti — napr. funkcie vediceho zamestnanca — mozno kontrahovat pracovnou zmluvou,
dohodou o pracovnej ¢innosti alebo dohodou o vykone prace.

— 168



INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

ako Statutarny organ (kontrahovany na zédklade obchodného prava) a ako zamestnanec.
Z funkcie ¢lena $tatutarneho organu obchodnej spolo¢nosti nevyplyva automaticky funkcia
veduceho zamestnanca.”® Je to dovodené zo skutocnosti, ze sa nekontrahuje ako zamestna-
nec pracovnou zmluvou, t. j. nemozno na neho aplikovat ani status vediiceho zamestnanca.
Ak ma zastavat aj funkciu veduceho zamestnanca, musi byt do tejto funkcie vymenovany.

Pojem manazérska zmluva nenachdadza svoj legislativny odraz legalnym pomenovanim
Vv pravnej uprave, ani pracovnopravnej (s tzv. numerus clausus zmluvnych typov),®” ani
v obchodnopravnej (s principom uplatiiovania pomenovanych, ako aj nepomenovanych
zmluvnych typov) (§ 269 ods. 2 ObZ). Uvedeny zmluvny typ*'® méze mat dvojaku povahu:
1. sinkorporovanymi podstatnymi nalezitostami pracovnej zmluvy (t. j. ustanovenia §

43 ods. 1 ZP) v spojeni s dalsimi narokmi mimo tpravu pracovného prava.
2. neobsahujtcu nalezitosti § 43 ods. 1 ZP zaloZend na zéklade § 269 ods. 2 ObZ pred-

stavujacu atypicka zmluvu.*!

Utvorenie manazérskej zmluvy ako nepomenovanej zmluvy podla ustanovenia § 269 ods.
2 ObZ nevytvara osobitné pravne problémy. Otazka mozného spojenia oboch zmlav do jed-
nej zmluvy je mozna®? (tzv. pravd manazérska zmluva), ale vyvstavaju tu otazniky ohladom
spojenia zmluvy s nalezitostami podla § 43 ods. 1 ZP v spojeni s narokmi mimo pracovné-
ho préva. Spéjanie prvkov roznych pravnych odvetvi kladie naroky na interpretaciu zakonov
v komplikovanych pravnych otazkach (napr. ,,stiboj“ metoédy rovnosti a metody ,,nerovnosti,
rezim, v ktorom sa zmluva Zaluje, ak ide o obchodnopravny prvok pracovnej zmluvy a pod.).

V zmysle § 43 ods. 4 ZP je mozné ,,v pracovnej zmluve dohodniit dalsie podmienky, o ktoré
maju ucastnici zdujem, najmd dalsie hmotné vyhody.” Pri dojednavani vyhod je potrebné
osobitny doraz venovat § 13 ZP a ustanoveniam antidiskrimina¢ného zakona, aby nedoslo k
poruseniu priamej alebo nepriamej diskriminacie. Na tpravu diferencovaného, vyhodnej-
$ieho postavenia tychto os6b musi mat zamestnavatel objektivne dovody (skutocnosti).’?
V pripade rozporu s uvedenymi zasadami by bolo mozné aplikovat ustanovenie o ¢iastocnej

308 Kalenska v tejto suvislosti piSe ,,sam clen predstavenstva obchodnej spolo¢nosti bez zvlastneho poverenia
by bez zalozenia pracovného pomeru nemohol zamestnancom spoloé¢nosti ukladat tlohy.“ KALENSKA,
M. Manazérska smlouva v ¢eském pravnim tadu. In: Bulletin advokacie. Praha: CAK, 1999, &. 5, s. 8.

309 K uvedenému pozri BARANCOVA, H. Ibidem.

310 Objavuju sa aj kontradiktorne nézory, ¢i uvedeny zmluvny typ mozno povazovat za inominatny alebo
zmie$any.

311 ,U¢astnici mézu uzavriet aj taki zmluvu, ktor4 nie je upravend ako typ zmluvy. Ak viak castnici dosta-
to¢ne neurcia predmet svojich zavizkov, zmluva nie je uzavreta” (§ 269 ods. 2 ObZ)

312 V pravnej veci sp. zn. 5 Cdo 61/2000 NS SR vyslovil nazor, Ze: ,,ucastnici pracovnopravneho vztahu
nemoézu v manazérskej zmluve, upravujicej mzdu vymenovaného veduceho zamestnanca, vylucit iné
mzdové néroky, ktoré by mohli zamestnancovi vzniknit v budicnosti podla kolektivnej zmluvy.. Uve-
dené rozhodnutie nema len implikacie z hladiska mzdy, ale aj z hladiska tej skuto¢nosti, ze sud de facto
neskdama fakt spdjania pracovnej zmluvy a manazérskej zmluvy do jedného zmluvného typu.

313 BARANCOVA, H. Komentar k Zakonniku prace. 4. vyd. Bratislava: SPRINT, 2005, s. 292.
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neplatnosti manazérskej zmluvy.

7.4 Ucebny pomer

Platné a a¢inné znenie Zakonnika prace v sucasnosti (stav september 2014) nepozna
pojem ucebného pomeru a ani ucebnej zmluvy. Otézky u¢ebného pomeru upravoval Za-
konnik prace ¢. 65/1965 Zb. este v 80. rokoch, ked bola tato pravna tGprava zo Zakonnika
prace vypustena (§ 217 az § 231) Podstata ucebného pomeru spociva v tom, Ze zamestna-
nec je ziakom $koly a ma zalozeny ucebny pomer s inou fyzickou osobou alebo pravnickou
osobou, u ktorého vykonava pracu v ramci svojho praktického vycviku poc¢as odborného
vzdeldvania. Primdrnym cielom nie je vykon prace za odmenu, ale priprava na povolanie.
V sucasnosti len scasti (zmluva je medzi ziakom/zdkonnym zastupcom ziaka a $kolou) ten-
to model upravuje zakon ¢. 245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani (Skolsky zakon) a zakon ¢.
184/2009 Z. z. 0 odbornom vzdeladvani a priprave, pricom sa vedu diskusie (stav september
2014) o zmene tychto zakonov vo vizbe na zavedenie dudlneho vzdelévania.

7.5 Uzatvorenie pracovnej zmluvy so Ziakom strednej odbornej skoly
alebo so ziakom odborného ucilista

Zakonnik prace (§ 53) upravuje niektoré osobitné pravidla, pokial ide o uréitd pripravu
na povolanie zamestnancov.

§ 53 ods. 1 ZP upravuje uzatvorenie pracovnej zmluvy so Ziakom strednej $koly alebo
stredného odborného ucilista. V § 53 ods. 1 ZP ide o povinnost zamestnavatela uzatvorit
pracovnu zmluvu so Ziakom, ktory sa pre neho pripravoval na povolanie. Zamestnavatel,
pre ktorého sa ziak pripravoval na povolanie, je povinny po uspesnom vykonani zaverecnej
skusky alebo maturitnej skusky, alebo po uspesnom skonceni $tadia (pripravy na povola-
nie) uzatvorit so ziakom strednej odbornej $koly alebo odborného u¢ilista pracovnt zmlu-
vu a umoznit mu dal$i odborny rast; skiobna dobu v tomto pripade nemozno dohodnut.

Dohodnuty druh prace musi zodpovedat kvalifikacii ziskanej v u¢ebnom odbore alebo v
$tudijnom odbore, ak sa zamestnavatel so ziakom nedohodne inak. Uzatvorenie pracovnej
zmluvy moze zamestnavatel odmietnut, ak nema pre ziaka vhodnu pracu, pretoze sa me-
nia jeho ulohy, pre zdravotnu nesposobilost ziaka, alebo ak ziak nesplnil pocas pripravy
na povolanie podmienky tspesnosti uréené zamestnavatelom, ktoré zamestnavatel ziakovi
pisomne oznamil pred zacatim pripravy na povolanie. Zamestnavatel ma teda pravo vyme-
dzit podmienky uspesnosti (Ziaka v studiu) v pripade, ak sa Ziak pripravuje na povolanie
pre zamestndvatela a vznikd tu povinnost zamestndvatela tohto Ziaka prijat do pracovného
pomeru. Tieto podmienky tispesnosti musia byt Ziakovi ozndmené pred zacatim pripravy na
povolanie. Ide o zabezpeku motivicie Ziaka dosahovat co najlepsie Studijné vysledky.
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Pracovnu zmluvu moéze zamestnavatel so Ziakom uzatvorit aj pred skonéenim $tadia
(pripravy na povolanie) najskor v den, ked dovrsi 15 rokov veku.

V § 53 ods. 2 ZP** sa zakotvuje moznost uzatvorenia istej formy dohody o zvy$ovani
kvalifikacie, kde sa ziak zavazuje, Ze bud zotrvd u zamestnavatela po skonéeni $tudia alebo
uhradi naklady spojené so $tudiom. V tomto pripade je podmienkou platnosti (vzhladom
na vek ziaka), aby dohodu podpisal Ziak, a to len so stthlasom zakonného zastupcu.

V Zakonniku prace (§ 53 ods. 3) sa upravuje povinny presun thrady nakladov na nové-
ho zamestnavatela, ktory v ¢ase trvania zavazku zamestnava ziaka (vtedy nemd povinnost
uhrady nakladov ziak). Plati, ze zamestnanec je povinny zotrvat u nového zamestnavatela
v pracovnom pomere po dobu, ktora zodpovedd uhradenym nékladom; ak zamestnanec
nezotrva u nového zamestnavatela v pracovnom pomere, je povinny uhradit mu pomernt
Cast tychto nakladov. Cielom ustanovenia je vylacenie moznosti, aby sa zamestnanec zbavil
splnenia zavazku bez jeho odpracovania u nového zamestnavatela (t. j., Ze by u neho nezo-
trval pocas doby, za ktoru presla povinnost thrady nakladov na nového zamestnavatela).
Z tohto dovodu sa ustanovuje, Ze zamestnanec musi zotrvat aj u nového zamestnavatela
(bez ohladu na uzatvorenie dohody s novym zamestnavatelom), a to po ¢as, ktory zodpo-
veda uhradenym nakladom (napr. jeden rok si odpracoval u starého zamestnavatela, na
nového zamestnavatela prechddzaju naklady za zvysny jeden rok, tzn. zamestnanec musi
u nového zamestnavatela odpracovat jeden rok). Ak tak zamestnanec nespravi, vznikd mu
zavézok uhradit pomernu ¢ast primeranych ndkladov novému zamestnavatelovi.

V § 53 ods. 4 ZP sa stanovuju vynimky, kedy zamestnanec nie je povinny uhradit svojmu
zamestndvatelovi primerané ndklady (a to plati aj v situdcii podla ods. 2 - prvy zamestna-

vatel, aj v ods. 3 — dalsi zamestnavatel). Ide v podstate o analdgiu so situdciou podla § 155
ods. 6 ZP). Ide o tieto pripady:
a) ak zamestnanec nemoze vykonavat podla lekarskeho posudku povolanie, na ktoré
sa pripravoval, pripadne doterajsiu pracu z dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism.
¢) alebo § 69 ods. 1 pism. a),
b) ak zamestnavatel porusuje povinnost, ktort ma voci zamestnancovi podla pracov-
nej zmluvy alebo kolektivnej zmluvy, alebo pravnych predpisov,
c) ak zamestnavatel skonc¢i so zamestnancom pracovny pomer s vynimkou skoncenia
pracovného pomeru podla § 63 ods. 1 pism. e) a § 68 ods. 1.

314 ,Zamestnavatel, pre ktorého sa Ziak pripravuje na povolanie, moze so Ziakom strednej odbornej skoly
alebo odborného ucilista uzatvorit dohodu, v ktorej sa zZiak zaviaZe, Ze po vykonani zdvere¢nej skusky
alebo maturitnej skusky alebo po skonceni $tudia (pripravy na povolanie) zotrva u zamestnavatela v pra-
covnom pomere po urciti dobu, najviac tri roky, alebo uhradi zamestnavatelovi primerané naklady, ktoré
zamestnavatel vynalozil na jeho pripravu na povolanie v u¢ebnom odbore alebo v $tudijnom odbore. Do
obdobia zotrvania v pracovnhom pomere sa nezapocitavaji obdobia uvedené v § 155 ods. 4. Dohoda sa
moze uzatvorit len pri uzatvarani pracovnej zmluvy. Dohoda sa musi uzatvorit pisomne a so suhlasom
zakonného zéstupcu, inak je neplatnd. (§ 53 ods. 2 ZP)

171 —



Jozef Toman

7.6 Uzatvaranie pracovnej zmluvy

Proces uzatvarania pracovnej zmluvy sa spravuje predovsetkym v$eobecnymi pravidlami
stkromného prava, ktoré obsahuje Ob¢iansky zakonnik. Moznost ich pouzitia sa odvodzu-
jez§ 1 ods. 4 ZP, kde sa uvadza, ze ,ak tento zdkon (pozn. Zakonnik prace) v prvej casti
(pozn. vSeobecna Cast) neustanovuje inak, vztahujii sa na tieto pravne vztahy (pozn. ide o
individudlne pracovnopravne vztahy v stvislosti s vykonom zavislej prace fyzickych osob
pre pravnické osoby alebo fyzické osoby a kolektivne pracovnopravne vztahy - § 1 ods. 1
ZP) vseobecné ustanovenia Obcianskeho zdkonnika.“ Zjednodusene povedané: véeobecné
ustanovenia Zakonnika prace (ide o prvua ¢ast — § 1 az § 40 ZP) maju prednost pred vse-
obecnymi ustanoveniami Ob¢ianskeho zakonnika (prva cast — § 1 az § 122 OZ). Ak pra-
vidlo nie je obsiahnuté v Zakonniku prace, pouzije sa pravidlo z Obcianskeho zakonnika.

Zakonnik prace upravuje otazku, kto méze pracovnu zmluvu uzatvorit ako zamestna-
nec a kto moze pracovni zmluvu uzatvorit ako zamestnavatel - sposobilost na pravne tko-
ny zamestnavatela (§ 8 ZP a § 19 OZ a nasl.) a zamestnanca (§ 11 ods. 2 a 3 ZP). Zdkonnik
prace obsahuje aj osobitné pravidlo, ¢o sa tyka pisomnej formy urcitych skupin osob - u
tych, ktori nemdzu pisat alebo ¢itat (§ 16 ods. 1 a 2 ZP).

Ob¢iansky zékonnik upravuje takmer cely postup pri uzatvarani pracovnej zmluvy (§ 43 -
§ 46). Ide o jednotlivé stadia - ponuka, akceptdcia, viazanost ponukou, odvolanie. Zakonnik

prace upravuje len niektoré osobitné aspekty tzv. predzmluvnych vztahov (§ 41 ZP). Viac
vid. ¢ast o predzmluvnych vztahoch. Ob¢ianskym zdkonnikom sa spravuje aj podstatna ast
regulacie pravnych tikonov v oblasti pracovného prava (definicia pravneho tikonu § 34 - 35
OZ,§ 37 - § 42 OZ - platnost pravneho tkonu) s vynimkou urcitych $pecifik podla § 17 ZP.

7.7 Forma pracovnej zmluvy

Podla Zakonnika prace musi ist o pisomnd pracovni zmluvu. Zalozenie pracovného
pomeru Gstnou pracovnou zmluvou nie je sankcionované neplatnostou pracovnej zmluvy
(vid. § 17 ods. 2 ZP) /z d6vodu ochrany plnenia pre zamestnanca, ktory uz vykonaval pra-
cu/ - pracovny pomer sa fou zalozi, ale ide o porusenie ustanoveni Zakonnika prace, ktoré
moze byt sankcionované zo strany inpekcie prace.

7.8 Jazyk pracovnej zmluvy

V praxi vyvstdva obcas otazka, ¢i v pripade $tatneho prislusnika inej krajiny (napr. SRN)
moze byt pracovna zmluva vyhotovend aj v tomto jazyku alebo pripadne, ¢i postaci vyhoto-
venie len v cudzom jazyku (napr. nemecky jazyk, anglicky jazyk, a pod.).

V principe Zakonnik prace, ani iné pracovnopravne predpisy (napr. zdkon o inspekcii
prace), explicitne nestanovuja, ze pracovna zmluva musi byt v slovenskom jazyku.
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Pouzivanie $tatneho jazyka v$ak upravuje zakon ¢. 270/1995 Z. z. o $tatnom jazyku.
V nom sa uvadza, kto musi konat v $tatnom jazyku. Konaji v nom organy $tatu a samo-
spravy ($ 3 ods. 2).

Pokial ide o zamestnavatela, ten md povinnost za to, ako je vyhotovena pracovna zmluva
v zmysle § 42 ZP - ,,Pracovny pomer sa zakladd pisomnou pracovnou zmluvou medzi za-
mestndvatelom a zamestnancom. Jedno pisomné vyhotovenie pracovnej zmluvy je zamest-
ndvatel povinny vydat zamestnancovi.), podla § 3 ods. 4 uvedeného zakona plati, ze ,,fy-
zickd osoba a prdavnickd osoba v tiradnom styku s orgdnom podla odseku 1 a v aradnom
styku s pravnickou osobou podla odseku 1 pouziva statny jazyk, ak tento zdkon, osobitny
predpis alebo medzindrodnd zmluva, ktord bola vyhldsend spésobom ustanovenym zdakonom,
neustanovuje inak.6b) Osoba, ktorej materinskym jazykom je jazyk splfiajiici poZiadavku zd-
kladnej zrozumitelnosti z hladiska Stdtneho jazyka, moze v tiradnom styku s orgdnom podla
odseku 1 a v uradnom styku s pravnickou osobou podla odseku 1 pouzivat svoj materinsky
jazyk. Organy a pravnické osoby podla odseku 1 sti povinné prijat listinu v jazyku splfiajiicom
poziadavku zdkladnej zrozumitelnosti z hladiska Stdtneho jazyka, ak ide o listinu vydanii
alebo overentl prislusnymi organmi Ceskej republiky.*

V § 8 zakona sa upravuje ,,Pouzivanie §tatneho jazyka v ostatnych oblastiach verejného
styku®.

Podla § 8 ods. 2 zakona pisomné pravne tkony v pracovnopravnom vztahu alebo v ob-
dobnom pracovnom vztahu sa vyhotovuju v §tatnom jazyku; popri zneni v §titnom jazyku
sa moze vyhotovit aj obsahovo totozné znenie v inom jazyku.

Uradnym jazykom v SR je slovené¢ina. Poziadavku pouzivania slovenského jazyka pre
pracovnu zmluvu stanovuje § 8 ods. 2 zakona ¢. 270/1995 Z. z. Pouzitie cudzieho jazyka
(napr. anglického jazyka) je v tomto pripade len doplnkovou moznostou, pricom pracovna
zmluva musi byt vzdy aj v slovenskom jazyku.

7.9 Obsah pracovnej zmluvy- nalezitosti pracovnej zmluvy

Pravidla ohladom nalezZitosti pracovnej zmluvy obsahuje § 43 ZP (SR transponovala aj
prislusné ¢lanky smernice 91/533/EHS o povinnosti zamestnavatela informovat zamest-
nancov o podmienkach vztahujtcich sa na zmluvu alebo na pracovnopravny vztah). Za-
konnik prace ustanovuje tzv. podstatné nalezitosti pracovnej zmluvy, tzv. pravidelné na-
lezitosti pracovnej zmluvy a tzv. nahodilé zlozky, pricom stanovuje vlastne minimalny
rozsah, ktory by pracovna zmluva mala obsahovat.
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Ak sa uvazuje o dojednavani obsahu pracovnej zmluvy nad rdmec Zdkonnika prace, pri
formovani obsahu pracovnej zmluvy plati princip mozného vyhodnejsieho dojednania pre
zamestnanca, t. j. v pracovnej zmluve sa mozno odchylit od ustanoveni Zakonnika prace,

len ak je to vy¥hodnejsie pre zamestnanca (§ 1 ods. 6 ZP).***

Pokial ide dojednanie pod rozsah zdkona: 1) zdkon umoznuje len vyhodnejsie dojed-
nanie a 2) podla § 17 ods. 1 ZP sa zamestnanec nemdze vopred vzdat svojich prav. Také-
to vzdanie sa vopred by bolo absolutne neplatné. Islo by o pripad, ak by sa zamestnanec
vopred pravnym tkonom v pracovnej zmluve vzdal napr. prava na vypoved - vopred by
vyhlasil, Ze nevyuzije moznost skoncit pracovny pomer vypovedou.

7.9.1 Podstatné nalezitosti pracovnej zmluvy

Pracovna zmluva musi vzdy (v zmysle § 43 ods. 1 ZP) obsahovat podstatné nalezitosti.
Bez ich dohodnutia nie je pracovnd zmluva dostato¢ne uréitd. Napr. pracovna zmluva by
neobsahovala miesto vykonu prace a zamestnanec by mal pracovat v mieste podla pokynu
zamestnavatela. V danej situdcii ide o nedostatoc¢ne urcité dojednanie podstatnej naleZitosti
pracovnej zmluvy — miesto vykonu prace a v zmysle Ob¢ianskeho zdkonnika je pracovna
zmluva neplatnd. V tejto situdcii by vznikol fakticky pracovny pomer (a to, ak by vykon
prace inak vykazoval prvky zavislej prace), aby sa chranil aspon vykon prace zamestnanca.
Ochrana cez fakticky pracovny pomer (t. j. nevznikol by pracovny pomer, ale chranil by sa
napr. narok osoby na odmenu za vykonavanu pracu) by sa uplatnila len vtedy, ak by ani zo
samotného tstneho dojednania (pracovnej zmluvy, z vole zmluvnych stran) nebolo mozné
odvodit podstatné nalezitosti pracovnej zmluvy.

V pripade podstatnych nalezitosti pracovnej zmluvy ide o:
1. druh préice, na ktory sa zamestnanec prijima a o stru¢nu charakteristiku druhu prace,
2. miesto vykonu prace - obec, ¢ast obce alebo inak urcené miesto,
3. den nastupu do prace,
4. mzdové podmienky, ak nie st dohodnuté v kolektivnej zmluve.

V pripade pracovného pomeru na uréitd dobu bude podstatnou nalezitostou na to, aby
islo o pracovny pomer na ur¢iti dobu aj vyslovné uréenie doby trvania pracovného pomeru
(vid. § 48 ods. 1 ZP). K pracovnej zmluve s agentirou do¢asného zamestnavania pozri aj §
58 ods. 3.

V pripade podstatnych néleZitosti 1 az 3 tieto musia byt uvedené priamo v pracovnej
zmluve. V pripade mzdovych podmienok mozno riesit ich urcenie aj odkazom na kolek-

315,V pracovnopravnych vztahoch mozno upravit podmienky zamestnania a pracovné podmienky zamest-
nanca vyhodnejsie, ako to upravuje tento zakon alebo iny pracovnopravny predpis, ak to tento zakon
alebo iny pracovnopravny predpis vyslovne nezakazuje, alebo ak z povahy ich ustanoveni nevyplyva, ze
sa od nich nemozno odchylit.
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tivou zmluvy, ¢o vsak vedie k riziku uré¢enia mzdovych podmienok, ak kolektivna zmluva
strati i¢innost. (v tejto stvislosti vid. druht vetu § 43 ods. 3 ZP a prediZenie t¢innosti usta-
noveni kolektivnej zmluvy upravujicich mzdové podmienky, na ktoré pracovna zmluva
odkazuje).*'

7.9.1.1 Oznacenie zmluvnych stran

Okrem podstatnych nalezitosti podla § 43 ods. 1 ZP pracovna zmluva nevyhnutne musi
obsahovat oznacenie zmluvnych stran, aby bolo jasné, kto je zamestnavatelom (§ 7 ZP)
a kto je zamestnancom (§ 11 ZP). V tejto stvislosti v praxi niekedy byva problém s tym, ze
skuto¢nym zamestnavatelom, ¢i uz v stlade so zakonom (uzivatelsky zamestnavatel — ten
v skuto¢nosti vyuziva pracu zamestnanca len on) alebo v nesulade so zdkonom je niekto
iny. V niektorych pripadoch fakticky vykon préce pre uzivatelského zamestndvatela trva
tak dlho, Ze mdze dojst sidom (stalo sa tak v Nemecku) az k prekvalifikovaniu pravneho
vztahu z hladiska subjektov, medzi ktorymi je uzatvoreny pracovny pomer (uzivatelsky
zamestnavatel sa stane riadnym zamestnavatelom namiesto papierového zamestnavatela).

7.9.1.2 Druh prace

Druh prace je podstatna nalezitost pracovnej zmluvy. Zakon nestanovuje $irku na-
stavenia druhu prace. Moze byt nastaveny $irSie (¢im sa zvySuje dispozi¢né opravnenie
zamestnavatela urcovat zamestnancovi pracu podla pracovnej zmluvy) alebo uzsie (¢im
sa znizuje dispozi¢né opravnenie zamestnavatela ur¢ovat pracu podla pracovnej zmluvy).
Dojednanie druhu prace musi byt dostatocne urité, aby islo o platné dojednanie tejto pod-
statnej nalezitosti pracovnej zmluvy (vid. aj § 37 ods. 1 OZ, podla ktorého ,,Prdvny tikon sa
musi urobit slobodne a vizne, urcite a zrozumitelne; inak je neplatny.®).

V pracovnej zmluve mozno uviest jeden druh prace (napr. $kolnik) alebo vymedzit druh
prace aj kumulativne (napr. dva druhy prace - skolnik a kotolnik, aj pripadne s uré¢enim
dizky Gvizku napr. 40 % a 60 %; v tomto pripade niekedy moze byt vhodnejsie dojednanie
dvoch pracovnych zmlav) alebo alternativne (bude sa vykonavat jeden alebo druhy druh
prace).

Druh prace je $irsim pojmom ako pracovna ¢innost. V ramci druhu prace sa bude vy-
konavat stibor réznych pracovnych ¢innosti. V ramci druhu prace sa oznacuje konkrétna
pozicia — upratovacka, $kolnik, vratnik pricom v ramci stru¢nej charakteristiky sa opisuje,
¢o zamestnanec bude vykonavat (¢o je jeho pracovna napln).

316 ,,Ak v pracovnej zmluve nie si dohodnuté mzdové podmienky a u¢innost ustanoveni kolektivnej zmluvy,
na ktoré pracovna zmluva odkazuje, sa skon¢ila, mzdové podmienky dohodnuté v kolektivnej zmluve sa
povazuju za mzdové podmienky dohodnuté v pracovnej zmluve az do dohodnutia novych mzdovych
podmienok v kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve, najviac po dobu 12 mesiacov.”.
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7.9.1.3 Miesto vykonu prace

Podla § 43 ods. 1 pism. b) ZP sa ako podstatna ndleZitost pracovného pomeru uvadza
miesto vykonu prace (obec, ¢ast obce alebo inak urc¢ené miesto). Z obsahu pismena b) moz-
no odvodit, Ze miesto vykonu prace sa da nastavit dostatocne Siroko.

Miesto vykonu prace je mozné urcit kumulativne (viac miest vykonu prace - napr. za-
mestnavatel ma dve, ¢i niekolko prevadzok v meste a zamestnanec pracuje v dvoch z nich
- ,aj — aj“) alebo alternativne (prica sa bude vykonavat na jednom alebo druhom mieste
vykonu prace - napr. zamestnanec bude pracovat na jednom z dvoch moznych miest vy-
konu prace, ale nebude paralelne vykondvat pracu na dvoch miestach vykonu prace - ,bud
— alebo®).

Pri uréeni miesta vykonu prace sa vyzaduje dodrzanie zakladnej poziadavky urcitosti
pravneho ukonu (zmluvy), aby bolo mozné ur¢it, kde bude zamestnanec vykonavat pracu,
inak hrozi riziko neplatnosti pracovnej zmluvy (vid. § 37 ods. 2 ZP).

Dohodnuté miesto vykonu prace urcuje rozsah dispozi¢ného opravnenia zamestnavatela
vo¢i zamestnancovi. Zamestnavatel moze zamestnancovi prikdzat vykonavat pracu len na
mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu prace (s ur¢itymi vynimkami - § 57 ZP
- urcenie pracovnej cesty, kde sa ¢asto praca vykonava mimo dojednaného miesta vykonu
prace).

Miesto vykonu prace sa musi odlisit od pracoviska zamestnanca. Pracovisko je konkrét-
ne miesto, kde zamestnanec vykonava pracu (napr. dielfa).

7.9.1.4 Den nastupu do prace

V pracovnej zmluve je povinnost urcit aj den nastupu do prace [$ 43 ods. 1 pism. ¢) ZP].
Tento den urcuje, kedy pracovny pomer vznika (§ 46 ZP) a ma vplyv aj na plnenie povin-
nosti podla osobitnych predpisov (napr. prihlasenia na zdravotné a socialne poistenie).

7.9.1.5 Mzdové podmienky

Stcastou podstatnych ndleZitosti pracovnej zmluvy st aj mzdové podmienky. Zakonnik
prace nedefinuje pojem ,,mzdové podmienky® Pojem ,mzdové podmienky“ je $irsi ako
»mzda“ (vid. § 118 ods. 1 ZP). Pojem ,,mzda“ je $irsi pojem ako zakladna mzda/zakladna
zlozka mzdy (tarifa) (bez priplatkov - vid. aj § 119 ods. 3 ZP: .,V mzdovych podmienkach za-
mestndavatel dohodne najmd formy odmeriovania zamestnancov, sumu zdkladnej zlozky mzdy
a dalsie zlozky plneni poskytovanych za prdcu a podmienky ich poskytovania. Zdkladnou
zlozkou mzdy je zlozka poskytovand podla odpracovaného ¢asu alebo dosiahnutého vyko-
nu.
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Potrebné je teda riesit aj otazku tarifnej mzdy, ako aj mzdovych zvyhodneni, aj inych pl-
neni (odmena, podiel na zisku), ak sa maju poskytovat na zaklade vopred urcenych kritérii.

Podla § 43 ods. 1 ZP ,V pracovnej zmluve je zamestndvatel povinny so zamestnancom
dohodnut podstatné ndleZitosti, ktorymi su: ... d) mzdové podmienky, ak nie sii dohodnuté v
kolektivnej zmluve.

Podla § 43 ods. 3 ZP ,, Ak sui pracovné podmienky podla odseku 1 pism. d) a odseku 2
dohodnuté v kolektivnej zmluve, staci uviest odkaz na ustanovenia kolektivnej zmluvy; inak
staci uviest odkaz na prislusné ustanovenia tohto zdkona.“ Podla § 119 ods. 2 ZP ,,mzdové
podmienky zamestndvatel dohodne s prislusnym odborovym orgdnom v kolektivnej zmluve
alebo so zamestnancom v pracovnej zmluve. Pre clena druzstva, u ktorého je podla stanov
podmienkou Clenstva pracovny vztah, mozno mzdové podmienky upravit aj uznesenim clen-
skej schodze.*.

Z uvedeného vyplyva, Ze Zakonnik prace pozna tieto sposoby dojednania mzdovych
podmienok:

a) priamo v pracovnej zmluve,

b) v pracovnej zmluve sa uvedie odkaz na zakon (pri dojednani mzdy, s odkazom na
zakon, je tiez potrebné zabezpecit, aby bolo takéto dojednanie dostato¢ne urcité),

¢) v pracovnej zmluve sa uvedie odkaz na kolektivnu zmluvu.

d) Pre ¢lena druzstva, u ktorého je podla stanov podmienkou ¢lenstva pracovny vztah,
mozno mzdové podmienky upravit aj uznesenim ¢lenskej schodze.

7.9.1.5.1 Ur¢enie mzdovych podmienok vo vnitornom predpise zamestnavatela

V praxi velmi ¢asto kladena otdzka sa tyka moznosti zamestnavatela jednostranne sta-
novit mzdové podmienky vo svojom vnutornom predpise. Na rozdiel od pravnej tpravy
v CR (§ 113 ods. 1 ZP CR stanovuje ,,Mzda se sjedndvd ve smlouvé nebo ji zaméstnavatel
stanovi vnitinim predpisem anebo urcuje mzdovym vymérem, neni-li v odstavci 2 stanoveno
jinak.“) mzdové podmienky nemézu byt zamestnavatelom jednostranne stanovené vo
vnatornom predpise (ani dohodnuté so zamestnaneckou radou), ale musia sa dohodnut
bud v pracovnej zmluve alebo v kolektivnej zmluve. Zaroven takéto dojednanie musi byt
dostatocne ur¢ité, t. j. problematicka je aj dohoda, kde sa zmluvné strany dohodnd, Ze pod-
robnejsie mzdové podmienky ustanovi zamestnavatel vo vnutornom predpise. V praxi sa
zaroven objavuje aj model, kde sa mzdovy predpis zamestnavatela stava sucastou kolektiv-
nej zmluvy, t. j. je akoby dohodnuty zmluvnymi stranami kolektivnej zmluvy a tvori jeho
prilohu. KedZe v tomto pripade ide aj o dojednanie v kolektivnej zmluve, st splnené pod-
mienky podla § 43 ods. 1 a 2 ZP.
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7.9.1.5.2 Predizenie G¢innosti mzdovych podmienok dojednanych
v kolektivnej zmluve

Podla § 43 ods. 3 ZP ,, Ak v pracovnej zmluve nie sii dohodnuté mzdové podmienky a ticin-
nost ustanoveni kolektivnej zmluvy, na ktoré pracovnd zmluva odkazuje, sa skoncila, mzdové
podmienky dohodnuté v kolektivnej zmluve sa povazujii za mzdové podmienky dohodnuté v
pracovnej zmluve az do dohodnutia novych mzdovych podmienok v kolektivnej zmluve alebo v
pracovnej zmluve, najviac po dobu 12 mesiacov.“'To jest, aj ked sa skoncila Gi¢innost ustanoveni
kolektivnej zmluvy, poskytuje sa 12 mesiacov na to, aby sa tieto mzdové podmienky, ktoré boli
dohodnuté iba odkazom na tuto kolektivinu zmluvu, dohodli bud v novej kolektivnej zmluve
(pracovnd zmluva na fiu odkdze) alebo priamo v pracovnej zmluve, pricom sa tieto mzdové
podmienky pocas tejto doby povazuju akoby za priamo dohodnuté v pracovnej zmluve.

7.9.2 Pravidelné nalezitosti pracovnej zmluvy

Do druhej skupiny patria dalSie nalezitosti, ktoré sa oznacuju ako tzv. pravidelné nalezi-
tosti. Zakonnik prace pozaduje ich vyjadrenie v pracovnej zmluve, a to bud vyslovne (§ 43
ods. 2 ZP) alebo odkazom na kolektivnu zmluvu (ak ich upravuje inak ako zakon) alebo na
zakon (ak ich neupravuje kolektivna zmluva) (§ 43 ods. 3 ZP).

Ide o uréenie: vyplatnych terminov, pracovného ¢asu, vymery dovolenky a dizku vypo-
vednej doby.

Vyhoda odkazu spociva, Ze pri zmene v pravnych predpisoch netreba otvarat pracovnu
zmluvu (v pripade znizenia ochrany zakonom plati zakon, pri priamom dojednani v pra-
covnej zmluve pri znizeni ochrany cez zakon plati vyhodnejsia pracovna zmluva, ak za-
mestnanec nesuhlasi s jej zmenou). Pri formulovani odkazu na ustanovenie Zakonnika
prace a kolektivnej zmluvy je potrebné postupovat tak, aby sa na zdklade tohto odkazu dalo
urit, aké pravo zamestnancovi skuto¢né patri. Pri dojednavani vyplatného terminu zikon
stanovuje najneskorsi den vyplatného terminu (pri nedojednani Ziadneho terminu by nim
bol tento den).

V pripade dovolenky cez odkaz na § 103 ZP, uvedené znamena, ze zamestnancovi patri
minimalna vymera dovolenky.

7.9.3 Nahodilé zlozky

Medzi néleZitosti pracovnej zmluvy patria aj tzv. nahodilé obsahové zlozky pracovnej
zmluvy. V pracovnej zmluve si mozno na zaklade § 43 ods. 4 ZP dohodnit dal$ie podmien-
ky, o ktoré maju tcastnici zdujem, najma dal$ie hmotné vyhody.

V pracovnej zmluve mozno dohodnut aj skasobnu dobu (§ 45 ZP), dobu trvania pra-
covného pomeru (§ 48 ZP), kratsi pracovny cas ($ 49 ZP), penazné plnenie v pripade, ak
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zamestnanec nezotrva v pracovnom pomere pocas vypovednej doby (§ 62 ods. 8 ZP), kon-
kuren¢nt dolozku (§ 83a ZP), dohodu o prehlbovani kvalifikacie (§ 155 ods. 5 ZP) alebo
dohodu o zvySovani kvalifikacie (§ 155 ods. 2 ZP) a dalSie povinnosti zamestnanca a za-
mestnavatela.

Dojednanie hmotnych vyhod ma osobitny vyznam napr. v pripade veducich zamestnan-
cov (resp. zamestnancov, ktori popri vykone zavislej prace zaroven plnia aj tlohu $tatutar-
neho organu).

7.9.4 Ndlezitosti pracovnej zmluvy v pripade vykonu prace v cudzine

Osobitné pravidla platia, ak ide o miesto vykonu prace v cudzine (§ 43 ods. 5 ZP). V tom-
to pripade zamestnavatel v pracovnej zmluve za podmienky, ak ¢as zamestnania v cudzine
presiahne jeden mesiac, uvedie aj dalsie skuto¢nosti:

1. dobu vykonu prace v cudzine,

2. menu, v ktorej sa bude vyplacat mzda, pripadne jej cast,

3. dalsie plnenia spojené s vykonom prace v cudzine v peniazoch alebo naturaliach,
4. pripadné podmienky ndvratu zamestnanca z cudziny.

7.9.5 Pisomné oznamenie pracovnych podmienok

Zakonnik prace (§ 44) riesi aj situaciu, ak by pracovna zmluva neobsahovala dojednanie
podla § 43 odseku 2 (dalsie pracovné podmienky — pravidelné nalezitosti), odseku 4 (dal-
$ie podmienky) a odseku 5 (miesto vykonu v cudzine). V tomto pripade je zamestnavatel
povinny :

1. aksanema pracovny pomer skoncit pred uplynutim jedného mesiaca od nastupu do
zamestnania - najneskor do jedného mesiaca od vzniku pracovného pomeru vyho-
tovit zamestnancovi pisomné oznamenie obsahujuce pracovné podmienky podla §
43 0ds.2,4a5.

2. ak sa ma pracovny pomer skoncit pred uplynutim jedného mesiaca od nastupu do

zamestnania - vydat pisomné ozndmenie o prijati do zamestnania najneskor do
skoncenia pracovného pomeru,

3. akje miesto vykonu prace v cudzine - vydat pisomné ozndmenie o prijati do zamest-
nania pred odchodom zamestnanca do cudziny.

7.10 Odstupenie od pracovnej zmluvy

7.10.1 Odstupenie od pracovnej zmluvy z dévodu omylu

§ 19 ods. 1 ZP upravuje otazku omylu. V danom pripade jeden ucastnik konal v omyle
a druhému tcastnikovi musel byt omyl znamy (ak by nebol, nemozno odsttpit od zmluvy
- prva podmienka) a zdroven omyl sa tykal takej okolnosti, Ze by bez neho k zmluve (jej
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uzatvoreniu) nedoslo (druha podmienka). Ustanovenie umoznuje od zmluvy odstapit aj
zamestnavatelovi aj zamestnancovi. V tomto pripade (na rozdiel od odstipenia od pra-
covnej zmluvy podla § 19 ods. 1 ZP) sa neustanovuje lehota pre odstipenie od pracovnej
zmluvy.

7.10.2 Odstupenie od pracovnej zmluvy z inych dévodov

§ 19 ods. 2 ZP upravuje pravo zamestnavatela na odstipenie od zmluvy.

1. ide o situdciu, ked zamestnanec nenastipil do prace v defi dohodnuty v pracovnej
zmluve (§ 43 ods. 1 ZP) bez toho, Ze by mu v tom branila prekazka v praci (napr.
docasnd pracovna neschopnost - § 141 ods. 1 ZP). Zamestnavatel by vSak mal po-
¢kat s odstupenim od pracovnej zmluvy, pretoze zamestnanec ma v zmysle § 19 ods.
2 ¢asovy priestor, aby oznamil zamestnavatelovi, Ze mu v nastupeni do prace branila
prekazka v praci na jeho strane.

2. ide o situdciu, ked zamestnanec nenastapil do prace v defi dohodnuty v pracovnej
zmluve a branila mu v tom prekazka v praci a zaroven do troch pracovnych dni
o tejto prekazke zamestnavatela neupovedomil (tu by malo ist o prekazky v praci
na strane zamestnanca, pretoze v nastupe do prace moze branit aj prekazka v praci
na strane zamestnavatela, ktort v§ak zamestnanec v zmysle § 144 ZP neoznamuje),

3. tretia situdcia sa tyka pripadu, ak bol zamestnanec po uzavreti pracovnej zmluvy
pravoplatne odsudeny za imyselny trestny ¢in (k imyselnému trestnému ¢inu po-
zri § 15 TZ).

Odstupit od pracovnej zmluvy podla § 19 ods. 2 ZP moze zamestnavatel v zmysle § 19
ods. 3 ZP len dokial zamestnanec neza¢ne vykonavat pracu. Po zacati vykonu prace zamest-
nancom mdze zamestnavatel skon¢it pracovny pomer inymi spdsobmi, napr. v skusobnej
dobe, vypovedou, dohodou alebo okamzitym skonc¢enim.

V stvislosti s postupom podla § 19 ZP vyvstava otdzka, ¢i sa odstupenie musi dorucovat
podla § 38 ZP. Vzhladom na jeho nésledky, je mozné sa domnievat, ze ide o pisomnost,
ktord v principe spdsobi zanik pracovného pomeru [v zmysle § 46 ZP uz pracovny pomer
vznikne dilom dohodnutym ako den nastupu do prace; pozn. uvedené vSak nemusi platit
v pripade odstdpenia z dovodu pravoplatného odsudenia zamestnanca za umyselny trest-
ny ¢in)]. Zakonnik préce priamo neupravuje otazku, ¢i odstipenie ma uc¢inky k okamihu
odstipenia alebo aj spétne, a teda sa uplatni § 48 ods. 2 OZ, podla ktorého ,,Odstiipenim
od zmluvy sa zmluva od zaciatku zrusuje, ak nie je pravnym predpisom ustanovené alebo
ticastnikmi dohodnuté inak.‘. Mozno teda prist k zaveru, Ze odstupenim sa pracovnd zmluva

zrusi od zaciatku (t. j. je tu eSte zavaznej$i pravny nasledok ako zanik pracovného pomeru,
pracovny pomer nezanika spitne).
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7.11 Pracovnopravne vztahy s cudzim prvkom, docasné vysielanie

7.11.1 Pravne vztahy s cudzim prvkom - volba rozhodného prava

V niektorym pripadoch, aj ked ide o vztah zamestnanca a zamestnavatela a vykon zavislej
prace, sa pravny vztah nebude spravovat Zdkonnikom prace SR (resp. popri Zakonniku
prace sa pravny vztah bude spravovat aj pravnymi predpismi iného $tatu). Ide o pripady tzv.
pravnych vztahov s cudzim prvkom (s medzinarodnym prvkom), kde je mozné zvolit

(teda ide o tzv. volbu préva) aj pracovné pravo iného $tatu ako Slovenskej republiky, tzv.

rozhodné pravo (napr. pravo CR).

Podla § 5 ods. 1 ZP pracovnopravne vztahy:
- medzi zamestnancami vykondvajicimi pracu na uzemi Slovenskej republiky a za-
hrani¢nym zamestnavatelom,
- medzi cudzincami a osobami bez $tatnej prislusnosti pracujicimi na izemi Sloven-
skej republiky a zamestnavatelmi so sidlom na tzemi Slovenskej republiky
sa spravuju tymto zdkonom (t. j. Zakonnikom préce), ak pravne predpisy o medzinarod-
nom prave suikromnom neustanovujua inak.

Osobitné predpisy o medzinarodnom prave sukromnom v niektorych pripadoch ustano-
vuju (alebo umoznuju dohodnit) inak.

Do uvahy pripada aplikdcia troch predpisov:
1. nariadenie Eurdpskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 593/2008 zo 17. juna 2008 o roz-

hodnom prave pre zmluvné zavizky (Rim I),
2. Dohovor o rozhodnom préave pre zmluvné zavizky, otvoreny na podpis v Rime 19.
juna 1980 (tzv. Rimsky dohovor I),
3. zdkon ¢. 97/1963 Zb. 0 medzinarodnom prave siikromnom a procesnom.

7.11.1.1 Nariadenie Rim I.

Pri uplatiovani nariadenia Rim I. je potrebné riadif sa aj ¢l. 28 nariadenia, v zmysle
ktorého sa nové nariadenie vztahuje na zmluvy uzavreté od 17. decembra 2009. Na zmlu-
vy uzavreté pred tymto ditumom sa bude vztahovat bud zakon o medzindrodnom prave
stkromnom a procesnom alebo Rimsky dohovor. Pokial ide o Dénsko, bude sa na neho
vztahovat bud zdkon o medzindrodnom préve stkromnom a procesnom alebo Rimsky do-
hovor.

Volba prava (subjektivny Statut)

V ¢l. 8 sa upravuje otazka aplikacie rozhodného prava v pripade individudlnej pracovnej
zmluvy. Nariadenie sa nevztahuje na kolektivne zmluvy. Podla ¢l. 8 ods. 1 nariadenia indi-
vidudlna pracovna zmluva sa spravuje pravnym poriadkom zvolenym zmluvnymi stra-
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nami v sulade s ¢lankom 3, tzv. subjektivny $tatat (t. j. zmluvné strany si zvolili rozhodné
pravo, napr. pravo CR, na zéklade ktorého uzatvoria pracovnd zmluvu).

Podla ¢l. 3 (volba rozhodného prava) ods. 1 zmluva sa spravuje pravnym poriadkom,
ktory si zvolia zmluvné strany. Volba musi byt urobena vyslovne alebo jasne preukdzana
ustanoveniami zmluvy alebo okolnostami pripadu.

Pokial ide o volbu prava, pracovna zmluva sa nemusi ako celok sprav ovat jednym prav-
nym poriadkom (napr. iba pravom SR, ale moze ist aj kombindciu pravneho poriadku SR
a CR). Podla &l. 3 ods. 1 nariadenie zmluvné strany si mozu zvolit pravny poriadok, ktorym
sa bude spravovat cela zmluva alebo len jej Cast.

Nariadenie zaroven zmluvnym strandm déva moznost vykonat zmenu volby rozhod-
ného prava. Podla ¢l. 3 ods. 2 nariadenia zmluvné strany sa mézu kedykolvek dohodnut,
Ze sa zmluva spravuje inym pravnym poriadkom ako pravnym poriadkom, ktorym sa na
zaklade predchadzajicej volby uskuto¢nenej podla tohto ¢lanku alebo inych ustanoveni
tohto nariadenia spravovala dovtedy. Ziadna zmena a doplnenie zvoleného rozhodného
prava po uzatvoreni zmluvy nemad vplyv na jej formalnu platnost podla ¢lanku 11, ani nema
nepriaznivy vplyv na prava tretich osob.

Nariadenie samozrejme postihuje situdcie, kedy by zmluvné strany chceli volbou rozhod-
ného prava obchadzat pravo, ktoré by sa inak malo aplikovat. Podla ¢l. 3 ods. 3 nariadenia,
ak sa v case volby vSetky ostatné prvky suvisiace so situaciou nachadzaji v inej krajine,
nez je krajina, ktorej pravo sa zvolilo, volba strdn nema vplyv na uplatnenie ustanoveni
préva tejto inej krajiny, od ktorych sa nemozno odchylit dohodou.

Uvedené znamend, 7e aj ked zmluvné strany urobili volbu prava (napr. pravo CR namies-
to prava SR) a ostatné prvky suvisiace so situdciou sa nachadzaja napr. v SR, volbu prava
mozu urobit len vo vézbe na dispozitivne, nie na kogentné ustanovenia prava SR. To isté
plati, aj ak by sa vybralo pravo neclenského statu (vid. dalej).

Podla ¢l. 3 ods. 4, ak sa v ¢ase volby vsetky ostatné prvky suvisiace so situdciou nacha-
dzaji v jednom alebo viacerych ¢lenskych Statoch, volba iného rozhodného préva stranami,
ako pravneho poriadku ¢lenského $tatu, nema vplyv na uplatnenie ustanoveni prava Spolo-
Censtva, ktoré su pripadne vykonané v prave ¢lenského $tatu konajiceho sudu a od ktorych
sa nemozno odchylit dohodou.

Podla ¢l. 3 ods. 5 existencia a platnost dohody zmluvnych stran o volbe rozhodného prava
sa posudzuje podla ustanoveni ¢lankov 10, 11 a 13.
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Zakaz zbavenia ochrany zamestnanca

Dalsie ochranné ustanovenie voci zamestnancovi obsahuje ¢l. 8 nariadenia. Podla druhej
vety ¢l. 8 ods. 1 nariadenia takato volba prava (podla ¢l. 3) vSak nesmie zbavit zamest-
nanca ochrany, ktori mu poskytuja také ustanovenia, od ktorych sa nemozno odchylit
dohodou podla prava, ktoré by v pripade absencie volby bolo podla odsekov 2, 3 a 4 tohto
¢lanku rozhodnym. Napr. zjednodusene, ak by bolo na zaklade ¢l. 8 ods. 2 rozhodnym pra-
vom, pravo $tatu A, ale zmluvné strany by si zvolili pravo ¢lenského $tatu B a z prava tatu
A by vyplyvala napr. minimalna vypovedna doba dva mesiace a z prava $tatu B minimalna
vypovedna doba jeden mesiac, aplikovalo by sa na dojednanie vypovednej doby pravo $tatu
A, kedZe dojednanie prava statu B by v tomto pripade zbavilo zamestnanca ochrany podla
prava $tatu A /ide o ustanovenie, od ktorého sa nemozno odchylit dohodou/.

Vyhrada verejného poriadku

Dalsie obmedzenie aplikacie prava uréitého $titu moze byt tzv. vyhrada verejného
poriadku. Podla ¢l. 21 uplatnenie niektorého ustanovenia pravneho poriadku krajiny podla
tohto nariadenia mozno odmietnut iba v pripade, ak by jeho uplatnenie bolo v zjavnom
rozpore s verejnym poriadkom (,,ordre public®) §tatu konajiceho sadu.

Na aplikaciu vyhrady verejného poriadku (napr. Franctizsko bude trvat napriek volbe
prava na aplikacii nejakej ¢asti svojho pravneho poriadku - napr. pravo na $trajk, pravidla
pre zastupovanie zastupcami zamestnancov) mozno trvat, len ak ide o zjavny rozpor s ve-
rejnym poriadkom.

Absencia volby prava (tzv. objektivny Statut)

V pripade, ak nedoslo k volbe prava zmluvnymi stranami, t. j. nezvolili si konkrétne pra-
vo, na zaklade ktorého sa bude pracovna zmluva spravovat, aplikuje sa ¢l. 8 ods. 2 az 4
nariadenia. Ide o tzv. objektivny $tatat (aplikacia nie vole — subjektivneho prvku, ale objek-
tivnych kritérii na urcenie rozhodného prava).

Podla ¢l. 8 ods. 2 nariadenia pokial si zmluvné strany nezvolili rozhodné pravo pre indi-
vidualnu pracovnt zmluvu, zmluva sa spravuje:

- pravnym poriadkom krajiny, v ktorej zamestnanec obvykle vykonava pracu na
zaklade zmluvy,

- alebo ak tomu tak nie je, pravnym poriadkom krajiny, v ktorej takito pracu vy-
kondva. Za zmenu krajiny obvyklého miesta vykonu prace sa nepovazuje, ak za-
mestnanec docasne pracuje v inej krajine (pozn. mysli sa v tomto pripade vyslanie
na vykon prace do iného c¢lenského $tatu v zmysle smernice 96/71/ES - § 5 ods. 2 az
5 ZP - vyslanie do SR, § 5 ods. 6 ZP - vyslanie zo SR).

Ak nie je mozné urcit rozhodné pravo podla ods. 2, nastupuje kritérium podla ods. 3.
Podla ¢l. 8 ods. 3 nariadenia, ak rozhodné pravo nemozno urcit podla ¢l. 8 odseku 2, zmluva
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sa spravuje pravnym poriadkom krajiny miesta podnikania, prostrednictvom ktorého
bol zamestnanec zamestnany.

Ak nie je mozné urcit rozhodné pravo podla ods. 3, nastupuje kritérium podla ods. 4.
Podla ¢l. 8 ods. 4 nariadenia, ak z celkovej situdcie vyplyva, ze zmluva ma uzsiu védzbu s
inou krajinou, nez je krajina uvedena v odsekoch 2 alebo 3, uplatni sa pravny poriadok
tejto inej krajiny.

7.11.1.2 Dohovor o rozhodnom prave pre zmluvné zavazky (tzv. Rimsky dohovor I)

KedZe nariadenie Rim I. plati (podla ¢l. 28) na zmluvy uzavreté od 17. decembra 2009
a neplati pre Dansko, vyvstava otazka aplikacie Rimskeho dohovoru. Na zaklade ozndmenia
Ministerstva zahrani¢nych veci ¢. 474/2006 Z. z. dohovor nadobudol platnost 1. maja 2006
v sulade s ¢lankom 5 ods. 1 a pre Slovensku republiku nadobudne platnost 1. augusta 2006
v sulade s ¢lankom 5 ods. 2. Zaroven ¢l. 24 nariadenia Rim I vymedzuje vztah k Dohovoru
(1. Toto nariadenie v ¢lenskych $tatoch nahradza Rimsky dohovor s vynimkou tzemi ¢len-
skych $tatov, ktoré spadaji pod tizemnu posobnost uvedeného dohovoru a na ktoré sa pod-
la ¢lanku 299 zmluvy nevztahuje toto nariadenie. 2. V rozsahu, v ktorom toto nariadenie
nahradza ustanovenia Rimskeho dohovoru, kazdy odkaz na dohovor sa povazuje za odkaz
na toto nariadenie). Dohovor obsahuje podobné pravidla ako nariadenie Rim 1.

7.11.1.3 Zakon o medzinarodnom prave sikromnom a procesnom

V pripadoch, ktoré nepokryva Nariadenie Rim I., resp. Rimsky dohovor sa postupuje na
zaklade zékona ¢. 97/1963 Zb. o medzindrodnom prave sukromnom a procesnom.

Opitovne prioritu ma volba prava zmluvnymi stranami v zmysle § 9 zakona. Podla
§ 9 ods.1 tcastnici zmluvy mozu si zvolit pravo, ktorym sa maju spravovat ich vzajomné
majetkové vztahy, ak osobitny zakon neustanovuje inak; moézu tak urobit i mlcky, ak nie
je vzhladom na okolnosti pochybnost o prejavenej voli. Podla § 9 ods. 2 zakona pokial z
prejavu vole ucastnikov nevyplyva ni¢ iné, neprizerd sa na kolizne ustanovenia zvoleného
pravneho poriadku.

Otazka rozhodného prava v pripade pomerov z pracovnej zmluvy, ak nedoslo k volbe
prava, je upravena v § 16. Podla § 16 ods. 1 pomery z pracovnej zmluvy sa spravujui - pokial
sa Gcastnici nedohodnd na nie¢om inom - pravom miesta, kde pracovnik vykonava pracu.
Ak vsak pracovnik vykonava pracu v jednom $tate na zéklade pracovného pomeru s orga-
nizéciou, ktora md sidlo v inom $tate, je rozhodujuce pravo sidla organizacie, okrem ak by
$lo o osobu, ktora ma bydlisko v state, kde sa praca vykonavala. Podla § 16 ods. 2 pracov-
né pomery pracovnikov dopravnych podnikov sa v Zelezni¢nej a cestnej doprave spravuji
pravom sidla podniku, v riecnej a leteckej doprave pravom miesta registracie a v namornej
doprave pravom $tatu, pod vlajkou ktorého sa doprava vykonava.
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Vyhrada verejného poriadku je upravena v § 36, podla ktorého pravny predpis cudzie-
ho $tatu nemozno pouzit, pokial by sa u¢inky tohto pouzitia priecili takym zasadam spolo-
¢enského a $tatneho zriadenia Slovenskej republiky a jej pravneho poriadku, na ktorych je
potrebné bez vyhrady trvat.

7.11.2 Vysielanie zamestnancov na vykon prace do iného ¢lenského Statu

Osobitnym mechanizmom je tzv. vysielanie zamestnancov z izemia jedného ¢lenského
§tatu na uzemie druhého clenského $tatu. Ide o situdciu, ked zamestnanec ma docasne
vykonavat pracu na uzemi iného ¢lenského $tatu, pricom po jej skonéeni by sa mal vratit
do ¢lenského $tatu, z ktorého bol vyslany a zaroven pocas docasného vyslania je nadalej za-
mestnancom zamestnavatela, ktory ho docasne vyslal. Napr. zamestnanec je zamestnavate-
Tom so sidlom v SR /napr. stavebna spoloc¢nost/, ktory vyhral zdkazku v Rakusku na stavbu
dialnice, vyslany na $est mesiacov do Rakuska, aby tam pre slovenského zamestnavatela
vykonaval pracu, a po jej vykonani sa vracia na uzemie SR.

V pripade doc¢asného vyslania ide o pracu na tizemi iného $tatu (kde je pdsobnost pra-
covného prava tohto §tatu), a preto je potrebné riesit aj otdzku aplikacie pravnych predpisov
iného §tatu, resp. (vzhladom na to, Ze ide o osobitny institat — vyslanie) rozsah ich aplikdcie.

V pripade vyslania zamestnanca je potrebné rozlisit dva aspekty:

« pracovnopravne aspekty (smernica 96/71/ES o vysielani pracovnikov v ramci poskyto-
vania sluzieb — transponovand do § 5 ods. 2 az 6 Zakonnika prace) a na transpoziciu ¢a-
kajtica smernica Eurépskeho parlamentu a Rady 2014/67/EU o presadzovani smernice
96/71/ES o vysielani pracovnikov v ramci poskytovania sluzieb, ktorou sa meni naria-
denie (EU) & 1024/2012 o administrativnej spolupraci prostrednictvom informac¢ného
systému o vnutornom trhu ( ,nariadenie o IMI“ )- transpozicia do 18.6.2016 a

o aspekty prava socialneho zabezpecenia (z hladiska nariadenia EU ide o zdravotné aj
socialne poistenie - 1) Nariadenie (ES) Eurdpskeho parlamentu a Rady 883/2004 z 29.
aprila 2004 o koordinacii systémov socidlneho zabezpecenia (Text s vyznamom pre
EHP a Svajciarsko a 2) Nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (ES) & 987/2009
zo 16. septembra 2009, ktorym sa stanovuje postup vykondavania nariadenia (ES) ¢.
883/2004 o koordinacii systémov socidlneho zabezpecenia (Text s vyznamom pre EHP
a Svajciarsko). V pripade préva socialneho zabezpe&enia ide osobitne o dva ¢lénky - &l.
11 (vSeobecné pravidlo) a ¢l. 12 (vynimka pre vyslanie) nariadenia 883/2004.3"7

317 Cl. 11 - socidlne zabezpe&enie - platenie poistenia podla miesta vykonu prace, ¢l. 12 - vyslanie zamest-
nanca - platenie poistného podla miesta (prava ¢lenského $tatu), z ktorého sa vysiela (ak st splnené ur¢ité
podmienky) najviac 24 mesiacov ako vynimka z ¢l. 11.
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7.11.2.1 doéasné vysielanie z Uzemia iného élenského $tatu EU na izemie SR

§ 5 ods. 2 az 5 ZP upravuju vysielanie zamestnancov na tizemie SR z iného ¢lenského
318

Statu.

Zakonnik prace (§ 5 ods. 4) definuje pojem tzv. vyslany zamestnanec. Vyslanym zamest-
nancom je zamestnanec, ktory pocas urcitej doby vykonava pracu na uzemi iného ¢len-
ského $tatu, ako je Stat, v ktorom beZne pracuje.

V praxi bolo potrebné riesit viaceré problémy s aplikdciou smernice. Nova, netranspono-

vand smernica uZ riesi otazky, ako posudit, ¢i vysielajici zamestndvatel je skutoéne usadeny

v ¢lenskom $tate, odkial sa zamestnanec vysiela, (t. j. ¢i skutoéne vykondva podstatné ¢in-
nosti - ¢l. 4 ods. 2 smernice 2014/67/EU) - ciel zabrénit posobeniu schrénkovych spolo¢-

nosti, cez ktoré sa obchddzaju predpisy pracovného prava a ¢i vyslany pracovnik doéasne
vykondva svoju pracu v inom ¢lenskom Stéate nez je $tat, v ktorom zvycajne pracuje, (t. j. ¢i
vobec ide o skuto¢né vyslanie z iného ¢lenského $tatu, ¢i sa vlastne zamestnanec nenajal
v rovnakom $tate ako pracuje alebo zo §tatu, v ktorom nepracuje a papierovo sa vysle do
$tatu, kde sa ma praca vykonavat - &l. 4 ods. 3 smernice 2014/67/EU).

V' § 5 ods. 2 ZP je transponované tzv. tvrdé jadro smernice o docasnom vysielani, t. j.
minimalny rozsah pracovnych a mzdovych podmienok, ktoré musia zamestnavatelia vy-
sielajuci zamestnancov na uzemie iného ¢lenského $tatu dodrziavat, (resp. podla pre viaceré
zépadné a severské $taty EU kontroverznej judikatiry Stidneho dvora — maximdlny rozsah
pracovnych a mzdovych podmienok, ktoré moéze $tat, do ktorého je zamestnanec vyslany
vyzadovat.

318 Smernica v ¢l. 1 ods. 3 riesi tri situacie.

1) vysielanie pracovnikov na uzemie ¢lenského $tatu v rézii a pod vedenim podniku na zéklade zmluvy uza-
vretej medzi vysielajicim podnikom a stranou posobiacou na tizemi daného c¢lenského $tatu, pre ktoru st
sluzby urcené, za predpokladu, Ze medzi vysielajicim podnikom a jeho pracovnikom existuje pocas doby
vyslania pracovnopravny vztah, (napr. slovenskd spolo¢nost ziska zakazku na stavbe rakuskej dialnice
a jej zamestnanci pod jej riadenim vykonavaja prace v Rakisku),

2) vysielanie pracovnikov do organizacie alebo podniku v skupinovom vlastnictve na tizemi ¢lenského $tatu
za predpokladu, Ze medzi vysielajicim podnikom a jeho pracovnikom existuje po¢as doby vyslania pra-
covnopravny vztah [napr. v rémci EU posobi ,,koncern® v roznych §titoch EU, napr. v automobilovom
priemysle a spolo¢nost A (zavod v SR), ktora spada do tejto $truktury vysle zamestnanca do spolo¢nosti
B (zavod v SRN), ktora spadd do tejto $truktury].
prendjom pracovnikov zo strany podniku, ktory je do¢asnym zamestnavatelom alebo sprostredko-
vatelskou agenttirou, uzivatelskému podniku zriadenému alebo ¢innému na uzemi ¢lenského $tatu za
predpokladu, Ze medzi takym docasnym zamestnavatelom alebo sprostredkovatelom price a jeho pra-
covnikom existuje pocas doby vyslania pracovnopravny vztah. (Napr. Agenttira docasného zamestnava-
nia vysle zamestnancov pre holandského zamestnévatela - napr. tovaren na spracovanie misa, kde tento
zamestnanec pracuje pod riadenim a kontrolou holandského zamestnavatela spolo¢ne/popri kmenovych
zamestnancoch holandského zamestnavatela). Tu vznika aj otdzka ohladom porovnatelnej mzdy medzi
tymto zamestnancom a kmenovym zamestnancom uzivatelského zamestnavatela (a teda kombindcia vy-
slania a do¢asného pridelenia).

3

=
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vy

Vynimku, t. j. pozadovat vdc¢si rozsah, moze $tat na zdklade ¢l. 3 ods. 10 smernice -
vyhrada verejného poriadku, ktora v$ak musi byt vykladana restriktivne - v praxi sa vyhra-
da aplikuje napr. na pravo na zdruzovanie, pravo na $trajk).

Pracovnopravne vztahy zamestnancov, ktorych zamestnavatelia vysielaji na vykon prac
z uzemia Clenského $tatu Eurdpskej inie na tzemie Slovenskej republiky, sa spravuju
tymto zakonom, osobitnymi predpismi alebo prislusnou kolektivnou zmluvou, ktoré upra-
vuji:
a) dizku pracovného ¢asu a odpocinok,
b) dlzku dovolenky,
¢) minimalnu mzdu, minimalne mzdové naroky a mzdové zvyhodnenie za pracu
nadcas,*”’
d) bezpecnost a ochranu zdravia pri praci,
e) pracovné podmienky Zien, mladistvych a zamestnancov starajicich sa o dieta mlad-
$ie ako tri roky,
f) rovnaké zaobchadzanie s muzmi a so Zenami a zdkaz diskriminacie,
g) pracovné podmienky pri zamestndvani agentirou do¢asného zamestnavania.

Vynimku obsahuje § 5 ods. 5 ZP, podIa ktorého ustanovenia § 5 ods. 2 pism. b) (dizka
dovolenky) a pism. ¢) (minimalna mzda, minimalne mzdové naroky a mzdové zvyhodne-
nie za pracu nadcas), sa nepouziju:

- v pripade pociatoénej montdze alebo prvej instaldcie tovaru,

- aksu hlavnou sucastou zmluvy o dodavke tovaru,

- azaroven su potrebné na uvedenie dodaného tovaru do uzivania,

- a st vykonavané kvalifikovanymi zamestnancami alebo odbornikmi dodavatelské-
ho podniku,

- ak cas, na ktory bol zamestnanec vyslany, nepresiahne osem dni v obdobi posled-
nych 12 mesiacov od zaciatku vyslania.

Uvedené neplati pre tieto prace [t. j. tam sa neuplatni vynimka z § 5 ods. 2 pism. b) a ¢)
ZP]

a) hibenie (vykopy), b) zemné prace (premiestiiovanie zeminy), c) vlastné stavebné pré-
ce, d) montdz a demontdz prefabrikovanych dielcov, e) interiérové alebo instala¢né prace, f)
upravy, g) renovacné prace, h) opravy, i) rozoberanie (demontaz), j) demola¢né prace, k)
udrzba, 1) maliarske a ¢istiace prace v ramci udrzby, m) rekonstrukcie.

Podla § 5 ods. 3 ZP ustanovenie § 5 ods. 2 nebrani uplatnovaniu zasad a podmienok zamest-
navania vyhodnejsich pre zamestnancov. Vyhodnost sa posudzuje pri kazdom pracovnop-
ravnom naroku samostatne a spociva v tom, Ze ak je zamestnanec vyslany na uzemie SR zo
$tatu, kde je napr. vyssia minimdlna mzda/minimdlne mzdové tarify, tak uplatnenie vyssej

319 Podla smernice ,minimalne mzdové tarify vratane sadzby za nad¢asy*.
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minimalnej mzdy/minimalnych mzdovych tarif zo $tatu vyslania md prednost na zaklade
principu vyhodnosti pred uplatnenim minimalnej mzdy SR. Zaroven zamestnavatelovi sa
nezabranuje, aby dobrovolne*® poskytol pracovné podmienky aj nad ramec tvrdého jadra.

K otazke vyslania existuje rozsiahla judikatira Sudneho dvora EU.%

7.11.2.2 doéasné vysielanie z izemia SR na tizemie iného ¢lenského tatu EU

V pripade doc¢asného vysielania z tizemia SR na tizemie EU sa aplikuje § 5 ods. 6 ZP,
podla ktorého ,,ak je zamestnanec vyslany podla § 58° do clenského statu Eurdpskej tinie,
pracovné podmienky a podmienky zamestndvania sa spravuji pravom $tdtu, na ktorého
tizemi prdcu vykondva.“ To znamena, ze v tomto pripade je potrebné sa oboznamit s tvr-
dym jadrom pracovnych podmienok (ktoré musi vychadzat z ¢l. 3 smernice, ktoré sa uplat-

320 Vid. k otazke dobrovolnosti plnenia pracovnych podmienok nad ramec tvrdého jadra zamestnévatelom
vs. otazka kolektivnej akcie s ciefom dontit zamestnéavatela poskytovat pracovné podmienky nad ramec
tvrdého jadra pripady C-341/05 Laval, C-438/05 Viking. V tejto suvislosti bol narodnymi parlamentmi
odmietnuty navrh nariadenia Monti II - navrh nariadenia Rady o vykone prava uskuto¢nit kolektivnu
akciu v ramci slobody usadit sa a slobody poskytovat sluzby.

321 Pripady pred SD EU v oblasti vysielania: C-62/81 a C-63/81 Séco a Deesquenne; C-113/89 Rush Portu-
guesa (volny pohyb sluZieb a pracovnikov), spojené pripady C-307/09 az C-309/09 — Vicoplus SC PUH,
BAM Vermeer Contracting sp. zoo, Olbek Industrial Services sp. zoo v Minister van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid (pracovné povolenie pre agenttrnych zamestnancov pocas prechodného obdobia na
volny pohyb), C-215/01 Schnitzer (dlzka docasnosti pri poskytovani sluzieb), C-522/12 - Tevfik Isbir v
DB Services GmbH. (zlozky zahrnuté pod minimalnu mzdu), C-164/99 Portugaia Construqoes (aplika-
cia vetkych podmienok v §tate poskytovania sluzby), C-319/06 Komisia vs. Luxemburské velkovojvod-
stvo (vyhrada verejného poriadku - pracovné a iné podmienky nad rdmec tvrdého jadra), C-341/05 Laval
(tvrdé jadro smernice, kolektivna akcia voci vysielajucemu zamestnavatelovi s ciefom poskytnit podmi-
enky nad ramec tvrdého jadra), C-341/02 Komisia vs. Spolkové republika Nemecko (prvky minimaélnej
mzdy - zapoditanie), C-319/06 Komisia vs. Luxemburské velkovojvodstvo (povinnosti vysielajiceho za-
mestnévatela v $tate vyslania - mandatar, dokumenty potrebné na kontrolu), C-346/06 Riiffert (kolektiv-
na zmluva v zmysle ¢l. 3 ods. 8 smernice - véeobecne uplatnitelna kolektivna zmluva), C-60/03 - Wolff
& Miiller GmbH & Co. KG v José Filipe Pereira Félix (spolo¢na zodpovednost podniku v $tate vyslania
za zaplatenie minimalnej mzdy v $tate vyslania vysielajicim podnikom), C-298/09 RANI Slovakia s.r.0.
v Hankook Tire Magyarorszag Kft (podmienka sidla v tate vyslania), C-369/96 Jean-Claude Arblade a
Arblade & Fils SARL, C-376/96 Bernard Leloup, Serge Leloup a Sofrage SARL (dokumenty na kontrolu
a podmienky pre vysielajiceho zamestnavatela), C-43/93 Elst (pracovné povolenie pre $tatnych prislus-
nikov tretieho $tatu), C-244/04 Eurdpska komisia vs. Spolkova republika Nemecko (vyhlasenie vysiela-
juceho zamestnavatela o vyslanych zamestnancov vo¢i organom $tatu vyslania), C-168/04 Komisia vs.
Rakiska republika (oznamovacia povinnost vs. povolovanie vyslania organmi $tatu vyslania), C-445/03
Komisia Eurdpskych spoloc¢enstiev proti Luxemburskému velkovojvodstvu (oznamovacia povinnost
voci kontrolnym organom $titu vyslania), C-490/04 Komisia Eurépskych spolocenstiev proti Spolkovej
republike Nemecko (povinnost odvadzat prispevky do nemeckého fondu na platené dovolenky, povin-
nost uchovavat ur¢ité dokumenty v nemeckom jazyku na stavbe, povinnost zahrani¢nych podnikov pre
docasné zamestnavanie oznamovat miesto zamestnania vyslanych pracovnikov), C-319/06 a C-369/96
Arblade (ustanovenie mandatéra), spojené veci C-49/98, C-50/98, C-52/98, C-54/98, C-71/98 Finalarte
(dokumenty zamestnanca, ktoré moéze prijimajuci $tat pozadovat).

322 Odkaz na § 58 ZP je nestastny, pretoze nie kazdé vyslanie je aj pridelenim /to je vlastné len tretia situdcia
podla smernice 96/71/ES/, ked vyslany zamestnanec mé v ramci prenajmu pracovnej sily pracovat pod
riadenim iného subjektu — uzivatelského zamestnavatela. Odkaz na § 58 ZP md vlastne naznacovat formu
- vyhovovanie dohody o (do¢asnom) vyslani podobnej s dohodou o do¢asnom prideleni.

— 188



INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

nuje v ¢lenskom §tate, kde sa zamestnanec vysiela na vykon prac). Nasledne sa musi urobit
aj porovnanie z hladiska vyhodnosti.

V tejto suvislosti mozno upozornit na tieto situacie, s ktorymi sa mozno pri vyslani do
iného $tatu stretnut: 1) ide o systém dovolenkovych fondov (pokladni), ktoré su vytvarané
v niektorych statoch (napr. Rakisko, Nemecko, Belgicko), do ktorych povinne prispieva-
ju vnutrostatni aj vysielajici zamestnavatelia (tieto fondy st typické pre stavebny sektor),
2) systém spolo¢nej a nerozdielnej zodpovednosti, kde vnutrostatny objednavatel sluzby
(napr. nemecka stavebna spolo¢nosti) zodpoveda za vyplatenie mzdy (na trovni minimal-
nych mzdovych tarif) vyslanému zamestnancovi vysielajacim subjektom, (t. j. zodpoveda
za to, Ze vysielajuci zamestnavatel dodrzi pravo $tatu vyslania, resp. véeobecne uplatnitelna
kolektivnu zmluvu - vid. ¢l. 3 ods. 8 smernice - ohladom minimalnych mzdovych tarif).
Tento systém sa aplikuje napr. v SRN a bol aj predmetom posudzovania Stdnym dvorom -
C-60/03 - Wolff & Miiller GmbH & Co. KG v José Filipe Pereira Félix a bol premietnuty aj
do novej smernice 2014/67/EU do ¢l. 12 (subdodavatelska zodpovednost), 3) Zaroven pri
otazke plnenia minimdlnych mzdovych tarif v §tate vyslania je potrebné zmienit aj skuto¢-
nost, Ze existujt Stéty, kde neexistuje zakonom ustanovend minimalna mzda (napr. Svédsko,
Rakdsko, SRN),** tito otazka je prenechana na kolektivne zmluvy. Plnit takdato minimélnu
mzdu je zamestnavatel povinny, len ak je splnena podmienka podla ¢l. 3 ods. 8 smernice,
ze ide zjednodusene o vSeobecne uplatnitelnt kolektivnu zmluvu /uplatiiuje sa na vsetkych
zamestnavatelov v urc¢itom sektore alebo geografickej oblasti/. Otazky, ¢i ide alebo nejde
o takuto kolektivnu zmluvu sa dostali az pred Sudny dvor (vid. sidne rozhodnutia vyssie).

Okrem Zakonnika prace otazku vysielania s¢asti upravuje aj zakon ¢. 283/2002 Z. z.
o cestovnych nahradach. Podla § 6 ods. 1 tohto zdkona ,,Ak je zamestnanec vyslany do
¢lenského $tatu Eurdpskej inie (§ 5 ods. 6 ZP), patria mu nahrady v rozsahu a vo vyske ako
pri zahrani¢nej pracovnej ceste. t. j. zamestnanec nie je na zahrani¢nej pracovnej ceste /
je potrebné odlisit vyslanie a pracovnu cestu/ ale patria mu nahrady pocas vyslania, akoby
na nej bol.

7.12 Dohoda o zmene pracovnych podmienok

Zakonnik prace umoznuje zmluvnym strandm zmenit dohodnuty obsah pracovnej zmlu-
vy (§ 54 ZP). Dohodnuty obsah pracovnej zmluvy mozno zmenit len vtedy, ak sa zamestna-
vatel a zamestnanec dohodnt na jeho zmene. Zamestnavatel je povinny zmenu pracovnej
zmluvy vyhotovit pisomne. Jednostranna zmena pracovnej zmluvy je v rozpore s § 54 ZP (v
praxi vSak dochadza k zmene v pracovnych podmienkach, ak sa odkazuje na ustanovenia
Zakonnika prace a tieto sa zmenia, alebo sa zmeni kolektivna zmluva, na ktort odkazuje
pracovna zmluva).

323 V SRN sa minimdlna mzda aplikovatelna na takmer vetkych zamestnancov uZ pripravuje.
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7.13 Preradenie na inu pracu

Vseobecne plati zakladné pravidlo, Ze zamestnanec ma vykonavat pracu, ktora bola ako
druh prace dohodnuta v pracovnej zmluve a na mieste, ktoré bolo dohodnuté v pracovnej
zmluve. § 55 ods. 1 ZP ustanovuje, Ze vykonavat prace iného druhu, alebo na inom mieste,
ako boli dohodnuté v pracovnej zmluve, je za istych podmienok mozné. Takyto postup je
mozny len vynimocne a v pripadoch, ktoré ustanovuje § 55 ods. 2 a 4 ZP.

7.13.1 Pojem preradenie zamestnanca

Preradenie zamestnanca predstavuje zmenu v druhu vykonavanej prace (v niektorych
pripadoch je spojend po dohode so zamestnancom aj so zmenou v mieste vykonu prace),
ktora je vyvolana ur¢itymi okolnostami. Zakladnym pravidlom, ktoré je pri preradeni za-
mestnanca potrebné sledovat je § 54 ZP, podla ktorého dohodnuty obsah pracovnej zmlu-
vy (t.]. aj druh prace, miesto vykonu prace, mzdové podmienky, a pod.) mozno zmenit len
vtedy, ak sa zamestnévatel a zamestnanec dohodnt na jeho zmene.

V nadvéznosti na to § 55 ZP obsahuje pravidla, kedy sa zamestnavatel musi, resp. ma
snazit o preradenie zamestnanca na inu pracu, a to v ramci dojednaného obsahu pracovnej
zmluvy alebo mimo ramca dojednaného obsahu pracovnej zmluvy. Podla § 55 ods. 1 ZP
vykonavat prace iného druhu alebo na inom mieste, ako boli dohodnuté v pracovnej
zmluve, je zamestnanec povinny len vynimoc¢ne, a to v pripadoch ustanovenych v odsekoch
2a4.

7.13.2 Povinné preradenie zamestnanca

§ 55 ods. 2 ZP upravuje situdcie, kedy je zamestnavatel povinny preradit zamestnanca na
ind pracu, pretoze nastala jedna zo skuto¢nosti uvedenych v pism. a) az f).

I. okruh - dovody preradenia podla § 55 ods. 2 pism. a) Zakonnika prace
V pism. a) st vymedzené $tyri situacie, kedy ma u zamestnavatela dojst k preradeniu
zamestnanca, a to vo vizbe na ochranu zdravia zamestnanca. Zamestnavatel je povinny
preradit zamestnanca na ind pracu,
o ak zamestnanec vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlho-
dobo stratil sposobilost nadalej vykonavat doterajsiu pracu, alebo
o akju (pozn. doteraj$iu pracu) zamestnanec nesmie vykonavat pre chorobu z povo-
lania alebo
o akju (pozn. doteraj$iu pracu) zamestnanec nesmie vykonavat pre ohrozenie choro-
bou z povolania, alebo
o ak zamestnanec na pracovisku dosiahol najvyssiu pripustna expoziciu uréent roz-
hodnutim prislusného organu verejného zdravotnictva.
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1. V prvom pripade zamestnanec ma byt preradeny vzhladom na svoj zdravotny stav,
ktory bol urceny lekarskym posudkom. Pre tieto ti¢ely nebude dostacujtca lekarska spra-
va ani vSeobecné odporucajice konstatovanie lekara (napr. ak lekar konstatuje nevhod-
nost prace pre zamestnanca a odporica zvazit preradenie zamestnanca na ind pracu).
Vseobecnu pravnu tpravu lekarskeho posudku upravuje § 16 zakona ¢. 576/2004 Z. z. o
zdravotnej starostlivosti, sluzbach suvisiacich s poskytovanim zdravotnej starostlivosti a o
zmene a doplneni niektorych zakonov.*** V uvedenom pripade v zmysle Zakonnika prace
musi lekar konstatovat jednoznacny zaver, ze zamestnanec ,vzhladom na svoj zdravotny
stav dlhodobo stratil sposobilost nadalej vykonavat doterajsiu pracu®. Z uvedeného teda
vyplyva, ze nemdze ist o do¢asna stratu spdsobilosti (napr. do¢asna pracovnd neschopnost)
a nemdze ist ani o ¢iastoénu stratu sposobilosti vykonavat dohodnutt pracu (napr. v tomto
pripade sa da tpravami dosiahnut, aby zamestnanec mohol nadalej vykonavat pracu).

Podla § 69 ods. 1 pism. a) ZP zamestnanec mdze pracovny pomer okamzite skoncit, ak

a) podla lekarskeho posudku nemdze dalej vykonavat pracu bez vazneho ohrozenia
svojho zdravia a zamestnavatel ho nepreradil do 15 dni odo dna predlozenia tohto posud-
ku na int pre neho vhodnu pracu,....

V tejto suvislosti je potrebné poukazat, ze v zmysle § 55 ods. 1 pism. a) ZP ide o dlhodobt
stratu sposobilosti na vykonavanie prace konstatovanu lekarskym posudkom a podla § 69
ods. 1 pism. a) ZP ide o skuto¢nost, Ze zamestnanec nemdze bez vazneho ohrozenia zdravia
vykonavat nadalej pracu, ¢o konstatoval lekarsky posudok. V nadviznosti na to sa aj sad
v pripade 3 Cdo 150/2005 vyjadril, Ze ,, Posudzovanie zdravotnej sposobilosti na prdacu pre
pracovnopravne ticely posudzuje a posudok o zdravotnej spdsobilosti vyddva oSetrujiici lekdr
zamestnanca. Predpokladom platného okamZzitého skoncenia pracovného pomeru podla § 69
ods. 1 pism. a) Zdakonnika prdce je vSak len taky lekdrsky posudok, ktory nepripiista iny odbor-
ny zdver ako ten, Ze zamestnanec nemoézZe vykondvat pracu bez vaZneho ohrozenia zdravia;
takyto stav musi posudok deklarovat.”.

324 Podla § 16 ods. 1 uvedeného zédkona lekarsky posudok na ucely tohto zakona (pozn. vzhladom na to,
ze Zakonnik prace neobsahuje vlastné vymedzenie na zdklade analdgie sa pouzije toto ustanovenie) je
vysledok postidenia
a) zdravotnej sposobilosti na vykon konkrétnej ¢innosti,
b) zdravotného stavu v savislosti s priznanim choroby z povolania,
¢) bolesti a stazenia spolo¢enského uplatnenia pri irazoch, chorobach z povolania a inych poskode-
niach na zdravi.17) (pozn. 17 odkazuje na zakon ¢. 437/2004 Z. z. o néhrade za bolest a 0 nahrade za
stazenie spolo¢enského uplatnenia).
Zakon ¢. 576/2004 Z. z. dalej ustanovuje, Ze lekarsky posudok vydava poskytovatel (vid. § 4 zédkona ¢.
578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych pracovnikoch, stavovskych
organizaciach v zdravotnictve a 0 zmene a doplneni niektorych zdkonov) a posudzovanie podla § 16 od-
seku 1 vykonava poskytovatelom urceny lekar. Podla § 16 ods. 3 predmetného zékona lekarsky posudok
sa vydava na ziadost osoby, ktorej sa ma posudzovanie tykat, alebo na Ziadost pravnickej osoby (pozn. aj
zamestnavatela; v tejto stvislosti tu chyba fyzicka osoba — zamestnavatel) so sihlasom takejto osoby.
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V danom pripade zamestnavatelovi plynie lehota 15 dni na preloZenie zamestnanca na
int vhodnu pracu. V uvedenom pripade teda zamestnavatel realizuje ponukova povinnost
v medziach pracovnej zmluvy, alebo ak takato praca nie je mimo ich medzi. V prvom pri-
pade, ak ide o vhodnu précu, je zamestnanec povinny na vykon prace nastapit, v druhom
pripade je potrebné, aby zamestnanec vyjadril suhlas so zmenou pracovnej zmluvy.

69 ods. 1 pism. a) ZP je potrebné odlisit od § 69 ods. 1 pism. ¢) ZP. V pripade pismena
a) ide o zaver vyjadreny v lekdrskom posudku. Pri pismene c) sa nevyzaduje lekdrsky posu-
dok, ale zamestnanec konstatuje, ze je bezprostredne ohrozeny jeho Zivot alebo zdravie (v
pripade sidneho sporu, by tato skuto¢nost bola predmetom dokazovania).

Zamestnanec mdze aj odmietnut vykon prace. Uvedené bude povazované za prekazku
v praci na strane zamestnavatela s nahradou mzdy v sume priemerného zarobku zamest-
nanca.

2. V druhom pripade zamestnanec doterajsiu pracu nesmie vykonavat pre chorobu
z povolania. Podla § 195 ods. 4 ZP choroby z povolania st choroby uvedené v pravnych
predpisoch o socidlnom zabezpeceni (zoznam chorob z povolania), ak vznikli za podmie-
nok v nich uvedenych. Zoznam chorob z povolania je predmetom prilohy ¢. 1 zdkona ¢.
461/2003 Z. z. o socialnom poisteni.’?

Obdobne tu plati, Ze podla § 16 ods. 1 uvedeného zékona lekarsky posudok na ticely toh-
to zakona (pozn. vzhladom na to, Ze ZP neobsahuje vlastné vymedzenie na zaklade analdgie
sa pouZije toto ustanovenie) je vysledok posudenia

b) zdravotného stavu v savislosti s priznanim choroby z povolania, ...

3. Kym v druhom pripade zamestnanec chorobou z povolania v zmysle prilohy ¢. 1 zékona
¢. 461/2003 Z. z. uz trpi, v tretom pripade zamestnancovi hrozi riziko (ohrozenie) choro-
by z povolania, a to je dévodom na to, aby nemohol doterajsiu pracu vykonavat. V tomto

325 Podla § 8 ods. 2 zékona ¢. 461/2003 Z. z. choroba z povolania podla tohto zakona je choroba uznana
prislu$nym zdravotnickym zariadenim, zaradena do zoznamu chordb z povolania uvedeného v prilohe ¢.
1, ak vznikla za podmienok uvedenych v tejto prilohe

a) zamestnancovi zamestnavatela podla § 16 pri plneni pracovnych tloh alebo sluzobnych tloh alebo v
priamej suvislosti s plnenim pracovnych uloh alebo sluzobnych uloh, ....
Zaroven podla § 8 ods. 3 zakona ¢. 461/2003 Z. z. choroba z povolania je aj choroba, ktora bola zistena
pred jej zaradenim do zoznamu chordb z povolania, najviac tri roky pred diiom jej zaradenia do tohto
zoznamu. Pre tieto ucely si zakon ¢. 461/2003 Z. z. v § 8 ods. 4 vymedzuje aj pojem plnenie pracovnych
uloh alebo sluzobnych uloh, ktorym je
a) vykon pracovnych povinnosti vyplyvajucich z pracovného pomeru alebo sluzobnych povinnosti vy-
plyvajucich zo Statnozamestnaneckého pomeru alebo sluzobného pomeru,
b) ind ¢innost vykondavand na prikaz zamestnévatela a
¢) ¢innost, ktord je predmetom pracovnej cesty alebo sluzobnej cesty.
V' § 8 ods. 5 zakona ¢. 461/2003 Z. z. sa vymedzuje spojenie ,,V priamej stvislosti s plnenim pracovnych
uloh alebo sluzobnych uloh zamestnanca®
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pripade bude potrebny tiez lekarsky posudok, ktory by konstatoval uvedent skutoc¢nost, Ze
zamestnanec pre ohrozenie chorobou z povolania uz nemdze vykonavat doterajsiu pracu.

4.V stvrtom pripade zamestnanec na pracovisku dosiahol najvys$siu pripustnd expozi-
ciu urcent rozhodnutim prislusného organu verejného zdravotnictva.

V niektorych pripadoch zamestnanec pracuje na pracovisku, kde nastava expozicia urci-
tymi faktormi (hluk, Ziarenie, a pod.). V pripade, ak sa dosiahne ur¢ita najvyssia pripustna
expozicia, zamestnanec musi byt preradeny na int vhodna pracu.’

Napr. zamestnavatelovi zamestnanec predlozil lekdrsky posudok, podla ktorého dlhodo-
bo stratil spdosobilost vykonavat doterajsiu pracu. Zamestnavatel nema moznost zamest-
nanca preradit na ina pracu, pretoze takdto pracu nema. Ako ma zamestnavatel postu-
povat? Moze dat zamestnancovi vypoved? Zakonnik priace uvadza, Ze zamestnavatel je
zamestnanca povinny preradit, je vSak potrebné mat na zreteli, Ze v niektorych pripadoch
(napr. nasledky chorob z povolania, dlhodoba strata spdsobilosti na pracu) moze nastat
situdcia, ze zamestnanec nie je spdsobily vykonavat ziadnu pracu alebo zamestnavatel nema
k dispozicii Ziadnu pracu, na ktort by zamestnanca preradil.

326 Podla § 2 ods. 1 pism. v) zakona ¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a o
zmene a doplneni niektorych zdkonov: expozicia je vystavenie ¢loveka faktoru zo zZivotnych podmienok
alebo pracovnych podmienok,

Podla § 2 ods. 1 pism. z) zakona ¢. 355/2007 Z. z.: limit je Groven expozicie, ktora aj ked sa pravidelne

opakuje pocas Zivota, nebude nikdy viest k negativnemu t¢inku na zdravie, ako sa dé predpokladat podla

sucasného stavu poznania

Podla § 2 ods. 1 pism. u) zdkona ¢. 355/2007 Z. z.: riziko je pravdepodobnost vzniku skodlivého ucinku

na ¢loveka v dosledku expozicie nebezpe¢nému faktoru, a podla § 2 ods. 1 pism. t) zékona ¢&. 355/2007

Z. z.: zdravotny dohlad je sledovanie a hodnotenie zdravotnych rizik a zdravotného stavu obyvatelstva a

jeho jednotlivych skupin vo vztahu k expozicii faktorom zo Zivotnych a pracovnych podmienok, podla §

2 ods. pism. v) zékona ¢. 355/2007 Z. z.: hodnotenie rizika je proces vyhodnocovania pravdepodobnosti

a zavaznosti $kodlivého ucinku na cloveka v dosledku expozicie nebezpe¢nému faktoru za definovanych

podmienok z definovanych zdrojov, ktoré pozostéva z urcenia nebezpecenstva, zhodnotenia expozicie,

posudenia vztahu davky a uc¢inku a charakterizdcie rizika stanovenia neistot vyhodnotenia,

Podla § 30 ods. 1 zdkona ¢. 355/2007 Z. z. zamestnavatel je povinny

a) zabezpecit opatrenia, ktoré zniZia expoziciu zamestnancov a obyvatelov fyzikalnym, chemickym,
biologickym a inym faktorom prace a pracovného prostredia na najniz$iu dosiahnutelnu trover,
najmenej vSak na troven limitov ustanovenych osobitnymi predpismi, 34) (poznamka 34 odkazuje
na Napriklad nariadenie vlady Slovenskej republiky ¢. 355/2006 Z. z. o ochrane zamestnancov pred
rizikami stvisiacimi s expoziciou chemickym faktorom pri praci)
¢) predlozit lekarovi pracovnej zdravotnej sluzby35) (poznamka 35 odkazuje na § 26 zakona ¢. 124/2006

Z.z. 0 BOZP) zoznam zamestnancov, ktori sa podrobia lekarskej preventivnej prehliadke podla od-
sekov 4 aZ 6; v zozname zamestnancov sa uvadza meno a priezvisko zamestnanca, ddtum narodenia,
nézov pracoviska, druh préce, dizka expozicie, faktory prace a pracovného prostredia a vysledky
posudenia zdravotnych rizik,

Medzi dalsie osobitné predpisy v tejto suvislosti patria vo vztahu k: hluku - n. v. SR ¢. 115/2006 Z. z.,

vibracidm n. v. SR ¢. 416/2005 Z. z., elektromagnetického pola — n. v. SR ¢. 329/2006 Z. z. , dolezita je aj

vyhlaska ¢. 448/2007 Z. z.
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V' § 64 ods. 1 ZP sa uvadzaju dovody, ktoré znamenaju zakaz vypovede zamestnancovi.
V pripade vyssie uvedenych dévodov podla § 55 ods. 2 pism. a) ZP, tieto dévody nie st
povazované za dovody pre zakaz vypovede (zamestnavatel si len napr. musi splnit povin-
nost najst pre zamestnanca u seba vhodnu pracu, a ak ju nendjde, mdze dat zamestnancovi,
ktorého uz nema ako zamestnavat, vypoved). V' § 64 ods. 1 ZP sa chrani pred vypovedou len
zamestnanec, ktory je ,,uznany docasne za praceneschopného pre chorobu alebo traz, ...
a teda nie je chraneny zamestnanec, u ktorého lekar konstatoval dlhodobu (trvalt) stratu
sposobilosti na vykonavanie prace, ktort zamestnanec vykonava.

V pripade skoncenia pracovného pomeru vo vézbe na situdciu z § 55 ods. 2 pism. a) ZP
je potrebné uviest, ze v tomto pripade dovodom skoncenia pracovného pomeru nie je nad-
bytoc¢nost zamestnanca. § 63 ods. 1 pism. b) ZP sa uplatniuje vtedy, ak sa zamestnanec stane
nadbyto¢ny vzhladom na pisomné rozhodnutie zamestnavatela alebo prislusného organu
o zmene jeho tloh, technického vybavenia alebo o zniZeni stavu zamestnancov s cielom
zabezpecit efektivnost prace alebo o inych organiza¢nych zmendach. V uvedenom pripade
ale nejde o organiza¢né zmeny, miesto zamestnanca spravidla nadalej ostava v organiza¢nej
$truktire zamestnavatela (a spravidla teda je potrebné, aby tiito pracu niekto vykonaval, aj
ked v niektorych pripadoch mdze dojst aj k racionalizacii prace, zliceniu miest ako sprie-
vodnému javu), iba konkrétny zamestnanec uz nemdze vykonavat pracu spojenu s tymto
miestom. V tomto pripade ide teda o aplikaciu vypovedného dovodu podla § 63 ods. 1
pism. ¢) ZP, podla ktorého zamestnavatel moze dat zamestnancovi vypoved, ak

o zamestnanec vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo
stratil sposobilost vykonavat doterajsiu pracu, alebo

o akju (pozn. doterajsiu pracu) (zamestnanec) nesmie vykonavat pre chorobu z povo-
lania alebo

o ak ju (pozn. doterajsiu pracu) (zamestnanec) nesmie vykonavat pre ohrozenie touto
chorobou, alebo

« akna pracovisku dosiahol najvyssiu pripustnu expoziciu uréent rozhodnutim prislus-
ného organu verejného zdravotnictva.

Zakon riesi aj odstupné pre tito osobu (§ 76 ods. 3 ZP). § 76 ods. 3 ZP pokryva len Cast
vypovedného dévodu podla § 63 ods. 1 pism. ¢) ZP. V tejto suvislosti plati nasledovné:

o ak zamestnanec vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo
stratil sposobilost vykonavat doteraj$iu pracu = poskytuje sa odstupné podla § 76 ods.
1 alebo 2 ZP,

o ak zamestnanec, vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo
stratil sposobilost vykonavat doteraj$iu pracu, + a islo by o dlhodob stratu sposobilosti
pre pracovny Uraz (za splnenia podmienok v § 76 ods. 3 ZP) = poskytne sa odstupné
podla § 76 ods. 3 ZP,

o ak zamestnanec doterajsiu pracu nesmie vykonavat pre chorobu z povolania = poskyt-
ne sa odstupné podla § 76 ods. 3 ZP,
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o ak zamestnanec doteraj$iu pracu nesmie vykonavat pre ohrozenie chorobou z povola-
nia = poskytne sa odstupné podla § 76 ods. 3 ZP,

o ak zamestnanec na pracovisku dosiahol najvyssiu pripustna expoziciu uréent rozhod-
nutim prislu$ného organu verejného zdravotnictva = poskytne sa odstupné podla § 76
ods. 3 ZP.

II. okruh - dévody preradenia podla § 55 ods. 2 pism. b) Zakonnika prace

Zamestnavatel je povinny preradit zamestnanca na int pracu, ak tehotna Zena, matka do
konca deviateho mesiaca po pdrode a dojc¢iaca Zena vykonava pracu, ktorou sa nesmu tieto
Zeny zamestnavat, alebo ktora podla lekarskeho posudku ohrozuje jej tehotenstvo alebo
materské poslanie.

V danom pripade ide o dve situdcie:

o v prvom pripade ide o prace, ktoré su urcitej skupine zamestnancov zakazané
(st nimi: a) tehotna zena — podla § 40 ods. 6 ZP: ,tehotnd zamestnankyria na ticely
tohto zdkona je zamestnankyria, ktord svojho zamestndvatela pisomne informovala o
svojom stave a predloZila o tom lekdrske potvrdenie; b) matka do konca deviateho
mesiaca po pérode; ¢) dojciaca zena — podla § 40 ods. 7 ZP: ,,dojéiaca zamestnan-
kyna na tcely tohto zdkona je zamestnankyna, ktord svojho zamestndavatela pisomne
informovala o tejto skutocnosti“). V tomto pripade ide o aplikdciu nariadenia vlady
SR ¢. 272/2004 Z. z., ktorym sa ustanovuje zoznam prac a pracovisk, ktoré su zaka-
zané tehotnym Zendm, matkam do konca deviateho mesiaca po porode a dojc¢iacim
Zenam, zoznam prac a pracovisk spojenych so $pecifickym rizikom pre tehotné zeny,
matky do konca deviateho mesiaca po porode a pre dojciace Zeny a ktorym sa usta-
novuju niektoré povinnosti zamestnavatela pri zamestnavani tychto zien.

oV druhom pripade ide o prace, ktoré podla lekarskeho posudku (t. j. na zaklade
posudenia lekdra — lekarsky posudok vid. § 16 zakona ¢. 576/2004 Z. z.) ohrozuje
tehotenstvo alebo materské poslanie tejto zeny. Napr. v tomto pripade lekar zisti,
ze dalsi vykon prace, ktora je napr. fyzicky alebo psychicky namdahava, pripadne
v kombinacii s inymi faktormi ohrozuje tehotenstvo Zeny a moze mat teda negativ-
ny vplyv na este nenarodené dieta alebo Zenu a rozhodne, Ze zena nadalej nesmie
vykonavat takuto pracu, hoci takdto praca nie je vSeobecne zakazana /napr. na iné
Zeny nemusi mat taky vplyv, Ze by ohrozovala ich tehotenstvo/.

§ 55 ZP vseobecne upravuje pravidld pri preradeni zamestnanca. V pripade tehotnej
zeny, matky do konca deviateho mesiaca po porode a dojc¢iacej zeny je potrebné prednostne
aplikovat § 162 ZP, kde je pre tento pripad obsiahnuta osobitnd Gprava pre tieto Zeny.

o Docasna uprava pracovnych podmienok
Podla § 162 ods. 1 ZP ak tehotnd zena (v zmysle ods. 5 aj matka do konca deviateho
mesiaca po porode a o dojciaca Zena) vykonava pracu, ktora je tehotnym zenam zakdzana
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alebo ktora podla lekarskeho posudku ohrozuje jej tehotenstvo [pozn. pri porovnani s §
55 ods. 1 pism. b) ZP tu chyba slovo ,,materské poslanie“], je zamestnavatel povinny vyko-
nat do¢asnu upravu pracovnych podmienok. Doc¢asnou upravou pracovnych podmienok
sa mysli takd dprava, Ze zamestnankyna moze nadalej vykondvat pracu na svojom mieste
(napr. nakup stroja, dostane vypomoc - takdto Gprava je mozna tam, kde zena vykonava
pracu, ktora jej nie je zakazana).

o Preradenie v ramci pracovnej zmluvy

Podla § 162 ods. 2 ZP ak do¢asna uprava pracovnych podmienok nie je moZna, zamest-
navatel Zenu preradi doCasne na pracu, ktora je pre nu vhodna a (t. j. kumulativne) pri
ktorej moze dosahovat rovnaky zarobok ako pri doterajsej praci (t. j. pri existencii viace-
rych volnych miest u zamestnévatela md prednost miesto s rovnakym zarobkom). Takéto
preradenie ma byt v ramci pracovnej zmluvy.

Preradenie na pracu iného druhu
Ak nie je mozné preradenie na pracu v ramci prac. zmluvy, preradi zamestnavatel za-
mestnankynu po dohode s nou aj na pracu iného druhu.

Podla § 162 ods. 3 ZP ak dosahuje zena pri praci, na ktoru bola preradena bez svojho
zavinenia niz$i zarobok ako pri doterajsej praci, poskytuje sa jej na vyrovnanie tohto roz-
dielu vyrovnavaci prispevok v tehotenstve a v materstve podla osobitného predpisu (tymto
osobitnym predpisom je zakon ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni - vid. § 44 — 47 tzv.
vyrovnavacia davka).

o Prekazka v praci s nahradou mzdy

Podla § 162 ods. 4 ZP ak nemozno tehotnu Zenu, matku do konca deviateho mesiaca
po porode a dojciacu Zenu preradit na pracovné miesto s dennou pracou alebo na ina
vhodnu pracu, zamestnavatel je povinny poskytnut jej pracovné volno s nahradou mzdy.

V tejto stvislosti mozno poznamenat, ze ak Zena nesthlasi s preradenim, kde sa meni
pracovna zmluva, je potrebné aplikovat § 64 ZP. Podla § 64 ods. 1 ZP zamestnavatel nesmie
dat zamestnancovi vypoved v ochrannej dobe, a to ... ¢) v dobe, ked je zamestnankyna
tehotnd, ked'je zamestnankyna na materskej dovolenke, ked je zamestnankyna a zamest-
nanec na rodi¢ovskej dovolenke alebo ked sa osamela zamestnankyna alebo osamely za-
mestnanec staraju o dieta mladsie ako tri roky, ... Ur¢ité vynimky su potom vymedzené v
§ 64 ods. 3 ZP, pricom tieto s spojené so zrusenim zamestnavatela.

III. okruh - dévody preradenia podla § 55 ods. 2 pism. ¢) Zakonnika prace
Zamestnavatel je povinny preradit zamestnanca na inu pracu, ak je to nevyhnutné podla

lekarskeho posudku alebo rozhodnutia organu verejného zdravotnictva v zaujme ochrany

zdravia inych 0s6b pred prenosnymi chorobami (dalej len «karanténne opatrenie»).
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V uvedenom pripade ide o tzv. karanténne opatrenie v zaujme ochrany zdravia inych
0s0b pred prenosnymi chorobami. Vychadza sa z lekarskeho posudku (vid. § 16 zakona ¢.
576/2004 Z. z.) alebo z rozhodnutia organu verejného zdravotnictva (ktorym je Regionalny
urad verejného zdravia).*?’

Vo vizbe na uvedené, zamestnavatel nesmie zaradit zamestnanca na vykon prace, ak bola
zamestnancovi vo vizbe na karanténne opatrenie praca docasne zakazana.

Névrat zamestnanca do prace sa spravuje § 157 ods. 3 ZP, podla ktorého, ak sa zamest-
nanec vrati do prace po skonceni karantény (karanténneho opatrenia), zamestnavatel je
povinny zaradit ho na pévodnu pracu a pracovisko. Ak zaradenie na pévodnu pracu a pra-
covisko nie je mozné, zamestnavatel je povinny zaradit ho na ina pracu zodpovedajicu
pracovnej zmluve.

IV. okruh - dévody preradenia podla § 55 ods. 2 pism. d) Zakonnika prace
Zamestnavatel je povinny preradit zamestnanca na inu pracu, ak je to nevyhnutné podla
pravoplatného rozhodnutia siidu alebo iného prislusného organu.

V uvedenom pripade sa v Zdkonniku prace len ustanovuje, ze ak je zamestnavatelovi
predlozené pravoplatné rozhodnutie sidu alebo pravoplatné rozhodnutie iného organu, je
zamestnavatel povinny zamestnanca preradit. Ide napr. o situacie, ked zamestnavatel musi
riesit, ¢o bude zamestnanec vykonavat (resp. sa stane nadbyto¢nym) vo vazbe napr. na ulo-
zeny zakaz ¢innosti, stratu opravnenia (ako je vodi¢ské opravnenie), a pod.

327 Podla § 2 ods. 1 pism. n) zakona ¢. 355/2007 Z. z. karanténne opatrenia st karanténa, zvyseny zdravotny
dozor a lekarsky dohlad. V nadviznosti na to vyhlaska MZ SR ¢. 585/2008 Z. z., ktorou sa ustanovuji
podrobnosti o prevencii a kontrole prenosnych ochoreni v § 18 vymedzuje karanténne opatrenia. Podla
§ 18 ods. 1 osobe podozrivej z nakazy mozno nariadit zvySeny zdravotny dozor, lekarsky dohlad alebo
karanténu; tieto opatrenia zahfnaju subor organiza¢nych opatreni, ktoré obmedzuju kontakt osoby po-
dozrivej z nakazy s okolim a urcuju sledovanie a vySetrovanie jej zdravotného stavu.

Podla § 18 ods. 2 predmetnej vyhlasky pri zvy$enom zdravotnom dozore sa osobe podozrivej z ndkazy
nariadi

a) vySetrovanie a sledovanie jej zdravotného stavu,

b) docasny zékaz vykonu epidemiologicky zavaznych ¢innosti,

¢) zékaz ¢innosti, pri vykonavani ktorych by sa mohlo prenosné ochorenie irit,

d) uprava pracovnych podmienok na pracovisku.

Podla § 18 ods. 3 predmetnej vyhlasky prilekarskom dohlade sa nariadi pravidelna kontrola zdravotného
stavu osoby podozrivej z nakazy; terminy a druh vysetreni urcuje regiondlny trad a lekar.13) (odkaz 13
smeruje na § 12 zakona ¢. 576/2004. Z. z. o zdravotne;j starostlivosti, sluzbach suvisiacich s poskytovanim
zdravotnej starostlivosti).

Podla § 18 ods. 4 predmetnej vyhlasky pri karanténe sa osobe podozrivej z nakazy nariadi izolacia, jej vy-
Setrovanie a pozorovanie v ramci lekdrskeho dohladu v zdravotnickom zariadeni, v domacom prostredi
alebo v inom jej prirodzenom socialnom prostredi.
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V. okruh - dévody preradenia podla § 55 ods. 2 pism. e) Zakonnika prace
Zamestnavatel je povinny preradit zamestnanca na inu pracu, ak zamestnanec pracujici
v noci je na zaklade lekarskeho posudku uznany za nespdsobilého na no¢nu pracu.

V tejto suvislosti ide o preradenie zamestnanca z no¢nej prace (vymedzenie nocnej prace
je v§ 98 ods. 1 ZP - no¢na praca je praca vykonavana v ¢ase medzi 22. hodinou a 6. hodi-
nou) na dennu pracu. Argumentom a contrario mozno argumentovat, ze ak no¢na praca je
od 22. hodiny do 6. hodiny, dennd préca je od 6. hodiny do 22. hodiny, a teda zamestnanec
moze byt zaradeny do zmeny v tomto case.

V tomto pripade sa opétovne vyzaduje lekarsky posudok (§ 16 zakona ¢. 576/2004 Z. z.),
kde bude konstatované, ze zamestnanec je nespdsobily, aby vykonaval no¢nu pracu. Nema
ist teda len o odporucanie lekdra o nevhodnosti no¢nej prace pre zamestnanca.

Podla § 64 ods. 1 pism. e) ZP zamestnavate] nesmie dat zamestnancovi vypoved v
ochrannej dobe, a to ... e) v dobe, ked'je zamestnanec pracujici v noci uznany na zaklade
lekarskeho posudku docasne nespdsobilym na nocnu pracu (pozn. vynimky upravuje
ods. 3).

Z tohto hladiska je takyto zamestnanec chraneny pred skon¢enim pracovného pomeru
vypovedou.

VI. okruh - dévody preradenia podla § 55 ods. 2 pism. f) Zakonnika prace

Zamestnavatel je povinny preradit zamestnanca na int pracu, ak tehotna Zena, matka do
konca deviateho mesiaca po porode a dojciaca Zena pracujuca v noci poziada o preradenie
na dennu pracu.

V pripade tehotnej Zeny, matky do konca deviateho mesiaca po porode a dojciacej zeny
sa na rozdiel od iného zamestnanca nevyzaduje lekarsky posudok ohladom noc¢nej prace (v
tomto pripade sa v zdkone pouziva spojenie ,,praca v noci“ - mozno predpokladat, Ze aj vo
vizbe na dalsie spojenie ,,dennd praca“ sa v zakone ,,pracou v noci“ myslela ,,no¢nd praca“
v zmysle definicie podla § 98 ods. 1 ZP) a nespdsobilosti na vykon tejto prace, ale postacuje,
Ze takato Zena poziada o preradenie na dennd pracu (t. j. na pracu, ktora nie je no¢nou pra-
cou), pricom takuto ziadost nemusi ani zdovodnovat. V danom pripade je zamestnavatel
povinny jej vyhoviet ohladom preradenia na dennu pracu.

Vyvstava tu aj dal$ia otazka, ¢i je zamestnavatel povinny vyhoviet tehotnej Zene, ktora
poziadala o preradenie na dennu pracu, pricom poziadala napr. o zaradenie do zmeny od
6. hodiny do 14. hodiny alebo je na jeho rozhodnuti, do ktorej z dennych zmien (ranna,
odpoludnajsia) ju zaradi? V tomto pripade je zamestnavatel do uréitej miery limitovany
pravidlom podla § 164 ZP. Podla § 164 ods. 1 ZP zamestnavatel je povinny prihliadat pri
zaradovani zamestnancov do pracovnych zmien aj na potreby tehotnych Zien a Zien a
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muzov starajicich sa o deti. Z tohto hladiska by mal zamestnavatel prihliadnut aj na Zia-
dost zeny, ktord pri ziadosti o preradenie na dennt précu Ziada aj o konkrétne zaradenie
z hladiska ¢asu, napr. z dévodu pobytu dietata v $kole. Toto je navyse zdoraznené aj v § 164
ods. 2 ZP, kde sa stanovuje, ze ak poZiada tehotna Zena a Zena alebo muz trvale sa starajuci
o dieta mladsie ako 15 rokov o kratsi pracovny ¢as alebo o int vhodni tpravu uréeného
tyzdenného pracovného ¢asu, zamestnavatel je povinny ich Ziadosti vyhoviet, ak tomu
nebrania vazne prevadzkové dovody.

7.13.3 SpoOsob preradenia

V' § 55 ods. 3 ZP sa stanovuje sposob preradenia zamestnanca. V pripade tehotnej zeny,
matky do konca deviateho mesiaca po porode a dojéiacej Zeny budi mat prednost pravidla
§ 162 ZP, pretoze su pravnou upravou lex specialis, § 55 ods. 3, 5 a 6 ZP sa u nich aplikujt
len ak § 162 ZP neobsahuje osobitnu upravu.

a) preradenie v ramci pracovnej zmluvy

V'§ 55 ods. 3 ZP v nadvéznosti na ods. 2 sa ustanovuje, Ze preradenie sa primarne ma diat
preradenim zamestnanca v ramci pracovnej zmluvy (t. j. v ramci druhu prace a miesta
vykonu prace dojednanom v pracovnej zmluve). V zmysle § 55 ods. 3 ZP sa ma vzdy sledo-
vat ucel preradenia, zamestnanec sa vo vyssie uvedenych pripadoch nepreraduje svojvolne,
ale z ur¢itého zavazného dovodu, t. j. ak by nemal byt preradenim v ramci pracovnej zmluvy
splneny tcel preradenia, nemozno takéhoto zamestnanca takto preradit.

Preradenie zamestnanca v ramci pracovnej zmluvy predstavuje preradenie bez zmeny
druhu vykonavanej prace (ale aj miesta vykonavanej prace). V pripade § 55 ods. 2 ZP ide
predovsetkym o zmenu samotnej vykonavanej prace, pricom v niektorych pripadoch moze
mat vyznam len takd tprava, ktord nemeni samotny druh préce, ale miesto jeho vykonu
(napr. presun Zeny na lepsie vybavené, pohodlnejsie pracovisko pri vykonavani toho istého
druhu prace).

b) preradenie mimo ramca pracovnej zmluvy

A7 ak nemozno dosiahnut ucel preradenia podla § 55 ods. 2 ZP, t. j. v ramci pracovne;j
zmluvy, zamestnavatel moze preradit zamestnanca, a to po dohode so zamestnancom, na
pracu iného druhu (v Zakonniku préce je priamo vymedzeny len druh prace, nie je vSak
vylicené, Ze sa zamestnavatel a zamestnanec dohodnu vo védzbe na zmenu druhu prace aj na
zmene miesta vykonu prace). V uvedenom pripade, kedze ide o zmenu pracovnej zmluvy,
sa vyzaduje dohoda so zamestnancom. V pripade dohody moze ist aj o zmenu pracovnej
zmluvy v Casti druhu prace a/alebo miesta vykonu prace na urcita dobu (tam, kde sa tym
splni acel preradenia, napr. pocas tehotenstva a materstva je mozny navrat na poévodnd
poziciu, v pripade choroby z povolania takyto ndvrat uz nie je mozny).
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7.13.4 Preradenie zamestnanca bez jeho suhlasu

§ 55 ods. 4 ZP upravuje situacie, kedy dochadza k preradeniu zamestnanca aj bez stthlasu
zamestnanca. Takéto preradenie musi splhat dve podmienky:
- zhladiska dlzky ide o preradenie na ¢as nevyhnutnej potreby,
- je to potrebné na odvratenie mimoriadnej udalosti alebo na zmiernenie jej bezpro-
strednych nésledkov.
V tomto pripade ide o preradenie na int pracu (t. j. méze ist o zmenu druhu prace, ako
aj miesta vykonu prace).

Zakonnik prace nevymedzuje, ¢o je mimoriadna udalost. Pojem je vymedzeny v zakone
¢.42/1994 Z. z. o civilnej ochrane obyvatelstva® a vzhladom na to, Ze ide o preradenie bez
sthlasu zamestnanca, zamestnavatel ho nemoze pouzivat v inom pripade (vid. aj ¢l. 18 ods.
1 zékaz nutenej prace a vynimky z neho v ods. 2).

V principe zamestnanca nemozno dontit vykondvat pracu ani v tomto pripade, a teda
moze odmietnut pracu, ktord nie je dohodnuta v pracovne zmluve. Zakonom vsak za is-
tych ustavne konformnych situdcii (ide prace o mimoriadne situdcie) mozno ulozZit plnenie
uréitych tloh - vid. aj ¢&l. 51 ods. 2 Ustavy SR: ,,Podmienky a rozsah obmedzenia zdklad-
nych prdav a slobdd a rozsah povinnosti v case vojny, vojnového stavu, vynimocného stavu
a niidzového stavu ustanovi tistavny zdkon. . Napr. podla ¢l. 5 ods. 3 Gstavného zékona ¢.
227/2002 Z. z. o bezpecnosti Statu v Case vojny, vojnového stavu, vynimo¢ného stavu a
nadzového stavu, v case niidzového stavu mozno v nevyhnutnom rozsahu a na nevyhnut-
ny cas podla zdvaznosti ohrozenia obmedzit zdkladné prava a slobody a ulozit povinnosti
na postihnutom alebo na bezprostredne ohrozenom tizemi, a to najviac v tomto rozsahu:
b) uloZit pracovnii povinnost na zabezpecenie zdsobovania, udrZiavania pozemnych komu-
nikdcii a Zeleznic, vykondvania dopravy, previdzkovania vodovodov a kanalizdcii, vyroby
a rozvodu elektriny, plynu a tepla, vykonu zdravotnej starostlivosti, udrZiavania verejného
poriadku alebo na odstraiiovanie vzniknutych skéd,..“

328 V § 3 ods. 1 uvedeného zédkona sa ustanovuje, Ze na ucely tohto zikona sa mimoriadnou situdciou rozu-
mie obdobie ohrozenia alebo obdobie posobenia nasledkov mimoriadnej udalosti na Zivot, zdravie alebo
majetok, ktoré je vyhlasené podla tohto zakona; poc¢as neho sa vykonavaji opatrenia na zdchranu Zivota,
zdravia alebo majetku, na zniZovanie rizik ohrozenia alebo ¢innosti nevyhnutné na zamedzenie $irenia a
posobenia nasledkov mimoriadnej udalosti. Podla § 3 ods. 2 uvedeného zékona na tcely tohto zakona sa
mimoriadnou udalostou rozumie Zivelna pohroma, havaria, katastrofa, ohrozenie verejného zdravia II.
stupnalb) (pozn odkazuje na § 48 ods. 2 zakona ¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného
zdravia) alebo teroristicky ttok, pricom
a) Zivelnd pohroma je mimoriadna udalost, pri ktorej d6jde k neziaducemu uvolneniu kumulovanych
energif alebo hmot v dosledku nepriaznivého pdsobenia prirodnych sil, pri ktorej mézu posobit nebez-
pecné latky alebo posobia nicivé faktory, ktoré maju negativny vplyv na zivot, zdravie alebo na majetok,
b) havaria je mimoriadna udalost, ktora sposobi odchylku od ustaleného prevadzkového stavu, v dosled-
ku ¢oho dojde k uniku nebezpecnych latok alebo k posobeniu inych nic¢ivych faktorov, ktoré maju vplyv
na Zivot, zdravie alebo na majetok,
¢) katastrofa je mimoriadna udalost, pri ktorej dojde k narastaniu ni¢ivych faktorov a ich naslednej ku-
muldcii v dosledku Zivelnej pohromy a havarie.
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Ak zamestnanec odmietne vykon takejto prace, nikto ho fyzicky nedonuti k jej vykona-
vaniu, ale ide o porusenie zakona, za ktoré moze nasledovat sankcia.

Zaroven zamestnanec ma v zmysle § 47 ods. 3 ZP odmietnut pokyny zamestnévatela, kto-
ré bezprostredne a vazne ohrozuju Zivot alebo zdravie zamestnanca alebo inych osdb (za-
mestnavatel to nemoze povazovat za nesplnenie povinnosti) a podla § 8 zakona ¢. 124/2006
Z. z. 0 bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri praci zamestnavatel nesmie posudzovat ako ne-
splnenie povinnosti, ak zamestnanec odmietol vykonat pracu, prerusil pracu alebo opustil
pracovisko, aby odisiel do bezpecia, ak sa dovodne domnieval, Ze je bezprostredne a vaz-
ne ohrozeny jeho Zivot alebo zdravie, alebo Zivot alebo zdravie inych osob.

7.13.5 Zdravotné a iné podmienky pri preradeni

Zakonnik prace v § 55 ods. 5 ZP stanovuje niektoré charakteristiky prace, na ktora moze
byt zamestnanec preradeny.
o Zdravotna sposobilost - ustanovuje sa podmienka, Ze praca, na ktora sa zamestna-
nec preraduje podla § 55 ods. 3 ZP, t. j. preradenie mimo ramca pracovnej zmluvy
v ramci druhu prace, ktora sa ma vykonavat, musi zodpovedat zdravotnej sposo-
bilosti zamestnanca na pracu. Zamestnavatel nemdze zamestnancovi pontknut ako
néhradnd pracu précu, na ktoru nemd zamestnanec zdravotnua spdsobilost.
o Schopnosti a kvalifikacia - zamestnavatel zarovent musi prihliadnut aj na to, aby
bola prica pre zamestnanca vhodna z hladiska jeho schopnosti a kvalifikacie.
To znamena, Ze praca nema presahovat schopnosti zamestnanca a jeho kvalifika-
ciu (¢oho nasledkom by mohlo byt neuspokojivé plnenie pracovnych tloh, kedZze
zamestnancove schopnosti a kvalifikdcia by nestacili/nemuseli stacit na uspokojivé
plnenie pracovnych uloh). Praca by teda mala zodpovedat aj schopnostiam, aj kvali-
fikacii zamestnanca (a to aj po pripadnom zaskoleni, zauceni), pri¢om, kedZe cielom
je v tomto pripade udrzanie zamestnanca v pracovnom procese, ak by zamestnavatel
nemal pracu zodpovedajicu kvalifikacii zamestnanca alebo jeho schopnostiam, ale
len kvalitativne hor$iu pracu (pod uroviiou kvalifikdcie), nevylucuje sa a v zmysle
rozhodovania je potrebné pontuknut zamestnancovi aj takuto pracu.

7.13.6 Prerokovanie dévodu a doby preradenia

V § 55 ods. 6 ZP sa stanovuje povinnost zamestnavatela vopred prerokovat so zamest-

nancom:
o dovod preradenia na ind pracu a
o dobu, pocas ktorej ma preradenie trvat.

V principe toto ustanovenie je trocha zméato¢né, pretoze vo viacerych pripadoch sam
zamestnanec ziada o preradenie. Prerokovanie vopred je skor krok vo vizbe na ziadost
zamestnanca alebo na dorucenie lekarskeho posudku alebo rozhodnutia organu, ktorym st
konstatované urcité skuto¢nosti. V nadvaznosti na to zamestnavatel skiima svoje moznosti
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ohladom preradenia zamestnanca a komunikuje so zamestnancom tieto skuto¢nosti (v nie-
ktorych pripadoch aj dovody, ak si ich uz zamestnanec nie je vedomy, napr. zamestnankyna,
ktora otehotnie vykonava pracu jej zakazanu, o ¢om nema vedomost, ale o tejto skutocnosti
ma vedomost zamestnavatel).

Druhou skuto¢nostou, ktora sa ma prerokovat, je doba, pocas ktorej ma preradenie tr-
vat. V tejto savislosti ide o urc¢enie alebo aspon o odhadnutie doby preradenia. V niekto-
rych pripadoch pojde o trvalé preradenie (iplna nesposobilost na vykonavanie doterajsej
prace), v niektorych pripadoch moze ist len o doc¢asné preradenie pokial trvaju urcité sku-
to¢nosti (napr. tehotenstvo, dojcenie a ¢as deviatich mesiacov po narodeni dietata).

Podla dalsej vety § 55 ods. 6 ZP, ak sa ma preradenim zmenit pracovnd zmluva, zamestna-
vatel zamestnancovi vyda pisomné oznamenie, v ktorom uvedie dévod preradenia [napr.
§ 55 ods. 2 pism. b) ZP] a jeho trvanie (napr. doba trvania tehotenstva) s vynimkou pripadu
preradenia podla § 55 ods. 4 ZP. V suvislosti so zmenou podstatnych naleZitosti pracovné-
ho pomeru sa musia menit aj podstatné nalezitosti pracovnej zmluvy (druh prace, miesto
vykonu prace).

§ 56 ZP stanovuje povinnostlekarskeho vySetrenia v pripadoch ustanovenych osobitnym
predpisom, a to
o pred uzatvorenim dohody o zmene pracovnych podmienok podla § 54 ZP
(samozrejme musi ist o taki zmenu, ktord vyzaduje lekarske vysetrenie - t. j.
v pripadoch ustanovenych osobitnym predpisom),
o pred preradenim na pracu iného druhu ako bol dohodnuty v pracovnej zmluve
podla § 55 ZP (tiez v pripadoch ustanovenych osobitnym predpisom).

Zakonnik prace tu ustanovuje, ze thradu za poskytnutd zdravotnu starostlivost nemozno
pozadovat od zamestnanca.

7.14 Vyslanie na pracovnu cestu

7.14.1 Pojmy miesto vykonu prace, pravidelné pracovisko
a pracovisko vo vazbe na pracovnu cestu

V suvislosti s pracovnou cestou /stthlasom k jej vykonaniu/ a ndhradami pocas nej je
potrebné analyzovat tri pojmy: miesto vykonu prace, pravidelné pracovisko a pracovisko:

1. miesto vykonu prace — povinne sa dojednava v pracovnej zmluve a predstavuje dispo-

zi¢né opravnenie zamestnavatela z hladiska toho, kde sa praca moze vykonavat (miest
vykonu prace moze ich byt aj viac) (s urc¢itymi vynimkami - pracovna cesta),

2. pravidelné pracovisko - fakultativne sa dojednéva vo véizbe na urcenie, kedy je zamest-

nanec na pracovnej ceste z hladiska zakona o cestovnych nahradach (v praxi by malo byt

Sirsie ako miesto vykonu préce alebo rovnaké - v CR je to inak - najviac v rozsahu obce),
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3. pracovisko - ide o urcenie konkrétneho miesta, kde sa ma vykonavat prica, napr.
v pripade velkych objektov — konkrétna vyrobna hala, kancelaria, dielna; uvedené ma
vyznam, napr. z hladiska poziadavky podla § 81 pism. b) ZP - zamestnanec je povinny
byt na pracovisku na zaciatku pracovného casu, t. j. nielen v mieste vykonu préce, ale
na pracovisku (kde ma byt pripraveny na vykon prace a zacat pracovat); obdobne § 88
ZP v pripade pruzného pracovného casu, atd. Pracovisko je spravidla uzsie vymedze-
né (za istych okolnosti rovnako) ako miesto vykonu prace. Pojem pracovisko nie je
v Zakonniku prace zadefinovany (vymedzuje ho napr. pre svoje ticely nariadenie vlady
SR ¢. 391/2006 Z. z. o minimalnych bezpecnostnych a zdravotnych poziadavkach na
pracovisko, kde sa v § 2 stanovuje, Ze ,,Pracoviskom sa na ticely tohto nariadenia viddy
rozumie miesto, ktoré je urcené na vykon price zamestnancov v priestoroch zamestnava-
tela, na ktoré md zamestnanec pristup pocas vykonu prdce.*.)

Judikattra v suvislosti s viacerymi miestami vykonu prace a pravidelnym pracoviskom
uvadza (R 10/1971), ze ,,V pracovnej zmluve mozno dohodniit viac nez jedno miesto vykonu
prdce z hladiska ndroku na nahradu pri pracovnych cestdch .... je vSak nutné za pravidelné
pracovisko povazZovat vZdy len jedno miesto vykonu prdce.“

7.14.2 Pracovna cesta podla Zakonnika prace a podla zakona
o cestovnych ndhradach

Zakonnik prace neobsahuje vSeobecné vymedzenie pracovnej cesty a § 57 ZP riesi len
¢ast otazok spojenych s dispozi¢nym opravnenim zamestnavatela vyslat zamestnanca na
pracovnu cestu. Z § 57 ZP mozno odvodit dva druhy pracovnych ciest:

a) pracovna cesta, na ktoru sa zamestnanec moze vyslat bez jeho sthlasu a
b) pracovna cesta, na ktoru sa zamestnanec mdze vyslat len ak s vyslanim suhlasi.

V § 57 ZP sa vymedzuje len pracovna cesta mimo obvodu obce pravidelného pracovis-
ka zamestnanca alebo bydliska zamestnanca. Podla Zdkonnika prace:

o akide o pracovnu cestu v ramci obvodu obce pravidelného pracoviska (napr. Zelend
5, Bratislava — obvod obce je Bratislava a pracovnd cesta je v Bratislave) alebo bydliska
zamestnanca, nevyzaduje sa sihlas zamestnanca, ak sa vyslal na pracovnu cestu,

o akide o pracovnu cestu mimo obvodu obce pravidelného pracoviska (napr. Zelena 5,
Bratislava a pracovna cesta je do Trnavy) alebo bydliska zamestnanca (bydlisko a pra-
covisko mdze byt v praxi rozne) vyzaduje sa stthlas zamestnanca s vynimkou:

- vyslanie na pracovnu cestu vyplyva priamo z povahy dohodnutého druhu price (napr.
druh prdce - vodi¢ medzimestskej dopravy),

- vyslanie na pracovnu cestu vyplyva priamo z povahy dohodnutého miesta vykonu prace,

- ak moznost vyslania na pracovnu cestu je dohodnutd v pracovnej zmluve (%. j. zamest-

nanec stihlasi priamo v pracovnej zmluve s vysielanim na pracovné cesty; na rozdiel do
pravnej vpravy v CR je tito dohodu potrebné vyjadrit priamo v pracovnej zmluve, nie
mimo nej).
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V pripade § 57 ZP rozhoduje o tom, ¢i sa na vykonanie pracovnej cesty vyzaduje stihlas
zamestnanca geografické urcenie — obvod obce pravidelného pracoviska (Zakonnik prace
pravidelné pracovisko nevymedzuje - vid. dalej) alebo bydliska zamestnanca (je to miesto,
kde zamestnanec zvyc¢ajne byva a nie je tu vdazba na trvaly alebo prechodny pobyt).

Zakon ¢. 283/2002 Z. z. o cestovnych nahradach v § 2 ods. 3 definuje tzv. pravidelné
pracovisko:

1) Pravidelné pracovisko podla tohto zakona je miesto pisomne dohodnuté so zamest-
nancom.

2) Ak také miesto nie je dohodnuté, je pravidelnym pracoviskom miesto vykonu prace
dohodnuté v pracovnej zmluve alebo v dohodach o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru.

3) Ak ide o zamestnancov, ktorym ¢asta zmena pracoviska vyplyva z osobitnej povahy
povolania, mozno ako pravidelné pracovisko dohodnit aj miesto pobytu.3)**

§ 2 ods. 1 zakona o cestovnych nahradach vymedzuje aj pojem ,,pracovnd cesta“: Pracov-
na cesta podla tohto zdkona je ¢as od nastupu zamestnanca na cestu na vykon prace do
iného miesta, ako je jeho pravidelné pracovisko (odsek 3), vratane vykonu prace v tomto
mieste do skoncenia tejto cesty. Pracovna cesta podla tohto zikona je aj cesta, ktora trva
od néstupu osoby uvedenej v § 1 ods. 2 na cestu na plnenie ¢innosti pre nu vyplyvajucich z
osobitného postavenia, vratane vykonu ¢innosti do skoncenia tejto cesty.

Z uvedeného vyplyva, Ze miesto vykonu prace a pravidelné pracovisko mézu byt ur-
cené rovnako, ale aj odliSne, napr. miesto vykonu prace Zelend 5, Bratislava a pravidelné
pracovisko: Bratislava.

Z tohto hladiska:

o suhlas s pracovnou cestou sa viaze na pravidelné pracovisko (ak ide o pracovnu
cestu mimo obvodu obce pravidelného pracoviska alebo bydliska zamestnanca),

o nahrady za pracovnu cestu sa odvijaju od toho, Ze zamestnanec nastapil na pra-
covnu cestu, t. j. cestuje na vykon prace do iného miesta, ako je jeho pravidelné
pracovisko, vracia sa z miesta vykonu prace (¢as cesty) a vykon prace mimo pravi-
delného pracoviska,

o pracovna cesta, ako taka, z hladiska Zakonnika prace sa realizuje mimo miesta
vykonu préce (t. j. ide o vykon prace na mieste inom, ako je miesto vykonu prace

329 Podla § 2 zékona ¢. 253/1998 Z. z. o hldseni pobytu obcanov je ,,Pobytom na tcely evidencie pobytu
obc¢anov sa rozumie trvaly pobyt a prechodny pobyt., podla § 3 ods. 1 ,Trvaly pobyt je pobyt ob¢ana
spravidla v mieste jeho stdleho bydliska na tizemi Slovenskej republiky., podla § 8 ods. 1 ,,Prechodny
pobyt je pobyt ob¢ana mimo miesta trvalého pobytu, kde sa ob¢an docasne zdrziava, ak ma trvat viac ako
90 dni; prechodny pobyt je tiez pobyt obcana trvalo zijuceho v zahranici, ktory mé na tzemi Slovenskej
republiky trvat viac ako 90 dni.®
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dojednané v pracovnej zmluvy — k uréitym vynimkdm vid. docasné pridelenie podla
§ 58 a vyslanie § 5 ods. 6 ZP).

V praxi tak nastava situdcia, Ze zamestnanec ma ako miesto vykonu prace urcené sidlo
spolo¢nosti, ako pravidelné pracovisko Bratislavu (napr. vodi¢ MHD). V tejto suvislosti je
zamestnanec de facto na pracovnej ceste, ak vykonava pracu mimo miesta vykonu prace
(miesto vykonu prace je sidlo zamestnavatela), pricom pokial ide o vykon prace na pravi-
delnom pracovisku, v zmysle § 57 ZP sa na iom nevyzaduje suhlas zamestnanca a zamest-
nancovi nepatria cestovné ndhrady (kedZe z hladiska zakona o cestovnych ndhradach nie je
zamestnanec na pracovnej ceste).

7.14.3 Dojednanie miesta vykonu prace vo vazbe na skuto¢né miesto
vykonu prace a poskytovanie cestovnych nahrad

Pracovna zmluva musi vzdy (v zmysle § 43 ods. 1 ZP) obsahovat podstatné nalezitosti.
Bez ich dohodnutia nie je pracovnd zmluva dostato¢ne urcita. Podla § 43 ods. 1 pism. b)
ZP,V pracovnej zmluve je zamestndvatel povinny so zamestnancom dohodniit podstatné nd-
leZitosti, ktorymi sii:

... b) miesto vykonu prdce (obec, cast obce alebo inak urcené miesto), ...“V pracovnej zmlu-
ve mozno miesto vykonu prace dohodnut napr.: ako jedno miesto vykonu prace, ako viac
miest vykonu prace, a to kumulativne alebo alternativne.

Miesto vykonu prace podla pracovnopravnej tedrie determinuje Sirku dispozi¢ného
opravnenia zamestndvatela vo vztahu k tomu, kde sa md/moze praca vykonavat (toto nepla-
ti absoldtne uz aj vo vézbe na znenie § 57 ZP - pracovna cesta v obvode pravidelného pra-
coviska alebo bydliska zamestnanca sa kond bez suhlasu zamestnanca a ostatné pracovné
cesty sa konaju so stthlasom zamestnanca, a to aj dohodnutim v pracovnej zmluve, pricom
nedochdadza k zmene pracovnej zmluvy ohladom miesta vykonu prace - t. j. dispozi¢né
opravnenie z hladiska skuto¢ného miesta vykonavania prace sa akoby rozsirovalo, avsak
len na nevyhnutne potrebné obdobie). Napr. ak zamestnavatel dohodne ako miesto vykonu
prace Zelena 5, Bratislava znamena to, Ze praca sa bude vykonavat na Zelenej 5 a nemoze sa
(s vynimkami pracovnych ciest) vykonavat na inom mieste.

Ak sa ma praca vykonavat prevazne v teréne alebo dokonca vylu¢ne v teréne a nie napr.
v sidle zamestnavatela, je potrebné uvazovat o tom, ako vhodne naformulovat samotné

miesto vykonu prace tak, aby nebolo neur¢ité. V tomto pripade maji vyznam dve pravidla
(kritéria):

1. kritérium:
§ 37 ods. 1 OZ, ktory sa na pracovnopravne vztahy aplikuje cez § 1 ods. 4 ZP stanovuje, ze

»Pravny tikon sa musi urobit slobodne a vizne, uréite a zrozumitelne; inak je neplatny. “Prvym
kritériom je teda urcitost dojednaného miesta vykonu prace, aby sa dalo identifikovat, kde
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ma zamestnanec vykondvat pracu. Kritérium urcitého urcenia miesta md zasadny vyznam
na platnost dojednania pracovnej zmluvy. Naopak, ak by dostato¢ne urcite nebolo urcené
pravidelné pracovisko ($§ 2 ods. 3 zakona o cestovnych nédhradach), nemad to vplyv na plat-
nost pracovnej zmluvy.

V praxi je potrebné rozliSovat medzi pracovnou cestou a preloZzenim zamestnanca
(zmenou miesta vykonu prace). Pracovna cesta podla § 57 ZP ma docasny charakter -
jej trvanie ma byt na ,,nevyhnutne potrebné obdobie® Pracovna cesta teda moze trvat len
po nevyhnutne potrebné obdobie. Nemalo by sa teda stat, Ze zamestnanec je sistavne na
pracovnej ceste alebo trvanie pracovnej cesty je neobmedzené. V tejto stuvislosti mozno
poukdzat na dva judikaty

o Podla judikatu R 63/1969 ,,Prelozenim sa rozumie také opatrenie organizdcie, podla
ktorého mad pracovnik suistavne vykondvat prdice na inom mieste (zdvode alebo obci),
nez ktoré bolo ako miesto vykonu prdce dojednané v pracovnej zmluve. Ak pracovnd
zmluva neobsahuje dojednanie o mieste vykonu prdce, je treba vychddzat z toho,
Ze ako miesto vykonu prdce bolo dojednané miesto, v ktorom md organizdcia (pozn.
v sucasnosti zamestnavatel) prevddzku, a ak md viac previdzok, miesto, v ktorom bol
pracovnik (pozn. v sucasnosti zamestnanec) prijaty.

o Podla judikatu R 26/1985 ,,Bylo-li misto vykonu prdce ... vymezeno v pracovni sm-
louvé tak, ze je jim presné urcené pracovisté, potom jednostranné opatteni organizace
smétujici k tomu, aby pracovnik pracoval soustavné na jiném pracovisti, byt'i v sidle
organizace, je nutno posuzovat jako prelozeni pracovnika .... ."

Z uvedeného je mozné odvodit, Ze ak by cielom pracovnej cesty bol sustavny vykon prace
na inom mieste, i$lo by o obchadzanie ustanoveni Zakonnika prace o mieste vykonu prace.

Z hladiska urcitej skupiny zamestnancov tu médze nastat problém. Ide o nastavenie Sirky
miesta vykonu prace, pre napr. zamestnancov v doprave alebo zamestnancov, ktori posky-
tuju servis a montaze zariadeni. Ak sa nastavi napr. miesto vykonu prace ako sidlo zamest-
navatela, potom sa dostavaju permanentne do situdcie, Ze st vyslani na nejaka pracovnd
cestu. V danom pripade v§ak mozno argumentovat, Ze su to rdzne pracovné cesty, nie jedna,
v mnohych pripadoch sa meni miesto, kde sa praca vykonava (u zakaznika), pripadne sa
vracaju do sidla/prevadzky zamestnavatela (doprava). V danom pripade teda uzsie uréenie
miesta vykonu préce (sidlo zamestnavatela) nie je v rozpore s § 43 ZP ani s uvedenou judi-
katdrou. V pripade, ak ide o ,, mobilného“ zamestnanca (nielen v zmysle zakona ¢. 462/2007
Z. z. 0 organizacii pracovného ¢asu v doprave), ktory sa pohybuje po tizemi okresu, kraja,
SR (vodi¢ v doprave, servisny pracovnik, a pod.) by sa teda nemalo uvazovat o tom, Ze by
nastala situdcia, kedy by sa malo takto miesto vykonu prace (napr. zo sidla zamestnavatela)
prekvalifikovat.
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Pokial v$ak ide napr. zamestnanca napr. konkrétnej prevadzky zamestnavatela, ktory je
dlhodobo na pracovnej ceste v inej prevadzke (a napr. v povodnej prevadzke pracu ani
nevykonava), mozno uvazovat o tom, ze skuto¢nym miestom vykonu préce je praca v inej
prevadzke. Pracovna cesta je vzdy ¢asovo obmedzeny usek, kedy sa do¢asne meni miesto,
kde sa bude praca vykonavat (bez zmeny v pracovnej zmluve).

V nadviaznosti na vyssie uvedené problémy je v praxi mozné stretnuf sa s roznymi vyme-
dzeniami miesta vykonu prace z hladiska $irky vymedzenia miesta: sidlo spolo¢nosti, sidlo
prevadzky, obec, ¢ast obce, mesto, okres, kraj,Slovenska republika.

2. kritérium:

K prvému kritériu mozno uviest to druhé, ktoré sa uvddza napr. v komentéri k ZP CR, t. j.
7e nemozno spravodlivo od zamestnanca pozadovat, aby znasal zvysené naklady, ktoré
mu v suvislosti s pracovnou cestou vzniknu (sem sa napr. zaraduju aj zvy$ené naklady
na stravovanie, zvySené cestovné naklady). Uvedené sa argumentuje ochrannou funkciou
pracovného prava a povahou zavislej prace.*

V Zakonniku prace SR z tohto hladiska chyba ustanovenie, ako je to v CR, kde podla §
34a ZP CR (& 262/2006 Sb.) ,Neni-li v pracovni smlouvé sjedndno pravidelné pracovisté pro
ucely cestovnich ndhrad, plati, Ze pravidelnym pracovistém je misto vykonu prdce sjednané
v pracovni smlouvé. JestliZe je viak misto vykonu prdce sjedndno §ifeji nez jedna obec,
povazuje se za pravidelné pracovisté obec, ve které nejcastéji zacinaji cesty zaméstnance
za ticelem vykonu prdce. Pravidelné pracovisté pro iicely cestovnich ndhrad nesmi byt
sjedndno Siteji neZ jedna obec.“. Obdobne v § 152 ZP CR sa stanovuje, Ze ,Cestovnimi
vydeji, za které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci cestovni nahrady, se rozumi vydeje,
které vzniknou zameéstnanci pri

a) pracovni cesté (§ 42), (pozn. podobne ako v SR)

b) cesté mimo pravidelné pracovisté, (pozn. t. j. aj v pripade, ak to nie je kvalifikované
ako pracovna cesta, pretoze miesto vykonu prace bolo dohodnuté $irsie ako obec,
a teda pravidelnym pracoviskom je len obec).

¢) mimorddné cesté v souvislosti s vykonem prdce mimo rozvrh smén v misté vykonu
prdce nebo pravidelného pracoviste,

d) preloZeni (§ 43),

e) doclasném pridéleni (§ 43a),

f) ptijeti do zaméstndini v pracovnim poméru,

g) vykonu prdce v zahranici.

V nadvéznosti na to nastava dilema medzi dojednanim miesta vykonu prace podla sku-
to¢ného stavu (zamestnanec pracuje na uzemi obvodu obce, okresu, kraja, pripadne aj SR
v niektorych pripadoch uplne bez stvislosti so sidlom zamestnavatela) a medzi aplikaciou

330 BELINA, M. - DRAPAL, L. a kol. Z&konnik préce. Komentt. 1. vydani. Praha: C.H.Beck, 2012, s. 229.
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vyssie uvedeného pravidla o neznasani nakladov zamestnancom. Napr. servisny technik pre
Bratislavsky kraj skutocne vykonava pracu v Bratislavskom kraji a nie v sidle spolo¢nosti
(zamestnanec zaroven byva niekde v Bratislavskom kraji).

V tejto suvislosti uz aj pracovnopravna tedria priznava, Ze za istych okolnosti moze byt
ako miesto vykonu prace dojednané aj tizemie SR.**! K uvedenému je vsak potrebné dodat,
7e dojednanie takto $irokého miesta vykonu prace by muselo byt odévodnené povahou
prace a zaroven cielom by nemohlo byt pozbavenie zamestnanca narokov, ktoré vyplyvaja
zo zdkona o cestovnych nahradach (v pripade miesta vykonu prace na uzemi SR by Ziadne
naroky zo zakona o cestovnych ndhradach nevznikli). V tomto pripade chyba prave porov-
natelné ustanovenie ako v CR.

Je velmi tazké predstavit si takéto prace bez suvislosti so sidlom zamestnavatela, pre-
toze, aby mohlo byt ako miesto vykonu prace vymedzené tizemie SR, muselo byt ist
0 permanentnu pracu v teréne pricom zamestnanec by nemal skuto¢nt vizbu k zZiadnemu
miestu (napr. sidlo zamestnavatela, odkial by odchadzal a kam by prichddzal z pracovnej
cesty). Napr. vodi¢ medzimestskej dopravy na linke Bratislava — Kosice sice de facto vy-
kondva priacu na tzemi SR, ale ma 1) pravidelné urenu trasu a 2) pravidelné vychadza
z jedného miesta a do neho sa aj vracia, napr. Bratislava; v pripade stavebnych prac je mozné
urdit sidlo zamestnévatela a v pripade miesta konkrétnej stavby je mozné pripadne aj vyho-
tovit, so sithlasom zamestnanca, dohodu o zmene miesta vykonu prace alebo zamestnanca
vyslat na pracovnu cestu.

Ak by sa aj pripustilo dojednanie miesta vykonu prace - Slovenska republika, nad tento
ramec (Eurdpa, Svet) uz nemozno ist, aj keby zamestnanec skuto¢ne takto mobilne pracoval
(napr. leteckd doprava, montdz a servis zariadeni po $tatoch EU). Uvedené suvisi s dodrza-
nim rezimov, ktoré vyplyvaju z medzindrodného stkromného prava, t. j. ¢i v tomto pripade
ide o vyslanie zamestnanca na vykon prace v ramci poskytovania sluzieb vo vizbe na smer-
nicu 96/71/ES ($§ 5 ods. 6 ZP) alebo v zmysle nariadenia ¢. 593/2008 o rozhodnom prave pre
zmluvné zavazky (Rim I), Rimskeho dohovoru, resp. zékona ¢. 97/1963 Zb. o medzinarod-
nom prace sitkromnom a procesnom, ak ide o miesto vykonu prace na tizemi iného $tatu
a zaroven naklady zamestnanca pri vykone prace v inom $tate su spravidla vyssie.

7.14.4 Vyslanie na pracovnu cestu vs. do¢asné pridelenie a vyslanie
zamestnanca na vykon prace do iného ¢lenského statu

Zamestnanec moze byt vyslany na pracovnu cestu aj na vykon prace pre iny subjekt (iné-
ho zamestnavatela). V danej situdcii je ale potrebné odlisit:

331 BARANCOVA, H. Zékonnik préce. Komentdr. 2 vydanie. Praha: C.H.Beck, 2011, 5. 332; Obdobne aj BE-
LINA, M. - DRAPAL, L. a kol. Ibidem, s. 222; SVEC, M. Prezumpcia existencie pracovného pomeru. In:
COFOLA 2012: The Conference Proceedings. Brno: Masarykova Univerzita, 2012; SVEC, M. Pracovny
¢as v kontexte ostatnej judikatiry Sidneho dvora Eurdpskej tinie. In: Milniky prava v stredoeurépskom
priestore 2012. Bratislava: PrF Univerzita Komenského v Bratislave, 2012.
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A) pracovnu cestu, kde sa zamestnanec vysiela na vykonavanie druhu prace, kto-
ry ma zamestnanec dohodnuty v pracovnej zmluve s ciefom poskytnut sluzbu,
ktoru poskytuje jeho zamestnavatel na zaklade zmluvy pre iny subjekt (napr.
montdz zariadenia, vykonanie stavebnych prac pod dozorom a riadenim vysiela-
juceho zamestnavatela) — zamestnanec kona v ramci predmetu ¢innosti zamestna-
vatela a zamestnavatel nadalej riadi zamestnanca. Ak ide o zahrani¢nua pracovnu
cestu je potrebné posudit dve situacie:

A1) ide o postup v ramci poskytovania sluzieb - aplikdcia § 5 ods. 6 ZP (vo véizbe na
smernicu 96/71/ES) - do¢asné vyslanie zamestnanca, kde ide o tri situacie podla
¢l. 1 ods. 3 smernice (vid. vyssie).

A2) ide o zahrani¢nid pracovnu cestu mimo ramca poskytovania sluzieb — napr. za-
mestnanec sa zucastiiuje odborného seminara, staze, a pod., kde nejde o zmluvny
vztah v ramci poskytovania sluzieb — nejde o aplikaciu § 5 ods. 6 ZP.

B) docasné pridelenie podla § 58 ZP, kde sa zamestnanec prideluje k uzivatelskému
zamestnavatelovi, aby ho ten riadil a vykonaval nad nim dozor a zamestnanec vy-
kondva prace podla pokynov uzivatelského zamestnavatela. Zakonnik prace tu sta-
novuje obmedzenie podla § 58a ods. 1 ZP: ,, Zamestndvatel alebo agentiira docasné-
ho zamestndvania sa mézu s uzivatelskym zamestndvatelom dohodniit o docasnom
prideleni zamestnanca v pracovnom pomere na vykon prdce. Zamestndvatel moze
s uzivatelskym zamestndvatelom dohodnut docasné pridelenie zamestnanca iba v
pripade, ak sii u zamestndvatela objektivne prevddzkové doévody.” Na pracovnu
cestu (tuzemsku alebo zahrani¢nt potom moze zamestnanca vyslat aj uzivatelsky
zamestnavatel).

7.15 Docasné pridelenie

7.15.1 Pojem ,docasné pridelenie”

Docasné pridelenie je institut, ktory umoznuje, aby zamestnavatel, resp. agentira docas-
ného zamestnavania (ktord je tieZ zamestnavatelom, ale v § 58 az § 58b ZP je potrebné v nie-
ktorych pripadoch rozlisit zamestnavatela alebo agentiru docasného zamestnavania — dalej
len ,,ADZ") docasne pridelila svojho vlastného zamestnanca na vykon prace k inému sub-
jektu (tzv. uzivatelsky zamestndvatel), kde bude zamestnanec vykonavat pracu pod riade-
nim /pokyny/, vedenim a kontrolou uzivatelského zamestnavatela, pricom zamestnanec
nadalej zostdva zamestnancom zamestnavatela alebo ADZ. U¢elom ADZ v tomto pripade
nie je zamestnavanie zamestnanca pre vlastné ucely ale pre tucely docasného pridelenia
alebo vyslania. Aby tento intitit nebol zneuzivany, trovni EU bola dojednand smernica
2008/104/ES o docasnej agenturnej praci, kde sa riesi otazka porovnatelnych pracovnych
podmienok (zasada rovnakého zaobchadzania) medzi zamestnancami ADZ a kmero-
vymi zamestnancami uZivatelského zamestnavatela a - vid. ¢l. 3 ods. 1 pism. f) a ¢l. 5
smernice (nenastavenie pravidiel by umoznovalo sociadlny dumping a nahrddzanie kme-
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novych zamestnancov lacnej$imi agentdrnymi zamestnancami). V pracovnopravnej lite-
ratdre sa tento vztah nazyva aj trojstrannym, triangularnym vztahom, pricom nedochadza
k uzatvoreniu zmluvy medzi agentirnym zamestnancom a uzivatelskym zamestnavatelom.

7.15.2 Pravna uprava do¢asného pridelenia

V pravnom poriadku SR otazku doc¢asného pridelenia upravuja § 58 az § 58b ZP, pri¢om
je popri sebe upravené docasné pridelenie zamestnavatelom (musi mat na to objektivny
prevadzkovy dovod) a ADZ (nemusi mat na to objektivny prevadzkovy dovod, kedze za-
mestndva zamestnanca na tento ucel).

Pravna dprava agenturneho zamestnavania je obsiahnuta hlavne v nasledujucich dvoch
predpisoch:
o zdkon ¢&. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace (§ 58 az § 58b) a
o zakon ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti (najmi § 29 az § 31).

Na ADZ sa nevztahuje § 48 ods. 2 az ods. 7 ZP o pracovnom pomere na urciti dobu (t. j.
maximaélna dlzka pracovného pomeru na urcita dobu a ani retazenie pracovnych pomerov
na urcita dobu).

Pokial ADZ aj vysiela zamestnancov na vykon prace do iného ¢lenského statu, ide aj o
aplikaciu smernice 96/71/ES o vysielani pracovnikov v ramci poskytovania sluzieb, ktora je
transponovana v § 5 ZP. V tomto pripade ide o tretiu z foriem vysielania pracovnikov podla
¢l. 1 ods. 3 smernice.**

V tejto stvislosti je potrebné uviest, Ze v septembri 2014 sa pripravovala novela Zakonnika
prace osobitne zamerana na agentirne zamestnavanie, ktorej cielom je riesit osobitné prob-
1émy, ktoré nastali v SR v tejto oblasti. Navrhovalo sa napr. obmedzenie dizky do¢asného
pridelenia, stanovenie spolo¢nej zodpovednosti uzivatelského zamestnavatela za vyplatenie
porovnatelnej mzdy, prenesenie prezumpcie do¢asného pridelenia zo zédkona o sluzbach
zamestnanosti do Zakonnika préce, moznost zamestnavatela doc¢asne pridelit zamestnanca
az po uplynuti troch mesiacov, zdkaz do¢asného pridelenie pocas pridelenia, atd.

7.15.3 Agentura doc¢asného zamestnavania - definicia a ucel

Zamestnavatel je definovany v § 7 ZP, pricom ADZ je osobitnym druhom zamestnava-
tela (v zmysle ciela ¢l. 2 smernice musi byt uznana za zamestnavatela). ADZ nezamestnava
zamestnancov pre vlastné potreby (tzv. kmenovi zamestnanci), ale na ucel ich docasného

332 ,Prendjom pracovnikov zo strany podniku, ktory je do¢asnym zamestnavatefom alebo sprostredkova-
telskou agenttrou, uzivatelskému podniku zriadenému alebo ¢innému na tizemi ¢lenského $tatu za pred-
pokladu, ze medzi takym doc¢asnym zamestnavatefom alebo sprostredkovatelom préce a jeho pracovni-
kom existuje pocas doby vyslania pracovnopravny vztah.”
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pridelenia alebo vyslania. Uvedené samozrejme neznamena, ze ADZ nema aj svojich kme-
novych zamestnancov (ako napr. administrativny persondl, persondl pre styk s klientmi, a
pod.), pri¢om tito ale nemaju postavenie agenturnych zamestnancov, pretoze sa nezamest-
navaju na ucel ich doc¢asného pridelenia alebo vyslania, ale na vlastné potreby zamestna-
vatela.

Agenturu je potrebné odlisit od sprostredkovatela zamestnania (§ 25 zakona ¢.
5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti — v ods. 4 sa stanovuje, ze ,,Sprostredkovatel, ktory
sprostredkuje zamestnanie za tihradu, uzatvori s obcanom pisomnii dohodu o sprostredkovani
zamestnania za thradu. - sprostredkovatel sa nestava zamestnavatelom zamestnanca, ale
len sprostredkuje zamestnanie zamestnanca u iného zamestnavatela).

Zakonnik prace neobsahuje definiciu ADZ. Definiciu agentury docasného zamestna-
vania pre ucely zakona o sluzbach zamestnanosti (a v zmysle § 58 ZP ,,agenttira docasného
zamestnavania podla osobitného predpisu® aj pre ucely ZP) obsahuje § 29 ods. 1 zakona
o sluzbach zamestnanosti. Agentira do¢asného zamestnavania je pravnicka osoba alebo
fyzicka osoba, ktora zamestnava ob¢ana v pracovnom pomere (dalej len ,,do¢asny agentur-
ny zamestnanec”):

1) naucel jeho doc¢asného pridelenia k uzivatelskému zamestnavatelovi**) na uzemi
Slovenskej republiky na vykon prace pod jeho dohladom a vedenim, alebo

2) na ucel jeho vyslania podla osobitného prepisu.’**) (osobitnym predpisom je Za-
konnik préce a jeho § 5).

Z uvedeného vyplyva:
1) ide o zamestnanca v pracovnom pomere, t. j. zamestnanca, s ktorym ADZ uzat-
vorila pracovnt zmluvu podla § 42 ZP (uvedené plati len u zamestnanca, ktory sa
nema stat takym zamestnancom ADZ, ktory sa neprideluje, ani nevysiela — napr. za-
mestnanec administrativy ADZ, upratovacka v priestoroch ADZ, t. j. zamestnanci,
ktorych zamestnava pre vlastné ucely),
2) tento zamestnanec sa zamestnava na vykon inych prac ako v ADZ, t. j. zamestnanec
sa zamestnava na
a) na ucel jeho docasného pridelenia k uzivatelskému zamestnavatelovi v zmysle §
58 ZP alebo

b) na ucel vyslania do zahranicia (v pripade ADZ, ktora spravidla nevykonava sa-
mostatnu ¢innost, t. j. neposkytuje sluzbu vykonania prac ako vysledok, pojde
o ucel prenajmu zamestnancov k uzivatelskému zamestnavatelovi v inom State)
vzmysle § 5 ods. 6 ZP.
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7.15.4 Predmet zavazku - docasné pridelenie

ADZ/zamestnavatel sa moze so zamestnancom v pracovnom pomere pisomne dohod-
nut, Ze ho docasne prideli na vykon préice k inej pravnickej osobe alebo fyzickej osobe (tzv.
uzivatelsky zamestnavatel). V' § 58 ods. 1 ZP sa upravuje:

1) pisomnd dohoda medzi zamestnancom a zamestnavatelom alebo

2) pisomna dohoda medzi zamestnancom a agentirou do¢asného zamestnavania

o tom, ze zamestnanca docasne pridelia na vykon prace k inému zamestnavatelovi
(tzv. uzivatelsky zamestnavatel).

7.15.5 Pracovna zmluva s agentirou doc¢asného zamestnavania,
pisomna dohoda o do¢asnom prideleni

Dochadza tu k uzatvoreniu:

1. pracovnej zmluvy medzi ADZ a zamestnancom (§ 58 ods. 2 ZP vo vazbe na § 42
ZP) a v pripade ADZ, ak je pracovnd zmluva dohodnutd na uréitd dobu, jej sucas-
tou je aj to, ¢o je u zamestnavatela, ktory nie je ADZ, sticastou pisomnej dohody
o do¢asnom prideleni (§ 58 ods. 2 ZP),

2. akide o docasné pridelenie a zamestnavatela, ktory nie je ADZ - pisomnej dohody
o doc¢asnom prideleni (§ 58 ods. 3 ZP) vzhladom na to, Ze pracovna zmluva uz bola
uzatvorena predtym,

3. v pripade docasného pridelenia je potrebné riesit aj pravny vztah medzi uzivatel-
skym zamestnavatelom a ADZ/zamestnavatefom - pisomna dohoda o docas-
nom prideleni podla § 58a ZP medzi ADZ/zamestnavatelom a uZivatelskym
zamestnavatelom.

7.15.6 Pracovna zmluva agentury doc¢asného zamestnavania
so zamestnancom

Medzi ADZ a zamestnancom sa podla pravnych predpisov ma zalozit pracovny pomer,
pricom pracovny pomer sa podla § 42 ZP zaklada len pracovnou zmluvou, ktorej nalezi-
tosti upravuje § 43 ZP. Zakonnik prace ani zakon o sluzbach zamestnanosti pouzitim slov
»pracovny pomer“ neumoznuji doc¢asné pridelenie zamestnancov na zaklade dohdd o pra-
cach vykonavanych mimo pracovného pomeru (§ 223 az § 228a ZP), ani na zéklade inych
zmluv mimo pracovného préva, ako je napr. prikaznd zmluva, zmluva o dielo (vid. definiciu
zavislej prace v § 1 ods. 2 ZP a prikaz a zakaz v § 1 ods. 3 ZP).

V' § 58 ods. 2 ZP sa vymedzuje ¢o je obsahom zavizku ADZ, ako zamestnavatela,
v pracovnej zmluve so zamestnancom. Podla ods. 2 v pracovnej zmluve uzatvorenej
medzi ADZ a zamestnancom sa agentura do¢asného zamestnavania zaviaze zabezpecit
zamestnancovi do¢asny vykon prace u uzivatelského zamestnavatela a dohodnu sa pod-

mienky zamestnavania.
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Pri dojednavani nalezitosti pracovnej zmluvy sa musi vychadzatz § 43 ZP v kombina-
cii s § 58 ZP. V pripade pracovnej zmluvy musia byt dojednané tzv. podstatné nalezitosti
podla § 43 ods. 1. Podla § 43 ods. 1 ZP v pracovnej zmluve je zamestnavatel povinny so
zamestnancom dohodnut podstatné nalezitosti, ktorymi su:

a) druh prace, na ktory sa zamestnanec prijima, a jeho stru¢nd charakteristika,
b) miesto vykonu prace (obec, ¢ast obce alebo inak uréené miesto),

¢) den nastupu do prace,

d) mzdové podmienky, ak nie s dohodnuté v kolektivnej zmluve.

Dojednanie podstatnych nalezitosti v pripade ADZ ma urcité osobitosti vzhladom na
povahu vztahu medzi ADZ a zamestnancom - ADZ nezamestnava zamestnanca pre svo-
je potreby ale pre potreby inych zamestnavatelov - zavizuje sa pri do¢asnom prideleni
zabezpecit vykon prace u iného zamestnavatela. Konkretizovanie miesta vykonu prace,
druhu prace, mzdovych podmienok sa uskuto¢nuje vtedy, ked ADZ vie, kam bude zamest-
nanec docasne prideleny (t. j. z tohto dévodu sa v praxi spaja uzatvorenie pracovnej zmluvy
s dojednanim podmienok podla § 58 ods. 3 ZP). V nadvaznosti na to:

- sa ako miesto vykonu prace spravidla uvadza sidlo ADZ (miesto vykonu prace sa
potom modifikuje pre ucéely do¢asného pridelenia v zmysle povinnosti podla § 58
ods. 3 ZP),

- ako druh prace (uvedie druh prace, na ktory sa ma zamestnanec pridelit, ktory sa
spresiiuje/moze spresnit sa v pracovnej zmluve pre tcely docasného pridelenia na
zaklade povinnosti podla § 58 ods. 3 ZP),

- den nastupu do prace sa moze spojit s diom docasného pridelenia (vid. povinnost
podla § 58 ods. 3 ZP) alebo sa moze dohodnut aj skor, ak ADZ napr. zamestnanco-
vi pred doc¢asnym pridelenim poskytuje napr. potrebné zaskolenie/zaucenie,

- mzdové podmienky vo vizbe na § 43 ods. 1 pism. d) ZP sa dohodnt skor v kon-
texte ¢asu medzi pridelenim, pricom v kontexte povinnosti a podla § 58 ods. 3 ZP
sa potom spresnia v pracovnej zmluve vo viazbe na zabezpedenie porovnatelnych
podmienok pre agentirneho zamestnanca (poziadavka na porovnatelné podmienky
agentdrneho zamestnanca a kmenovych zamestnancov uzivatelského zamestnavate-
la trva pocas doc¢asného pridelenia, nie pred jeho zac¢atim a po jeho skonceni).

7.15.7 Pisomnda dohoda o do¢asnom prideleni

Okrem pracovnej zmluvy, ktorou je zalozeny pravny vztah - pracovny pomer medzi za-
mestnavatefom a zamestnancom, v pripade doc¢asného pridelenia je potrebné pre kazdé
pridelenie zamestnanca zamestnavatelom dojednat pisomnu (t. j. forma musi byt pisomna
a nie ustna) dohodu o do¢asnom prideleni zamestnanca k uzivatelskému zamestnavatelovi
v zmysle § 58 ods. 3 ZP. V tomto pripade ale Zakonnik price obsahuje osobitnu upravu
v pripade ADZ. V pripade ADZ sa neuzatvara samostatna dohoda o do¢asnom pride-
leni, ale obsah takejto dohody je vlastne sucastou pracovnej zmluvy. Uvedené vyplyva
z nasledujuceho:
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1)

2)

v pripade vztahu medzi zamestnancom a zamestnavatelom ide o vykon préace pre
zamestnavatela a zamestndavatel sa zavdzuje v zmysle § 47 ods. 1 pism. a) ZP odo
dna, ked vznikol pracovny pomer pridelovat zamestnancovi pracu; doc¢asné pridele-
nie je len ur¢itou vynimkou z pravidla, kedy sa ma vykonavat praca pod dohladom,
riadenim a kontrolou iného zamestnéavatela a musia na to byt objektivne prevadzko-
vé dovody, pretoze podstatou zavazku zamestnavatela je pridelovat zamestnancovi
pracu a nie pridelovat zamestnanca na pracu k inému zamestnavatelovi, ktory mu
bude pridelovat pracu (a riadit, kontrolovat ho, davat mu pokyny),

v pripade vztahu medzi zamestnancom a ADZ ide o zavizok ADZ zabezpecit vy-
kon prace u uzivatelského zamestnavatela v ramci docasného pridelenia (resp. vy-
slania), pricom ADZ sa nezavizuje v zmysle § 47 ods. 1 pism. a) ZP odo dna, ked
vznikol pracovny pomer pridelovat zamestnancovi pracu [zavdzok v § 58 ods. 2 ZP
je lex specialis k zavizku podla § 47 ods. 1 pism. a) ZP]. To znamena, Ze pracovna
zmluva sa uz uzatvdra za ticelom zamestnanca docasne pridelit. V rozpore s tymto
nie je, ak ADZ poskytuje pred alebo medzi prideleniami vzdelavanie (zaskolenie,
zaucenie), t. j. zamestnanec nie je v danom momente docasne prideleny.

V kontexte § 43 a § 58 ods. 3 ZP sa da vnimat:

§ 43 ZP ako upravujuci podmienky zamestnévania a pracovné podmienky v rovine
ADZ a zamestnanec (miesto vykonu prace, mzdové podmienky pred do¢asnym pri-
delenim a medzi do¢asnym pridelenim, ako aj vo vdzbe na nasledne uplatnenie § 6
zakona o cestovnych nahradach, druh prace uréuje rimec mozného pridelenia),

§ 58 ods. 3 ZP ako upravujuci pracovné podmienky, podmienky zamestnavania
v ¢ase doc¢asného pridelenia.

V § 58 0ds. 3 ZP sa stanovuje, zenalezitosti, ktoré obsahuje pisomna dohoda o do¢asnom
prideleni medzi zamestnavatelom a zamestnancom musi obsahovat aj pracovna zmluva
uzatvorena medzi agenturou doc¢asného zamestnavania a zamestnancom, ak sa tato pra-

covna zmluva uzatvara na urciti dobu.Formuldcia tohto ustanovenie nie je zvolena uplne
spravne, pretoZe navadza na pravny zaver, Ze tieto néleZitosti nemusi obsahovat pracovna

zmluva medzi ADZ a zamestnancom v pripade pracovného pomeru na neurcity ¢as.

333

333 Tu sa trochu rozchadza ciel a ticel ustanovenia s jeho vyjadrenim. V pripade pracovnej zmluvy na dobu
neurcita s ADZ sa pravdepodobne chcelo vyjadrit, Ze kedZe mozno predpokladat opakované pridelenia
zamestnanca ADZ (vztah nie je obmedzeny na pridelenie) bolo by viac problematické riesit tuto otazku
v pracovnej zmluve (na zaciatku sa spravidla predvida len jedno pridelenie) a pre potreby kazdého do-
¢asného pridelenia (rézne miesta vykonu prace, druhy prac, pracovné podmienky) by sa vzdy uzatvorila
pisomna dohoda o do¢asnom prideleni. Vyjadrenie v predmetnom ustanoveni je vSak také, ze druha veta
sa vztahuje len na pracovny pomer s ADZ na neurcity ¢as a prva veta sa vztahuje len na zamestnévatela
(ktorym sice je aj ADZ, ale v kontexte § 58 ZP sa robi rozdiel medzi ADZ a zamestndvatelom). U¢elom
zlzenia v druhej vete iba na pracovny pomer s ADZ na ur¢itd dobu je véak nepochybne to, Ze otézka
docasnych prideleni sa ma riesit v pisomnych dohodach o do¢asnom prideleni a nie je potrebné ju riesit
v pracovnej zmluve.
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V pripade ADZ musi teda pracovna zmluva obsahovat najmi nasledujice nalezitosti:

1)
2)

3)

4)
5)

6)

7)

nazov a sidlo uzivatelského zamestnavatela, (t. j. identifikdcia uZivatelského za-
mestnavatela, u ktorého sa bude vykondvat prdca)

den, ked docasné pridelenie vznikne, (der, od ktorého dojde k docasnému pridele-
niu zamestnanca k uzivatelskému zamestndvatelovi)

dobu, na ktoru sa docasné pridelenie dohodlo, (urcenie trvania doby docasného
pridelenia; Zdkonnik prdce nestanovuje obmedzenia ohladom spésobu dojednania
doby trvania docasného pridelenia - mozno ho teda dojednat datumom, dizkou alebo
aj viazat na rozvizovaciu podmienku; tu ale mozno uvazovat o tom, Ze dojednanie
o dobe trvania by malo byt v kontexte poZiadavky na urcitost pravneho tikonu do-
statocne urcité, aby bolo mozné urcit, kedy sa pridelenie skonci; pridelenie musi byt
vZdy len docasného charakteru, inak by z obsahu vztahu mohlo vyplynit, Ze ide skér
o priamy vztah zamestnanec - uzivatelsky zamestndvatel)

druh prace, (druh price, ktory sa md vykondvat pocas docasného pridelenia k uziva-
telskému zamestndvatelovi)

miesto vykonu prace, (miesto, kde sa ma prdca vykondvat pocas docasného pridele-
nia)

mzdové podmienky, (mzdové podmienky, ktoré platia pocas docasného pridelenia,
pricom tu plati zdsada podla § 58 ods. 5 ZB, ze mzdové podmienky musia byt najmenej
rovnako priaznivé ako u porovnatelného zamestnanca uzivatelského zamestndvatela -
»porovnatelny zamestnanec* je vymedzeny v § 40 ods. 9 ZP)

podmienky jednostranného ukoncenia vykonu prace pred uplynutim doby do-
casného pridelenia, (ide o dohodu vo vizbe na vyssie uvedeny bod 3, kde sa dohodla
doba doclasného pridelenia; v tomto pripade ide o dohodu, ktord umozni, aby sa docas-
né pridelenie skoncilo aj skor, a to jednostranne. V principe zdkon neobmedzuje, aby
islo o jednostranny tikon zamestndvatela alebo o jednostranny vikon zamestnanca, ani
zakotvenie vizby na nezdujem uzivatelského zamestndvatela o zamestnanca. V praxi
sa zdrover bod 7 v kontexte bodu 3 stiera, kedze v mnohych pripadoch je doba docas-
ného pridelenia viazand len na dobu potreby zamestnanca uZivatelskym zamestnava-
telom).

7.15.8 Pisomna dohoda o doc¢asnom prideleni medzi zamestnavatelom

a zamestnancom

V pripade, ak ide o zamestnavatela, ktory nie je ADZ, v § 58 ods. 3 ZP sa stanovuju za-
mestnévatelovi povinnosti vo vztahu k do¢asnému prideleniu v tzv. dohode o do¢asnom
prideleni, ktora sa musi uzatvorit so zamestnancom. Pisomna dohoda o do¢asnom pride-
leni uzatvorend medzi zamestnavatelom a zamestnancom musi obsahovat najma (t. j. ide
o demonstrativny vypocet povinnosti):

1)
2)

nazov a sidlo uzivatelského zamestnavatela,
den, kedy docasné pridelenie vznikne, (t. j. v principe den, od ktorého je zamestna-
nec docasne prideleny a za¢ne vykonavat pracu pre uzivatelského zamestnéavatela)
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3) dobu, na ktort sa docasné pridelenie dohodlo, (kedZe ide o docasné pridelenie, toto
pridelenie by malo byt vymedzené dobou urcitou, pricom Zdakonnik prdce /zatial - stav
k 15.9.2014/ nevymedzuje maximdlnu dlzku pridelenia; z tohto hladiska je ale potreb-
né davat pozor na to, aby sa neprimeranou dizkou docasného pridelenia neobchddzal
priamy pravny vztah medzi zamestnancom a uzivatelskym zamestndvatelom - vid. §
3902)

4) druh prace, (vo vizbe na to, aky bude druh prdce u uzivatelského zamestndvatela)

5) miesto vykonu prace, (vo vizbe na to, aké bude miesto vykonu prdce u uzivatelského
zamestndavatela — platia tu obdobné poziadavky na dojednania miesta vykonu prdce
ako v § 43 ZP, t. j. miesto vykonu prdce ma byt dojednané dostatocne urcito - vid. aj §
37 0ds. 1 OZ),

6) mzdové podmienky, (v silade so zdsadou najmenej porovnatelnych podmienok -

vid. aj § 40 ods. 9 ZP),

podmienky jednostranného ukoncenia vykonu prace pred uplynutim doby do-

¢asného pridelenia.

7

~

7.15.9 Postavenie uzivatelského zamestnavatela

Uzivatelsky zamestnavatel nema postavenie pravneho (zmluvného) zamestnavatela za-
mestnanca, a teda medzi zamestnancom a uzivatelskym zamestnavatelom nie je z pravneho
hladiska (z hladiska Zdkonnika prace) ziadny zmluvny vztah. Uzivatelsky zamestnavatel
so zamestnancom, ktory mu bol prideleny, nerobi ziadny pravny tukon zakladajici pravny
vztah medzi nimi a ani medzi nimi podla zakona pravny vztah nevznika.

7.15.10 Prava a povinnosti uzivatelského zamestnavatela

Z praktického hladiska sa praca vykonava pre uzivatelského zamestnavatela a na jeho
pracoviskach, pod jeho dohladom a vedenim. Z tohto dovodu Zakonnik price stanovuje
prava, povinnosti a obmedzenia pre uzivatelského zamestnavatela.V § 58 ods. 4 ZP sa sta-
novuje, Ze uzivatelsky zamestnavatel, ku ktorému bol zamestnanec doc¢asne prideleny:

- uklada zamestnancovi v mene agentury do¢asného zamestnavania pocas docas-
ného pridelenia pracovné ilohy, (t. j. uzivatelsky zamestnavatel uklada zamest-
nancovi ulohy a spresnuje, ¢o bude zamestnanec vykonavat v rozsahu druhu prace
dohodnutého pracovnej zmluve medzi ADZ a zamestnancom; uvedené znamena,
ze mu nemoze pridelit pracu iného druhu, nez bola dohodnutd v pracovnej zmluve;
uvedené znamena, Ze md pravo zamestnancovi ukladat pokyny a zamestnanec je
povinny tieto pokyny plnit)

- organizuje pracu zamestnanca, (medzi organizacné opravnenia patri napr.:
o rozvrhovanie pracovnych zmien a zaradovanie zamestnancov do nich, uréenie
pracovného rezimu zamestnanca ($ 90 ZP),
« stanovenie prestavky v praci (§ 91 ZP),
 stanovenie doby odpocinku (§ 92 - § 94 ZP).
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Otdzka prdce nadcas a pracovnej pohotovosti by mala byt vopred dohodnutd medzi ADZ
a uzivatelskym zamestndvatelom, pretoze z prdace nadcas vyplyvaju implikdcie, ktoré majii po-
vahu pravneho tikonu (napr. uz samotné dojednania prdce nadcas, ako aj otdzka zohladnenia
prdce nadcas v mzde, ¢i poskytovania ndhradného volna je predmetom dohody zamestnanca
a zamestndvatela). Z uvedeného vyplyva, Ze ani nariadenie price nadcas sa nemoéze diat bez
konzultdicie s ADZ, pretoze ADZ je subjekt, ktory vyplica mzdu a robi pravne tikony voci
zamestnancovi. Zdroven zdkon exaktne nevylucuje, ze by zamestnanec nemohol byt paralelne
alebo postupne docasne prideleny aj k viacerym uZivatelskym zamestndavatelom v ramci jednej
pracovnej zmluvy (zmluvny vztah je k ADZ a je spravidla len jeden, nie k viacerym zamestnd-
vatelom a je len jeden, a teda by sa rozsah pracovného Casu aj prdaca nadcas scitavali)

- riadi pracu zamestnanca, (1. j. vediici zamestnanci uzivatelského zamestndavatela ukla-
dajui pracovné ulohy, ddvajii zdvizné pokyny agentiirnemu zamestnancovi v zmysle § 47
ods. 1 ZP; a to aj z hladiska BOZP)

- kontroluje pracu zamestnanca, (t. j. kontroluje vystupy, ktoré mu zamestnanec diva
z hladiska jeho pracovnej ¢innosti, napr. aj vratane poZiadavky na prerobenie nekvalitne
odvedenej prdce, preberd od zamestnanca vysledky prdce)

- dava mu na tento ucel pokyny, (1. j. vediici zamestnanci uzZivatelského zamestndvatela
davajii zavizné pokyny agentirnemu zamestnancovi v zmysle § 47 ods. 1 ZP a zamest-
nanec moze odmietnut aj pokyn vediiceho zamestnanca uzivatelského zamestndvatela za
podmienok § 47 ods. 3 ZP; obdobne to plati aj o pokynoch podla zdkona ¢. 124/2006 Z. z.
o0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri prdci)

- utvara priaznivé pracovné podmienky, (v kontexte Zdkonnika prdce, zdkona o bezpec-
nosti a ochrane zdravia pri prdci a inych predpisov, zabezpecuje napr. vischovu veci)

- zaistuje bezpecnost a ochranu zdravia pri praci rovnako ako ostatnym zamestnan-
com, (kedze zamestnanci vykondvajii priacu na pracoviskdch uzZivatelského zamestndvate-
la, jedine tento moze fakticky ovplyvnit stav bezpecnosti a ochrany zdravia na pracovisku)

V poslednej vete § 58 ods. 4 ZP sa stanovuje obmedzenie vo vztahu k robeniu pravnych
ukonov (§ 34 OZ), t. j. ,veduci zamestnanci uzivatelského zamestnavatela nemdzu voci do-
¢asne pridelenému zamestnancovi robit pravne ukony v mene agenttiry do¢asného zamest-
navania.“ To znamend, Ze tieto pravne ukony mdze vylu¢ne robit len zamestnavatel/ADZ.
Aj ked v ustanoveni § 58 ods. 4 ZP sa spominaju len vedici zamestnanci, pravne ukony
nemoze robit ani sam zamestnavatel.

Z § 58 ods. 4 ZP zaroven ale nevyplyva zakaz, Ze vedici zamestnanci uzivatelského
zamestnavatela, resp. sam zamestnavatel, nemozu robit pravne ukony v mene uzivatel-
ského zamestnavatela voci zamestnancom (t. j. nie v mene zamestnavatela/ADZ, ale vo
vlastnom mene - napr. uzatvorit pracovnu zmluvu priamo so zamestnancom, ktory sa po-
tom stane ich kmenovym zamestnancom).
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7.15.11 Povinnosti uzivatelského zamestnavatela
voci agenture docasného zamestnavania/zamestnavatelovi

Aby ADZ mohla dodrziavat podmienky porovnatelného zamestnania, potrebuje mat
dostato¢né informacie o tom, aké st pracovné, mzdové podmienky a podmienky za-
mestndvania porovnatelného zamestnanca. Z tohto hladiska v § 58 ods. 9 ZP stanovuje,
Ze uzivatelsky zamestnavatel poskytuje agentire doc¢asného zamestndvania informacie o
pracovnych podmienkach a podmienkach zamestnavania porovnatelného zamestnanca
u uzivatelského zamestnavatela (t. j. informdacie najmenej v rozsahu § 58 ods. 6 ZP vo vizbe
k zamestnancom podla § 40 ods. 9 ZP). V praxi, ak ide o seridzne subjekty, je tento pristup
k informdciam obojstranny. ADZ ziskava informdcie o porovnatelnych podmienkach a uzi-
vatelsky zamestnavatel si kontroluje z dokladov ADZ, ¢i ADZ skuto¢ne dodrziava porovna-
telné podmienky (politika otvorenych knih).

7.15.12 Povinnosti uzivatelského zamestnavatela voci zamestnancovi
(agentury do¢asného zamestnavania) a zdstupcom zamestnancov
uzivatelského zamestnavatela

§ 58 ods. 10 ZP upravuje dalsie informacné povinnosti uZivatelského zamestnavatela.
Zakon uklada informaé¢nu povinnost uzivatelskému zamestnavatelovi voci doc¢asne pride-
lenému zamestnancovi ADZ, ako aj voci zastupcom zamestnancov uzivatelského zamest-
navatela. Uzivatelsky zamestnavatel, ku ktorému bol zamestnanec prideleny agenturou do-
¢asného zamestnavania:

a) informuje doc¢asnych zamestnancov o v§etkych svojich volnych pracovnych mies-
tach tak, aby im bola poskytnuta rovnaka prilezitost, ako ostatnym zamestnancom,
ziskat trvalé zamestnanie,

b) zabezpeci docasnym zamestnancom pristup k svojim socialnym sluzbam, za rov-
nakych podmienok ako svojim zamestnancom, ak tomu nebrania objektivne dovo-
dy,

¢) umozni do¢asnym zamestnancom pristup k vzdelavaniu rovnako, ako svojim za-
mestnancom,

d) poskytuje zastupcom zamestnancov informacie o vyuzivani docasnych zamest-
nancov v ramci informdcii o svojej situdcii v zamestnanosti.

7.15.13 Povinnost uzivatelského zamestnavatela
voci preventivnym a ochrannym sluzbam

Podla § 6 ods. 6 zakona ¢. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci na
zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci je zamestnavatel povinny pisomne in-
formovat preventivne a ochranné sluzby (§ 21) o ... zamestndvani zamestnanca k nemu
docasne prideleného podla osobitného predpisu. 9a)
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7.15.14 Prava a povinnosti agentury do¢asného zamestnavania

V § 58 ods. 5 ZP sa stanovuje, ze ADZ pocas docasného pridelenia napr.:
1) robi pravne ukony voci zamestnancovi (je jeho zamestnavatelom), napr. vypoved,
zmena pracovnej zmluvy, dojednanie mzdy, jednostranné ukoncenie vykonu prace
u uzivatelského zamestnavatela, a pod.
2) poskytuje zamestnancovi mzdu, nahradu mzdy,
3) poskytuje zamestnancovi cestovné nahrady (v zmysle zdkona ¢. 283/2002 Z. z.
o cestovnych nahradach).

7.15.15 (Porovnatelné) pracovné a mzdové podmienky

Zaroven ADZ, ako zamestnavatel, je povinna zabezpecit, Ze porovnatelné podmienky su
dodrzané.V § 58 ods. 6 ZP sa vymedzuje, kedy (pri ktorych pravnych institatoch musia
byt dodrzané tzv. porovnatelné podmienky). Cielom tohto ustanovenia je zabezpecit, aby
zamestnanec, ktory je docasne prideleny k uzivatelskému zamestnavatelovi mal zabezpecené
porovnatelné podmienky (pracovné, mzdové, zamestnévania) ako porovnatelni kmenovi za-
mestnanci uzivatelského zamestnavatela (§ 40 ods. 9 ZP — pojem porovnatelny zamestnanec).
Uvedené vychadza z ciela, aby sa pouzivanim agentdrnej prace neobchddzali povinnosti pos-
kytovat zamestnancom porovnatelné podmienky len preto, Ze ide o zamestnancov ADZ, t. .
7e zamestnavatel nebude priamo zamestnavat zamestnancov, kde sa musi dodrzat zasada rov-
nakého zaobchadzania, ale najme si ADZ, ¢im by zamestnanci neboli jeho zamestnancami.

Zakonnik prace stanovuje, Ze pracovné podmienky, vratane mzdovych podmienok a
podmienky zamestnavania docasne pridelenych zamestnancov, musia byt najmenej rov-
nako priaznivé ako u porovnatelného zamestnanca uzivatelského zamestnavatela.

Porovnatelnym zamestnancom na tucely ZP je v zmysle § 40 ods. 9 ZP zamestnanec,
ktory md dohodnuty pracovny pomer na neurcity ¢as a na ustanoveny tyzdenny pracovny
¢as u toho istého zamestnavatela alebo u zamestnavatela podla § 58 ZP, ktory vykonava
alebo by vykonaval rovnaky druh prace alebo obdobny druh prace s prihliadnutim na kva-
lifikaciu a odbornt prax.

Pracovnymi podmienkami a podmienkami zamestnavania su:

a) pracovny cas (t.j. § 85-§ 90 ZP), prestavky v praci (t. j. § 91 ZP), odpocinok (t.j. §
92 - 95 ZP), praca nadcas (. j. § 97 ZP), pracovna pohotovost (t. . § 96 ZP), praca
vnoci (t.j. § 98 ZP), dovolenka (t. j. § 100 - § 118 ZP) a sviatky (§ 94 ZP),

b) mzdové podmienky (t.j.$ 119 - § 134 ZP),

¢) bezpecnost a ochrana zdravia pri praci (t. j. zdkon ¢ 124/2006 Z. z. a osobitné
predpisy),

d) nahrada skody v pripade pracovnych urazov alebo chordb z povolania (t.j. §
195 - § 198 ZP),
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e) nahrada pri platobnej neschopnosti a ochrana narokov doc¢asnych zamestnan-
cov (t.j. § 21 - 22 ZP a zdkon ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni),

f) ochrana tehotnych Zien, matiek do konca deviateho mesiaca po porode, dojcia-
cich Zien, Zien a muZov starajicich sa o deti a mladistvych (t.j. § 64, § 160 - § 176
ZP an.v. ¢ 272/204 Z. z., n.v. & 286/2004 Z. z.),

g) pravo na kolektivne vyjednavanie (t. j. § 231 ZP a zakon ¢. 2/1991 Zb. o kolektiv-
nom vyjednavani),

h) podmienky stravovania (t.j. § 152 ZP, v tomto kontexte pri pracovnej ceste aj zakon
¢.283/2002 Z. z. o cestovnych nahradach).

Ustanovenie stanovuje, Ze pracovné, mzdové podmienky a podmienky zamestnavania
musia byt najmenej rovnako priaznivé. Slovo ,,najmenej“ umoznuje, aby boli v pripade agen-
tarneho zamestnanca podmienky aj priaznivejsie. Nemozno vylucit, ze vyhodnost podmie-
nok zamestnancovi zabezpeci aj kolektivna zmluva v agenture docasného zamestnavania.

7.15.16 Povinnosti agentury do¢asného zamestnavania vo¢i zamestnancom
(podla zakona o sluzbach zamestnanosti)

Podla § 31 zdkona o sluzbach zamestnanosti agentira do¢asného zamestnavania m4 nie-
kolko povinnosti vo vztahu k zamestnancom a je povinna

a) zabezpecovat ochranu osobnych udajov docasného agentirneho zamestnanca
podla zakona ¢. 122/2013 Z. z. o ochrane osobnych udajov,

b) umoznit do¢asnému agentirnemu zamestnancovi uplatnit pravo na slobodu zdru-
Zovania sa a pravo na kolektivne vyjednavanie (v principe nemozno vylicit, ze sa
tento zamestnanec zdruzi v odborovej organizdcii u ADZ, ale v ¢ase docasného pride-
lenia aj v odborovej organizdcii u uZivatelského zamestndvatela),

¢) umoznit pristup docasnému agentdrnemu zamestnancovi k odbornému vzdelava-
niu, alebo k ziskaniu odbornych zruc¢nosti, a to aj pred jeho pridelenim alebo v
obdobi medzi jeho prideleniami k uZivatelskému zamestnavatelovi, s cielom zvysit
jeho zamestnatelnost,

d) umoznit pristup do¢asnému agentiirnemu zamestnancovi k zariadeniam starostli-
vosti o deti, ....

7.15.17 Cestovné nahrady pri do¢asnom prideleni

Otédzku cestovnych nahrad pri docasnom prideleni upravuje § 6 zakona ¢. 283/2002 Z. z.
o cestovnych ndhradach. Podla § 6 ods. 1 zamestnancovi patria pocas doc¢asného pridelenia
nahrady v rozsahu a vo vyske ako pri pracovnej ceste. To jest pocas doc¢asného pridelenia
zamestnanec nie je na pracovnej ceste, ale poskytuji sa mu nahrady, akoby na nej bol (v
ramci novely - stav k 15. 9. 2014 sa navrhuje stanovit, Ze toto ustanovenie bude fakulta-
tivne - ,zamestnavatel moze poskytniat“ a v nadvédznosti na to sa v § 152 ZP riesi otazka
zabezpecenia stravy®).
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Pocas samotného doc¢asného pridelenia moze byt zamestnanec tiez vyslany na pracovnu
cestu alebo zahrani¢ni pracovnu cestu. Potom plati § 6 ods. 3 zakona o cestovnych nahra-
dach, podla ktorého zamestnancovi, ktorému sa poskytuje stravné podla odsekov 1 (t. . je
docasne prideleny alebo vyslany zamestnanec) a 2 a ktory je v tom ¢ase vyslany na pracovnu
cestu, poskytuje zamestnavatel nahradu, ktora je pre zamestnanca vyhodnejsia.

V pripadoch uvedenych v § 6 odsekoch 1 a 2 moze zamestnavatel poskytnit zamestnan-
covi aj nahradu preukazanych stahovacich vydavkov.

7.15.18 Nahrada Skody pri do¢asnom prideleni

Zakonnik prace osobitne upravuje ¢ast otdzok spojenych s nahradou $kody, ktord nasta-
la pocas doc¢asného pridelenia. V § 58 ods. 7 ZP sa upravuje otazka $kody, ktora vznikla
zamestnancovi pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej suvislosti s nim (vid. § 220 ZP)
u uzivatelského zamestnavatela. Zamestnanec je zamestnancom ADZ, to znamena, Ze pri-
padna $koda, ktort zamestnanec sposobil uzivatelskému zamestnavatelovi, ako aj $koda,
ktoru uzivatelsky zamestnavatel spdsobil zamestnancovi, sa musi riesit vo vztahu k ADZ.

Ak agentira docasného zamestnavania uhradila zamestnancovi $kodu, ktord mu
vznikla pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej stvislosti s nim u uzivatelského zamest-
navatela, ma narok na nahradu vo¢i tomuto uZivatelskému zamestnavatelovi, ak sa s nim
nedohodne inak. Uvedené znamena tzv. regresné pravo ADZ, ktord moze Ziadat nahradu
(8kody), dodato¢né uhradenie nakladov od uzivatelského zamestnavatela, ktory sposobil
$kodu zamestnancovi, pricom ju uhradila ADZ. Toto regresné pravo je sice vyslovne zmie-
nené v § 58 ods. 7 ZP a vychadza zo vztahu podla § 58a ZP, ma vsak povahu skor obchod-
nopravnej, resp. obcianskopravnej nahrady skody (a uplatnenia tychto pravidiel o ndhrade
$kody) nez pracovnopravnej nahrady $kody (kde ide o vztah zamestnanec a zamestnavatel;
vztah medzi ADZ a uZivatelskym zamestnavatelom nie je takymto vztahom, aj ked pravo na
regres vychadza z § 58 ods. 7 ZP).

7.15.19 Skoncenie docasného pridelenia

Podla § 58 ods. 3 ZP sa dohodnu podmienky docasného pridelenia a v ramci neho aj
doba jeho trvania, ako aj podmienky jednostranného ukonéenia vykonu prace pred
uplynutim doby docasného pridelenia. Nasledne skoncenie doc¢asného pridelenia upra-
vuje § 58 ods. 8 ZP. Docasné pridelenie skonci:

1) uplynutim doby, na ktoré sa dohodlo (napr. ku konkrétnemu datumu, alebo uply-
nutim ¢asu urceného v rozsahu dni, tyzdrov, mesiacov),

2) pred uplynutim tohto ¢asu - dohodou ucastnikov pracovného pomeru (zamest-
nanca a ADZ/zamestndvatela) alebo jednostrannym skoncenim tc¢astnikov na za-
klade dohodnutych podmienok (z. j. dohodnii sa podmienky jednostranného skonce-
nia, pricom Zdkonnik prdce neobmedzuje, Zze nemoéze ist o podmienky aj na strane za-
mestnanca, aj na strane zamestndvatela, ani neobmedzuje okruh dévodov skoncenia).

221 —



Jozef Toman

Uvedena dohoda moze byt priamo previazana s dohodou podla § 58a ods. 2 ZP, kde sa
v pism. g) stanovuje, ze ,Dohoda o docasnom prideleni uzatvorend medzi zamestndvatelom
alebo agentiirou docasného zamestndvania a uzivatelskym zamestnavatelom musi obsahovat
... g) podmienky, za ktorych moze zamestnanec alebo uzivatelsky zamestndvatel skoncit do-
Casné pridelenie pred uplynutim doby docasného pridelenia.

7.15.20 Zapocitanie docasne pridelenych zamestnancov pre tcely
ustanovenia zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dovernika

Zakonnik prace (§ 58 ods. 11) upravuje zapocitanie pridelenych zamestnancov na ucel
moznosti ustanovit u zamestnavatela zamestnanecku radu alebo zamestnaneckého dover-
nika (§ 233 ods. 2 a 3). Docasni zamestnanci sa zapocitavaju na ucely volby zastupcov za-
mestnancov podla § 233 ods. 2 a 3 ZP**

7.15.21 Zmluvny vztah medzi agenttrou do¢asného zamestndavania
a uzivatelskym zamestnavatelom

Agentura docasného zamestnavania sa moze s uzivatelskym zamestnavatelom dohodnut
na doc¢asnom prideleni zamestnanca v pracovnhom pomere na vykon prace (§ 58a ods. 1
ZP). Vztah medzi ADZ a uzivatelskym zamestnavatelom v principe nie je pracovnopravny,
ale ide spravidla o obchodnopravny vztah, ktory sa spravuje zdkonom ¢. 513/1991 Z. z. Ob-
chodny zakonnik. Vzhladom na previazanost na pracovnopravnu problematiku je priamo
v § 58a ZP upravend dohoda o do¢asnom prideleni medzi ADZ a uzivatelskym zamest-
navatelom.

7.15.21.1 Objektivne prevadzkové dévody

V pripade, ak ide o vztah medzi zamestnavatelom a zamestnavatelom (uzivatelskym
zamestnavatelom, ktory nie ADZ), Zédkonnik prace s cielom ochrany zamestnanca a ob-
medzenia obchadzania ustanoveni Zakonnika prace stanovuje, Ze zamestnavatel moze s
uzivate[skym zamestnavatelom dohodnit docasné pridelenie zamestnanca iba v pripade,
ak su u zamestnavatela objektivne prevadzkové dovody. Zamestnavatel sa zamestnan-
covi zaviazal, Ze mu zabezpeci vykon prace u neho - podstatou jeho zavizku je priame
pridelovanie prace a nema svoju povinnost nahradzat pridelovanim zamestnanca inému
zamestnavatelovi, ktory zamestnancovi bude pridelovat pracu [uvedené vyplyva napr. z § 47
ods. 1 pism. a) ZP, podla ktorého zamestnavatel je povinny pridelovat zamestnancovi pracu
podla pracovnej zmluvy]. Iba ak vzniknu objektivne prevadzkové dovody (Zdkonnik prdce
ich nevymedzuje; pojde vsak o dovody na strane zamestndvatela, ktoré suvisia s prevddzkou
a ktoré majii objektivny a nie subjektivny zdklad - napr. prechodny nedostatok prdce, porucha

334 Podla § 233 ods. 2 ZP zamestnaneckd rada moze posobit u zamestnavatela, ktory zamestnava najmenej
50 zamestnancov (pozn. zapocitava sa aj zamestnanec ADZ). Podla § 233 ods. 3 ZP u zamestnavatela,
ktory zamestnéva menej ako 50 zamestnancov, ale najmenej troch zamestnancov (pozn. zapocita sa aj
zamestnanec ADZ), moze pdsobit zamestnanecky dovernik.
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zariadenia, ktoré nemozno rychlo odstrdnit) moze dojst k docasnému prideleniu zamest-
nanca k inému zamestnavatelovi. Takéto pridelenie sa moze uskuto¢nit len so stihlasom
zamestnanca.

7.15.21.2 Obsahové nalezitosti dohody o doc¢asnom prideleni medzi
zamestndavatelom, resp. agentirou do¢asného zamestndvania a uzivatelskym
zamestnavatelom

Nalezitosti dohody medzi zamestnavatelom/ADZ a uzivatelskym zamestnavatelom upra-
vuje § 58a ods. 2 ZP. Dohoda o do¢asnom prideleni uzatvorend medzi zamestnavatelom
alebo agentirou doc¢asného zamestnavania a uzivatelskym zamestnavatelom musi obsa-
hovat:

a) meno a priezvisko, datum a miesto narodenia a miesto trvalého pobytu docasne
prideleného zamestnanca, (1. j. ide o identifikdciu docasne prideleného zamestnan-
ca)
druh prace, ktoru bude doc¢asne prideleny zamestnanec vykonavat, vratane pred-
pokladov na zdravotnu spdsobilost na pracu, psychicka spdsobilost na pracu
alebo inych predpokladov podla osobitného zakona, ak sa na vykon tohto druhu
prace vyzaduju, (%. j. dohodne sa druh prdce, pricom tento druh je zhodny s druhom
prdce zamestnanca pre cas docasného pridelenia; obdobne sa dohodne aj Specifikdcia
zdravotnej, psychickej sposobilosti alebo iného predpokladu podla osobitného predpisu
- napr. bezithonnost, oprdvnenie, osvedcenie a pod., ktoré musi mat zamestnanec na
vykon prdce)

c) dobu, na ktord sa doc¢asné pridelenie dohodlo, (%. j. dohodne sa, ako dlho bude
trvat vykon pric - ddtumom, diami, tyzdnami, mesiacmi, nemozno vylucit ani roz-
vizovaciu podmienku - napr. na zastupovanie, v praxi sa pouziva z hladiska pravnej
istoty zamestnanca dost sporné dojednanie doby trvania po dobu potreby zamestnan-
ca uzivatelskym zamestndvatelom)

d) miesto vykonu prace, (%. j. urcenie, kde sa prica bude vykondvat)

e) den nastupu docasne prideleného zamestnanca na vykon prace u uzivatelského
zamestnavatela, (2. j. od kedy zamestnanec bude docasne prideleny)

f) pracovné podmienky, vratane mzdovych podmienok a podmienky zamestnava-
nia docasne prideleného zamestnanca, ktoré musia byt najmenej rovnako priaz-
nivé ako u porovnatelného zamestnanca uzivatelského zamestnavatela, (zmluvny
vztah by mal reflektovat moznost ADZ dodrzat podmienky podla § 58 ods. 6 ZB t.
j. pracovné podmienky, mzdové podmienky a podmienky zamestndvania z hladiska
obchodnoprdvneho vztahu - napr. periazné plnenie ADZ od uZivatelského zamestnd-
vatela musia byt dohodnuté tak, aby ADZ mohla dodrzat porovnatelné podmienky,
napr. vyplatit porovnatelnii mzdu)

g) podmienky, za ktorych moze zamestnanec alebo uzivatelsky zamestnavatel
skoncit docasné pridelenie pred uplynutim doby do¢asného pridelenia, (v pripa-
de zamestnanca ide o vizbu na § 58 ods. 3 ZP: ,podmienky jednostranného ukoncenia

b

=~
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vykonu prdce pred uplynutim docasného pridelenia’; v pripade uzZivatelského zamest-
ndvatela ide o moznost ,vrdtit“ docasne prideleného zamestnanca skor, ako sa skonci
docasné pridelenie; pri dojednani moznosti vrdtenia, ak zamestnanca uzivatelsky za-
mestnavatel uz nepotrebuje, sa stiera rozdiel medzi pism. g) a pism. c),

h) ¢islo rozhodnutia a datum vydania rozhodnutia, ktorym sa agentiire docasného
zamestnavania vydalo povolenie na vykonavanie ¢innosti agentury doc¢asného
zamestnavania (ide o vdazbu na § 29 ods. 9 zdkona o sluzbach zamestnanosti).

V principe, kedZe v praxi ¢asto nejde len o pridelovanie jedného zamestnanca ale sku-
piny zamestnancov, mozno uvedené kumulovat do jednej zmluvy, pripadne do rdmcovej
zmluvy, ktora sa potom ad hoc dopliia (napr. zoznamom zamestnancov, a pod.) v pripade
konkrétneho pridelenia.

7.15.21.3 Forma dohody

Forma dohody musi byt pisomna pod dolozkou neplatnosti ,,inak je neplatna® Dolozka
neplatnosti tu nadvdzuje na § 17 ods. 2 ZP (forma, ktorii vyzaduje zdkon), pricom je potreb-
né poznamenat, ze pod dolozkou neplatnosti sa tu podriaduje skor obchodnopravny vztah.

7.15.22 Zakaz obmedzenia uzatvorenia pracovnej zmluvy
s uzivatelskym zamestnavatelom

V § 58b ZP sa zakazuje postup ADZ (dojednanie so zamestnancom), ktorym by sa ob-
medzila pripadnd dohoda medzi uzivatelskym zamestnavatelom a zamestnancom, pod-
la ktorej sa po skonceni docasného pridelenia nemdze uzatvorit medzi zamestnancom a
uzivate[skym zamestnavatelom pracovnd zmluva. Podla § 58b ZP ustanovenia pracovnej
zmluvy alebo dohody podla § 58a ZP, ktoré zakazujui uzatvorenie pracovného pomeru me-
dzi uzivatelskym zamestnavatefom a zamestnancom po jeho prideleni agenttirou doc¢asné-
ho zamestnavania .. alebo ich uzatvoreniu zabranuju, si neplatné. Ide teda tiez aplikaciu
dolozky neplatnosti, avSak nad ramec § 17 ods. 2 ZP, kde sa takyto pripad (ktory by bolo
mozné s urcitym pouzitim obc¢ianskopravnej terminoldgie oznacit za neprijatelné zmluvné
podmienky) nevymentva.

Ustanovenie vyslovne nespomina ,,dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru’, ale mozno sa domnievat, Ze zavazok, ktorym by sa zamestnanec vzdal moznosti
uzatvorenia aj pripadnej dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru po
skonceni doc¢asného pridelenia, by bol v rozpore so Zdkonnikom prace (do tvahy pripada
len § 83a ZP, avsak v tomto pripade nejde o konkuren¢nu ¢innost medzi agentirou docas-
ného zamestndavania a uzivatelskym zamestnavatelom).
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7.15.23 Prezumpcia do¢asného pridelenia

Prezumpciu doc¢asného pridelenia upravuje druha veta § 29 ods. 1 zakona o sluzbach za-
mestnanosti. Ide o reakciu na opakujtice sa podnety v oblasti agentirneho zamestnavania,
kde dochadza (pravnickymi a fyzickymi osobami, ktoré maju aj povolenie na ¢innost ADZ)
k obchéddzaniu kvalifikdcie zmluvného vztahu ako vztahu, kde dochddza k do¢asnému pri-
deleniu zamestnanca k uzivatelskému zamestnavatelovi (podIa zdkona o sluzbach zamest-
nanosti, ako aj podla § 58 ZP), a to cez tzv. poskytovanie sluzieb - vysledku (nepodpise sa
zmluva podla § 58a ZP, ale ind obchodnopravna alebo obc¢ianskopravna zmluva), pricom
z0 znakov a prejavov konania zmluvnych stran (zastretej ADZ a zastretého uzivatelského
zamestnavatela) je zjavné, Ze sluzba, ktora sa poskytuje, je poskytnutie zamestnancov na
vykon préce, ktori vykondavaju pracu u iného zamestnavatela pod jeho riadenim, kontrolou,
v jeho priestoroch, na jeho zariadeniach, a pod. (t. j. ide o do¢asné pridelenie) a Ze nejde o
zabezpedenie vysledku, ked zamestnanci, ktori pripadne aj vykonavaju pracu v priestoroch
iného zamestnavatela, takito pracu nevykonavaju pod jeho riadenim, kontrolou, dozorom
(napr. vystahovanie priestorov, upratanie priestorov, dodanie tovaru, instaldcia zariadenia).
V praxi sa teda vyskytla tretia skupina, kde ADZ tvrdia, Ze neposkytuju zamestnancov (t. j.
nezamestnavaju ich na ucel pridelenia), ale poskytujt vysledok (napr. upratanie priestorov
namiesto poskytnutia zamestnancov na upratanie priestorov).

Cielom konania, kedy sa nedohodlo do¢asné pridelenie, je:

1) vyuzitie moznosti, ktora je pri do¢asnom prideleni zakazana, t. j. vykon prace cez
zamestnancov na dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru,

2) nedodrzanie porovnatelnych podmienok pre zamestnanca, ktoré by sa inak museli
dodrzat, ak by i8lo o docasné pridelenie.

Ide o vyvratitelnu domnienku (prezumpcia doc¢asného pridelenia) - mozno preukazat
opak, t. j. ze o docasné pridelenie ide (aj ked zmluvné strany to tak nepomenovali), ak ¢in-
nost, ktoru vlastnymi zamestnancami vykonava pravnicka osoba alebo fyzickd osoba, ktora
ma povolenie na vykondvanie ¢innosti agentiry do¢asného zamestnavania, na zaklade iné-
ho pravneho vztahu ako je vztah zaloZeny podla osobitného predpisu35b) (t.j. ind zmluva
ako zmluva podla § 58a ZP) pre inu pravnicku osobu alebo inu fyzicku osobu, ak

a) ind pravnicka osoba alebo ind fyzickd osoba ukladd zamestnancom agentiry docas-
ného zamestnavania pracovné ulohy, organizuje, riadi a kontroluje ich pracu a déva
im na tento ucel pokyny,

b) tato ¢innost sa vykondva prevazne v priestoroch inej pravnickej osoby alebo inej
fyzickej osoby a jej pracovnymi prostriedkami alebo tato ¢innost sa prevazne vyko-
nava na zariadeniach inej pravnickej osoby alebo inej fyzickej osoby a

¢) ide o ¢innost, ktora md ind pravnickd osoba alebo ind fyzicka osoba ako predmet
svojej ¢innosti zapisanu v prislu$nom registri.

Slova ,vlastnymi zamestnancami sa tu zdoraziuju zamestnanci, ktori s zastretymi agen-
turnymi zamestnancami [ktori takto formalne nie su oznaceni, ale vzhladom na situdciu
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a povahu ich prace je zjavné, Ze ide o osoby docasne pridelené k inému zamestnavatelovi
- t.j. osoby patriace do skupiny b)]. Nejde teda o zamestnancov administrativy ADZ.

7.15.24 Retazenie docasnych prideleni

V' § 29 ods. 2 zakona o sluzbach zamestnanosti sa vyslovne ustanovuje, Ze ,,0 docasné
pridelenie nejde, ak uzivatelsky zamestndvatel opdtovne dohodol s agentiirou docasného
zamestndavania alebo s agentiirami docasného zamestndvania docasné pridelenie toho istého
zamestnanca v rdmci 24 mesiacov po sebe nasledujiicich viac ako pdtkrat s vynimkou dévodu
uvedeného v § 48 ods. 4 Zdkonnika prdce. V tychto pripadoch zanikd pracovny pomer medzi
zamestnancom a agentiirou docasného zamestndvania a vznikd pracovny pomer na neurcity
Cas medzi zamestnancom a uZivatelskym zamestndvatelom..Cielom je zabranit kratkodo-
bym opakovanym prideleniam (napr. 12x do roka).** Pokial ide napr. o dalsie pridelovanie
nad 24 mesiacov, napr. dal$ich 6 prideleni v 48 mesiacoch, dalsich 6 prideleni v 72 me-
siacoch, je potrebné vychadzat aj z Gcelu doc¢asného pridelenia. Pridelenie je ,docasné®,
pretoze riesi len doc¢asné potreby zamestnavatela.

7.15.24.1 Nasledky nedovoleného retazenia doc¢asnych prideleni - pracovné
podmienky zamestnanca v pripade zaniknutého pracovného pomeru

Ustanovenie § 29 ods. 2 zdkona o sluzbach zamestnanosti nie je pripadom prechodu
prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov podla § 27 ZP a nasl., ale je nevyvratitelnou
pravnou domnienkou zaniku pracovného pomeru k ADZ a vzniku pracovného pomeru na
neurcity ¢as vo vztahu k uzivatelskému zamestnavatelovi. Pre uzivatelského zamestnavatela
je sankciou za zneuzivanie pravneho institatu do¢asného pridelenia retazenim pracovnych
zmltv na urcita dobu. Ide teda o zanik a vznik pracovného pomeru zo zékona, ako nasledok
zneuzitia institatu docasného pridelenia a obidenia ustanoveni zakona o sluzbach zamest-
nanosti a Zakonnika prace. V pripade podla § 29 ods. 2 zakona o sluzbach zamestnanos-
ti vstupuje zo zakona do postavenia zamestnavatela namiesto ADZ byvaly uzivatelsky
zamestnavatel. Napriek pripadnému dohodnutiu pracovného pomeru na urcita dobu me-
dzi zamestnancom a ADZ je pracovny pomer medzi zamestnavatefom a zamestnancom
z hladiska dlZky trvania povazovany za pracovny pomer na neuréity ¢as. Zmena pracov-
ného pomeru dohodnutého na uréiti dobu na pracovny pomer dohodnuty na neurcity
¢as nastava zo zakona a nie na zaklade prejavu vole zmluvnych stran. Ustanovenie § 29
ods. 2 zdkona o sluzbach zamestnanosti nie je zaloZené na prejave vdle ziadnej osoby, t. j.
zmena na zmluvnej strane zamestnavatela sa uskutocnuje zo zakona, bez ohladu na volu
zucastnenych osob (zamestnanca, uzivatelského zamestnavatela, ADZ). Pracovny pomer

335 Pokial v$ak svojim spravanim dava zamestnavatel najavo (napr. 12 prideleni v 48 mesiacoch), Ze zamest-
nanca potrebuje, a teda cez do¢asné pridelovania obchadza priamy pracovnopravny vztah so zamestnan-
com (pracovny pomer), vyvstava otazka ohladom aplikécie § 39 OZ (neplatnost pravneho tkonu) a § 41a
ods. 2 OZ (zastrety pravny ukon).
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mozno skondit vo vizbe na spdsoby skoncenia pracovného pomeru podla § 59 ZP, ¢i uz zo
strany zamestnavatela alebo zamestnanca.

7.16 Subeh viacerych pracovnych pomerov

V praxi vyvstava otazka, ¢i zakon povoluje mat uzatvorené dva, resp. viac subeznych pra-
covnych pomerov, ¢i uz u jedného zamestnavatela alebo u viacerych zamestnavatelov. Tieto
otazky v prvom pripade riesi § 50 ZP a v druhom pripade § 83 ZP, pripadne aj § 81 pism.
e) ZP.

7.16.1 Niekolko pracovnych pomerov s jednym zamestnavatelom

Otédzku dvoch alebo viacerych pracovnych pomerov s jednym zamestnavatelom riesi § 50
ZP. Podla tohto ustanovenia ,,zamestndvatel méze dohodniit niekolko pracovnych pomerov s
tym istym zamestnancom len na cinnosti spocivajiice v prdcach iného druhu; prava a povin-
nosti z tychto pracovnych pomerov sa posudzujii samostatne. . § 50 ZP viaze moznost uzatvo-
renia dvoch alebo viacerych pracovnych pomerov u jedného zamestnavatela na druh prace
— pre dal$i pracovny pomer sa vyzaduje splnenie podmienky, Ze musi ist o ¢innosti spoci-
vajtice v pracach iného druhu. V pripade uzatvérania druhého alebo dalsieho pracovného
pomeru s tym istym zamestnancom sa teda musi vykonat porovnanie druhu prace.

Ako bolo uz viackrat vysvetlené, druh prace predstavuje podstatnt nalezitost pracovnej
zmluvy [§ 43 ods. 1 pism. a) ZP]. Nastavenie Sirky druhu prace je primarne ponechané na
zmluvné strany, pricom druh prace mozno vymedzit $irsie (zamestnavatel ma vacsiu dispo-
ziciu k zmenam vykonu prace v ramci dohodnutého druhu prace) alebo uzsie (zamestna-
vate] ma mensiu dispoziciu k zmendm vykonu prace v ramci dohodnutého druhu prace).
Zamestnavatel sa so zamestnancom mdzu v pracovnej zmluve dohodnut na jednom druhu
prace alebo vymedzit druh prace aj kumulativne (napr. dva druhy prace aj v podobe dele-
nia uvizku) alebo alternativne (bude sa vykonavat jeden alebo druhy druh prace) alebo sa
moze rozhodnut, Ze uzatvori na dva druhy prace dve pracovné zmluvy.

Druh prace predstavuje $irsi pojem ako pracovnd ¢innost. V ramci jedného druhu pra-
ce sa spravidla bude vykonavat stibor réznych pracovnych ¢innosti. Napr. v druhu prace
upratovacka je spravidla zahrnuty cely rad ¢innosti — vysavanie, utieranie prachu, umy-
vanie, a pod. Tieto ¢innosti sa uvadzaju v ramci stru¢nej charakteristiky, ¢o zamestnanec
bude vykonavat (¢o je jeho pracovnou naplnou), ktora moze byt sticastou prilohy pracov-
nej zmluvy. V mnohych pripadoch je takyto postup — dve pracovné zmluvy velmi vhodny,
pretoze jedna z ¢innosti moZe mat len docasny charakter, vzhladom na jej sezonnost (napr.
kuric¢ v $kole).

Zamestnavatel moze s jednym zamestnancom uzatvorit v pripade rovnakého druhu pra-
ce len jednu pracovnu zmluvu. Postup, kde by zamestnavatel uzatvoril s jednym zamest-
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nancom dve alebo viac pracovnych zmlav na jeden druh prace tak, Ze by tento druh prace
(upratovanie) roz¢lenil na samostatné ¢innosti (umyvanie, utieranie prachu, vysavanie) by
mohol viest k zdveru, Ze ide o obchddzanie zikona (vid. § 39 OZ).

Zakonnik prace neobsahuje pravnu normu, kde by bola vymedzena aj véizba na ¢innosti
spocivajuce v pracach vykonavanych na inom mieste (vykonu prace).

7.16.1.1 Posudenie prav a povinnosti z dvoch alebo viacerych pracovnych pomerov
u jedného zamestnavatela

Ak ma zamestnanec dva alebo viac pracovnych pomerov u jedného zamestnavatela (a
ide o ¢innosti, ktoré spo¢ivaju v pracach iného druhu), prava a povinnosti z kazdého pra-
covného pomeru sa posudia samostatne (§ 50 ZP). Uvedené znamena, Ze zamestnavatel
a zamestnanec musia k tymto vztahom spravidla pristupovat oddelene:

v pripade prihlasovania a odhlasovania zo Socialnej poistovne (ide o dva alebo viac
pracovnych pomerov) sa ukony robia samostatne,

o v pripade mzdy je potrebné vypocitavat preddavky na dan v zmysle § 35 zdkona ¢.
595/2003 Z. z. o dani z prijmov,

o v pripade prijimania do druhého alebo dalsieho pracovného pomeru to znamena
povinnost opitovne postupovat v sulade s § 41 ZP (predzmluvné vztahy),

» nova pracovna zmluva musi obsahovat vetky podstatné nalezitosti podla § 43 ods.
1 ZP a zmluvné strany sa nemozu uspokojit s odkazmi na prva pracovnu zmluvu,

o Zakonnik prace nestanovuje kritéria pre spocitavanie pracovného ¢asu v pripade,
ak ma zamestnanec so zamestnavatelom uzatvorené dva alebo niekolko pracovnych
pomerov. Z tohto hladiska podla prava SR plati princip zapo¢itania pracovného ¢asu
na pracovnu zmluvu (nie na osobu zamestnanca). Vynimkou z vyssie uvedeného
pravidla je pracovny ¢as mladistvého zamestnanca, pri ktorom sa na zaklade §
85 ods. 7 ZP aplikuje pravidlo spocitavania pracovného ¢asu z viacerych pracov-
nych pomerov (avsak vykon prace na 20 hodin v jednom pracovnom pomere a 30
hodin v druhom pracovnom pomere u toho istého zamestnavatela by predstavoval
obchadzanie maximalnej pripustnej dizky), vynimkou je napr. aj § 9 ods. 4 zékona
¢.462/2007 Z. z. o organizacii pracovného ¢asu v doprave (,Pracovny cas, éas jazdy
a Cas pracovnej pohotovosti u réznych zamestndvatelov je sictom pracovnych casov,
Casov jazdy a casov pracovnej pohotovosti u kazdého z nich. Zamestndvatel je povin-
ny vyzadovat od mobilného zamestnanca pisomné tidaje o odpracovanom Case, ¢ase
jazdy a case pracovnej pohotovosti u iného zamestndvatela. Mobilny zamestnanec je
povinny takéto tidaje zamestndvatelovi poskytnut.; vid aj § 17 ods 10).

o porusenie pracovnej discipliny v jednom pracovhom pomere nema vplyv na
druhy pracovny pomer,

o dovolenka tohto zamestnanca sa posudi pri kazdom pracovnom pomere samostat-
ne a samostatne sa musi vypoc¢itat narok na dovolenku,

o ak by zamestnanec splnil podmienku podla § 152 ods. 2 ZP a v ramci pracovnej
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zmeny by vykonaval pracu viac ako $tyri hodiny, ma narok na poskytnutie stravy.
Ak by tato podmienku splnil v dvoch pracovnych pomeroch, mal by nérok na po-
skytnutie stravy z oboch pracovnych pomerov,

o prekazky v praci sa posudia pre kazdy pracovny pomer samostatne. Napr. pra-
covné volno na vysetrenie v rozsahu sedem dni sa pocita na kazdy pracovny pomer
samostatne (napr. 7 dni x 4 hodiny = 28 hodin pri pracovhom pomere na 20 h.
tyzdenne) a je neprenosné,

o vyplatny termin sa mdze urcit pre kazdy pracovny pomer zhodne (ale vzhladom
na to, Ze ide o samostatné pracovné pomery, vyplatné terminy mozu byt aj rozne),
pri¢om zamestnanec by mal dostat pre kazdy pracovny pomer samostatnt vyplatnu
pasku,

o ak bola sposobena $koda (¢i uz zamestnavatelom alebo zamestnancom), takato
$koda sa posudi vzdy pre kazdy pracovny pomer samostatne, t. j. nemozno nap-
riklad s¢itat vysku mzdy zamestnanca (napr. z dvoch pracovnych pomerov) a z nej
odvodzovat vypocet maximalnej moznej vysky nahrady skody,

o skoncenie jedného z pracovnych pomerov jednou zo zmluvnych stran nema vplyv
na trvanie druhého pracovného pomeru, ktory sa musi ukon¢it samostatnym prav-
nym tkonom. Neplatnost skoncenia pracovného pomeru a naroky vyplyvajuce
z neplatného skoncenia pracovného pomeru sa musia posudit samostatne. Pri skon-
¢eni pracovného pomeru je zamestnavatel na zaklade § 75 ZP povinny dat zamest-
nancovi potvrdenie o zamestnani a pracovny posudok pre kazdy pracovny pomer
samostatne.

7.16.2 Subeh pracovného pomeru a dohody o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru alebo viacerych dohéd

Ustanovenie § 50 ZP sa priamo vztahuje len na pracovné pomery, tzn. nevztahuje sa
na dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (vid. § 223 ods. 1 ZP),
t. j. v principe mozno mat uzatvorenych viacero dohdd o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru na pracu rovnakého druhu. Uvedené je vSak potrebné posudzovat aj
vo vézbe na ucel zdkona - napr. nahradenie jednej pracovnej zmluvy $tyrmi dohodami by
mobhlo byt postidené ako obchadzanie zakona (vid. aj § 39 OZ).

V praxi sa mozno stretnut aj s otdzkou kombinacie pracovnej zmluvy a dohody na ten
isty druh prace. Napr. dohoda sa pouzije namiesto prace nadcas, ktora sa v pracovhom
pomere uz vycerpala. Takéto dojednanie je v rozpore s u¢elom Zakonnika prace (obchadza
jeho ucel obmedzit rozsah pracovného ¢asu a prace nadcas) a je v zmysle § 39 OZ neplatné.

V praxi sa mozno stretnut aj s otazkou, ¢i si mozno napr. po¢as materskej alebo rodi¢ov-
skej dovolenky zachovat tento status, avSak pracovat u zamestnavatela na zdklade dohody.
Pokial ide o uzatvorenie dohody o praci vykonavanej mimo pracovného pomeru, musi byt
splnend podmienka podla § 223 ods. 1 ZP, podla ktorého zamestnavatel moze na plnenie
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svojich uloh alebo na zabezpecenie svojich potrieb vynimoc¢ne uzatvarat s fyzickymi osoba-
mi dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Zaroven tcelom materskej
a rodicovskej dovolenky je poskytnutie pracovného volna z dovodu starostlivosti o dieta.
Pokial zamestnavatel nadalej vyzaduje od zamestnanca pracu, napr. pocas rodic¢ovskej
dovolenky a zamestnanec chce pracu vykonavat, mézu sa doc¢asne dohodnut na zmene
pracovnej zmluvy (napr. na kratSom pracovnom case - 10 hodin tyzdenne, domdcka praca).
Uzatvorenie osobitnej dohody na druh prace, na ktory je uz uzatvorena pracovna zmluva,
hoci zakon tento pripad vyslovne nezakazuje, sa moze javit ako obchadzanie ucelu zakona
(§ 39 OZ vedie k zaveru o neplatnosti pravneho tkonu).

7.16.3 Pracovné pomery u viacerych zamestnavatelov
(vykon inej zarobkovej ¢innosti)
Zakonnik prace okrem viacerych pracovnych pomerov u jedného zamestnavatela riesi
aj otazku stibehu vykonavania viacerych ¢innosti u viacerych zamestnavatelov. Odpovede
na tieto otdzky mozno ndjst v &l. 35 ods. 1 a 51 ods. 1 Ustavy SRa v § 81 pism. ) a § 83 ZP.

7.16.3.1 Vykon zarobkovej ¢innosti a Ustava SR

Otazka slobodnej volby povolania a prava podnikat a uskutoc¢novat int zarobkova ¢in-
nost ma tstavnopravny rozmer, kedze ¢l. 35 ods. 1 Ustavy SR zaru¢uje kazdej osobe ,,prdvo
na slobodnii volbu povolania a pripravu nan, ako aj pravo podnikat a uskutoctiovat inti zd-
robkovii ¢innost.“ Podla &l. 51 ods. 1 Ustavy SR ,, Domdhat sa prdv uvedenych v ¢l. 35, 36, 37
ods. 4, ¢l. 38 az 42 a ¢l. 44 az 46 tejto vistavy sa mozno len v medziach zdkonov, ktoré tieto
ustanovenia vykondvaju.“ Jednym z tychto zakonov je aj Zakonnik prace.

7.16.3.2 Uprava obmedzenia inej zarobkovej ¢innosti v Zakonniku prace

Tieto otazky upravuje véeobecne v § 81 pism. e) (zdkaz konat v rozpore s opravnenymi
zaujmami zamestnavatela) a v § 83 ZP (vykon inej zarobkovej ¢innosti — zdkaz konkurenc-
nej ¢innosti). Ide v principe o vyjadrenie zasady tzv. lojality zamestnanca k zamestnavatelo-
vi pocas trvania pracovného pomeru.

Nekonanie v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatela

V § 81 pism. e) ZP sa vymedzuje, Ze zamestnanec je povinny nekonat v rozpore s oprav-
nenymi zaujmami zamestnavatela. Povinnost v § 81 pism. e) ZP je vymenovana medzi
zakladnymi povinnostami zamestnanca. Ustanovenie § 81 pism. e) ZP stanovuje prikaz
v podobe povinnosti nekonat (zdrzat sa konania). Pri otazke, aké zaujmy zamestnavate-
la maju byt chrdnené, nepredpisuje zakon ochranu vSetkym zdujmom zamestnavatela, ale
stanovuje poziadavku, Ze tieto zaujmy maja byt opravnené.**® Uvedena ,,opravnenost ma

336 V judikate R 32/1993 sa sud vyjadril, ze porusenim pracovnej discipliny zvlast hrubym spoésobom je v
podmienkach trhovej ekonomiky aj také umyselné konanie pracovnika, ktorym v rozpore s opravnenymi
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byt skiimana v kazdom jednom pripade osobitne. Konanie zamestnanca, ktoré by vyvo-
lavalo neistotu, ¢i nie je konanim v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatela, si
moze zamestnanec poistit tak, Ze mu zamestnavatel na takéto konanie da suhlas (schvali),
resp. sa vyjadri, ze ho nepovazuje za konanie, ktoré by bolo v rozpore s jeho opravnenymi
zaujmami, ¢o bude znamenat, Ze dand ¢innost nemoze predstavovat porusenie zakazu v §
81 pism. e) ZP.

Vykon konkuren¢nej ¢innosti

§ 83 ZP vymedzuje, Ze zamestnanec mdze popri svojom zamestnani, vykondavanom v
pracovnom pomere, vykonavat int zarobkovu ¢innost, ktora ma k predmetu ¢innosti
zamestnavatela konkurencny charakter len s predchddzajucim pisomnym suhlasom za-
mestnavatela.

Vztah medzi § 81 pism. e) a § 83 Zakonnika prace

Pravna tuprava § 81 pism. e) ZP a § 83 ZP sa do istej miery navzajom prekryva [pravidlo
vymedzené v § 81 pism. e) ZP je $irsie], vzhladom na to, Ze poziadavka, aby zamestna-
nec nekonal v rozpore s opravnenymi zdujmami zamestnavatela, moze obsahovat aj pozia-
davku, aby zamestnanec nevykonaval ¢innost, ktora mé konkurenénd povahu k predmetu
¢innosti zamestnavatela, pretoze by tym mohol konat v rozpore s opravnenymi zaujmami
zamestnavatela. § 81 pism. e) ZP ma vSeobecnejsiu povahu nez § 83 ZP a stanovuje zakonnua
povinnost zamestnanca bez ingerencie zamestnavatela (zamestnanec nema konat v rozpore
s opravnenymi zaujmami zamestnavatela bez toho, aby ho zamestnavatel na to vyzval).

Ucelom § 83 ZP nie je napr. riesenie otdzok BOZP z dévodu, Ze zamestnanec pracuje na
40 hodin tyzdenne u jedného zamestnavatela a u druhého zamestnavatela si eSte na 20 hodin
tyzdenne privyrdba, ¢o moze viest k zvy$enému riziku pracovného trazu alebo k vzniku
$kody [z § 81 pism. f) ZP - nekonanie, v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatela,
by vsak scasti takéto obmedzenie konania zamestnanca mohlo vyplyvat].

Pravidla obmedzenia zarobkovej ¢innosti po skonceni pracovného pomeru upravuje §
83a ZP.

7.16.3.3 Obmedzenie zamestnanca vykonavat int zarobkovu ¢innost

§ 83 upravuje vykon inej zarobkovej ¢innosti, ktora ma k predmetu ¢innosti zamestna-
vatela konkuren¢ny charakter. Z § 83 ods. 1 ZP vyplyvaju nasledujice skuto¢nosti:
1. ide o povinnost zamestnanca Ziadat o stihlas; formu Ziadosti o stihlas zdkon nesta-
novuje,
2. povinnost sa vztahuje na zamestnanca, ktory je v pracovnom pomere (t. j. nie na
zamestnanca, ktory vykonava pracu na dohodu o pracach vykonavanych mimo pra-
covného pomeru),

zaujmami zamestnavatela vyuzil poznatky a informacie, ziskané pri praci pre zamestnavatela, v jeho ne-
prospech v hospodarskej sutazi s inym podnikatelom.
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zamestnanec musi ziskat pisomny sthlas, a to vopred (,,predchadzajtci®),
ina ¢innost, ktort chce zamestnanec vykonavat,

a) musi byt zarobkovou ¢innostou a

b) ma k predmetu ¢innosti konkurencny charakter.

7.16.3.3.1 Zarobkova ¢innost

Pre spravnu aplikaciu ustanovenia je potrebné dat odpoved na otazku, ¢o je zarobkova
¢innost, zarobok, ako aj slovo ¢innost. V pripade slov ,,zarobkova ¢innost® ide o spojenie
slov zarobkova-zarobok a ¢innost.

1.

Pojem ,,zarobkova ¢innost zamestnanca“ mozno vykladat §irsie, ako len ¢innost
vykonavanu v pracovnopravnom vztahu (napr. aj podnikanie, zivnost, ¢innost
$tatutdrneho organu, vykondvanie prace na zmluvu o dielo podla Ob¢ianskeho za-
konnika alebo Obchodného zékonnika). Zarobkova ¢innost pokryva akukolvek ¢in-
nost, z ktorej mozno dosiahnut zarobok bez ohladu na pravnu formu, na zaklade
ktorej ju zamestnanec vykonava. Ak by zamestnanec vykonaval ¢innost bezodplat-
ne, podmienka § 83 ods. 1 ZP by nebola splnena.

Zarobkovou ¢innostou sa rozumie ¢innost, ktorej cielom je dosiahnut zarobok, pri-
¢om tento zarobok nemusi byt len v peniazoch, ale plnenie méoze mat aj naturalnu
povahu (napr. tovar, sluzba).

Zarobkovou ¢innostou by bola ¢innost zamestnanca bez ohladu na to, ¢i v ramci
tejto ¢innosti skuto¢ne aj dosahuje zarobok (zisk) alebo je tato ¢innost stratova.
Podla NS CR (Cdo 1714/2001) rozhodujtica je vola zamestnanca (dosiahnut tento
zarobok).

Podla pracovnopravnej tedrie md ist o ¢innost. Je potrebné posadit, ¢i moze byt
¢innostou aj ¢innost ,,pasivneho charakteru (napr. majetkovy podiel, akcie konku-
ren¢nej spolo¢nosti). Mozno sa domnievat, Ze v tomto pripade ma ist o aktivnu ¢in-
nost, ktorou nie je vlastnictvo akcii, ¢i iny majetkovy vklad v spolo¢nosti s ru¢enim
obmedzenym (aj kapitdlova ucast), pokial nie je suc¢asne spojeny s vykonom prace
(pozri aj rozhodnutie NS CR 2 Cdo 1652/1997). NS CR zarover uviedol, e o zarob-
kovu ¢innost by islo aj v pripade ¢lena dozornej rady spolo¢nosti ... aj ked spolo¢nost
nevyvija doc¢asne alebo trvale akiikolvek ¢innost (21 Cdo 3077/2000).

Ur¢ity obsah pojmu ,,zarobkova ¢innost“ je mozné vyvodit napr. z danovych predpisov
(zavisla ¢innost). Moze to byt:

1.

»
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podnikanie v zmysle Obchodného zdkonnika a podla Zivnostenského zakona (vid.
§20ds.277),

pracovny pomer,

vykon prace na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru,
vykon préce na zaklade Ob¢ianskeho zdkonnika a Obchodného zakonnika.
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7.16.3.3.2 Predmet ¢innosti zamestnavatela a obsahova sirka predmetu ¢innosti
a zhodna cinnost

Obsahova $irka pojmu ,,predmet ¢innosti zamestnavatela“ v konkrétnom pripade moze
byt odvodend z Obchodného registra, Zivnostenského registra, zakladacich listin, resp.
inych registrov a listin. Napr. vypis z Obchodného registra obsahuje zoznam - predmet ¢in-
nosti, ktoré md zamestnavatel vykondavat (napr. opravy kanceldrskej a reprodukéne;j techni-
ky, nakup a predaj tovaru v rozsahu volnej Zivnosti, a pod.). Zaroven je potrebné uviest, Ze
zamestnavatel nemusi vykondvat vSetky ¢innosti, ktoré ma zapisané v Obchodnom registri
(je tu vSak potencialna moznost ich vykonavat). Zaroven zamestnanec, ktory bude vykona-
vat ¢innost u zamestnavatela, bude pravdepodobne vykonévat pracu v rozsahu niektorej/
niektorych zo zapisanych ¢innosti.

7.16.3.3.3 Informovanie zamestnanca o predmete svojej ¢innosti

Ustanovenie § 83 ZP nestanovuje, aby zamestnavatel zamestnanca oboznamil s predme-
tom svojej ¢innosti pre ucely mozného budiceho vzniku povinnosti podla § 83 ZP, sam
zamestnanec by si mal zistit idaje o tom, aku ¢innost vykonava zamestnavatel. Zaroven sa
mozno domnievat, aby zamestnanec mohol plnohodnotne naplnit svoju povinnost podla
ods. 1, zamestnavatel by mu mal poskytnut sic¢innost. Ak chce zamestnavatel vyuzivat § 83
ods. 1 ZP, je vhodné zabezpecit informovanie zamestnancov o tom, aké ¢innosti vykonava
(napr. vydanim vnutorného predpisu, kde sa vymedzi, ktoré ¢innosti by povazoval za kon-
kurencné).

7.16.3.3.4 Konkuren¢ny charakter ¢innosti

Druhou podmienkou je porovnanie, ¢i by zarobkova ¢innost mohla mat k predme-
tu ¢innosti zamestnavatela konkuren¢ny charakter. Obmedzenia maji vyznam najmé
v oblasti, kde sa pracuje s dovernymi informdaciami, ako je obchodné, vyrobné tajomstvo,
aby isté znalosti, ktoré zamestnanec ziskava pri vykone svojej prace, nevyuzival pre seba
alebo iného zamestnavatela a neposkodzoval tak svojho zamestnavatela (nekonal v rozpore
s opravnenymi zdujmami zamestnavatela).

Najzlozitej$ou ¢astou aplikacie § 83 ZP je teda posudenie, ktora ¢innost ma k predmetu
¢innosti zamestnavatela konkurencny charakter. Postidenie sa musi urobit vzdy osobitne,
v kazdom pripade na zaklade jednotlivych skuto¢nosti pripadu. Pre tieto tcely je vhodné vo
vnatornom predpise zamestnavatela vymedzit, ktord ¢innost by zamestnavatel povazoval
za konkuren¢ni k predmetu jeho ¢innosti.

Pri posudzovani konkurenéného spravania je v prvom rade potrebné identifikovat uro-
ven, na ktorej sa posudzuje konkurenc¢nost ¢innosti.
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V pripade porovnavania dvoch pracovnych pomerov: zamestnanec pre zamestnava-
tela ¢. 1 vykonava pracu podla druhu prace dohodnutého v pracovnej zmluve. Druh jeho
prace je spravidla uzséi ako celkova ¢innost, ktora sa vykonava u zamestnavatela (vSetkymi
zamestnancami). Zaroven, ak ide o zamestnanie ¢. 2, zamestnanec v nom spravidla tiez
vykonava len ¢innost, ktora je vymedzena druhom prace dohodnutom v pracovnej zmlu-
ve a druh jeho prace je uzsi ako celkovd ¢innost zamestnavatela. Z tohto hladiska by bolo
mozné uvazovat o SirSom alebo uz$om pristupe. Pri $irSom pristupe by postac¢ovalo len
zapojenie zamestnanca do ¢innosti v spoloc¢nosti, ktora je konkurentom zamestnavatela.
V uz$om zmysle by islo len o porovnanie skuto¢nych ¢innosti.

Vzhladom na znenie § 83 ods. 1 ZP, kde sa posudzuje, ¢i zarobkova ¢innost (v tomto pri-
pade ¢innost vykondvana u zamestnavatela ¢. 2) ma alebo nema konkuren¢ny charakter
k predmetu ¢innost zamestnavatela ¢. 1, mozno uviest, ze:

1. uzamestnavatela ¢. 1bude troven posudzovania - predmet ¢innosti zamestnava-
tela ¢. 1 (nielen druh prace, ktory zamestnanec pre neho vykonava, ale jeho predmet
¢innosti),

2. uzamestnavatela ¢. 2 ma ist o ¢innost, ktorou sa konkuruje. Tu sa mozno domnie-
vat, Ze urovilou posudzovania opitovne bude predmet ¢innosti zamestnavatela ¢.
2 (nepojde len o druh prace zamestnanca, ktory pre zamestnavatela ¢. 2 vykonava,
ale o predmet ¢innosti, ktory zamestnavatel vykonava, konkurentmi nie st osoby so
statusom zamestnancov, ale dve spolo¢nosti - zamestnavatelia).

Ak chce zamestnanec vykonavat zarobkovu ¢innost, u ktorej existuje moznost, Ze by nnou
mohol zamestnavatelovi konkurovat, je povinny ziadat o pisomny stihlas zamestnavatela.
Napriklad zamestnanec spolo¢nosti pdsobiacej v oblasti informa¢no-komunikaénych tech-
noldgii by mal minimalne oznamit zamestnavatelovi skuto¢nost, Ze planuje zalozit spoloc-
nost, ktora by podnikala v tejto oblasti a mali by sa porozpravat o tom, ¢i by zamestnanec
zamestnavatelovi konkuroval. Postidenie sa musi udiat vzdy na zaklade konkrétnych sku-
to¢nosti. Napr. zamestnanec by pracoval v spolo¢nosti, ktora vyvija pocitacové hry a chcel
by si zalozit spolo¢nost, ktora vyvija antivirové programy. V danom pripade by sa sice zho-
da dosiahla v predmete ¢innosti — oblast informacnych technologii, ale zameranie by bolo
na iny segment trhu. Takouto ¢innostou by zamestnanec zamestnavatelovi nekonkuroval.
Pripadna zmena v podnikani (vstup do novej oblasti) by uz mohlo vyvolat poziadavku na
dodrzanie § 83 ods. 1 ZP.

V pripade porovnavania pracovného pomeru a podnikania: v danom pripade sa post-
dia predmety ¢innosti zamestnavatela a napr. obchodnej spolo¢nosti.

Je potrebné posudit aj konkurenény aspekt, dve spolo¢nosti podnikajtice v oblasti infor-

macnych technoldgii nemusia podnikat v rovhakom segmente (napr. pocitacové hry a anti-
virové programy), nemusia byt na trhu konkurentmi (aj ked v buducnosti nimi byt moézu).
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Konkuren¢ny aspekt by bol dany napriklad tym, ze sa spolo¢nosti ztcastnili rovnakej sutaze
o zakazku.

Do uvahy pripada aj izemné hladisko (kde sa ¢innost vykonava, napr. ak si uzemne ne-
konkuruju - jeden podnika v Bratislave, druhy na vychodnom Slovensku).

Vyvstava aj otdzka, napr. ak zamestnavatel ma zapisanu v predmete ¢innosti ¢innost ,,re-
klamné a marketingové sluzby”, ale tdto ¢innost nevykondva, moze si zamestnanec zalozit
obchodnu spolo¢nost, ktora by podnikala v tejto oblasti? V danom pripade ide o postidenie
$irky obmedzenia, t. j., ¢i sa ma posudzovat skuto¢na ¢innost zamestnavatela alebo obme-
dzenie sa viaze uz na ¢innost, ktora je napr. predmetom zapisu v Obchodnom registri (moz-
na buddca ¢innost; tu je vSak potrebné poznamenat, ze zamestnavatelovi ¢. 1 ni¢ nebrani,
aby si kedykolvek dal do Obchodného registra zapisat dal$i predmet ¢innosti, ¢o vyvolava
viaceré zaujimavé aplika¢né otazky ohladom toho, ¢i by sa zapisom novej ¢innosti dosiahla
zhoda predmetov ¢innosti s konkurenénym charakterom, a ¢i to znamend, Ze zamestnanec
si musi vyziadat sthlas od oboch zamestnavatelov). Vzhladom na to, Ze obmedzenie ma
vztah k dstavnému pravu podla ¢l. 35 Ustavy SR je skor potrebné uprednostnit restriktiv-
ny vyklad. Mozno sa domnievat, Ze vzhladom na to, Ze niektoré spolo¢nosti maju zapisa-
né desiatky ¢innosti, obmedzenie inej zarobkovej ¢innosti je odévodnené len ku skutoc-
ne vykonavanej ¢innosti, nie potencialne vykonavanej (nevykonavanej ¢innosti nemozno
konkurovat). Cinnostou, ktori zamestnavatel nevykondva (bez ohladu na jej formalny
zapis), zamestnanec zamestnavatelovi v danom momente nekonkuruje (nezucastnuju sa
spolo¢nej sutaze o zakaznika). Z uvedeného mozno odvodit zaver, ze zamestnanec takito
¢innost moze vykonavat.

Ak by vSak zamestnavatel zacal vykonavat ¢innost, ktoru doteraz nevykonaval, za-
mestnancovi vznika povinnost podla § 83 ods. 1 ZP (¢o znamena isté riziko pre zamestnan-
ca do budicnosti, kedZe ako bolo uvedené vyssie, do Obchodného registra je mozné zapisat
do budicna dalsie ¢innosti a aj skuto¢ne nevykonavanu ¢innost mozno zacat kedykolvek
vykonavat).

V praxi sa moze stat, ze zamestnavatel A rozsiril predmet svojej ¢cinnosti. Zamestnanec
u zamestndvatela B z tohto dovodu uz vykonava cinnost, ktora ma k predmetu cinnosti
zamestnavatela konkuren¢ny charakter. Zakonnik prace sice takuto situdciu priamo neup-
ravuje, ale v principe zamestnanec zamestnavatela A aj B sa aj z tohto dovodu moze dostat
do podobnej situacie ako zamestnanec, ktory chce zacat vykonavat int zarobkovu ¢innost,
ktora ma k predmetu ¢innosti zamestnavatela konkuren¢ny charakter. Uvedent povinnost
je potrebné dynamicky prisposobovat zmenenému stavu. Pracovat pre priameho konku-
renta, hoci aj z dovodu, Ze jeden zo zamestnavatelov zacal vykonavat konkuren¢nu ¢innost,
zaklada prava zamestnavatela chranit sa vo¢i moznym rizikam, ktoré z toho vyplyvaji. Za-
mestnanec je v tomto pripade povinny obmedzenia strpiet.
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Zamestnanec moze vykonavat akukolvek zarobkovu ¢innost, ktora nemad k predmetu ¢in-
nosti zamestnavatela konkurenény charakter, t. j. v principe, ak nejde o priamu obchodnu
sttaz medzi nim, ako majitefom spolo¢nosti, a jeho zamestnavatelom, t. j. aj svoju podni-
katelsku ¢innost by mal zamestnanec vykonavat takym spdsobom, aby zamestnavatelovi
nekonkuroval.

Zamestnanec moze napr. u jedného zamestnavatela vykonavat pracu ako upratovacka
(napr. nemocnica) a u td istd pracu vykonavat u iného zamestnavatela (skola), kde nejde
ani o zhodny predmet ¢innosti zamestnavatela a ani o konkuren¢nu ¢innost. Problematic-
kou by naopak bola praca v pokladni v jednom obchodnom retazci s potravinami a v inom
obchodnom retazci s potravinami.

Zakonnik prace v § 83 reguluje len otazku vykonu zarobkovej ¢innosti v pracovnom po-
mere, neupravuje otazku pozicie subjektu B (kde by bola fyzickd osoba $tatutarnym orga-
nom - vid. napr. § 65, § 84 ObZ) k subjektu A. V pripade zamestnavatela — spolo¢nost A je
potrebné skumat konkuren¢ny vztah medzi subjektom A a B.

K ustanoveniu § 83 ZP mozno zaujat $irsi vyklad (pozri vyssie), zamestnanec spoloc-
nosti A nemusi byt majitefom spolo¢nosti B, aby islo o vykon zarobkovej ¢innosti, ktora
ma k predmetu ¢innosti zamestnavatela konkuren¢ny charakter, postaci, ze tato osoba je
zamestnancom, pripadne $tatutdrnym organom tejto spolo¢nosti (moze napomahat jeho
konkuren¢nému posobeniu voci spolo¢nosti A).

7.16.3.3.5 Casové obmedzenie (dizka) trvania suhlasu

ZP v § 83 neupravuje dizku trvania stthlasu. Mozno sa domnievat, ze v pripade rozhodo-
vania, ¢i sa suhlas neudeli alebo udeli na ur¢ita dobu, je pre zamestnanca vyhodnejsie, ak
sthlas ziska aj doc¢asne. Suhlas teda mozno udelit na urcita dobu (napr. 1 rok, 6 mesiacov,
do 31. 12. 2015). Takyto sthlas mozno predizit. Odvolanie sthlasu pre uplynutim urcenej
doby je mozné len za podmienok podla § 83 ods. 2 ZP.

7.16.3.3.6 Uzemné obmedzenie sthlasu

Obdobne, ako pri ¢asovom obmedzeni, Zakonnik prace nestanovuje ani pravidld tzem-
ného obmedzenia. Mozno sa domnievat, Ze v pripade rozhodovania, ¢i sa sthlas neudeli
alebo sa udeli na urcité Gzemie, je pre zamestnanca vyhodnejsie, ak sthlas ziska aj iba vo
vztahu k vymedzenému tzemiu. Vymedzenie izemia by mohlo byt povazované za pripus-
tné, ak by bolo uzsie ako je uzemie, na ktorom by zamestnanec zamestnavatelovi konku-
roval.
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Vo vztahu k povinnosti ziskat sthlas podla § 83 ZP vyvstava aj moznost konkurencie
zamestnanca ¢innostou, ktort nevykonava z izemia SR, ale napr. z prihrani¢ného regionu,
kde moznost konkurovat je v mnohych pripadoch vécsia ako z regionu SR, ktory je ale
vzdialeny (napr. porovnanie medzi vzdialenostou od hranic Madarska, Rakuska a Polska
a vzdialenostou napr. medzi zapadnym Slovenskom a vychodnym Slovenskom alebo juz-
nym Slovenskom a severnym Slovenskom).

Z tohto hladiska zamestnanec nemdze zamestnavatelovi skodit, konat v rozpore s jeho
opravnenymi zaujmami, a to kdekolvek by sa tak dialo. Napr. ak je zamestnanec vyslany na
pracovnu cestu, neznamena to, ze by prekro¢enim hranic nebol viazany Zékonnikom préace
SR. Obdobne by to malo platit aj o zdkaze vykonu zarobkovej ¢innosti, ktord ma k predme-
tu ¢innosti zamestnavatela konkurenény charakter.

7.16.3.3.7 Okruh zamestnancov, na ktorych sa obmedzenie vykonu inej zarobkovej
¢innosti vztahuje

V' § 83 ZP sa nerozli$uja jednotlivé druhy pracovnych pomerov z hladiska toho, ¢i sa na
ne vztahuje zakaz vykonu zarobkovej ¢innosti alebo nie - ide o kazdého zamestnanca, ktory
je v pracovnom pomere (,popri svojom zamestnani vykondvanom v pracovnom pomere®).
Nie je rozhodujuce, ¢i zamestnanec vykondva pracu na plny uvidzok alebo na kratsi pracov-
ny ¢as, ¢i je zamestnany na urcita dobu alebo neurcity ¢as, ako ani aka je vyska mzdy, ktord
za vykon prace dostava (napr. 300 eur alebo 1500 eur).

Poziadavka § 83 ods. 1 ZP sa vztahuje len na zamestnanca, ktorého zmluvny vztah k
zamestnavatelovi je zalozeny na zaklade pracovnej zmluvy (je v pracovhom pomere) a
nevztahuje sa na zamestnanca, ktory vykonava pre zamestnavatela préce na zaklade jedne;j
z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru ($ 223 ZP a nasl.).

7.16.3.3.8 Postavenie manzela a konkurenéna ¢innost

Manzel zamestnankyne nie je v pracovnhom pomere, a teda sa naitho nevztahuju povin-
nosti podla § 83 ZP.

7.16.3.3.9 Vynimky z obmedzenia inej zarobkovej ¢innosti

Zakonnik prace vymedzuje negativny rozsah (okruh) ¢innosti, ktoré moze zamestnanec
vykonavat bez toho, aby musel zamestnanec plnit oznamovaciu povinnost, hoci moze ist
aj o ¢innost, ktord ma k predmetu ¢innosti konkuren¢ny charakter. Ide o ,,vykon vedeckej,
pedagogickej, publicistickej, lektorskej, predndsatelskej, literdrnej a umeleckej cinnosti.“ ($ 83
ods. 3 ZP).

Tento okruh zamestnavatel nemozZe jednostranne zuzovat. Vyvstava tu vsak aj otazka,
¢imozno tento okruh rozsirovat dohodou so zamestnancom, kedZe takyto postup Zakonnik
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prace neupravuje. Dojednanie dal$iecho obmedzenia v pripade inych ¢innosti je v pripade
pracovnopravneho vztahu problematické, pretoze chyba pravny zaklad, na zaklade ktorého
by doslo k dohode. Zaroven takéto dojednanie by bolo naviazané na § 1 ods. 6 ZP, podla
ktorého ,,V pracovnopravnych vztahoch mozno upravit podmienky zamestnania a pracovné
podmienky zamestnanca vyhodnejsie, ako to upravuje tento zdkon alebo iny pracovnoprdavny
predpis, ak to tento zdkon alebo iny pracovnoprdavny predpis vyslovne nezakazuje alebo ak z
povahy ich ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit. Ak by sa aj teda priznala
moznost dojednania tohto obmedzenia, muselo by to byt za primerana protihodnotu.

V pripade ¢innosti podla § 83 ods. 3 ZP zaroven nie je rozhodujuce, na akom zaklade je
takato ina zarobkova ¢innost vykonavand, t. j. ¢i ide o pracovny pomer, vykon prace na za-
klade jednej z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru, autorsku zmluvu
alebo o podnikanie.

7.16.3.3.10 Poziadavka zamestnavatela, aby sa zamestnanec zdrzal vykonu
zarobkovej ¢innosti

1. Zdakonnik prace prizndva zamestnavatelovi zakladné pravo rozhodnut sa, ¢i v pri-
pade naplnenia podmienok podla § 83 ods. 1 ZP stihlas udeli alebo nie.

2. Zamestnéavatel nie je povinny vyjadrit sa k Ziadosti. Ak sa zamestnavatel nevyjadri
do 15 dni od dorudenia ziadosti zamestnanca, plati, Ze suhlas udelil. V Zdkonniku
prace sa teda zavadza aj fikcia stihlasu v pripade nevyjadrenia sa zamestnavatela.

3. Zamestnéavatel podla Zakonnika prace nie je povinny uvadzat dévody, pre ktoré
neudelil suhlas na vykondavanie ¢innosti.

4. Zamestnavatel sa mdZe so zamestnanom aj dohodnut na podmienkach aplikacie §
83 ods. 1 ZP, Ze zamestnanec sa zdrzi tejto ¢innosti len v ur¢itom rozsahu.

7.16.3.3.11 Porusenie povinnosti zamestnancom

Ak si zamestnanec nesplnil povinnost podla § 83 ods. 1 ZP, ide o porusenie pracovno-
pravnych povinnosti. Porusenie pracovnopravnych povinnosti nemdze byt na skodu za-
mestnavatela. V uvedenom pripade neplynie zamestnavatelovi lehota 15 dni na vyjadrenie
stihlasu, po tom ¢o sa sdm dozvie o tom, Ze zamestnanec vykonava takuto ¢innost. Aj ked'to
Zakonnik prace vyslovne neuvadza, zamestnavatel moze vyzvat zamestnanca, aby sa zdrzal
(ukondil) int zarobkovu ¢innost, ktora mé k predmetu ¢innosti zamestnavatela konkurenc-
ny charakter. V pripade, ak tak zamestnanec neurobi, je mozne takéto konanie kvalifikovat
ako porusenie povinnosti zamestnanca, ktoré je porusenim pracovnej discipliny.

V pripade, ak by neslo o vykon inej zarobkovej ¢innosti, ktora ma k predmetu ¢innosti
zamestnavatela konkuren¢ny charakter a zamestnavatel by vzniesol poziadavku na ukonce-
nie ¢innosti a zamestnanec by ¢innost neukoncil a bol by s nim z dovodu zamestnavatelom
tvrdeného porusenia pracovnej discipliny (vo vdzbe na § 83 ods. 1 ZP) skonceny pracovny
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pomer, zamestnanec sa moze dovolavat neplatnosti skonc¢enia pracovného pomeru podla §
77 ZP a tvrdit, Ze neslo o porusenie pracovnej discipliny, pretoze neboli naplnené podmien-
ky na aplikaciu § 83 ods. 1 ZP, a teda neporusil povinnost, ktort toto ustanovenie uklada.

V pripade, ak by zamestnancovi vznikla $koda, pretoze neslo o konkuren¢nu ¢innost
a v dosledku zakazu zamestnavatela nevykonaval ¢innost, ¢im mu vznikla $koda, moze po-
zadovat jej uhradenie.

7.16.3.3.12 Pravo zamestnavatela odvolat stihlas

Zamestnavatel moze udeleny suhlas z vaznych dévodov pisomne odvolat (t. j. musi mat
na to vazne dovody, napr. porusenie podmienok, za ktorych sa udelil sihlas a musi tak
urobit pisomne). V pisomnom odvolani stthlasu je zamestnavatel povinny uviest tieto do-
vody (§ 83 ods. 2 ZP). Podmienenie odvolania stihlasu ,véznostou® dévodu vyplyva zo
skuto¢nosti, Ze vo vizbe na povolenie ¢innosti, ak i$lo napr. o podnikanie, zamestnancovi
vznikli ndklady. Cinnost zamestnanca nemoze byt vystavena premenlivosti rozhodovania
zamestnavatela. Odvolanie stthlasu musi byt z hladiska formy pisomné.

7.16.3.3.13 Povinnosti zamestnanca po odvolani sthlasu

Nisledne po odvolani stthlasu zamestnavatelom je zamestnanec povinny bez zbyto¢ného
odkladu int zarobkovu ¢innost skoncit sposobom vyplyvajicim z prislusnych pravnych
predpisov (napr. dat vypoved u iného zamestnavatela, pripadne uzatvorit dohodu o skonce-
ni pracovného pomeru alebo vzdat sa funkcie Statutarneho organu, pozastavit alebo zrusit
Zivnost, a pod.) (§ 83 ods. 2 ZP). Zamestnavatel nemdéze hodnotit ako porusenie pracovnej
discipliny, ak zamestnancovi odvolal stihlas, a ten nadalej vykonava ¢innost pre iného za-
mestnavatela len z d6vodu, Ze je povinny vykonavat pracu vo vypovednej dobe (t. j. dodrzat
ju) - z tohto doévodu zédkon stanovuje poziadavku, Ze zamestnanec ma konat ,,bez zbytocné-
ho odkladu t. j. pri skimani porusenia povinnosti sa bude skimat, ¢i zamestnanec konal
bez zbyto¢ného odkladu, nie aky je fakticky stav (napr. Ze je este vo vypovednej dobe).

7.16.3.3.14 Opatovné udelenie suhlasu

Zakonnik prace nebrani zamestnavatelovi, aby neskdr zamestnancovi stihlas na vykona-
vanie ¢innosti opatovne udelil.

7.16.3.3.15 Kompenzacia zamestnancovi za obmedzenie

Préavo udelit alebo neudelit stihlas dava Zakonnik prace zamestnéavatelovi z dévodu och-
rany jeho opravnenych zdujmov. Z tohto hladiska Zékonnik prace ani nestanovuje povin-
nost zamestnavatela odskodnit zamestnanca, Ze neziskal stithlas od zamestnavatela na vykon
zarobkovej ¢innosti, ktord ma k predmetu ¢innosti zamestnavatela konkuren¢ny charakter.
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7.16.3.3.16 Postih voci zamestnancovi za porusenie ustanoveni § 83 a § 81 pism.
e) Zakonnika prace

Zakaz (v zmysle ,,bez sihlasu nemozno®) v § 83 ods. 1 ZP sa viaZe nielen pre usek pracov-
ného asu, ale aj pre dobu odpocinku (volny ¢as). V pripade porusenia uvedenej povinnosti
zamestndvatel moze uvedené konanie kvalifikovat ako porusenie pracovnej discipliny.

7.16.4 Obmedzenie zarobkovej ¢innosti po skonéeni pracovného pomeru

Upravu konkurenénej dolozky pre ¢as po skonéeni pracovného pomeru obsahuje § 83a
ZP - Obmedzenie zarobkovej ¢innosti po skonceni pracovného pomeru), tzv. konku-
ren¢na dolozka.

7.16.4.1 Komparativne a historicko-pravne hladisko

1. pravna dprava konkurenc¢nej dolozky je predmetom pravnej Gpravy vo viacerych
$tatoch Eur6py (napr. Svédsko, Ceska republika - § 310 a § 311 ZP CR, Svajéiarsko - ¢l.
340 OR, Taliansko, Nemecko - § 74 a 75 HGB, Dansko, Madarsko - § 207 ods. 3a4a §
228 Zakonnika prace, Spanielsko, Velka Britania). V CR v ¢l. 26 odst. 1 Listiny zaklad-
nych prav a slobod (1992) sa upravuje obdobné pravo, ako je pravo podla ¢l. 35 ods. 1
Ustavy SR. Podla ¢l. 26 odst. 1 Listiny zékladnych prav a slobod , Kazdy md prdvo na
svobodnou volbu povoldni a pfipravu k nému, jakoZ i pravo podnikat a provozovat jinou
hospoddi‘skou ¢innost.“ Konkurenéna dolozka v CR nie je vnimana ako v rozpore so za-
kladnym préavom podla ¢l. 26 odst. 1 Listiny zékladnych prav a slobéd. Sulad s Ustavou
SR konstatoval aj nélez Ustavného sidu SR PL. US 1/2012 z 3. jtila 2013 (publikovany
v Zbierke zékonov pod ¢. 233/2013).

2. konkurenc¢ni dolozku upravovali aj pracovnopravne predpisy za 1. republiky.

a) konkuren¢nu dolozku upravoval § 36 a § 37 zdkona ¢. 20 . z. o sluZobnej zmluve
obchodnych pomocnikov a inych zamestnancov v podobnom postaveni (zakon
o obchodnych pomocnikoch). *¥(K ustanoveniu existuje aj judikatira prvore-
publikovych sadov).

b) konkurenénd dolozku (sutaznu dolozku) upravovali aj § 47 az § 49 zékona ¢.

337 § 36:(1) Umluva, kterou se obmezuje zaméstnanec pro dobu po skonceni sluzebniho poméru v jeho vy-
déle¢né ¢innosti (konkuren¢ni dolozka), jest neti¢inna, je-li zaméstnanec v dobé imluvy nezletily nebo
nepresahuje-li plat v dobé skonceni sluzebniho poméru ¢astku 4000 K¢ ro¢né. (2) Pfi vys$sim platu jest ta-
kovéto umluva uc¢innd jen potud, 1. pokud se obmezeni vztahuje toliko na ¢innost v obchodnim odvétvi
zaméstnavatelové a nepfevysuje dobu jednoho roku, a 2. pokud omezeni neobsahuje dle predmétu, ¢asu
nebo mista a v poméru k obchodnimu zdjmu, ktery ma zaméstnavatel na jeho dodrzeni, neslusné ztizeni
zaméstnancovy vyzivy. § 37: (1) Dal-li zaméstnavatel zavinénym chovanim zaméstnanci déivodnou prici-
nu k pred¢asnému vystoupeni nebo k vypovédi sluzebniho poméru, nemtize uplatnovati prava odtivod-
nénd konkuren¢ni dolozkou. (2) Totéz plati, zrusi-li sluzebni pomér zaméstnavatel, le¢ by zaméstnanec
k tomu dal divodnou pfi¢inu zavinénym chovanim nebo zaméstnavatel prohldsil pfi zruseni sluzebniho
pomeéru, ze po dobu obmezeni bude dévati zaméstnanci plat, ktery mu posléze prislusel. (3) Slibil-li za-
meéstnanec konven¢ni pokutu pro ptipad, Ze by jednal proti konkuren¢ni doloZce, miize zaméstnavatel
zadati toliko propadlou konven¢ni pokutu; nérok na splnéni nebo na nédhradu dalsi $kody jest vyloucen.
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154 Sb. z. a n. o pracovnom pomere sukromnych uradnikov, obchodnych po-
mocnikov a inych zamestnancov v podobnom postaveni (zakon o sukromnych
zamestnancoch).’*

Podla prvorepublikovych pravnych predpisov nebol institut konkurencnej (sutaznej do-
lozky) spochybneny a pravna tprava len obmedzovala jeho pouzitie.

3. zakaz konkurencie mozno dohodnit aj v ramci inych odvetvi sikromného prava

Vzhladom na zésadu sukromného prava ,,dovolené je vsetko, ¢o nie je zakdzané“ (a teda
aj s Ustavou SR), mozno sa domnievat, Ze je v stlade s touto zasadou, ak sa jedna zmluvna
strana zaviaze, ze sa po skonc¢eni zmluvného vztahu (alebo aj bez predchadzajiuceho zmluv-
ného vztahu) zdrzi vykonu urcitej ¢innosti za odplatu (napr. na zaklade § 51 OZ). Otazku
obmedzenia konania sutaznej povahy po skonceni zmluvného vztahu na zaklade zmluvy
vyslovne upravuje § 672a ods. 1 ObZ: ,,v zmluve mozno pisomne dohodniit, Ze obchodny
zdstupca nesmie najdlhsie dva roky po skonceni zmluvy na urcenom tvizemi alebo voci ur-
Cenému okruhu zdkaznikov na tomto tizemi vykondvat na vlastny alebo cudzi iicet ¢innost,
ktord bola predmetom obchodného zastiipenia, alebo inii ¢innost, ktord by mala siitazni
povahu voci podnikaniu zastiipeného. “Podla § 672a ods. 2 ObZ ,,v pripade pochybnosti méze
sud konkurenénii dolozku, ktord by obmedzovala obchodného zdstupcu viac, ako vyZaduje
potrebnd miera ochrany zastiipeného, obmedzit alebo vyhldsit za neplatnii.”

338 § 47: (1) Umluva mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, kterd omezuje zaméstnance v jeho vydéle¢né
¢innosti pro dobu po skonéeni pracovniho poméru (soutézni dolozka), neni pro zaméstnance
zavazna:

1. nebyl-li v ¢as umluvy svépravny;2. nemél-li moznosti nahlédnouti do vyrobnich nebo obchodnich
tajemstvi zaméstnavatelovych;3. nepiesahuje-li jeho plat pfi skonéeni pracovniho poméru 18.000 K¢
ro¢né.(2) Je-li plat pti skonceni pracovniho poméru vyssi, je takova umluva zavaznd, pokud:1. slouzi k
ochrané vyrobnich nebo obchodnich tajemstvi zaméstnavatelovych, zejména mél-li zaméstnanec moz-
nost do nich nahlédnouti;

2. ukldda zaméstnanci omezent toliko co do ¢innosti v zaméstnavatelové vyrobnim nebo obchodnim od-
vétvi a nikoliv na dobu delsi nez rok po zruseni pracovniho poméru;3. neztizi neslu$né zaméstnancovu
vyzivu vzhledem k pfedmétu, mistu a ¢asu provozovani a k obchodnimu z4jmu, jaky ma zameéstnavatel
na splnéni.(3) Doba uvedend v odstavci 2, ¢. 2 mize bytitmluvou rozsifena na pét let, jestlize se zamést-
navatel zavaze platiti zaméstnanci za dobu, presahujici jeden rok, az do uplynuti platnosti soutézni
dolozky, plat, ktery zaméstnanec mél pfi zruseni pracovniho poméru.(4) K platnosti soutézni dolozky
je potrebi, aby timluva o ni byla uzaviena v pisemné formé.§ 48: (1) Umluva o omezeni vydéle¢né
¢innosti (soutézni dolozka) stane se neplatnou, zrusi-li zaméstnanec pracovni pomér z dulezitého du-
vodu zavinéného zaméstnavatelem a prohlasi-li do mésice pisemné, ze nepoklada umluvu za zavaznou.
(2) Rovnéz se stane neplatnou, zrusi-li zaméstnavatel pred¢asné pracovni pomér bez dulezitého diivodu
anebo vypovi-li zaméstnance, nemaje vécnych divodu ani dtlezitého diivodu z jeho osoby, a nezavaze-li
se, Ze po ¢as omezeni bude mu platiti plny plat, ktery mél zaméstnanec pii skonceni pracovniho poméru,
nebo neplati-li, a¢ byl upomenut.§ 49: Slibil-li zaméstnanec smluvni ndhradu (konven¢ni pokutu) pro
ptipad, Ze by jednal proti soutézni doloZce, miize se zaméstnavatel domahati pouze smluvené nahrady,
nikoliv i splnéni soutézni dolozky nebo nahrady dalsi $kody.
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7.16.4.2 Podstata konkurenc¢nej dolozky a moznosti jej uzatvorenia

Pravnym zakladom konkurené¢nej dolozky je § 83a ZP. Zamestnavatel a zamestnanec
mozu v pracovnej zmluve dohodnut, Ze zamestnanec po skonceni pracovného pomeru ne-
bude po uréitd dobu, najdlhsie jeden rok, vykonavat zarobkovi ¢innost, ktora ma k pred-
metu ¢innosti zamestnavatela konkuren¢ny charakter (§ 83a ods. 1 ZP).

Okrem podmienok v ods. 1 sa v § 83a ods. 2 ZP ustanovuje dal$ia podmienka. Zamest-
navatel moze so zamestnancom dohodnuit obmedzenie zdrobkovej ¢innosti po skonceni
pracovného pomeru, iba ak zamestnanec v priebehu trvania pracovného pomeru ma moz-
nost nadobudnut informacie alebo znalosti, ktoré nie su bezne dostupné, a ich vyuzitie by
mobhlo privodit zamestnavatelovi podstatna ujmu.

Z uvedeného vyplyva, Ze:

- musi ist o dojednanie v pracovnej zmluve (dohoda),

- dojednanie sa tyka ¢asu po skonceni pracovného pomeru, a to najdlhsie na jeden
rok,

- ide o obmedzenie (zdkaz) vykonu zarobkovej ¢innosti, ktord méd k predmetu ¢innos-
ti zamestndvatela konkurenény charakter (k tejto otazke mozno odkazat na vyklad
k vykonu inej zdrobkovej ¢innosti - § 83 ZP),

- dohoda je mozn4, iba ak zamestnanec v priebehu trvania pracovného pomeru ma
moznost nadobudnut informacie alebo znalosti, ktoré nie st bezne dostupné, a ich
vyuzitie by mohlo privodit zamestnavatelovi podstatnd ujmu (t. j. nie beznt ujmu,
ktort je povinny strpiet).

Vzhladom na zaradenie konkuren¢nej dolozky v druhej ¢asti Zakonnika préce je spor-
né jej uzatvorenie so zamestnancom vykonavajicim pracu na zaklade jednej z dohod
o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru (§ 1 ods. 6 ZP ustanovuje moznost
vyhodnejsieho dojednania, a to ustanovenie sa nejavi ako vyhodnejsie pre zamestnanca).

7.16.4.3 Pravo obratit sa na sud

Zakonnik prace (§ 83a ods. 3) umoznuje zamestnancovi obratit sa na sid a spochybnit
konkuren¢nt dolozku. Ak obmedzenie zarobkovej ¢innosti dohodnuté v pracovnej zmluve
je véacsie, ako to vyzaduje potrebnd miera ochrany zamestnavatela, moze sud zavazok za-
mestnanca podla § 83a ods. 1 ZP obmedzit alebo zrusit. To znamend, Ze sa musi zistit, Ze
hoci bola konkuren¢na dolozka uzatvorena na 12 mesiacov, postacilo by uzatvorenie aj na
tri mesiace, pripadne na zabezpecenie potrebnej miery ochrany nebolo potrebné konku-
ren¢nu dolozku vdbec uzatvorit. Sud tu teda ma moznost zavazok 1. obmedzit (napr. na
tri mesiace) alebo 2. zrusit (nebude tu ziadny zavazok zamestnanca). V principe je aj na
zamestnancovi, ¢i by ziadal o skratenie doby obmedzenia alebo jej zrusenie.
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7.16.4.4 Primerana penazna nahrada

Jeden z dolezitych prvkov konkuren¢nej dolozky je protiplnenie od zamestnavatela -
penazna nahrada za povinnost nevykonavat zarobkovu ¢innost, ktord ma k predmetu
¢innosti zamestndvatela konkurenény charakter po skonceni pracovného pomeru. Tato ma
byt primerand. Otazku upravuje Zdkonnik prace § 83a v ods. 4. Podla tohto odseku za-
mestndvatel poskytne zamestnancovi primerant peiiaznt nahradu najmenej v sume 50 %
priemerného mesacného zarobku zamestnanca za kazdy mesiac plnenia zavazku podla
odseku 1. Pri uréovani priemernej mzdy sa vychadza z § 134 ZP a vysku mozno urcit aj
konkrétnou sumou.

V zdkone sa teda stanovuje najniz$ia miera plnenia za konkuren¢nu dolozku, pri¢om
v8ak plnenie ma byt primerané, takze v konkrétnom pripade sa moze pozadovat aj vyssie
plnenie ako 50 % (vo vdzbe na rozsah obmedzenia, napr. ¢i je len ¢iastkové alebo v plnom
rozsahu).

Penaznd néhrada je splatna vo vyplatnom termine uréenom u zamestnévatela na vyplatu
mzdy, a to za predchadzajice mesa¢né obdobie, ak sa nedohodlo inak.

7.16.4.5 Sankcia za nedodrzanie konkurenénej dolozky

V ramci konkuren¢nej dolozky mozno dohodntt na zaklade § 83a ods. 5 ZP aj penazné
plnenie (sankciu) za jej nedodrzanie zamestnancom. Zamestnanec a zamestnavatel sa
mozu v pracovnej zmluve dohodnut na primeranej penaznej nahrade, ktort je zamestna-
nec povinny zaplatit, ak porusi zavizok podla § 83a ods. 1 ZP (t. j. nevykonavat ¢innost,
ktora ma k predmetu ¢innosti zamestnavatela konkurencny charakter). Suma penaznej
néhrady nesmie presiahnut celkovii sumu penaznej nahrady zamestnavatela dohodnutd
podla § 83a odseku 4 ZP (t. j. suma, ktord sa md zamestnancovi vyplatit). Suma penaznej
néhrady sa primerane znizi, ak zamestnanec splnil svoj zavazok scasti. Zaplatenim penaz-
nej nahrady zavizok zamestnanca podla § 83a ods. 1 ZP zanikne (t. j. zanikne povinnost
nevykonavat pracu).

7.16.4.6 Odstupenie od konkurenénej dolozky

Zakonnik prace ($ 83a ods. 6) umoziuje zamestnavatelovi odstupit od konkuren¢nej do-
lozky. Zamestnavatel moze od zavizku podla § 83a ods. 1 ZP odstupit len pocas trvania
pracovného pomeru zamestnanca. Zaviazok zanikd prvym dnom kalenddrneho mesiaca
nasledujiiceho po mesiaci, v ktorom bolo odstupenie doruc¢ené druhej zmluvnej strane, naj-
neskor vsak poslednym dilom trvania pracovného pomeru.
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7.16.4.7 Vypovedanie konkurenénej dolozky

Zamestnanec moze konkurenénu dolozku vypovedat (§ 83aods. 7 ZP). Zamestnanec
moze zavazok podla § 83a ods. 1 ZP vypovedat, ak mu zamestnavatel nevyplatil pefiazna
nahradu do 15 dni od uplynutia jej splatnosti. Zaviazok zanika diiom, v ktorom bola vy-
poved dorucend druhej zmluvnej strane.

7.16.4.8 Dolozka neplatnosti v pripade konkurenénej dolozky

V § 83a ods. 8 ZP sa vyslovne stanovuje, ze zavizok podla:
- odseku 1 (samotna dohoda),
- odseku 4 (vyska penaznej nahrady),
- odseku 5 (sankcia),

musi byt sucastou pracovnej zmluvy, inak je neplatna.

Odstupenie od dohody podla § 83a ods. 6 ZP a vypoved podla 83a ods. 7 ZP musia byt
pisomné, inak st neplatné.

7.16.4.9 Odchylenie sa v kolektivnej zmluve

Zakon umoziuje aj vplyv odborovej organizacie pri konkuren¢nej dolozke. V' § 83a ods.
9 ZP sa ustanovuje, ze v kolektivnej zmluve je mozné:

1. vymedzit okruh zamestnancov, s ktorymi mozno dohodnut obmedzenie zarobko-
vej ¢innosti po skonceni pracovného pomeru (t. j. ak sa uzatvori takato dohoda, so
zamestnancami, ktori nie st uvedeni v kolektivnej zmluve, nie je mozné uzatvorit
konkuren¢nt dolozku). V danom pripade by sa konkuren¢nd dolozka nevztahovala
na zamestnancov v nej nevymenovanych.

2. vymedzit dobu trvania obmedzenia zarobkovej ¢innosti po skonc¢eni pracovného
pomeru (napr. sa skrati sa obdobie obmedzenia na menej ako jeden rok),

3. dohodnut minimalnu mieru primeranej peniaznej nahrady podla § 83a ods. 4 ZP
(napr. zvysi sa miera peniaznej nahrady pre zamestnanca na viac ako 50 %),

4. dohodnut obmedzenie najvy$Sej sumy penaznej nahrady podla § 83a ods. 5 ZP
(napr. znizi sa sankcia pre zamestnanca).

7.17 Prechod prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov

Prechod prav a povinnosti predstavuje institat pracovného prava, ktory ma zabezpecit
kontinuitu prav a povinnosti, ak nastdvaji zmeny na strane zamestnavatela a zabezpecuje
sa, aby tymto prechodom préav a povinnosti nebol poskodeny zamestnanec. Zakonnik prace
upravuje otazky spojené s prechodom prav a povinnosti v § 27 az § 31.

V tejto situdcii sa ¢asto pouziva aj pojem ,,prevod podniku“ (v podmienkach SR ,,prevod
zamestnavatela®), ¢o je situdcia, pri ktorej namiesto pévodného zamestndavatela nastupuje
iny zamestnavatel. Pravna uprava v SR vychadza zo smernice 2001/23/ES o aproximdcii
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zakonov ¢lenskych statov tykajtcich sa zachovania prav zamestnancov pri prevodoch pod-
nikov, zavodov alebo ¢asti podnikov alebo zavodov. Zakonnik prace vo vdzbe na prevod
garantuje zamestnancom zachovanie ich prav. Na rozdiel od niektorych inych oblasti je
pravna uprava v Zakonniku prace len struénym zakladom. V pripade sporu o to, ¢i situacia
je alebo nie je prevodom mé velkd vahu judikatdara SD EU. Sud v SR je v tomto pripade via-
zany rozhodnutiami SD (i$lo o posudzovanie pripad od pripadu). Cely rad rozhodnuti SD
je este vo vizbe na smernicu 77/187, ktora predchadzala smernici 2001/23/ES.

7.17.1 Zanik zamestnavatela - pravnickej osoby s pravnym nastupcom

V principe zamestnavatelom moéze pravnickd osoba alebo fyzickd osoba. V' § 27 ZP sa
rie$i otazka zaniku zamestnavatela, ktory je pravnickou osobou. Dolezita je skuto¢nost, ¢i

zamestnavatel zanikd a ma pravneho ndstupcu alebo zanikd bez préavneho ndstupcu.

V zmysle § 27 ZP, ak zanikne zamestnavatel, ktory ma pravneho nastupcu, prechddzaju
prava a povinnosti z pracovnopravnych vztahov na tohto nastupcu, ak osobitny predpis ne-
ustanovuje inak. Ide o tzv. generalnu sukcesiu prav a povinnosti. Zamestnavatel — pravny
nastupca je viazany pracovnymi zmluvami (aj kolektivnymi zmluvami - § 31 ods. 7 ZP),
ako keby ich sam uzatvoril. Pracovnopravny vztah zamestnanca v tomto pripade nekonci,
ale trva nadalej k novému subjektu, ktory sa ako pravny ndstupca stal zamestnavatelom
zamestnanca. Z hladiska pracovného prava sa teda do postavenia zamestndavatela dostdva
pravny nastupca povodného zamestnavatela. V tejto suvislosti je potrebné vopred riesit,
akym sposobom budt usporiadané vztahy zamestnancow, t. j.

- ¢i zamestnanci prechadzaju k pravnemu nastupcovi alebo nie, resp. ak je niekolko
pravnych nastupcov, ku ktorému z nich prechadzaja,

- informa¢né povinnosti prevodcu voéi zamestnancom a zastupcom zamestnancov (§
29 ods. 1 a 2 ZP) a nadobudatela voci zamestnancom a zdstupcom zamestnancov (§
29 ods. 3 ZP s odkazom na ods. 1 a 2),

- ¢izamestnanec sthlasi s prevodom (prevod moze znamenat aj vplyv na napr. zmenu
miesta vykonu prace),

- vyhotovenie dodatkov pracovnej zmluvy, kde sa zmenia daje o zamestnavatelovi
(pricom vsak aj bez tychto dodatkov je mozné v zmysle § 27 ZP spravne identifiko-
vat, kto je zamestnancom zamestnavatela — pisomnym oznamenim preberajiiceho
zamestnavatela, ze vstapil do prav iného zamestndvatela),

- usporiadat otdzky zdravotného, socidlneho poistenia, dani a u¢tovnictva,

- prevod socialneho fondu (§ 6 ods. 4 zdakona ¢. 152/1994 Z. z. o socidlnom fonde :
V pripade prechodu prdv a povinnosti z pracovnopravnych vztahov podla osobitného
predpisu 6) (pozn. § 27-31 ZP) sa nevylerpand Cast fondu zodpovedajiica podielu pre-
vddzanych zamestnancov prevedie na nového zamestndvatela),

- prechod kolektivnych zmluv (§ 31 ods. 7 ZP),

- zachovanie postavenia zdstupcov zamestnancov (§ 31 ods. 8 ZP).
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Obchodnopravne aspekty zaniku spolo¢nosti upravuje napr. § 20a, 20b OZ, § 680bZ.
Podla § 20a ods. 2 OZ pravnicka osoba zapisand v obchodnom registri alebo v inom zako-
nom uréenom registri zanika diiom vymazu z tohto registra, pokial osobitné zakony ne-
ustanovuju inak. Podla § 68 ods. 1 ObZ spolo¢nost zanika ku diiu vymazu z obchodného
registra, ak tento zakon neustanovuje inak.

V' § 31 ods. 5 ZP sa zaroven stanovuje: Ak sa zrusuje zamestnévatel, urci organ, ktory
zamestnavatela zrusuje, ktory zamestnévatel je povinny uspokojit naroky zamestnancov
zru$eného zamestnavatela alebo uplatiovat jeho ndroky.V tomto pripade ide o situdciu
zriadovatela (ktory urci, ktory iny zamestnavatel uspokoji naroky zamestnancov), pricom
zriadovatelom moze byt aj materska spolo¢nost, ktora zrusuje dcérsku spolo¢nost.

Pravne predpisy obchodného prava poznaji niekolko foriem zaniku spolo¢nosti.

a) Rozdelenie spoloc¢nosti

Rozdelenie spolo¢nosti vymedzuje § 69 ods. 4 ObZ ako postup, pri ktorom na zaklade
zru$enia bez likviddcie dochadza k zaniku spolo¢nosti, pricom imanie zanikajicej spo-
lo¢nosti prechadza na iné, uz jestvujice spolo¢nosti, ktoré sa tym stavaji pravnymi na-
stupcami zanikajicej spolo¢nosti (dalej len ,rozdelenie spoloc¢nosti zlicenim®), alebo
na novozalozené spolocnosti, ktoré sa svojim vznikom stavaji pravnymi nastupcami
zanikajucich spolo¢nosti.

V pripade rozdelenia jednej spolo¢nosti (spolo¢nost A) dochadza k jej zaniku (a teda aj
zaniku zamestnavatela) pricom zamestnanci sa stavajua:

a) bud zamestnancami spolo¢nosti napr. B alebo C (existujtice spolo¢nosti — spolo¢-
nost A sa rozdeli, aj rozdelené casti sa zlicia s inymi spolo¢nostami) alebo
b) novozalozené spoloc¢nosti napr. Al alebo A2.

V pripade rozdelenia sa deli jedna existujica spolo¢nost a pravnymi nastupcami su dve
alebo viaceré spolo¢nosti, a teda je potrebné riesit otazku, ktord zo spolo¢nosti sa stava
pravnym nastupcom zamestnavatela (novym zamestnavatefom) vo vztahu ku konkrétne-
mu zamestnancovi.

Kazdy zamestnanec ma podpisanu pracovnt zmluvu (pripadne dohodu), pri¢om v ramci
pracovnej zmluvy sa dojednalo miesto vykonu prace a druh prace (stru¢na charakteris-
tika druhu préace). Urcenie konkrétnej spolo¢nosti teda musi byt vo vdzbe na pracovna
zmluvu (druh prace, miesto vykonu prace) a na ¢innost preberajiuceho zamestnavatela, t. j.
ktora z preberajtcich spolo¢nosti bude vykonavat ¢innost, ktort zabezpecoval konkrétny
zamestnanec. Nevylucuje sa moznost dojednania so zamestnancom, ze prejde do tej spo-
lo¢nosti, na ktorej sa dohodol so zamestnavatelom. Ak obidve spolo¢nosti buda vykonavat
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ta istd ¢innost, resp. budi mat rovnaké oddelenie (napr. personalne oddelenie), v principe
zamestnavatel bude moct urcit, do ktorej spolo¢nosti zamestnanec prejde.

Cielom Zakonnika prace (a cielom transponovanej smernice 2001/23/ES) je ochrana za-
mestnanca pri prevode podniku a z dévodu prevodu podniku by nemali byt oslabované
prava zamestnanca. V praxi véak prevod moze viest aj k zmene podstatnych nalezitosti
pracovnej zmluvy, ktoré st vyvolané objektivnymi skuto¢nostami. Napr. ak pri rozdeleni
spolo¢nosti sa meni aj sidlo spolo¢nosti, a teda aj budice miesto vykonu prace (napr. ¢ast
rozdelenej spolo¢nosti sa zlucuje s existujicou spolo¢nostou s inym sidlom), musi sa riesit
aj otazka, ¢i zamestnanec stihlasi so zmenou miesta vykonu prace.

Pravidla pri rozdelovani spolo¢nosti (z hladiska obchodného prava a vo vizbe na to ne-
priamo aj z hladiska pracovného prava upravuje Obchodny zakonnik najma v § 69, § 69a, §
218m - § 218p a cezhrani¢né zlicenie spolocnosti § 69aa).

b) Zlucenie spolo¢nosti
V ramci dal$ej formy zaniku spolo¢nosti mozno identifikovat zlucenie spolo¢nosti, a to
vo forme vnutrostatneho zlucenia a cezhrani¢ného zlicenia.

b1) vnutrostatne zlicenie spolo¢nosti

Zlucenie spolo¢nosti upravuje § 69 ods. 3 ObZ. Zlticenie je postup, pri ktorom na zaklade
zru$enia bez likvidacie dochadza k zaniku jednej spoloc¢nosti alebo viacerych spolo¢nos-
ti, pricom imanie zanikajacich spolo¢nosti prechadza na ind, uz jestvujicu spolo¢nost,
ktora sa tym stava pravnym ndstupcom zanikajucich spolo¢nosti.

V danej situdcii zanikd jedna spolo¢nost (zamestnavatel) alebo dve, pripadne viac spolo¢-
nosti (zamestnavatelov) a ich imanie prechddza na uz existujiicu spolo¢nost, ¢o znamena,
e prevod prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov sa bude realizovat vo vztahu k tej-
to spolo¢nosti. V danom pripade, na rozdiel od rozdelenia spolo¢nosti, nie je potrebné riesit
otazku, do ktorej spolo¢nosti zamestnanec prejde (zostane len jedna spolo¢nost).

Naopak, kedZe sa zlucuje spolo¢nost (A) alebo spolo¢nosti (A a B) s inou uz existuji-
cou spolo¢nostou (C) a pravnym nastupcom bude spolo¢nost C, je potrebné riesit otazku
porovnatelnej irovne pracovnych podmienok zamestnancov (t. j. porovnanie zamest-
nancov zo spolocnosti, ktora zanikla a pévodnych zamestnancov spolo¢nosti, ktora zo-
stala). V praxi moze nastat situdcia, ze:

a) vspoloc¢nosti A je vys$s$ia aroven pracovnych podmienok ako v spolo¢nosti C - v
kontexte zachovania kolektivnej zmluvy a zasady neznizenia narokov zamestnan-
cov je potrebné zachovat naroky zamestnancov spolo¢nosti A, avsak zamestnanci
spolo¢nosti C sa dostavaju do nevyhodnejsieho postavenia (t. j. vznika tu potreba
vyrie$it porovnatelné postavenie zamestnancov - vid. § 40 ods. 8 ZP: Porovnatelny
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zamestnanec na ticely tohto zdkona je zamestnanec, ktory md dohodnuty pracovny
pomer na neurcity cas a na ustanoveny tyzdenny pracovny cas u toho istého zamest-
ndvatela alebo u zamestndvatela podla § 58, ktory vykondva alebo by vykondval
rovnaky druh prdce alebo obdobny druh prdce s prihliadnutim na kvalifikdciu a
odbornti prax a § 119a ZP - mzda za rovnaku pracu a pracu rovnakej hodnoty).

V tejto stvislosti, ak je systém oboch spolo¢nosti z hladiska kolektivnej zmluvy nekompa-
tibilny, mozno uvazovat v prechodnom obdobi o dudlnom systéme — dve rézne kolektivne
zmluvy (odévodnenom samotnym prechodom a potrebou zachovania kolektivnej zmluvy
pocas jej trvania) a po jej uplynuti uzatvorenie jednej kolektivnej zmluvy. Zamestnavatel sa
vsak v kone¢nom dosledku nevyhne vyrovnaniu pracovnych podmienok.

b) vspoloc¢nosti A je niz$ia aroven pracovnych podmienok ako v spolo¢nosti C

V tomto pripade naopak je ciefom nediskrimindcia zamestnancov zo spolo¢nosti A vo
vztahu k zamestnancom spoloc¢nosti C, a teda zrovnopravnenie ich postavenia. V tejto
stvislosti, ak je systém oboch spoloc¢nosti z hladiska kolektivnej zmluvy nekompatibilny,
mozno uvazovat v_prechodnom obdobi o dudlnom systéme (odévodnenom samotnym
prechodom a potrebou zachovania kolektivnej zmluvy) a po jej uplynuti uzatvorenie jed-
nej kolektivnej zmluvy. Zamestnavatel sa vsak v kone¢nom désledku nevyhne vyrovnaniu
pracovnych podmienok.’

V oboch pripadoch je teda dolezitd aplikacia § 31 ods. 7 ZP, ktory stanovuje, Ze ,ak
dojde k prechodu prdv a povinnosti z pracovnopravnych vztahov, je zamestndvatel povinny
dodrziavat kolektivnu zmluvu dohodnuti predchddzajiicim zamestndvatelom, a to az do
skoncenia jej ti¢innosti.“. Uvedené nadvizuje na ¢l. 3 ods. 3 smernice 2001/23/ES, kde sa
stanovuje, ze ,po prevode nadobiuidatel nadalej dodrZiava podmienky dohodnuté v kazdej ko-
lektivnej zmluve za tych istych podmienok, ktoré platili pre prevddzatela podla danej zmluvy
az do dna ukoncenia alebo uplynutia kolektivnej zmluvy, alebo nadobudnutia platnosti,
alebo uplatnenia inej kolektivnej zmluvy. Clenské stdty mozu obmedzit obdobie dodrzia-
vania tychto podmienok s vyhradou, Ze nebude kratsie ako jeden rok (pozn. SR nestanovila
obmedzenie).“

Dodrzanie sa vztahuje na kazda prevedent kolektivnu zmluvu (t. j. v pripade, ak sa spo-
lo¢nosti A,B,C,D zlucia napr. do spolo¢nosti A a v spolo¢nosti B,C,D boli samostatné kolek-
tivne zmluvy, tieto s uc¢inné aj u zamestnavatela A, az do skoncenia ich uc¢innosti).

V pripade zlic¢enia spolo¢nosti nemozno vylacit, ze preberajuca spolo¢nost preberie len
niektoré z ¢innosti, ktoré vykonavali zanikajtice spolo¢nosti (napr. uz ma svoje personalne

339 Nova kolektivna zmluva v§ak moéze byt dojednana uz s niz$im rozsahom prav pre zamestnancov (to zavisi
aj od strany odborov, ¢o je ochotnd, aj s moznym prihliadnutim na ekonomické moznosti zamestnavatela,
prijat).
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oddelenie, ma uz zamestnancov logistiky, a pod.), a teda neddjde k prechodu vsetkych za-
mestnancov zlu¢ovanych spolo¢nosti. Ukoncenie pracovnopravnych vztahov zabezpecuja
zlu¢ované spolo¢nosti.

B2) cezhrani¢né zlucenie spolo¢nosti

V pripade cezhrani¢ného zlucenia spolo¢nosti sa aplikuje § 69aa ObZ. Zaroven Obchod-
ny zakonnik upravuje aj tzv. spésoby ucasti zamestnancov na riadeni v pripade cezhra-
ni¢ného zliucenia spoloc¢nosti (§ 218la - § 218lk), t. j. osobitny proces, na zaklade ktorého
zamestnanci zlucovanej spolo¢nosti ziskavaji informdacie o planovanom cezhrani¢nom
zluceni spolo¢nosti.

c) Splynutie spolo¢nosti

Splynutie spolo¢nosti upravuje § 69 ods. 3 ObZ. Splynutie je postup, pri ktorom na zakla-
de zrusenia bez likvidacie dochadza k zaniku dvoch alebo viacerych spolo¢nosti, pricom
imanie zanikajucich spolo¢nosti prechadza na ini novozaloZenu spolo¢nost, ktora sa svo-
jim vznikom stiva pravnym nastupcom zanikajucich spolo¢nosti.

Na rozdiel od zlicenia, v pripade splynutia ide o zanik dvoch, resp. viac spolo¢nosti
(napr. A a B), pricom prevod prav a povinnosti (v pracovnopravnych vztahoch) sa realizuje
voci novozalozenej spolo¢nosti (AB).

V pripade splynutia, dve spolo¢nosti napr. A a B splynt do jednej, novozaloZenej spolo¢-
nosti. Spolo¢nosti A a B mohli mat rozdielnu troven pracovnych podmienok (benefitov).
V praxi modze nastat situdcia, Ze v spolocnosti A je vy$$ia uroven pracovnych podmienok
ako v spolo¢nosti B, resp. naopak. V tomto pripade je teda potrebné riesit, aké pracovné
podmienky maju byt v novej spolo¢nosti AB tak, aby sa dodrzali pravidla o prevode kolek-
tivnej zmluvy (jej zachovanie podla § 31 ods. 7 ZP) o ochrane zamestnancov (z hladiska ich
néarokov podla pracovnej zmluvy) a z hladiska dodrzania zasady nediskrimindcie.

V tejto savislosti, ak je systém oboch spolo¢nosti z hladiska kolektivnej zmluvy nekom-
patibilny, mozno uvazovat v prechodnom obdobi o dudlnom systéme (odévodnenom sa-
motnym prechodom a potrebou zachovania kolektivnej zmluvy) a po jej uplynuti uzatvo-
renie jednej kolektivnej zmluvy. Stav nerovnosti moze byt len doc¢asnym stavom z dévodu
prevodu podniku, nie vSak stavom trvalym.

V problematike obchodnopravnych aspektov zlicenia a splynutia spolo¢nosti je potrebné
pozriet aj § 152, § 152b, § 218la az § 2181k ObZ.

c2) cezhrani¢né splynutie spolo¢nosti
V pripade cezhrani¢ného splynutia spolo¢nosti sa aplikuje § 69aa ObZ. Zaroven Ob-
chodny zdkonnik upravuje aj tzv. sposoby ucasti zamestnancov na riadeni v pripade ce-
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zhrani¢ného splynutia spolocnosti (§ 218la - § 218lk), t. j. osobitny proces, na zaklade
ktorého zamestnanci spolocnosti, ktoré maji cezhrani¢ne splynut, ziskavaju informacie
o planovanom cezhrani¢nom zliceni spolo¢nosti.

7.17.2 Zanik zamestnavatela - pravnickej osoby bez pravneho nastupcu

V pripade, ak pravnickd osoba nema pravneho nastupcu a zanika, je potrebné po pravne;j
stranke usporiadat aj pracovnopravne vztahy.

V pripade individualnych pracovnopravnych vztahov ide osobitne o postup:

o podla§ 63 ods. 1 pism. a) bod 1 ZP, podla ktorého zamestnavatel moze dat zamest-
nancovi vypovediba z dovodov, ak .... a) sa zamestnavatel alebo jeho cast ... 1.zrusuje

o alebo podla § 60 ZP dohodou, pri¢om ak sa zamestnavatel a zamestnanec dohodnu
na skonceni pracovného pomeru, pracovny pomer sa skon¢i dohodnutym dnom.
Zaroven tu plati § 60 ods. 2 ZP, podla ktorého v dohode musia byt uvedené dévody
skoncenia pracovného pomeru, ak to zamestnanec pozaduje alebo ak sa pracovny
pomer skon¢il dohodou z dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) az c¢) ZP.

V pripade dévodu podla § 63 ods. 1 pism. a) ZP sa neuplatni ani ponukova povinnost
ani zakaz vypovede.

Analogicky mozno postupovat voci zamestnancom, ktori sa neprevadzaju, ak sa prevadza
iba ¢ast zamestnavatela.

V § 31 ods. 6 ZP sa zaroven stanovuje, Ze ak sa pri zru$eni zamestnavatela vykonava jeho
likvidacia, ma likvidator povinnost uspokojit naroky zamestnancov zruseného zamest-
navatela.

V pripade kolektivnych pracovnopravnych vztahov zanikd aj samotna kolektivna
zmluva, pretoze zmluvnd strana zamestndvatela zanikne bez pravneho nastupcu, a teda po
zaniku uz nie je toho, kto by kolektivnu zmluvu plnil a ani objekt, voci ktorému sa ma ko-
lektivna zmluva plnit (zamestnanci).

7.17.3 Zmena pravnej formy spoloc¢nosti

Zmenou pravnej formy spolo¢nost nezanika, a teda nejde ani o aplikaciu pravidla podla §
27 ZP a nasl. Podla § 69b ObZ spolo¢nost moze zmenit svoju pravnu formu na ind pravnu
formu spolo¢nosti alebo na druzstvo, ak zakon neustanovuje inak. Zmenou pravnej formy
spolo¢nost ako pravnicka osoba nezanika.
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7.17.4 Zmena obchodného mena spolo¢nosti

Podla § 8 ObZ obchodnym menom sa rozumie nazov, pod ktorym podnikatel vykona-
va pravne tukony pri svojej podnikatelskej ¢innosti. Co je obchodnym menom fyzickej
osoby, pravnickej osoby upravuju § 9 ods. 1 az 3 ObZ.

Pri zmene obchodného mena sa spravidla neriesi otazka prevodu podniku, kedze zmena
obchodného mena predstavuje len zmenu oznacenia/mena zamestnavatela, pod ktorym
vykonava pravne tkony. V tomto pripade by malo dojst len k zmene pracovnej zmluvy, kde
sa zmeni oznacenie zamestnavatela.

7.17.5 Prevod obchodného mena a prevod podniku

Podla § 11 ods. 3 ObZ obchodné meno pravnickej osoby prechadza na nastupnicku
pravnickd osobu s podnikom, ak zanika pévodna pravnickd osoba bez likvidacie a na-
stupnicka pravnicka osoba obchodné meno prevezme. Ak nastupnicka pravnicka osoba
mad int pravnu formu, musi sa zmenit dodatok v sulade s jej pravnou formou.

Uvedena situdcia teda suvisi s predajom podniku spolu s obchodnym menom (v Zakonni-
ku prace prevod podniku predajom upravuje § 31). Situdcia, kedy by obchodné meno preslo
na iny podnik, bez suc¢asného prevodu podniku, Obchodny zakonnik vylu¢uje. Podla § 11
ods. 4 ObZ prevod obchodného mena bez sticasného prevodu podniku je nepripustny.

Z tohto hladiska sa zamestnavatel nemoze zbavit zavizkov voci zamestnancom tym, ze
by na iny podnik previedol len svoje obchodné meno a poukazoval by na to, Ze zamestnanci
s pracovnou zmluvou s podnikatelom s ur¢itym obchodnym menom st zamestnanci iného
zamestnavatela.

Obchodny zédkonnik vsak umoznuje previest obchodné meno pri prevode ¢asti podniku,
t. j. neprevedena Cast podniku bude prevadzkovana pod inym obchodnym menom alebo
zanikne. V zmysle § 11 ods. 4 ObZ prevod obchodného mena je mozny aj pri prevode Casti
podniku, ak bude podnikatel zostavajucu ¢ast prevadzkovat pod inym obchodnym menom
alebo tato cast zanikne likvidaciou.V tomto pripade zamestnavatel prevedie ¢ast podniku
s obchodnym menom, pri¢om zvy$na ¢ast podniku bude prevadzkovana pod novym ob-
chodnym menom (v tomto pripade je potrebné urcit, ktori zamestnanci prechadzaju do
iného podniku a ktori zostavaju a tym zostavajicim dodatkom upravit pracovné zmluvy
v Casti tykajlcej sa pomenovania zamestnavatela) alebo zanikne (v uvedenom pripade je
potrebné u zamestnancov, ktori sa neprevadzaja, postupovat tak, ako by islo o zanik za-
mestnavatela bez pravneho nastupcu — napr. § 63 ods. 1 pism. a) bod 1 alebo § 60 ZP).

§ 28 ZP upravuje prevod prav a povinnosti z jedného zamestnavatela (prevodca) na dru-
hého zamestnavatela (preberajici zamestnavatel).
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7.17.6 Pojem prevod podniku

7.17.6.1 Definicia podla smernice

Podla ¢l. 1 pism. b) smernice 2001/23/ES ... prevod v zmysle tejto smernice je, ked ide
o prevod hospodarskeho subjektu, ktory si ponechava svoju identitu v zmysle organi-
zovaného zoskupenia zdrojov, ktorého cielom je vykonavat hospodarsku ¢innost bez
ohladu na to, ¢i je tato ¢innost hlavna, alebo doplnkova.

Stdny dvor aplikoval tato definiciu na cely rad situacii, aby posudil, ¢i konkrétna situacia
je alebo nie je prevodom.

7.17.6.2 Definicia prevodu podla Zakonnika prace

V nadvdznosti na to § 29 ods. 1 ZP ustanovuje, Ze ak sa prevadza hospodarska jednot-
ka, ktorou je na tcely tohto zakona zamestnavatel alebo ¢ast zamestnavatela, alebo ak sa
prevadza uloha alebo ¢innost zamestnavatela alebo ich ¢ast k inému zamestnavatelovi,
prechddzajui prdva a povinnosti z pracovnopravnych vztahov vo¢i prevedenym zamestnan-
com na preberajiceho zamestnavatela.

V'§ 29 ods. 2 ZP sa potom vymedzuje prevod, pricom prevod podla § 29 ods. 1 je prevod
hospodarskej jednotky, ktord si zachovava svoju totoznost ako organizované zoskupenie
zdrojov (hmotné zlozky, nehmotné zlozky a osobné zlozky), ktorého cielom je vykonavanie
hospodarskej ¢innosti bez ohladu na to, ¢i je tato ¢innost hlavna alebo doplnkova.

7.17.6.3 Hospodarska jednotka (subjekt) a kritérium zachovania totoznosti

Zakladom prevodu je prevod hospodarskej jednotky (hospodarskeho subjektu). V zmys-
le § 29 ods. 1 a 2 ZP ide o prevod hospodarskej jednotky. Vo vizbe na § 29 ods. 1 a 2 ZP
musi ist o prevod hospodarskej jednotky, ktora si zachovava svoju totoznost. V tejto
¢asti Zakonnik prace kon¢i a nastupuje interpretacia Sidnym dvorom. Stidny dvor v ce-
lom rade pripadov riesil, ¢i situdcia je prevodom, ¢i prechddza hospodarska jednotka a tato
jednotka si zachovava totoznost alebo nie a v pripade zachovania totoznosti skimal pri-
tomnost/prevod hmotnych zloziek, ako st napr. zariadenia, priestory, pracovné néstroje,
nehmotnych zloziek — napr. uc¢tovné knihy, zakaznici, urcité know-how a osobnych zloziek
- zamestnanci. Sidny dvor tu vyvinul (aplikoval) ur¢ité kritéria, ako posudzovat takéto
situdcie.

Uz z uvedeného je zrejmé, ze o prevod nejde len vtedy, ak sa preddva zamestnavatel ako
celok, ale prevodom moze byt aj situacia, ked zamestnavatel prestava vykonavat nejaka
¢innost a tuto ¢innost zacne vykonavat iny subjekt (a to aj ak medzi tymito subjektmi nie je
priamy pravny vztah - vid. dalej).
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Jednym z klucovych rozhodnuti je pripad C-24/85 Spijkers, kde sa prave riesilo zachova-
nie totoznosti hospodarskej jednotky (subjektu).

Prakticka situacia: (C-24/85 Spijkers) Pan Spijkers pracoval ako asistent manazér
v spolo¢nosti A (Colaris) z Holandska, ktora prevadzkovala bitanok. 27. 12. ¢innost spo-
lo¢nosti skoncila a podnik uz nebol hodnotny (any goodwill in the business). Cely bitiinok,
miestnosti a kanceldrie, pozemky a urcité $pecifikované tovary boli kiipené subjektom B (Be-
nedikom Abattoirom). Od toho dna, ale v skutocnosti od 7. 2. nasledujiiceho roka subjekt B
(Benedik Abattoir) prevadzkoval bitiinok.. Vietci zamestnanci pévodnej spolocnosti A, okrem
p. Spijkersa a iného zamestnanca boli prevzati subjektom B. Pdn Spijker na suide v Holandsku
ziadal vyplatenie mzdy od 7. 2. a pridelovanie prdce, a to na zdklade tvrdenia, Ze tu bol prevod

podniku.

V principe v tomto pripade ide o otazku, kde subjekt A skoncil ¢innost a subjekt B pre-
vzal zariadenie, miestnosti, pozemky, atd., ako aj takmer vSetkych zamestnancov. Zakaz-
nici spolo¢nosti neboli prevedeni. V tejto situacii bolo potrebné posudit, ¢i ide o prevod
podniku, kedZe vyvstala otazka, ¢i sa previedol prosperujici podnik (zakaznici sa nepre-
viedli, ur¢ité obdobie sa ¢innost nevykonavala). V nadvédznosti na priebeh konania bola
Stdnemu dvoru narodnym stidom polozena otazka, ¢i ide o prevod podniku v pripade,
ak boli prevzaté budovy a suroviny (zasoby) a preberajucemu subjektu je umoznené po-
krac¢ovat v podnikatelskej ¢innosti prevodcu a v skuto¢nosti nasledne vykonava podnika-
telské ¢innosti toho istého druhu. V nadviznosti na to bola polozena aj otazka, ¢i ma vplyv

na uvedené posudenie to, Ze podnik uz nemal hodnotu a skuto¢nost, Ze zdkaznici neboli
prevzati.

Stdny dvor sa vyjadril, Ze rozhodujicim kritériom pre urcenie, ¢i je tu prevod podniku
pre ucely smernice je to, ¢i predmetna podnikatelska ¢innost/zavod si zachovava svoju
identitu (totoznost). Sud uviedol, Ze prevod nenastava vylu¢ne len z dovodu, Ze je preve-
deny majetok, namiesto toho je ddlezité posudit, ¢i podnikatelska ¢innost bola prenecha-
na ako prosperujuci podnik. V tomto pripade tomu tak bolo, kedZe ¢innost v skutoc¢nosti
pokracovala, alebo bola obnovend novym zamestnavatelom.

V nadvéznosti na to Sudny dvor uviedol, ze aby sa ur¢ilo, ¢i tieto podmienky st splnené,
je potrebné:
1) posudif véetky skuto¢nosti charakterizujice predmetny prevod, vratane
- typu podniku alebo podnikatelskej ¢innosti/zavodu,
- ¢ hmotny majetok (imanie) podnikatelskej ¢innosti/zavodu, ako su budovy
a hnutelny majetok, st prevedené,

- hodnotu nehnutelného majetku v ¢ase prevodu,
- &ivadsina zamestnancov je prevzatych novym zamestnavatelom,
- ¢isu prevedeni zakaznici a stupent podobnosti medzi ¢innostami vykonavanymi
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pred a po prevode,
- aobdobie, ak je nejaké, po ktoré sa tieto aktivity nevykonavali.

Na uvedené rozhodnutie sa Stdny dvor odvolaval aj vo svojich neskorsich rozhodnutiach.

2) Samotné izolované preskiimanie vys$sie uvedenych skuto¢nosti by bolo bez vyzna-
mu, a preto Sudny dvor zddraznil aj druhy aspekt posudzovania, a to, ze tieto sku-
tocnosti sii len jednotlivymi faktormi v celkovom postideni, ktoré sa musi urobit,
a preto nemozu byt posudzované len samostatne.

V principe uvedené znamend, ze kazda situdcia sa musi posudit komplexne, nielen na
zaklade jednotlivych znakov (niektoré znaky moézu byt napr. aj vyrazne oslabené, napr. sa
neprevedu zakaznici; neprevedie sa podstatny hmotny majetok, ak ide o ¢innost zalozena
hlavne na Iudskej sile — upratovacie ¢innosti, strazenie budov - vid. dalej).

7.17.6.4 Prevedenie funkcie subjektu - prevod bez zmluvy

Jednou z najcastejsie rieSenych otdzok v praxi bola situicia, ked medzi subjektom
A asubjektom B nebola ziadna zmluva o prevode ¢innosti/podniku. Subjekty sa domnievali,
ze automaticky nejde o aplikdciu ustanoveni o prevode. Situdcia je vSak komplikovanejsia.
Cielom smernice o prevode podniku je zachovanie prav zamestnancov, ak nastane prevod
hospodarskej jednotky (subjektu), ktorou je zamestndvatel alebo ¢ast zamestndvatela ale-
bo prevodom sa prevadza uloha alebo ¢innost zamestnavatela alebo ich ¢ast inému za-
mestnavatelovi. Ak subjekt A prestane vykondvat urc¢ita ¢innost, ktort vykonéval na zékla-
de zmluvy pre subjekt C, a tento da zmluvu na ¢innost subjektu B (¢asto v jeho priestoroch,
pouzitim jeho pracovnych prostriedkov, v linii jeho poziadaviek), ide v podstate o totoznd
¢innost, kde dochadza k zmene len toho, kto zabezpecuje sluzby. Ak by si subjekt C tato
¢innost zabezpecoval sim, nikdy nedojde k zmene subjektu A a B a zamestnanec bude
nadalej zamestnany. Z tohto hladiska sa Sidny dvor vysporiadaval v roznych pripadoch so
situdciami, kde medzi subjektom A a B nebol priamy zmluvny vztah, ale vztah bol medzi
subjektom A a C a subjektom B a C z hladiska posudenia, ¢i ide o prevod.

Prakticky priklad: (C-29/91 Redmont Stichting) P. Bartol a 8 0s6b pracovalo pre nadd-
ciu Redmond (subjekt A). Tato naddcia sa zaoberala asistenciou pre drogovo zdvislych a jej
¢innost bola financovand dotdciou od mesta Groningen, pricom od 1. 1. sa podpora skoncila
a mesto podporu presunulo na iny subjekt B (naddcia Sigma). Subjekt A, bez zdrojov, zrusil
pracovné zmluvy so zamestnancami a prestal vykondvat ¢innost. Subjekt B vykondva tie isté
aktivity.

V danom pripade sa narodny sid Sidneho dvora spytal, ¢o je ,pravny prevod® (legal
transfer) (vo vdzbe na to, Ze tu nebol priamy zmluvny vztah medzi subjektom A a B) a ¢o je
to ,prevod podniku, ¢innosti/zavodu alebo ich ¢asti“ a to vdzbe, Ze v tomto pripade nepresla
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na podnik B socidlna a rekreacnd funkcia podniku A, ale na podnik B pregla (iba) funkcia
poskytovania asistencie (pozn. t. j. vSetky ¢innosti nepresli na subjekt B).

Sudny dvor tu konstatoval, Ze v danej situacii ide o jednostranné rozhodnutie verejného
organu (pozn. analogicky sa to da aplikovat aj na sukromnu sféru) bez toho, aby sa uzat-
vorila zmluva medzi subjektom A a B. Uvedené v$ak neznamend, Ze by tiez neslo o prevod
podla smernice (pozn. ak su splnené dalsie kritéria). Sidny dvor sa tu vyjadril, Ze spojenie
»pravny prevod“ znamena, Ze ustanovenie pokryva situdciu, v ktorej verejny organ roz-
hodol o skonceni platenia dotacie jednej pravnickej osobe a ako dosledok toho, ¢innosti
tejto pravnickej osoby st plne a definitivne skon¢ené a prevedené na int pravnickd osobu
s podobnym cielom.

Vo vztahu k spojeniu ,,prevod podniku, ¢innosti/zavodu alebo ich ¢asti“ SD zistil, Ze obi-
dve spolocnosti sledovali rovnaké alebo podobné ciele, druha spolo¢nost ¢iastocne ab-
sorbovala prvi, a obidve nadacie kooperovali pri finalizacii prevodovych ukonov. Bolo
dohodnuté, ze vedomosti (knowledge) a zdroje nadacie A budu prevedené na nadaciu
B; priestory nadacie A boli prenajaté nadacii B a druhd nadacia ponukla nové pracovné
zmluvy niektorym byvalym zamestnancom spolo¢nosti A. Podla SD to, Ze sa nepreviedol
hnutelny majetok, nie je rozhodujice a je narodnom stde, aby tito skuto¢nost posudil

v celkovom posudeni situdcie.

Pokial ide o neprevedenie rekrea¢nej a socialnej funkcie. Délezité bolo posudenie, ¢i pre-
vedenie ¢innosti asistencie je dostacujtice na to, aby islo o prevod. Podla SD, hoci socidlna
a rekrea¢na funkcia tvorila nezavisli funkciu nadacie A, nie je to dostacujtice na vylicenie
aplikacie smernice, ktora sa tyka aj prevodu ¢innosti/zavodu alebo jej ¢asti (pozn. t. j. nielen
prevodu zamestnavatela ako celku). Sidny dvor tu uviedol, Ze pre posudenie je dolezité ur-
¢it, bertc ohlad na vsetky faktické okolnosti charakterizujice vykonavanie ¢innosti, ¢i vy-
konavané funkcie su v skuto¢nosti vykonavané alebo obnovené novou pravnickou osobou
s tym istymi alebo podobnymi ¢innostami, st povazované za ¢innosti osobitnej povahy,
ktoré predstavuji nezavislé funkcie.

Obdobny pripad prestavuje spor Abler/Sodexho ohladom toho, ¢i ide o prevod, ak me-
dzi subjektom A a B, ktoré poskytovali catering (stravovacie sluzby) pre nemocnicu nie je
priamy pravny vztah.

Prakticka situacia: (C-340/01 Abler/Sodexho) Spolocnost B (Sodexho) - spolocnost za-
bezpecujiica catering (stravovacie sluzby), mala zmluvu na manazovanie cateringu (stravy
a ndpojov pre pacientov) v nemocnici. Pan Abler (kuchynskd vypomoc) a 21 dalSich zamest-
nancov v cateringu pracovali pre spoloc¢nost A (Sanrest), ktord zabezpecovala tito ¢innost pre
nemocnicu do skoncenia zmluvy s nemocnicou. Cinnost ndsledne zacala vykondvat spolocnost
B (Sodexho). Zamestnanci spolocnosti A (Sanrest) zacali konanie proti spolo¢nosti B (So-
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dexho) a Ziadali, aby tdto situdcia bola posiidend ako prevod. V ramci pripadu boli zistené
nasledujtice skutocnosti, ktoré sii doleZité pre posiidenie, Ci ide alebo nejde o prevod. Jedld boli
pripravované v priestoroch nemocnice (t. j. ide o priestor objednavatela). Povinnostou spo-
lo¢nosti A (Sanrest) bolo najmd naplanovanie menu, ndkup, uskladnenie, vyroba, porcovanie
a prevoz porcii jedla na roézne oddelenia nemocnice (nie servirovanie pacientom), servirovanie
jedla v zamestnaneckej jeddlni, umyvanie porcelanového riadu a Cistenie pouZitych priestorov.
Priestory, voda, energia, malé a velké vybavenie poskytoval pre spolocnost A (Sanrest) ma-
nazment. Spolocnost A (Sanrest) zndsala ndklady na opotrebovanie vybavenia. Spolocnost A
(Sanrest) zdroveri viedla kaviareri. Po sporoch spolocnost A (Sanrest) neziskala novii zmluvu,
ale ziskala ju spolocnost B (Sodexho). Spolocnost A (Sanrest) tvrdila, Ze ide o prevod podniku.
Spolocnost B (Sodexho) odmietla prevziat materidl, zdsoby a zamestnancov. Spolocnost B (So-
dexho) neziskala ani victovné ddta, plan menu, diétne plany, recepty alebo vieobecné zdznamy.

V principe, v tomto pripade sa narodny siid obratil na Sidny dvor s otazkou, ¢i ide o pre-
vod, ak jeden subjekt (C) (nemocnica) ukoncil zmluvu o zabezpeceni stravovania s jednou
spolo¢nostou (A) a tuto zmluvu ziskala druhd spolo¢nost (B), ktora pouzila podstatnu ast

hmotného majetku predtym pouzitého prvou spolo¢nostou, a tento majetok bol nasledne
dany k dispozicii novej spolo¢nosti.

Sudny dvor sa tu vyjadril, ze prevod podnikov a vybavenia nemocnice, ktoré je nevy-
hnutné pre pripravu a distribuciu jedla pre pacientov nemocnice a osadenstva, za tychto
okolnosti robi prevod hospodarskej jednotky (subjektu). Stdny dvor sa zaroven zaoberal aj
namietkou, Ze tu nebola priama zmluva medzi spolo¢nostou A (Sanrest) a spolo¢nostou B
(Sodexho). Stidny dvor uviedol, Ze na to, aby sa aplikovala smernica, nie je potrebné, aby tu
bol priamy zmluvny vztah medzi prevodcom a preberajicim. Prevod mézZe prebehnut cez
medziclanok tretej osoby ako je vlastnik alebo osoba, ktora poskytuje kapital. Nie je ani
rozhodujtce, Ze priestory a néstroje vlastni objednavatel sluzby (nemocnica).

7.17.6.5 Prevod podniku v rdmci skupiny podnikov

V praxi moze nastat situdcia, Ze jeden subjekt C vlastni (pripadne ovlada napr. cez akcie, a
pod.) iné spolo¢nosti a presuva niektoré ¢innosti medzi nimi. Aj v takomto pripade vystala
otazka, ¢i moze ist o prevod. Sudny dvor sa 1ou zaoberal napr. v pripade C-234/98 Allen
a ostatni.

Prakticka situacia: (C-234/98 Allen and others) Britskd spolocnost ACC (Amalgamated
Construction Co. Ltd) - spolocnost A bola spolocnost vykondvajiica cinnost v tazobnom od-
vetvi. Tato spolocnost je plne vlastnend spolocnostou AMCO Corporation plc (AMCO Group)
- spolocnost C, pricom AMCO group zahitia 12 spolocnosti, vrdtane este jednej dalSej plne
vlastnenej spolocnosti AMS (AM Mining Services Ltd) - spolocnost B. Spolocnost A (ACC)
a spolo¢nost' B (AMS) sii samostatné spolocnosti, ale majii ten isty manazment a zdielajii ad-
ministrativne a podporné funkcie v ramci skupiny. Néklady na pracovnii silu boli v spolo¢nosti
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A (ACC) vyssie ako v spolocnosti B (AMS). Spolo¢nost A (ACC) sa v roku 1994 uchddzala
v sutazi o zmluvy na razenie tunelov (drivage), pricom v podmienkach uviedla, Ze prdace budu
vykondvané na zdklade subdoddvania spolo¢nostou B (AMS) (ndklady na pracovnii silu s
u nej nizsie). Spolocnost A (ACC) sutaz vyhrala. Kedze subdodavky znamenali niZsi rozsah
Cinnosti spolocnosti A (ACC), tdto spolocnost prepustila cely rad zamestnancov na mieste,
informujiic ich o tom, Ze moézu byt vzati spolocnostou B (AMS) po vikende. Zamestnanci
dostali odstupné a stali sa zamestnancami spolocénosti B (AMS). Cinnosti spolocnosti B a A
sa prelinali a ndsledne spolocnost A (ACC) sa rozhodla nebrat subdoddvky od spolocnosti B
(AMS) a zamestnala byvalych zamestnancov, vratane pdna Allena. Boli zamestnani na zd-
klade lepsich podmienok ako mali v spolo¢nosti B (AMS), ale za horsich, ako ked odchddzali
zo spolocnosti A (ACC). P. Allen a spoluzamestnanci tvrdili, Ze spolocnost A (ACC) im mala
poskytniit rovnaké podmienky, aké mali, ked ju opustali pre pracu v spolocnosti B (AMS)
a tvrdili, Ze ide o prevod podniku.

V principe narodny sud sa Sudneho dvora spytal, ¢i sa smernica aplikuje na situdcie
medzi dvoma spolo¢nostami v tej istej skupine podnikov, ktoré majui rovnaké vlastnictvo,
manazment, tie isté priestory a vykonavaju ta istd pracu. Stdny dvor odpovedal na otazku
kladne (pozn. ide o odli$né pravnické osoby bez ohladu na urcité prepojenie).

V druhej casti sa SD zaoberal kritériami na postudenie pripadu. Sudny dvor ponechal
komplexné posudenie pripadu na narodny sud, zaroven sa vak vyslovil, Ze smernica sa
vztahuje na pripad, v ramci ktorého spolo¢nost patriaca do skupiny podnikov sa roz-
hodne, Ze necha subdodavatelsky vykonavat pracu inou spolo¢nostou v tej istej skupi-
ne podnikov v baniach, pokial transakcia zahfnia prevod hospodarskej jednotky medzi
dvoma spolo¢nostami. Pojem ,,hospodarska jednotka (subjekt)“ odkazuje na organizo-
vané zoskupenie 0s0b, prostriedkov (majetku) ulahc¢ujicu vykon ekonomickej ¢innosti,
ktora sleduje osobitny ciel.

Z tohto hladiska teda nasledne musel narodny sud (za splnenie kritérii, ktoré nastolila
uz judikatdra v pripade napr. Spijkers) posudit, ¢i v tomto pripade doslo k prevodu hos-
podarskej jednotky (subjektu), pretoze SD povedal, ze aj v pripade prevodu ¢innosti medzi
subjektom A a B v ramci skupiny podnikov méze ist o prevod podniku.

7.17.6.6 Prevod hospodarskej jednotky zaloZenej natrvalo

Vo vizbe na vyssie uvedené pripady vyvstava logicka otazka, kde je vlastne hranica, kedy
este ide o prevod a kedy nie. Jednym zo sudnych pripadov, kedy uz neslo o prevod, pretoze
neboli splnené podmienky, aby i$lo o prevod hospodarskej jednotky (subjektu) zalozenej
natrvalo je pripad C-172/99 Liikenne.

Prakticka situacia: (C-172/99 Liikenne): Islo o spor medzi autobusovou spolo¢nostou Oy
Liikenne Ab - subjekt B a dvoma zamestnancami, ktory sa tykal odmietnutia zamestndvatela
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poskytniif zamestnancom rovnaké pracovné podmienky ako tie, na zdklade ktorych pracovali
pre predchddzajiiceho zamestndavatela (spolocnost A). Spolocnd rada velkych Helsink - subjekt
C udelila previdzkovanie siedmich lokdlnych autobusovych trds spolocnosti B (Oy Liikenne
Ab) na tri roky. Predtym ich prevddzkovala spolocnost A (Hakunilan Liikenne), ktord prepus-
tila 45 vodicov. 33 z nich poziadalo a bolo prijatych spolocnostou B (Liikenne). V tomto pripa-
de nebol odovzdany Ziadny hmotny majetok, druhd spolocnost (B) si prenajala dva autobusy
od prvej spolocnosti (A) na dva alebo tri mesiace, kym ¢akala na doddvku novych autobusov.
Predmetni dvaja vodici sa domdhali, Ze ide o prevod podniku, kedZe sa preberd hospoddrska
jednotka (subjekt) (ich pracovné podmienky boli menej priaznivé).

Nérodny sud nasledne polozil SD otazku, ¢i v pripade, ak prevadzka trasy (pozn. v prin-
cipe v Helsinkdch rozne linky/trasy autobusov prevadzkovali rozne spolo¢nosti) autobusu
prechddza z jedného autobusového podniku (A) na druhy (B) na zédklade vyberového ko-
nania (obstaravania) zalozeného prislusnou smernicou, méze byt povazovana za prevod
podniku.

Stdny dvor uviedol, Ze skutocnost, Ze islo o mechanizmus verejného obstaravania, nie
je relevantnd. Sudny dvor dalej uviedol, ze aby islo o prevod podniku, prevod sa musi ty-
kat stabilnej hospodarskej jednotky (subjektu), ktorej ¢innost nie je limitovana na vy-
konavanie jednej osobitnej zmluvy o praci (works contract). Pojem jednotka (subjekt)
teda odkazuje na organizované zoskupenie 0s6b a majetku ulah¢ujtce vykon ekonomickej
¢innosti, ktora sleduje osobny ciel. Iba skuto¢nost, Ze sluzba poskytovana starou a no-
vou zmluvnou stranou je podobna, neoddvodiiuje zaver, ze tu bol prevod hospodar-
skej jednotky (subjektu) medzi dvoma podnikmi. Takato jednotka (subjekt) nemoze
byt redukovana na ¢innost, ktora jej bola zverena. Jej totoznost (vid. pravnu tpravu SR
= hospodarsky subjekt/jednotka, ktora si zachovéava svoju totoznost ako ...) tieZ vyvstava
z dalsich faktorov ako je pracovna sila, riadiace osadenstvo, sposob, ktorym je praca
organizovana, metédy prevadzkovania alebo skutoc¢ne, kde je to vhodné, zdroje pre-
vadzkovania, ktoré ma k dispozicii.

V tejto suvislosti teda Stidny dvor vnimal totoznost hospodarskej jednotky (subjektu)
$irsie ako len samotnd ¢innost prevadzkovanie trasy/linky, ale suc¢astou jednotky (subjektu)
st aj dalsie zlozky (pozn. ako napr. prevod majetku; v tomto pripade, kedZe nejde o pracu
zalozend len na ludskej sile, to méd vyznam - vid. dalej), ktoré je potrebné z hladiska posu-
denia, ¢i zachovala totoznost hospodarskej jednotky (subjektu) posudit.

V dal3ej casti SD riesil aj ta skuto¢nost, ze s odvetvia zalozené len na pracovnej sile,
kde v principe moze ist prave o prevod pracovnej sily, t. j. nie vzdy musi byt prevod spo-
jeny aj s prevodom zna¢ného hnutelného alebo nehnutelného majetku, a teda z hladiska
posudenia, ¢i ide o prevod, otazka prevodu majetku bude hrat mensiu rolu. Sidny dvor vo
vizbe, Ze existuju odvetvia zaloZené len na pracovnej sile (kde prevod nemusi byt spojeny
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s prevodom hmotného majetku) uviedol, Ze autobusova doprava nemoéze byt povazova-
na za ¢innost vykonavanu vylu¢ne na zaklade Iudskej prace, pretoze podstatne vyzaduje
prevadzku a vybavenie (pozn. napriklad autobusy, parkoviska, depo a pod.). Skuto¢nost, ze
hmotny majetok pouzivany pre prevadzkovanie autobusovej trasy nebol prevedeny zo starej
na novu zmluvnu stranu preto zakladd okolnost, ktoru je potrebné brat do dvahy. V tejto
situdcii SD rozhodol, Ze smernica sa vztahuje na situacie, kde nie je priamy zmluvny
vztah medzi subjektmi, ale nevztahuje sa na situacie, kde nie je prevod podstatného
(vyznamného) hmotného majetku medzi dvoma spolo¢nostami (pozn. v kontexte toho,
Ze nejde o odvetvie/¢innost, ktora je zaloZend na ludskej sile).

Prakticka situacia (C-13/95Siizen):Pani Siizen bola zamestnand v spolocnosti A (Zehnac-
ker) v Nemecku, ktord ju pridelila na Cistiace prdce v priestoroch strednej skoly Aloisiuskolle -
subjekt C na zdaklade zmluvy o Cistiacich pracach medzi subjektom A (Zehnacker) a subjektom
C - skolou. Pani Siizen bola prepustend spolocne so siedmimi zamestnancami, ktori tiez vyko-
ndvali Cistiace prdce v $kole z dovodu, Ze sa skoncila zmluva medzi subjektom A (Zehnacker)
a subjektom C - skolou (30. 6. 1994). V nadviznosti na to subjekt C - skola uzatvorila zmluvu
na Cistenie priestorov so spolocnostou B (Lefarth) (od 1. 8. 1994). Pani Siizen zacala konanie
na sude a tvrdila, Ze vypoved, ktord jej bola dand spoloénostou A (Zehnacker,) neskoncila
pracovny vztah, t. j. Ze ju mala zamestndvat spolocnost B (Lefarth).

Narodny std polozil SD otazky ohladom toho, ¢i sa smernica vztahuje aj na situdciu, pri
ktorej osoba, ktora zverila Cistenie jej priestorov prvému podniku, ukonéi zmluvu .... a pre
vykon podobnej prace uzatvori nova zmluvu s druhym podnikom bez sacasného prevodu
hmotného alebo nehmotného podnikatelského imania (majetku) z jedného podniku na
druhy.

Sudny dvor sa vyslovil, Ze na to, aby i$lo o prevod nie je potrebné, aby existoval pria-
my zmluvny vztah medzi prevodcom a preberajicim, prevod sa tiez mozZe uskutocnit
v dvoch $tadiach, cez sprostredkovanie tretou stranou, ako je majitel alebo osoba, ktora
dava zdroje (kapital). Z tohto hladiska SD posudzoval iné skuto¢nosti, t. j. ¢i sa prevod
v tomto pripade vztahuje k stabilnej hospodarskej jednotke (subjektu), ktorej ¢innost
nie je limitovana na jednu osobitni zmluvu o praci. Pojem ,,subjekt/jednotka“ odkazuje
na organizované zoskupenie 0s6b a majetku ulah¢ujtce vykon ekonomickej ¢innosti, ktora
sleduje osobitny ciel (tcel). Ohladom kritérii tu potom std naviazal na pripad Spijkers.

Zaroven Sudny dvor uviedol, Ze to, Ze sluzba poskytovana starym a novym poskytova-
telom je podobna, eSte neznameng, Ze ide o prevod hospodarskej jednotky (subjektu).
Subjekt nemoze byt redukovany na ¢innost, ktora jej bola zverena. Jeho totoznost (iden-
tita) tiez vyplyva z ostatnych faktorov, ako je jej pracovna sila, riadiace osadenstvo, spdsob,
ktorym je praca organizovana, metddy riadenia (prevadzkovania) a v skutku, ak je to vhod-
né, prevadzkové zdroje, ktoré su jej k dispozicii.
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Vo vizbe na to SD uviedol, Ze iba strata zmluvy o sluzbach v neprospech konkurencie
preto sama o sebe nemdze signalizovat existenciu prevodu v zmysle smernice. Za tychto
okolnosti podnik poskytujuci sluzbu, ktorému bol zverena zmluva a ktory stratil zdkaznika
(v tomto pripade $kolu), tymto neprestane plne existovat a ¢innost alebo cast ¢innosti
(podnikania), ktoré k tomu patri, neméze byt povazované za plne prenesené na subjekt,
ktorému bola udelena zmluva. Sudny dvor tu ale poznamenal, Ze hoci prevod majetku je
jednym u kritérii, ktoré sa beru do tivahy, ¢i doslo k prevodu, neexistencia prevodu také-
hoto majetku nevyhnutne nezabranuje existencii takéhoto prevodu.

V tejto situdcii sa SD vyslovil, Ze smernica sa nevztahuje na pripady, pri ktorej osoba,
ktora zverila ¢istenie jeho priestorov prvému podniku, ukoncuje zmluvu .... a pre vykon
podobnej prace uzatvori nova zmluvu s druhym podnikom, ak tu nie je sii¢asny prevod
z jedného podniku na druhy podnik podstatného (vyznamného) hmotného alebo ne-
hmotného podnikatelského imania (majetku) alebo prevzatie novym zamestnavatelom
viacsinovej (majoritnej) Casti pracovnej sily, v zmysle ich poctu a zrucnosti, pridelenych
jeho predchodcom na vykon zmluvy.

Néamietky zamestnanca vo¢i prevodu (pravo zamestnanca zamedzit svojmu prevodu)
a podstatna zmena podmienok

Prakticka situacia (C-171/94 a C-172/94Merckx a Neuhuys): Pin Merckx a p. Neuhuys
boli predajcovia pre spoloénost A (Anfo Motors). Tato spolocnost preddvala motorové vozidld
ako diler spolocnosti C (Ford) v oblasti Bruselu v Belgicku. Spolo¢nost C (Ford) bola zdroveri
hlavnym akciondrom spolocnosti A (Anfo Motors). 8. 10. 1987 spolocnost A (Anfo Motors)
informovala p. Merckxa a p. Neuhuysa, Ze prestane vykondvat svoju ¢innost 31. 12. 1987 a Ze
od 1. 11. 1987 spolocnost C (Ford) bude pracovat s nezavislym dilerom, spoloénostou B (No-
varobel), v oblasti pokrytej spolocnostou A (Anfo Motors). Spolocnost B (Novarobel) zdroveri
preberie 14 z 64 zamestnancov spolocnosti A (Anfo Motors), ktori si zachovajii svoje povin-
nosti, sluzobny vek (postavenie) a vsetky ostatné zmluvné prava v sillade s kolektivnom zmlu-
vou v tejto oblasti. Spolo¢nost A (Anfo Motors) zdroveri poslala list svojim klientom o konci
poskytovania sluzieb a o novom predajcovi. P. Merckx a p. Neuhuys odmietli takyto prevod
zmluy na spolocnost B (Novarobel) s tym, Ze to od nich neméze zamestnavatel Ziadat (vykon
na inom mieste, podla odlisnych pracovnych podmienok) bez toho, aby sa garantovalo, ¢i kli-
entska zakladna bude zachovand alebo bude dosiahnuty uréity obrat. Uvedené povazovali
za poru$enie zmluvy zamestnavatelom a Ziadali odstupné a kompenzaciu.

Nérodny sud sa obratil na SD s nasledujucimi otazkami: 1) ¢i v tomto pripade ide o prevod,
ak motoristicka spolo¢nost, ktora ma dilerstvo pre urcit oblast prestane vykonavat ¢innost
adilerstvo je presunuté na int spolo¢nost, ktord prevezme ¢ast zamestnancov a je odporucena
zdkaznikom bez prevodu majetku, 2) Druhd otazka sa tykala namietok zamestnancov voci
takémuto prevodu, t. j. ¢i méZu namietat svojmu prevedeniu na zamestnavatela B.

Studny dvor tu zhodnotil pravidla ustanovené v judikatire ohladom zachovania ekono-
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mickej totoznosti (identity). Isté znaky tu naznacovali prevod: presun dilerstva, bez preru-
$enia, v tej istej oblasti, v tom istom sektore, za podobnych podmienok a s presunom casti
zamestnancov a s odporacanim pre zakaznikov vyuzivat nového dilera. V tomto pripade
nebranilo posudeniu situdcie ako prevodu, Ze pdvodna spolo¢nost zanikla, nedoslo k pre-
vodu majetku, ani Ze sa neprebrala vicsia ¢ast zamestnancov a ani Ze tu nebola zmluva me-
dzi dvoma subjektmi. Z tohto hladiska sa SD vyslovil, Ze smernica sa aplikuje na situacie,
kedy podnik, ktory ma dilerstvo motorovych vozidiel pre urcité izemie, prestane vyko-
navat ¢innosti a dilerstvo prejde na ina spoloc¢nost, ktora preberie ¢ast zamestnancov
(osadenstva) a je doporucena zakaznikom.

Pokial ide o otdzku prava zamestnanca predist (zamedzit) prevodu svojej zmluvy ale-
bo pracovnopravneho vztahu na nového zamestnavatela, Sudny dvor vychadzal zo zaverov
judikatury (C-105/84), podla ktorej ochrana podla smernice je nadbyto¢na, ak sa dot-
knuta osoba (pozn. zamestnanec) rozhodne na zaklade vlastného rozhodnutia (on its
own accord) nepokracovat v pracovnopravnom vztahu s novym zamestnavatelom po
prevode. Obdobne aj podla spojeného pripadu C-132/91, C-138/91 a C-139/91 zatial ¢o
smernica umoznuje zamestnancovi zostat zamestnanym u nového zamestnavatela za tych
istych podmienok, ako boli dohodnuté prevodcom, neméze byt interpretovana ako za-
vizujlca zamestnanca pokracovat v pracovnopravnom vztahu s preberajucim. Takato
povinnost by ohrozovala zakladné prava zamestnanca, ktory musi mat pravo slobodne
si vybrat zamestnavatela a nemoze byt zaviazany pracovat pre zamestnavatela, ktorého
si slobodne nevybral. Z tohto hladiska sa Sudny dvor vyslovil, Ze smernica nezabranuje
zamestnancovi zamestnanému u prevodcu v ¢ase prevodu podniku namietat proti prevodu
na preberajiceho. V takom pripade je na ¢lenskom $tate, aby urcil, aky by mal byt osud
pracovnej zmluvy alebo pracovnopravneho vztahu.

Studny dvor sa tu este vyslovil k podstatnej zmene podmienok, ktoré maju za nasledok,
ze skoncenie pracovného pomeru (pozn. aj zamestnancom) sa povazuje za skoncenie za-
mestndvatelom. Zmena v urovni odmenovania zamestnanca je podstatna zmena pra-
covnych podmienok, a to aj tam, kde odmenovanie zavisi najméi na dosiahnutom obrate.
Takdato zmenu povazoval Sudny dvor za zmenu, o ktorej ma clensky $tat stanovit, ze ide
0 zmenu na strane zamestnavatela.

7.17.6.7 Cinnost zalozena na ludskej praci

Praktickd situdcia: (Spojené pripady C-173/96 a C-247/96 Hidalgo a Ziemann): Mestskd
samosprdva Guadalajary - subjekt C si zazmluvnila domdcu pomoc pre ludi, ktori to potrebu-
jut u spolocnosti A (Minerva), ktord pre tento ticel zamestndvala p. Hidalga a Styroch dalsich
zamestnancov ako domdcu pomoc po niekolko rokov. Po vyprsani zmluvy tdto cinnost bola
mestskou samospravou (C) zverend spolocnosti B (Aser), ktord potom zamestnala p. Hidalga
a Styroch zamestnancov na kratsi pracovny cas,_ale neuznala im ich obdobie sluzby /pozn. slu-

Zobny vek/ pre predchddzajiiceho zamestndvatela. Zamestnanci tvrdili, Ze ide o prevod.
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Narodny sud polozil Stdnemu dvoru otazku, ¢i situdcia, ak podnik ukoncil svoju ¢innost
poskytovat domdcu pomoc pre osoby, ktoré to potrebuji, pre mestska samospravu, ktora
mu udelila zmluvu pre tento ucel a potom udeli novt zmluvu pre tuto sluzbu inému pod-

niku, bez toho, aby tu bol prevod materidlneho majetku a bez toho, aby tu bolo bud'v kolek-

tivnej zmluve alebo v podmienkach tendra akékolvek ustanovenie, podla ktorého by novy
podnik musel byt podriadeny pracovnopravnemu vztahu medzi zamestnancami a predcha-

dzajicim podnikom, ktorému bol udelena zmluva, spada to do ramca smernice o prevode.

V druhom pripade v spojenej veci C-173/96 a C-247/96 pan Ziemann bol v rokoch 1979
az 1995 stvisle zamestnavany ako straznik v sklade lekarskych potrieb nemeckej Federalnej
armady - subjekt C. V tomto obdobi bol zamestnavany piatimi spolo¢nostami, ktoré postupne
dostavali zmluvu o zachovavani dozoru nad skladom. V rokoch 1990 az 1995 bol zamestna-
vany spolo¢nostou A (Ziemann GmbH). V roku 1995 armada (C) skonc¢ila zmluvu so spolo¢-
nostou A (Ziemann GmbH) a po vyberovom konani ho udelila spolo¢nosti B (Horst Bohn).
Tato spolo¢nost prevzala strazcov skladu okrem troch, z ktorych jednym bol p. Ziemann.
Spolo¢nost A (Ziemann GmbH), ktora zamestnava okolo 160 osob na viacerych miestach,
pricom niektoré z nich boli daleko od miesta skladu, skon¢ila s p. Ziemannom zmluvu. P. Zie-
mann sa obratil na sid a domdhal sa neplatnosti skon¢enia zmluvy a prevodu tejto zmluvy na
spolocnost' B (Horst Bohn). Sud tu zistil, ze vykonavana ¢innost roznych subjektov bola takmer
ta istd, organizacia a vykon dozoru boli uréené armadou, ktora je zapojena do vyberu strazcov
a stanovuje podrobnosti ich zavéizkov, povahu ich tloh, rozsah ich ¢innosti, ich pocet, kvalifi-
kaciu, ich vzdelavanie ohladom pouzivania zbrani a predpisuje ich vybavenie.

Nérodny sud polozil SD otazku, ¢i ide o prevod podniku v pripade, ak sa prevadza cast
¢innosti, akou je tloha strazenia vojenskych zariadeni (pozn. véeobecne sa da povedat ¢in-
nost straZenia), ak tu nie je priamy pravny prevod medzi nastupnickymi zmluvnymi stra-
nami.

Sudny dvor sa tu vyslovil, Ze aby i$lo o prevod, musi tu byt prevod hospodarskej jednot-
ky (subjektu), ktora si zachovava svoju totoznost. Pricom musi ist o stabilnt hospodarsku
jednotku (subjekt), ktorej aktivita nie je limitovana na jednu osobitnt zmluvu o praci (vid.
aj rozhodnutia vyssie v texte). Nie je potrebné, aby existoval priamy pravny vztah medzi
subjektmi, ktoré ziskali zmluvu a prevod moéze prebehntt aj cez sprostredkovanie tretou
osobou, ako je vlastnik alebo osoba, ktora dava kapital (t. j. judikatira aj vo vyssie uvede-
nych pripadoch).

Podla SD hoci takyto subjekt musi byt dostato¢ne Strukturovany a autonémny, subjekt
nemusi mat nevyhnutne zna¢ny majetok a v niektorych sektoroch, ako je Cistenie alebo
dozor, tieto majetky st casto redukované na ich najzakladnejsie a ¢innost je v zasade za-
lozena na ludskej pracovnej sile. Z tohto hladiska sa organizovana skupina zarabajucich
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mzdu, ktora je osobitne a trvalo pridelena na spolo¢nu ilohu méze, pri nepritomnosti
inych faktorov produkcie, rovnat hospodarskej jednotke (subjektu).

Stdny dvor tu dospel k zaveru, Ze situdcia, v ktorej verejny organ zazmluvnil ohladom
sluzby domacej pomoci pre osoby, ktoré to potrebuja alebo udelil zmluvu pre zachovavanie
dozoru v niektorych jeho priestoroch prvému podniku a rozhodol sa pri skonceni alebo
po skonceni zmluvy, ktorti mal s prvym podnikom, zazmluvnit tato sluzbu s druhym pod-
nikom, za podmienky, Ze operacia je sprevadzana prevodom hospodarskej jednotky (sub-
jektu) medzi dvoma podnikmi, spada do ramca smernice. Pojem ,hospodarska jednotka
(subjekt)“ odkazuje na organizované zoskupenie 0sdb a majetku umoznujice ekonomicku
¢innost, ktora sleduje vykon osobitnej ¢innosti. Prosty fakt, Ze sluzba nadvézujtico poskyt-
nutd starym a novym podnikom, s ktorym je sluzba zazmluvnend alebo ktorému je udelena
zmluva, je podobna, neodovodnuje zaver, Ze nastal prevod takejto jednotky.

7.17.7 Informacna povinnost pri prevode

§ 29 ZP stanovuje informacné povinnosti zamestnavatela (prevodcu - ods. 1, ako aj pre-
berajiceho zamestnavatela — ods. 3) vo¢i zdstupcom zamestnancov (pripadne samotnym
zamestnancom), ako aj prerokovanie tychto opatreni.

Zamestnavatel je povinny najneskor jeden mesiac pred tym, ako ddjde k prechodu prav a
povinnosti z pracovnopravnych vztahov, pisomne informovat zastupcov zamestnancov, a

ak u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov, priamo zamestnancov o
a) ddtume alebo navrhovanom datume prechodu,
b) dévodoch prechodu,
¢) pracovnopravnych, ekonomickych a socidlnych dosledkoch prechodu na zamest-
nancov,
d) planovanych opatreniach prechodu vztahujtcich sa na zamestnancov.

Zamestnavatel je povinny s cielom dosiahnut dohodu najneskér mesiac pred tym, ako

uskuto¢ni opatrenia vztahujice sa na zamestnancov, prerokovat tieto opatrenia so zastup-
cami zamestnancov.

Tieto povinnosti sa vztahujui aj na preberajuceho zamestnavatela.

Zakonnik prace (na rozdiel od hromadného prepustania - § 73 ZP) nestanovuje kon-
krétnu sankciu za nedodrzanie tychto ustanoveni (ide v§ak o porusenie Zakonnika prace).

7.17.8 Prevod podniku a podstatna zmena pracovnych podmienok

V' § 29a ZP sa zakotvuje fikcia, podla ktorej, ak dochadza pri prevode podniku k podstat-
nym zmenam pracovnych podmienok (pdjde napr. o zmenu podstatnych néleZitosti pra-
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covnej zmluvy - § 43 ods. 1 ZP) a zamestnanec so zmenami nesthlasi, pracovny pomer sa
skonc¢i [fikcia dohody podla § 63 ods. 1 pism. b) ZP] a zamestnanec ma pravo na odstupné.

V tomto pripade zamestnavatel vyda zamestnancovi pisomny doklad o skonceni pra-
covného pomeru podla prvej vety § 29a ZP, t. j. doklad o tom, Ze sa pracovny pomer
skoncil fikciou dohody (ze sa skoncil podla § 29a ZP). V doklade by malo byt uvedené, Ze sa
pracovny pomer skoncil podla § 29a ZP (t. j. ako sa skon¢il) a ku ktorému dnu.

Zamestnanec ma v zmysle § 77 ZP a nasl. pravo napadnut neplatnost takéhoto skoncenia
pracovného pomeru na stde.

7.17.9 Smrt zamestnavatela v pripade fyzickej osoby zamestnavatela

§ 30 ZP upravuje pripad smrti zamestnavatela, ktory je fyzickou osobou. Prava
a povinnosti z pracovnopravnych vztahov prechadzaju na dedicov (vid. aj pravnu upravu
dedi¢stva v Obcianskom zakonniku — osobitne § 463 a nasl. o odmietnuti dedi¢stva).

V pripade zamestnavatela, ktorym je fyzicka osoba, je dolezité, ¢i ¢innost zamestnavatela
prevezmu dedidia. Ak 4no, plati, Ze vstupuji do postavenia zamestnavatela (§ 13 ZZ).

Dedi¢om sa osoba stdva smrtou poruditela, pricom v$ak mozno uviest tieto dve skuto¢-
nosti:

1) podla$§ 463 OZ dedi¢ moze dedi¢stvo odmietnut,

2) podla § 470 ods. 1 OZ plati, ze dedi¢ zodpovedd do vysky ceny nadobudnutého
dedicstva za primerané naklady spojené s pohrebom porucitela a za porucitelove
dlhy, ktoré na neho presli porucitelovou smrtou. Zaroven dedi¢ské konanie trva
urdity ¢as a preto sud ustanovuje tzv. spravcu dedi¢stva podla § 175e ods. 1 OSP (v
ods. 4 sa stanovuje, Ze ak je predmetom dedenia podnik, ustanovi sud za spravcu
osobu, ktora ma skusenost s vedenim podniku.*). V pripade prediZenia dediéstva
v zmysle § 175t OSP sa vykona likvidacia dedicstva.

3) Dedid¢stvo, ktoré nenadobudne Ziadny dedi¢, pripadne $tatu (§ 462 OZ) a §tat,
ktorému dedi¢stvo pripadlo, zodpoveda za poruditelove dlhy a za primerané nakla-
dy jeho pohrebu rovnako ako dedi¢ (§ 472 ods. 1 OZ). To, kto kona za $tat upravuje
§ 5zédkona ¢. 278/1993 Z. z. o spravne majetku $tatu.

7.17.10 Predaj zamestndavatela, najom zamestnavatela alebo jeho casti a
zruSenie zamestnavatela

§ 31 ZP upravuje predaj zamestnavatela, ndjjom zamestnavatela alebo jeho casti a zrusenie
zamestnavatela.

o Predaj: Ak sa predava zamestnavatel, alebo jeho cast, prava a povinnosti z pracov-

nopravnych vztahov prechadzaju z predavajiiceho zamestnavatela na kupujiceho
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zamestnavatela. Ak po odstipeni od zmluvy o predaji zamestnavatela, alebo jeho
Casti, nedo6jde k prechodu prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov na dalsie-
ho nadobudatela, uspokojenie narokov z pracovnopravnych vztahov zabezpecuje
predavajuci zamestnavatel.

o (Pre)najom: Ak zamestnavatel-prenajimatel da do najmu cast zamestnavatela iné-
mu zamestnavatelovi, prava a povinnosti z pracovnopravnych vztahov voci zamest-
nancom tejto ¢asti prechadzaji na zamestnavatela-najomcu. Ak po skoncéeni ngjmu
zamestnavatela, alebo jeho casti, neddjde k prechodu prav a povinnosti z pracovno-
pravnych vztahov na dalsieho ndjomcu, uspokojenie narokov z pracovnopravnych
vztahov zabezpecuje zamestnavatel-prenajimatel; to sa nevztahuje na zamestnancov
prijatych do zamestnania zamestnavatelom-najomcom odo dna vzniku najmu.

o Zru$enie zamestnavatela: Ak sa zrusuje zamestnavatel, ur¢i organ, ktory zamest-
navatela zrusuje, ktory zamestndavatel je povinny uspokojit naroky zamestnancov
zru$eného zamestnavatela alebo uplatiovat jeho naroky. Ak sa pri zruseni zamest-
navatela vykonava jeho likvidacia, ma likvidator povinnost uspokojit naroky za-
mestnancov zruseného zamestnavatela.

7.17.11 Dodrziavanie kolektivnej zmluvy

V suvislosti s prevodom Zakonnik prace mysli nielen na zachovanie pracovnej zmluvy,
ale aj na zachovanie kolektivnej zmluvy (§ 31 ods. 7), kde sa stanovuje povinnost nového
zamestnavatela dodrziavat kolektivnu zmluvu dohodnutu predchadzajicim zamestnavate-
lom, a to az do skoncenia jej platnosti. V praxi samozrejme vyvstava cely rad problémov,
napr. ak dojde k rozdeleniu spolo¢nosti a kolektivna zmluva sa musi dodrziavat v oboch
spolo¢nostiach, pricom zastupcovia zamestnancov (odbory) by presli len do jednej
spolo¢nosti a v druhej by chybalo zasttpenie, a teda by vyvstala aj otdzka zmeny tejto kolek-
tivnej zmluvy. Vznik novej odborovej organizacie by tento problém nemusel vyriesit, kedze
by chybala totoznost subjektu na zmluvnej strane odborov - prevod kolektivnej zmluvy
sleduje prevod zmluvnej strany na strane zamestnavatela, ale ,,mI¢i“ o zmluvnej strane za-
stupcov zamestnancov. Ur¢ity navod dava § 31 ods. 8 ZP, podla ktorého pravne postavenie
a funkcia zastupcov zamestnancov zostavaju zachované do uplynutia ich funkéného ob-
dobia, ak sa nedohodnu inak, t. j. dalo by sa uvazovat, Ze tito zastupcovia (z druhej spo-
lo¢nosti) docasne, po dobu trvania kolektivnej zmluvy, ovplyvilujd aj moznost jej zmeny;,
napr. aj zmeny ucinnosti a u zamestnavatela, ku ktorému neboli prevedeni. Problém vsak
nastane, ak sa podla zakona prevadza kolektivna zmluva, ale zanikne odborové organizécia,
ako takd, kedZe napr. jej ¢lenovia skoncia pracovny pomer prevodom. V danej situdcii nee-
xistuje na strane zastupcov zamestnancov subjekt na jej zmenu. V principe za normalnych
okolnosti by to viedlo k jej zaniku, pre zanik zmluvnej strany bez pravneho nastupcu (na
strane zastupcov zamestnancov), ale § 31 ods. 7 ZP vyzaduje jej ,dobehnutie®. Tieto zdlezi-
tosti je teda vhodné si naplanovat pred prevodom aj v su¢innosti s existujucimi zastupcami
zamestnancov.
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7.17.12 Zachovanie pravneho postavenia a funkcie zastupcov zamestnancov

Zakonnik prace chrani pri prevode aj postavenie zastupcov zamestnancov. V' § 31 ods. 8
ZP sa ustanovuje, Ze pravne postavenie a funkcia zastupcov zamestnancov zostavaja zacho-
vané do uplynutia ich funkéného obdobia, ak sa nedohodnt inak. V principe, aj v tomto
pripade je potrebné riesit tato situdciu vopred, vzhladom na to, Ze sice zo zdkona ma osoba
pravo na zachovanie pravneho postavenia a funkcie, ale ak napr. u zamestnavatela pdsobila
zamestnanecka rada s tromi ¢lenmi a spolo¢nost je rozdelend na dve spoloc¢nosti a jeden
prejde do jednej spolo¢nosti a dvaja do druhej spolo¢nosti, v obidvoch spolo¢nostiach st za-
mestnanecké rady neuplné a nefunkéné (je potrebné zvolit chybajuci pocet ¢lenov) a zaroven
poklesom poctu zamestnancov na menej ako 50, zo zakona zamestnanecka rada zanika [vid.
§ 235 ods. 1 pism. d) ZP]. Obdobne odborova organizacia musi mat aspon troch ¢lenov.

7.17.13 Prechod prav a povinnosti a konkurz

V'§ 31 ods. 9 ZP sa uvadza, Ze ustanovenia o prechode prav a povinnosti z pracovnoprav-
nych vztahov sa nevztahujui na zamestnavatela, na ktorého bol sidom vyhlaseny konkurz.

7.18 Skusobna doba

7.18.1 Pojem ,skusobna doba”

Skusobna doba je institt pracovného prava, ktory umoznuje, aby zmluvné strany zistili,
¢i si navzdjom vyhovuju, t. j., aby zamestnanec zistil, ¢i mu vyhovuje zamestnavatel z hla-
diska prace, ktort mu prideluje, z hladiska pracovnych podmienok, z hladiska pracovného
prostredia. Na druhej strane zamestnavatel ma moznost zistit, ¢i mu vyhovuje zamestnanec
z hladiska jeho pristupu k préci, z hladiska pracovného vykonu, zaradenia sa do pracovného
prostredia. Skusobna doba je upravena v § 45 ZP.

7.18.2 Dohoda o skusobnej dobe, dizka skisobnej doby

Dohoda ohladom skus$obnej doby je fakultativna (skuSobna doba nepatri medzi obliga-
torne nalezitosti pracovnej zmluvy), a je teda na zmluvnych stranach, ¢i si skaSobnt dobu
dohodnt. Vynimku z moznosti dohodnut skasobnu dobu predstavuje prvé veta § 53 ods. 1
ZP, t.j. situdcia, ked po tspesnom vykonani zaverecnej skusky alebo maturitnej skusky ale-
bo po skonceni studia (pripravy na povolanie) je zamestnavatel, pre ktorého sa ziak pripra-
voval na povolanie, povinny uzatvorit so ziakom strednej odbornej $koly alebo odborného
ucili$ta pracovnu zmluvu a umoznit mu dalsi odborny rast. V tomto pripade nemozno
dohodnut skusobnud dobu.

Skasobna doba sa dojednava v pracovnej zmluve a zdkon ustanovuje jej maximalne
obmedzenie. Podla § 45 ods. 1 ZP v pracovnej zmluve mozno dohodntt skisobnd dobu,

ktora je:
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a) u veduceho zamestnanca (vid. § 9 ods. 3 ZP) v priamej riadiacej pdsobnosti $tatu-
tarneho organu alebo ¢lena $tatutarneho organu a vediceho zamestnanca, ktory je
v priamej riadiacej pdsobnosti tohto vediceho zamestnanca, najviac Sest mesiacov,
b) o ostatnych zamestnancov najviac tri mesiace.

7.18.3 Okamih dojednania skisobnej doby

Podla zédkona skusobna doba sa dojednava v pracovnej zmluve. Z jej ucelu vyplyva, ze
sa nemdze dojednat po zacati vykondvania prace. V principe mozno ale prijat vyklad, ze
skisobni dobu mozno dojednat este pred zaciatkom vykondvania prace v den, ktory bol
dojednany ako den nastupu do préce.

7.18.4 Predizovanie skiisobnej doby zmluvnymi stranami
a dlhsia skusobna doba

Skusobnt dobu nemozno predlzovat dohodou. Zakonnik prace neumoziuje zmluvnym
stranam, aby si dohodli predizenie sktisobnej doby (§ 45 ods. 1 ZP), a to aj keby takéto pre-
dizenie bolo v limitoch maximalnej dlzky skiisobnej doby (t. j. dvojmesaéna skisobna doba
by sa predizila na najviac tri mesiace, resp. $est mesiacov).

V praxi je potrebné posudit aj pripad, ked bola dohodnuta dlhsia, ako zdkonom maxi-
malne dovolena skiSobna doba u zamestnanca na tri mesiace, napr. na pat mesiacov. V
danom pripade sa oddeli skiSobna doba dohodnuta do zdkonného maxima - tato sa po-
vazuje za platne dohodnutt a skisobna doba nad zdkonné maximum - tato sa povaZuje za
neplatnt (obdobne argumentoval NS CR v pripade 21 Cdo 127/2001). Ak sa nedojednala
dizka skugobnej doby, ale len skiisobnd doba, ma sa za to, Ze sa dojednala v maximalnom
rozsahu zékona.

7.18.5 Predizenie skusobnej doby zo zékona

Skusobnd doba sa predlzuje o ¢as prekazok v praci na strane zamestnanca (§ 45 ods. 2
ZP).

Tu je potrebné posudit rozsah prekazok v praci, ktoré § 45 ods. 2 ZP pokryva. Vzhla-
dom na to, ze § 45 ods. 2 ZP uvadza len v§eobecné spojenie ,,prekazky v praci na strane za-
mestnanca“ a skuSobna doba slizi na odskdsanie zamestnanca, ak by zamestnanec v tomto
¢ase nemohol vykonavat pracu, nenaplnil by sa tcel skisobnej doby. Z tohto hladiska ide
vlastne o vietky prekdzky v praci na strane zamestnanca (t. j. aj do¢asna pracovna neschop-
nost zamestnanca, materska dovolenka, rodicovska dovolenka, oSetrenie, vySetrenie).
V praxi zakon neriesi, napr. otazku necelodennych prekazok v praxi (¢i sa spocitavaju hodi-
ny alebo nie). Napr. ¢erpanie pracovného volna tri hodiny na vy$etrenie zamestnanca podla
§ 141 ods. 2 pism. a) bod 1 ZP. Podla zakona by sa skiSobna doba mala predlzovat v dnoch
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(pracovny pomer trva celé dni). Z tohto hladiska by sa sice analogicky mohlo vychadzat zo
suctu hodin, ktoré by dali spolu jeden den - takyto postup je uz vak zna¢ne komplikovany,
a je otdzne, ¢i by ho sud v pripade sporu uznal, napr. v tejto stvislosti Zakonnik prace v CR
v § 35 ods. 4 vyslovne zmiefiuje prediZzenie o celodenné prekazky.

§ 45 ods. 2 ZP sa javi byt kogentnym (predizenie nastiva zo zédkona, a to aj proti voli
zmluvnych stran) av$ak v tomto pripade nemozno nitit dve strany, ktoré sa rozhodnd, Ze sa
sktsobna doba nepredlzila (napr. dodato¢nou dohodou, dojednanie skigobnej doby nie je
povinné, a teda prednost ma vola stran), aby nebolo mozné takéto dojednanie.

Dalgia aplika¢na otézka sa tyka pocitania predizenia. Predizuje sa skiisobna doba o ka-
lendérne dni alebo o pracovné dni? PrediZenie skiisobnej doby napr. o tri ,,zameskané
dni“ z dévodu docasnej pracovnej neschopnosti (ospravedlnena prekazka v praci) ma za
nésledok predizenie skiisobnej doby o tri dni. Tu mozno logicky argumentovat, ze ak je sku-
$obna doba ¢asom na odskuisanie, malo by to platit aj pri jej prediZen, t. j. malo by sa uvazo-
vat o pracovnych dioch a nie diioch kalendarnych, pretoze potom by nemalo logicky zmy-
sel predizovat skiusobnt dobu, ak by napr. predizenie bolo o sobotu, nedelu a v pondelok
by bol sviatok a ide o dni, ked zamestnanec nemd pracovat. KedZze zakon len zjednodusene
stanovuje, Ze skusobnd doba sa predlzuje o ¢as prekazok v praci na strane zamestnanca, ide
o predizenie o tri (kalendarne) dni.

Moze nastat aj pripad, ked prekdzka v praci presahuje ¢as povodnej skisobnej doby.
V tejto stvislosti stid rozhodol, Ze toto predizenie sa tyka len ¢asu, ktory spadal do pévod-
nej skusobnej doby, t. j. predizenie sa netyka ¢asu, ak prekazka v praci trva aj po uplynuti
povodnej skiisobnej doby. Pozn. tu sa trocha strica ucel predizenia, kedze aj predizeny ¢as
je vyplneny dalSou prekazkou v praci na strane zamestnanca.

V pripade § 45 ods. 2 ZP sa skigobné doba prediZuje ako celok, t. j. nie ako skigobna
doba, ktord moze vyuzit zamestnavatel. Takito predizent skasobnt dobu moze vyuzit aj
zamestnanec.

7.18.6 Skratenie skusobnej doby

Zmluvné strany sa mozu dohodnut, ze skuSobnt dobu aj skratia (napr. sa ukaze, Ze na
odskusanie nie st potrebné tri mesiace). Po skrateni uz skia$obnt dobu nemozno ani znovu
dohodnt a ani predlzit.

7.18.7 Plynutie skusobnej doby

Z hladiska zacatia plynutia skiSobnej doby, tito zacina plynut diom, ktory bol dohod-
nuty ako den nastupu do prace (t. j. ide o den vzniku pracovného pomeru). Této skiasobna
doba zacne plynut, aj ked zamestnanec nenastupi do prace, pretoZe tu existuje prekazka na
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jeho strane, a to nema vplyv na zaciatok plynutia. O ¢as trvania prekazky v praci na strane
zamestnanca sa této skugobna doba prediZi (vynimka § 45 ods. 6 ZP).

Skusobna doba uplynie uplynutim dohodnutej doby; t. j. ak bola dohodnuta na tri mesia-
ce, tak uplynutim troch mesiacov, ak na kratsiu dobu, tak uplynutim tejto doby. Délezitym
je stanovenie presného okamihu, kedy uplynie skasobnd doba. Ide o dobu, nie lehotu a
nejde teda o plynutie ski$obnej lehoty. Aplikuje sa § 37 ZP. Skisobna doba za¢ina plynuat v
den, ked nastala skuto¢nost rozhodujica pre jej plynutie, t. j., ak vznikol pracovny pomer/
den, ktory bol dohodnuty ako den nastupu do prace napr. 1. 1., skiiSobna doba za¢ne plynut
1. 1. Ak bola skisobna doba dohodnuta na tri mesiace, uplynie poslednym dnom tretieho
mesiaca — v tomto pripade 31.3. (a to aj v sobotu, nedelu alebo sviatok). Pri skiisobnej dobe
napr. 30 dni je potrebné pocitat 30 dni vratane 1.1.

7.18.8 Forma dohody

Skusobnd doba sa musi dohodnut pisomne, inak je neplatna (§ 45 ods. 3 ZP). Ide o vizbu
na § 17 ods. 2 ZP o dolozke neplatnosti.

7.18.9 Skusobna doba a opakované uzatvorenie pracovného pomeru
na urcitu dobu

Ak ide o opakované uzatvorenie pracovného pomeru na urciti dobu, skusobnti dobu
nemozno dohodnut. To jest, ak bola napr. pri prvom pracovnom pomere od 1. 1. do 30. 6.
dojednana skusobna doba, pri pracovnom pomere, ktory je povazovany za opétovne uzat-
voreny (vid. § 48 ods. 3 ZP — medzera je $est mesiacov) nemozno dojednat skasobnt dobu.
V pripade prechodu z pracovného pomeru na urcitd dobu do pracovného pomeru na dobu
neurcitu (a naopak) Zakonnik prace v § 45 ods. 4 ZP neobmedzuje moznost dojednat sku-
$obnt dobu, (aj ked tu moze vyvstat otdzka, ¢i je napr. v stlade s dobrymi mravmi skusat
zamestnanca, ktory uz bol odskusany a z tohto dévodu sa mu aj pontikol nadvézujuici pra-
covny pomer na neurcity ¢as).

V principe, aj ak by na seba nadvézovali dva pracovné pomery na urciti dobu, kde by bol
dojednany rozdielny druh préce, pripadne zamestnanec by bol zaradeny na miesto veduce-
ho zamestnanca pocas trvania pracovného pomeru, nie je mozné znovu dojednat skisobnut
dobu. Pri vedicom zamestnancovi je mozné pouzit do¢asné vymenovanie.

7.19 Pracovny pomer na ur¢itd dobu

Pracovny pomer na uréiti dobu je pracovny pomer s obmedzenou dizkou (dobou) trva-
nia. Niektoré osobitné pravidla s cielom zabranit jeho zneuzivaniu upravuje § 48 ZP. Zakon-
nik prace na pouzitie pracovného pomeru na urcita dobu neustanovuje objektivne dévody
(napr. ako su v § 48 ods. 4 ZP, ak uz ide o jeho pouzivanie nad rozsah pripusteny zakonom),
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¢o v praxi vedie, 7e tento pracovny pomer sa pouZiva aj ako predizend skisobna doba (popri
skusobnej dobe podla § 45 ZP), ¢o nie je uplne v stilade s i¢elom Zakonnika prace (jeden
institat — skasobnd doba sa nahradza druhym institatom — pracovny pomer na urciti dobu,
ktory tu sluzi ako ,predizena“ skiusobna doba; a teda moze vystat aj otizka o obchadzani
ucelu zakona), kedze doba mad svoje opodstatnenie tam, kde aj ¢innost ma trvat len po ur-
¢itu dobu (napr. sezénna praca, docasny narast zakaziek, a pod.).

Dojednanie o dlzke trvania pracovného pomeru nie je podstatnou nélezitostou pracovnej
zmluvy a nedojednanie tejto dizky mé za nésledok vznik pracovného pomeru na neurcity
cas.

7.19.1 Vymedzenie doby trvania v pracovnej zmluve

V' § 48 ods. 1 ZP sa stanovuju podmienky, kedy ide o pracovny pomer na neuréity cas.
O pracovny pomer na neurcity ¢as (a teda nejde o pracovny pomer na urcita dobu) ide ak:

a) v pracovnej zmluve nebola vyslovne stanovena doba trvania pracovného pomeru
(t. j. v pracovnej zmluve mohlo byt aj uvedené, ze ide o pracovny pomer na uréitd
dobu, ale nebola vyslovne stanovend doba jeho trvania. Dobu trvania mozno stano-
vit napriklad od - do, mesiacom, diilom skoncenia, pripadne aj vymedzit nejakou ur-
¢itelnou udalostou - napriklad zastupovanie zamestnanca na materskej dovolenke
a rodi¢ovskej dovolenke, kedy nie je vzdy vopred mozné odhadnut konkrétny den
skoncenia pracovného pomeru),

b) v pracovnej zmluve alebo pri jej zmene neboli splnené zakonné podmienky na
uzatvorenie pracovného pomeru na ur¢itt dobu (napr. pracovna zmluva bola uzat-
vorena nad dva roky, bola tretikrat prediZzena, ak nie st naplnené podmienky podla
§ 48 ods. 4 a 6 ZP),

¢) pracovny pomer na urcita dobu nebol dohodnuty pisomne (bola urobena len tstna

dohoda).

Podmienkou platného zaloZenia pracovného pomeru na ur¢itd dobu je teda jeho pisom-
na forma a vyslovné uréenie doby jeho trvania.

7.19.2 Maximalna doba trvania pracovného pomeru na urciti dobu

Zakonnik prace ($ 48 ods. 2) ustanovuje obmedzenie pre maximalnu dobu trvania pra-
covného pomeru, a to na dva roky (do 31. 12. 2012 to boli tri roky). Zakonnik prace nevy-
lu¢uje, aby sa v pripade pracovného pomeru na uréitti dobu tento predlzil alebo opitovne
dohodol nad dobu dvoch rokov, ak s splnené podmienky v § 48 ods. 2, 4 a 6.

Podla § 48 ods. 2 ZP mozno pracovny pomer na urciti dobu dohodnut najdlhsie na dva
roky. Je na voli zamestnanca a zamestnavatela, aki dizku pracovnopravneho vztahu zvolia,

ak tento nepresahuje dizku dvoch rokov.
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Osobitny problém s dojednanim doby trvania pracovného pomeru je spojeny s otazkou
zastupovania zamestnanca na materskej a rodi¢ovskej dovolenke, kedy vopred nemusi byt
zrejmé, v akom rozsahu Zena na materskej a rodi¢ovskej dovolenke zostane. V tomto pripade
sa umoziuje, aby sa dizka trvania pracovného pomeru viazala na urcitelnd skutoénost, ktora
nastane - t. j. Ze Zena sa raz musi vratit z materskej alebo rodic¢ovskej dovolenky (alebo uz sa
z nej nevrati z dévodu, ze skondi pracovny pomer dohodou). S tym je ale spojeny problém
interpretacie tejto situdcie, ak pracovny pomer na ur¢iti dobu méze trvat najdlhsie dva roky
a az jeho predizenie moze byt nad dva roky. Samotna rodi¢ovska dovolenka viak trva az do
troch alebo pripadne do $iestich rokov veku dieta. Z tohto hladiska sa v praxi rad$ej dohodne
pracovny pomer na uréiti dobu na zastupovanie, ale na najviac dva roky a potom sa predizi.
V principe v$ak, ak je pracovny pomer od zaciatku dojednany na zastupovanie, malo by ist
o stilad so zdkonom (ak sa nevymedzi na zaciatku dizka jeho trvania do dvoch rokov, ale len
vo vizbe na zastupovanie), uvedené je totiz naviazané na ustanovenie § 166 ods. 1 ZP o dizke
rodi¢ovskej dovolenky, a teda mozno tito situaciu povazovat za lex specialis.

Ak by sa pracovny pomer v inom pripade, ako podla § 48 ods. 4 pism. a) ZP (resp. v inom
pripade, ako to ustanovuje osobitny predpis — tento problém bol rovnako spojeny s funkci-
ou hlavného kontroléra, ktora bola vykonavana v pracovnom pomere a bola ¢asovo obme-
dzena na viac ako dva roky), dojednal na viac ako dva roky (napr. na pét rokov), vyvstala
by otazka, ako posudit tento pracovny pomer. Do uvahy pripadali dve pravno-teoretické
konstrukcie: a) sankcionovanie ustanovenia o dizke dohodnutej doby trvania v ¢asti dizky
nad dva roky neplatnostou a namiesto uvedeného ustanovenia by nastupil stav platnosti
dojednania pracovného pomeru na ur¢iti dobu na dva roky alebo b) neplatnost celého do-
jednania o dizke trvania pracovného pomeru a namiesto uvedeného by nastupil zo zakona
pracovny pomer na neurcity ¢as. Na tomto mieste je tazko argumentovat v neprospech pr-
vej situdcie, ak uz pri skusobnej dobe bola dand argumentacia /aj vo vazbe na stidne rozhod-
nutie/ o rozdeleni na platné a neplatné dojednanie.’*® Zaroven je tu aj § 71 ods. 2 ZP, ktory
urciti dobu potom prekvalifikuje na neurcity ¢as, ak sa pokracuje vo vykone prace. Naopak
druhému argumentu by mohlo zodpovedat § 48 ods. 1 ZP, podla ktorého pracovny pomer
je dohodnuty na neurdity Cas, ak v pracovnej zmluve alebo pri jej zmene neboli splnené
zakonné podmienky na uzatvorenie pracovného pomeru na urcita dobu. V danom pripade
by sa za zakonnt podmienku mohlo povazovat dojednanie o maximalnej dizke dva roky.

Obmedzenie maximélnej doby pracovného pomeru na urcitd dobu sa nevztahuje na pra-
covny pomer dojednavany agentirou do¢asného zamestnavania.

V pojednani o dizke urcitej doby mozno ete dodat, e v SR sa zatial nevyskytuje moznost
stanovenia urcitej doby vo vazbe na urcity projekt (napr. ak je grant na urcitd ulohu dany

340 Pri analogickom pripade skisobnej doby dohodnutej na viac ako tri mesiace sa judikattra a pracovno-
pravna teoria priklana k zaveru, Ze skusobna doba dohodnuté na napr. pat mesiacov bude neplatnd v ¢asti
nad tri mesiace a namiesto uvedeného bude platit len skiiobna doba tri mesiace.
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na pét rokov, je pochopitelné, Ze pracovny pomer bude trvat pat rokov a nie neurcity cas).
Uvedené ma vztah aj k Gvahe o objektivnych dévodoch na pouzitie urcitej doby (v tomto
pripade by boli aj na pét rokov objektivnym dévodom). Projektovo vymedzena urcita doba
by vsak v podmienkach SR viedla k tomu, Ze vd¢sina zamestnancov by zrazu bola zamest-
nana na urcitom projekte.

7.19.3 Predizenie pracovného pomeru

Pojem ,,prediZenie pracovného pomeru” znamena to, 7e sa predizuje ten isty pracovny
pomer, t. j., Ze pracovny pomer sa nekondi, ale pokracuje na zaklade dodatku pracovne;j
zmluvy o zmene trvania pracovného pomeru. Ak sa aj meni obsah pracovnej zmluvy (pri-
padne aj vratane podstatnych nalezitosti), ale nedochddza k preruseniu jeho trvania, podla
pracovného préva by malo ist o prediZenie nie opitovné dohodnutie pracovného pomeru.
V pripade, ak vyvstala poziadavka na predizenie pracovného pomeru, je potrebné odlisit
viaceré skutkové situdcie:

1. predizenie pracovného pomeru faktickym konanim zmluvnych stran,
2. predlzenie pracovného pomeru na ziklade zmluvy (dodatku k pracovnej zmluve),
a) predizenie pracovného pomeru jeho zmenou na pracovny pomer na neuréity
cas,
b) predizenie pracovného pomeru na uréitt dobu.

7.19.4 Predizenie pracovnej zmluvy faktickym konanim

Predlzenie pracovnej zmluvy/pracovného pomeru faktickym konanim upravuje § 71 ods.
2 ZP.V tomto pripade ale pracovny pomer sa meni na neurcity ¢as. V pripade, ak ,,zamest-
nanec pokracuje po uplynuti dohodnutej doby s vedomim zamestndvatela dalej vo vykone
prdce, plati, Ze sa tento pracovny pomer zmenil na pracovny pomer uzatvoreny na neurcity
Cas, ak sa zamestnavatel nedohodne so zamestnancom inak.”. Dohodnut inak znamena uro-
bit dohodu o zmene pracovnych podmienok v kontexte § 48 ZP.

7.19.5 Predizenie pracovného pomeru na zéklade dodatku
k pracovnej zmluve

+ Predlzenie pracovného pomeru bez uréenia dalsej doby trvania

Zmluvné strany sa mozu slobodne dohodnit, ze pracovny pomer, ktory bol dohodnuty
na ur¢itt dobu pred uplynutim doby jeho trvania, zmenia na pracovny pomer na neurcity
¢as, t. j. zmluvné strany sa rozhodnt predlizit pracovny pomer za pévodne predpokladany
¢as trvania bez urcenia dal$ej doby jeho trvania.

o Predlzenie pracovného pomeru s uréenim dal$ej doby trvania
Pri pracovnom pomere na urciti dobu zdkonodarca kladie isté limity, ¢o sa tyka predlzenia
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tohto druhu pracovného pomeru. V Zikonniku prace sa ustanovuje, Ze pracovny pomer
mozno predlzit (napr. o rok) najviac dvakrat (do 31. 12. 2012 trikrét) a to v ramci dvoch
rokov. V danom pripade ide teda o vzorec 1+2 (prvé zmluva a 2 x predizenie) v ramci dvoch
rokov [do 31.12.2012 - 1 + 3 (prva zmluva a 3 x opdtovné uzatvorenie) v ramci troch rokov].
Po¢itanie dvoch rokov zacina v det vzniku prvého pracovného pomeru. Predizenie a opi-
tovné dohodnutie sa spocitavaji, t. j. nejde o 2x predizenie plus 2x opitovné dohodnutie.

Toto obmedzenie sa nevztahuje na pracovny pomer dojedndvany agenturou doc¢asného
zamestnavania.

7.19.6 Opatovné dohodnutie pracovného pomeru a opatovne dohodnuty
pracovny pomer na urcitu dobu

Ak Zakonnik prace pouziva terminoldgiu ,,opdtovne dohodnuty pracovny pomer na
ur¢itd dobu”, mysli sa tym, podla definicie v § 48 ods. 3 ZP , pracovny pomer, ktory ma
vznikniit pred uplynutim Siestich mesiacov po skoncéeni predchddzajiiceho pracovného pome-
ru na ur¢itt dobu medzi tymi istymi ticastnikmi”, t.j.ide o pracovny pomer, ktory vznika
nanovo. Vzhladom na Ziadny alebo kratky ¢asovy tsek od skoncenia predchadzajiceho
pracovného pomeru s tym istym zamestnavatelom, je potrebné chranit zamestnanca pred
retazenim pracovnych pomerov na ur¢iti dobu a pred obchadzanim ochrannych ustano-
veni § 48 ZP.

V Zakonniku prace sa ustanovuje, Ze pracovny pomer mozno opatovne dohodnut najviac
dvakrat (do 31. 12. 2012 trikrat), a to v ramci dvoch rokov. V danom pripade ide teda o vzo-
rec 142 (prva zmluva a 2 x opatovné uzatvorenie) v rdmci dvoch rokov [do 31. 12. 2012 - 1
+ 3 (prva zmluva a 3 x opédtovné uzatvorenie) v ramci troch rokov]. Poéitanie dvoch rokov
zatina v den vzniku prvého pracovného pomeru. Predizenie a opitovné dohodnutie sa
spocitavaju, t. j. nejde o 2x prediZzenie plus 2x opitovné dohodnutie.

Toto obmedzenie sa nevztahuje na pracovny pomer dojednavany agentirou doc¢asného

zamestnavania.

7.19.7 Retazenie pracovnych pomerov na urcitt dobu - vynimky

§ 48 ZP obsahuje dévody pre opitovné uzatvorenie alebo predizenie pracovného pomeru
na urcitd dobu nad dva roky alebo viac ako dvakrat (do 31. 12. 2012 nad tri roky alebo viac
ako trikrat).>"!

V pripade, ak je dany dévod podla § 48 ods. 4 ZP, neaplikuje sa pravidlo 1+2 v rdmci
dvoch rokov. Dévod podla § 48 ods. 4 ZP vSak v zmysle § 48 ods. 5 ZP musi byt uvedeny

341 V § 252i ods. 3 ZP sa riesi otazka pracovného pomeru na uréita dobu uzatvoreného do 31. decembra 2012
podla pravidiel vymedzenych v § 48 do 31. decembra 2012.
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v pracovnej zmluve.
Podla § 48 ods. 4 ZP ide o nasledovné dovody:

a) zastupovanie zamestnanca pocas materskej dovolenky, rodi¢ovskej dovolenky, do-
volenky bezprostredne nadvazujucej na materskd dovolenku alebo rodic¢ovsku do-
volenku, do¢asnej pracovnej neschopnosti alebo zamestnanca, ktory bol dlhodobo
uvolneny na vykon verejnej funkcie alebo odborovej funkcie,

b) vykonavanie préc, pri ktorych je potrebné podstatne zvysit pocet zamestnancov na
prechodny ¢as nepresahujuci osem mesiacov v kalendarnom roku,

¢) vykonavanie prac, ktoré su zavislé od striedania ro¢nych obdobi, kazdy rok sa opa-
kuju a nepresahuju osem mesiacov v kalendarnom roku (sezénna praca),

d) vykonavanie prac dohodnutych v kolektivnej zmluve.

Osobitne je potrebné zdoraznit $tvrty dovod, kde je mozné v sucinnosti s odborovym
organom dohodnut dévody, kedy mozno predlzovat alebo opdtovne dohodnut pracovné
zmluvy dohodnuté na ur¢itt dobu aj viackrat, ako aj nad dva roky. Takyto dovod by mal
byt objektivnym dévodom, nie svojvolnym urcenim a je potrebné tu zaujat eurokonformny
vyklad (ktory vyzaduje aj SD EU)** 33 vo viizbe na transponovant smernicu 1999/70/ES
o ramcovej dohode o préci na urcita dobu, ktort uzavreli ETUC, UNICE a CEEP, kde sa
v dolozke 5 (Opatrenia proti nezakonnému konaniu), riesi otazka, akym sposobom sa ma
zabranit nezakonnému konaniu a v bode 1 pism. a) sa ako jedna z moznosti uvadza opatre-
nie, na zaklade ktorého mozno na zaklade objektivnych dovodov*** /pozn. t. j. nie akékolvek
dovody/ predizit platnost takychto pracovnych zmlav alebo pracovnopravnych vztahov.

V' § 48 ods. 6 ZP sa tiez stanovuje osobitné pravidlo pre retazenie pracovnych pomerov

342 Napr. pripad C-364/07 ,,1. V pripade oneskoreného prebratia smernice do pravneho poriadku dotknuté-
ho ¢lenského $tatu a neexistencie priameho tcinku relevantnych ustanoveni tejto smernice st vnutro$tat-
ne sidy od okamihu uplynutia lehoty na prebratie povinné vykladat vnitrostatne pravo v ¢o najvacsej
moznej miere v duchu jej znenia a ciela v snahe dosiahnutia vysledkov sledovanych touto smernicou,
uprednostiiujic pritom ¢o najkonformnejsi vyklad vnuatrostatnych predpisov s tymto cielom, aby sa do-
spelo k rie$eniu zlu¢itelnému s ustanoveniami uvedenej smernice.. V pripade C-378/07 a 380/07 sa SD
EU vyjadril, e ,,dolozka sa neuplatiiuje na prvé a jediné uzatvorenie pracovnej zmluvy alebo zalozenie
pracovnopravneho vztahu na urcitd dobu® a skamal, ¢i dovody, ktoré su oznacované ako ,,objektivne
dovody* vyjadruju uspokojenie urcitych docasnych potrieb, alebo v skuto¢nosti su tieto potreby trvalé
a dlhodobé..

343 K otéazke smernice 1999/70/ES existuje aj judikattra SD EU: napr. C-109/09 (k dolozke 5 ods. 1 - objek-
tivna tizka vézba na predchadzajicu pracovnu zmluvu na neurdity ¢as s tym istym zamestnavatelom),
C-378/07 a 380/07 (dolozka 5 ods. 1 - rovnocenné zakonné opatrenie, objektivne dovody - docasné vs.
trvalé a dlhodobé potreby, dolozka 8 ods. 1 - neznizenie ochrany transpoziciou smernice, dolozka 8 ods.
3 - rovnocenné zakonné opatrenie), C-364/07 (dolozka 5 ods. 1 - objektivne dovody, trvalé a dlhodobé
potreby), C-162/08 a C-164/08 (dolozka 8 ods. 3 - rovnocenné zakonné opatrenie), C-519/08 (dolozka 5
ods. 1 - objektivne dévody, vynimky u uréitych skupin zamestnancov, ekvivalentné opatrenie).

344 V pripade C-364/07 SD podal vyklad pojmu objektivne dovody: ,pojem ,objektivne dovody* v zmysle
uvedenej smernice vyzaduje, aby pouZitie tohto osobitného druhu pracovného vztahu, tak ako ho upra-
vuje vnitrostatna pravna Gprava, bolo odévodnené existenciou konkrétnych skuto¢nosti stvisiacich na-
jmd s dotknutou ¢innostou a podmienkami jej vykonu.
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na urciti dobu vo vztahu k vysokoskolskym ucitelom a tvorivym zamestnancom vedy, vy-
skumu a vyvoja, ak je na to objektivny dovod vyplyvajtci z povahy ¢innosti vysokoskol-
ského ucitela alebo tvorivého zamestnanca vedy, vyskumu a vyvoja ustanoveny osobitnym
predpisom. Ide o zakon ¢. 181/2002 Z. z. o vysokych skolach a zakon ¢. 133/2002 Z. z.
o Slovenskej akadémii vied.

7.19.8 Zasada rovnakého zaobchddzania so zamestnancom na pracovny
pomer na urditi dobu

Zakonnik prace ($ 48 ods. 7 ZP) stanovuje zakaz zvyhodnenia alebo znevyhodnenia (ob-
medzenia) zamestnanca na pracovny pomer na urciti dobu vo vztahu k porovnatelnému
zamestnancovi (§ 40 ods. 9) (napr. vo vdzbe na odmenu, pristup k plneniam zo socidlneho

fondu).

7.19.9 Informaéna povinnost zamestnavatela ohladom uvolhenych miest na
neurcity cas

V § 48 ods. 8 ZP sa ustanovuje informacna povinnost vo¢i zamestnancom v pracovnom
pomere na urcitd dobu a zastupcom zamestnancov ohladom uvolnenych miest na neurcity
¢as. Informovanie sa ma diat vhodnym sposobom.

7.19.10 Pracovny pomer na uréitu dobu a agentirne zamestndavanie

Ustanovenia § 48 ods. 2 az 7 ZP sa nevztahuju na zamestnavanie cez agentury doc¢asného
zamestnavania (§ 58). Uvedené vyplyva z toho, Ze v pripade ¢innosti ADZ, ak ide o do-
¢asné pridelovanie k roznym uzivatelskym zamestnavatelom, ak by zamestnanec nevyuzil
ADZ, musel by s kazdym zamestnavatelom uzatvorit pracovnd zmluvu (pravdepodobne
na urciti dobu). Z tohto hladiska nejde o problém retazenia pracovnych zmlav na uréi-
tu dobu, ale skor o problém retazenia docasnych prideleni k tomu istému uzivatelskému
zamestnavatelovi s cielom obist ustanovenia Zakonnika prace o priamom pracovnoprav-
nom vztahu medzi uzivatelskym zamestnavatelom (ktory, ak uz nejde o ,,do¢asnost*, by mal
mat postavenie zamestnavatela) a zamestnancom ADZ (ktory, ak uz nejde o ,docasnost*,
by mal mat postavenie zamestnanca zamestnavatela, ktory bol predtym jeho uzivatelskym
zamestnavatelom).>*

345 V tejto suvislosti vid. aj smernicu 1999/70/ES o ramcovej dohode o praci na urcita dobu, ktort uzavreli
ETUC, UNICE a CEEP, kde sa v Preambule uvadza, Ze ,Tato dohoda sa vztahuje na pracovnikov na
ur¢itd dobu, okrem tych, ktorych dala uzivatelskému podniku k dispozicii sprostredkovatelna prilezi-
tostnych prac. Strany tejto dohody majt v imysle zvazit, ¢i je potrebné uzavriet podobnt dohodu aj o
prilezitostnej praci poskytovanej sprostredkovateltiami prace.“. V nadvaznosti na to bola prijatd smernica
2008/104/ES o docasnej agenttirnej praci, kde sa v bode 5 Givodnej ¢asti uvadza, ze .V Gvode k ramcovej
dohode o praci na urciti dobu uzavretej 18. marca 1999 uviedli signatari svoj zamer zvazit potrebu po-
dobnej dohody o doc¢asnej agentarnej praci a rozhodli nezahrnut doc¢asnych agenttrnych pracovnikov do
smernice o praci na ur¢iti dobu.
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7.20 Pracovny pomer na kratsi pracovny cas

Pracovny pomer na kratsi pracovny cas je povazovany za atypicky pracovny pomer, u kto-
rého je dojednany kratsi pracovny cas, ako je pracovny ¢as ustanoveny u zamestnavatela.

Pravna dprava je obsiahnutd najmd § 49 ZP, ktory umoznuje zamestnancovi
a zamestnavatelovi dojednat 1. v pracovnej zmluve kratsi pracovny cas, ako je ustanove-
ny tyzdenny pracovny Cas, 2. zmenu ustanoveného tyzdenného pracovného casu na kratsi
tyzdenny pracovny cas a 3. zmenu krat$ieho tyzdenného pracovného ¢asu na ustanoveny
tyzdenny pracovny ¢as. Zamestnanec na skratenie pracovného ¢asu v zmysle § 49 ods. 1 ZP
nema pravny narok.

7.20.1 Kratsi pracovny ¢as a zakonny, ustanoveny, uréeny a skrateny
pracovny cas

Pre tcely posudenia, ¢o je kratsi pracovny cas, je potrebné vysvetlit nasledovné pojmy:
zakonny, ustanoveny, uréeny pracovny ¢as a skrateny pracovny cas.

o Zakonny pracovny ¢as predstavuje najvyssi zdkonom pripustny rozsah tyzdenného
pracovného casu (prva veta § 85 ods. 5 ZP). Je nazyvany zakonnym, pretoze ho usta-
novuje priamo zakon. V tejto suvislosti samozrejme zdkonnym pracovnym ¢asom je
aj pracovny ¢as podla druhej vety § 85 ods. 5a § 85 ods. 6 a 7, ktory je vSak zaroven aj
skratenym pracovnym ¢asom.

o Ustanoveny tyZdenny pracovny cas je pracovny Cas, ktory ustanovi zamestnavatel
pre vsetkych svojich zamestnancov alebo pre jednotlivé organiza¢né utvary v me-
dziach zakonného tyzdenného pracovného casu (prvé veta § 85 ods. 8 ZP), zamest-
navatel moze skratit pracovny ¢as pod rozsah ustanoveného pracovného ¢asu.

o Skrateny pracovny ¢as je ¢as skrateny zakonom pre urcité kategorie zamestnancov (§
85 ZP ods. 5 druha veta, ods. 6 a 7 - zaujem o ochranu vybranych kategérii zamestnan-
cov, kde zakonodarca ustanovuje maximd mozného pracovného ¢asu v tyzdni v rozsa-
hu krat§om ako 40 hodin tyzdenne, t. j. najviac 38 a 3/4 hodiny tyzdenne (dvojzmenna
prevadzka), najviac 37 a 1/2 hodiny tyzdenne (trojzmenna prevadzka) a pod.), resp.
zamestnavatelom pre vSetkych zamestnancov na zéklade kolektivnej zmluvy alebo ur-
¢enia zamestndvatelom (aj s prihliadnutim na skratenia zdkonom).

o Urceny tyzdenny pracovny Cas je Cas, ktory je konkrétny zamestnanec povinny odpra-
covat v prislusnom tyzdni po rozvrhnuti (¢i uz rovnomernom - § 86 ZP alebo nerov-
nomernom - § 87, resp. § 87a ZP) ustanoveného tyzdenného pracovného casu (druha
veta § 85 ods. 86 ZP).

Za kratsi pracovny ¢as sa povazuje taky pracovny ¢as, kde rozsah pracovného Casu v tyz-
dni bol dojednany ako kratsi nez ustanoveny pracovny ¢as u zamestnavatela /je kratsi ako
zakonny, resp. skrateny pracovny ¢as. Napr. ak je u zamestnavatela v kolektivnej zmluve do-
jednany pracovny ¢as 38 hodin tyzdenne namiesto 40 hodin tyZdenne, ide o pracovny ¢as
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ustanoveny u zamestnavatela /a aj o skrateny pracovny ¢as/. Kratsi pracovny ¢as bude, pra-
covny ¢as kratsi ako 38 hodin tyzdenne. Ak by zamestnavatel aplikoval len zdkonny pracovny
¢as 40 hodin tyzdenne, kratsi pracovny ¢as bude pracovny ¢as kratsi ako 40 hodin tyzdenne.

7.20.2 Kratsi pracovny ¢as a Ciastocny uvazok

Zakonnik prace nepouziva spojenie ,,¢iasto¢ny uvazok®, ale je pouzivany pojem praca na
kratsi pracovny ¢as. Pravna uprava SR neobsahuje definiciu zamestnanca pracujiceho na
krat$i pracovny ¢as. Uvedena definicia je obsahom smernice 97/81/ES tykajticej sa ramcovej
dohody o praci na kratsi pracovny ¢as, ktort uzavreli UNICE, CEEP a ETUC. Na tcely uve-
denej dohody sa termin ,,pracovnik na kratsi pracovny ¢as® vztahuje na zamestnanca, ktoré-
ho bezny pracovny cas, vypocitany na zdiklade tyZdiia alebo priemeru doby zamestnania do
jedného roka, je kratsi ako bezny pracovny cas porovnatelného pracovnika na plny tivizok.”.

7.20.3 Dojednanie kratsieho pracovného ¢asu v pracovnej zmluve

V pracovnej zmluve mozno dojednat aj kratsi pracovny ¢as. Aby bolo zrejmé, aky kratsi
pracovny ¢as bol dojednany, musi sa jeho dizka vymedzit v pracovnej zmluve. Zamestnanec
moze s jednym zamestnavatelom uzatvorit viac pracovnych pomerov na kratsi pracovny ¢as
len pokial ide o ¢innosti spocivajice v pracach iného druhu (§ 50 ZP).

7.20.4 Zasada rovnakého zaobchadzania so zamestnancom na kratsi
pracovny ¢as

Zmluvné dojednanie o skrateni pracovného ¢asu nesmie negativne postihnit osobu
zamestnanca (zasada zakazu porusenia zasady rovnakého zaobchdadzania s istymi ob-
medzeniami). Uvedena zasada vyplyva z § 49 ods. 5 ZP, podla ktorého sa ,,zamestnanec
v pracovnom pomere na kratsi pracovny cas nesmie ... obmedzit v porovnani s porovnatel-
nym zamestnancom zamestnanym na ustanoveny tyZdenny pracovny cas”, (vid. aj smernica
97/81/ES). Zaroven zamestndvanie zamestnancov na krat$i pracovny ¢as nesmie byt na
ukor ostatnych zamestnancov, vzhladom na § 49 ods. 5 ZP, podla ktorého sa ,, zamestnanec
v pracovnom pomere na kratsi pracovny éas nesmie zvyhodnit v porovnani s porovnatelnym
zamestnancom zamestnanym na ustanoveny tyZdenny pracovny cas” Porovnatelného za-
mestnanca upravuje § 40 ods. 9 ZP.

7.20.5 Informacna povinnost zamestnavatela o pracovnych miestach
na krat$i pracovny cas a na ustanoveny tyzdenny pracovny cas

Zakonnik prace upravuje informac¢nu povinnost zamestnavatela vo¢i zamestnancovi (§
49 ods. 6), podla ktorej zamestnavatel informuje zrozumitelnym spdsobom zamestnancov
a zastupcov zamestnancov o moznostiach pracovnych miest na kratsi pracovny c¢as a na
ustanoveny tyzdenny pracovny cas.
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7.20.6 Pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as a mzda

Pokial ide o krat$i pracovny ¢as je potrebné sa zaoberat aj vplyvom skratenia pracovného
¢asu na mzdu. Podla § 49 ods. 4 ZP patri zamestnancovi v pracovnom pomere na kratsi
pracovny ¢as mzda zodpovedajuca dohodnutému krat§iemu pracovnému casu. Uvede-
né musi byt odliSené od postupu podla ustanovenia § 85 ods. 5 druha veta, 6 a 7 ZP, kde
zékonodarca skracuje maximalny zakonny tyzdenny pracovny cas zakonom, aby chranil
vybrané kategorie zamestnancov (vid. druha veta 85 ods. 5, ods. 6 a 7), kde zamestnancovi
patri mzda, ktora je z hladiska zakonnych minim umerne zvy$ovana pre ucely potrebnych
vypoctov (napr. zvy$enie hodinovych sadzieb minimalnej mzdy - § 119 ods. 1 ZP, § 2 ods.
4 zakona ¢. 663/2007 Z.z. o minimalnej mzde). Obdobne ma skratenie pracovného ¢asu
vplyv aj na celkovy rozsah dovolenky (v prepocte na hodiny) a prekazky v praci s nahradou
mzdy (napr. 7 dni na vySetrenie je pri 8 hodinovom pracovnom ¢ase 56 hodin ro¢ne a pri 4
hodinovom pracovnom case je 20 hodin ro¢ne).

7.20.7 Pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as a vynimky z ustanoveni o
pracovnom pomere na ustanoveny tyzdenny pracovny cas

Zakonnik prace (druhd veta § 97 ods. 2 ZP) ustanovuje, ze zamestnancovi na kratsi pra-
covny ¢as nemozno nariadit pracu nad¢as*(t. j. dohodnut ju mozno).

V pripade dojcenia sa zamestnankyni za podmienok ustanovenych § 170 ZP poskytuje
prestavka na dojéenie. Narok v mensom rozsahu ma dojciaca Zena, ak pracuje na kratsi
pracovny cas, ale aspon polovicu uréeného tyzdenného pracovného casu, patri jej len jedna
polhodinova prestavka na dojcenie, a to na kazdé dieta do konca $iesteho mesiaca jeho
veku. Ak dojciaca Zena pracuje menej, ako je polovica uréeného tyzdenného ¢asu, nema
narok na prestavku na dojcenie.

7.21 Delené pracovné miesto

7.21.1 Pojem delené pracovné miesto a jeho pouzitie

Delené pracovné miesto je osobitné miesto, na ktorom vykonavajui pracu dvaja pripadne
viac 0s6b, pricom sa dohodnu o rozvrhu pracovného ¢asu na tomto mieste, ako aj o rozde-
leni pracovnej naplne. Ostatné veci zamestnavatel moze (resp. musi) urcit. Delené pracovné
miesto upravuje § 49a ZP.

346 U zamestnanca s krat§im pracovnym ¢asom predstavuje pracu nad¢as praca presahujica jeho tyzdenny
pracovny cas. T. j. v pripade kontrahovania rozsahu pracovného ¢asu v tyzdni, napr. na 30 hodin tyz-
denne, predstavuje pracu nadcas kazdd préca, ktord vykonava nad ramec zmluvne dojednanych hodin.
Aj v tomto pripade platia ustanovenia o maximalnom po¢te hodin nad¢as v ramci tyzdiia v zmysle § 97
ods. 6 ZP (,,Praca nad¢as nesmie presiahnut v priemere osem hodin tyzdenne v obdobi najviac $tyroch
mesiacov po sebe nasledujticich, ak sa zamestnavatel so zastupcami zamestnancov nedohodne na dlhsom
obdobi, najviac vak 12 mesiacov po sebe nasledujicich”). Vzhladom na skuto¢nost, ze zamestnavatel
nemoze pracu nadcas takémuto zamestnancovi nariadit, musi dojst medzi nimi k dohode o vykone prace
nadcas a o jej rozsahu. V pripade tohto zamestnanca mozno pracu nad¢as dojednat v rozsahu § 97 ods.
10 ZP, t. j. 400 hodin v kalendarnom roku.

— 278




INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

Zo skusenosti zo zahranicia ide o institat, ktory podporuje zamestnévanie zamestnancov
s malymi detmi, Studentov, osob, ktoré chcu popri praci vykonavat aj iné ¢innosti (zvysit si
kvalifikaciu, vykonavat dobrovolnicku ¢innost), ako aj osob, ktoré sa pripravuji na odchod
do dochodku. Delené pracovné miesto mozno vyuzit aj pri pracovnom mieste, kde sa deli
pracovnd zmena.

Pri uprave deleného pracovného miesta sa uplatni nielen ustanovenie § 49a ZP, ale aj
ustanovenia tykajuce sa kratSieho pracovného casu (§ 49 ZP), prekazok v praci (osobitne §
144 ZP), dovolenky, a pod.

7.21.2 Rozdiel medzi delenym pracovnym miestom a pracovnym pomerom
na kratsi pracovny cas

Pri pracovnom pomere na krat$i pracovny ¢as sa miesto nedeli (napr. dvaja zamestnanci
pracuju kazdy po 20 hodin tyZdenne na dvoch miestach), pri delenom mieste ide o jed-
no miesto na 40 hodin tyZdenne, a tento Cas je rozdeleny medzi dvoch alebo viacerych
zamestnancov. Pracovnd zmluva ur¢i, aky je priemerny tyzdenny pracovny ¢as konkrétneho
zamestnanca, ale konkrétne rozdelenie-rozvrhnutie v mantineloch uréenych zamestnava-
telom, napr. pondelok az piatok od 8:00 do 16:00, je na zamestnancoch - napr.: (1 osoba)
rano 8:00-12:00 - (2 osoba) poobede 12:00-16:00 alebo (1 osoba) po, st, pi - 8:00-16:00 — (2
osoba) ut, §tv — 8:00-16:00 alebo (1 osoba) tyzden ¢. 1 - (2 osoba) tyzden ¢. 2.

Pocet 0s0b na delenom pracovnom mieste moze byt napr.: dve osoby — 4h/4h, tri osoby -
2,5h(3h)/ 2,5h(3h)/2,5h(3h). Rozdelenie ¢asu moze byt aj 6h/2h, 5h/3h, a pod.

7.21.3 Oznamovacia povinnost pred zaradenim zamestnanca na delené
pracovné miesto

V § 49a ods. 2 ZP sa stanovuje oznamovacia povinnost zamestnavatela, ktory pred uzat-
vorenim dohody o zaradeni zamestnanca v pracovnom pomere na kratsi pracovny ¢as na
delené pracovné miesto pisomne oznami zamestnancovi pracovné podmienky vzta-
hujtice sa na delené pracovné miesto. Zamestnanec ma pravo vediet, aké podmienky sa
uplatiiuji na delenom pracovnom mieste. Oznamovaciu povinnost obsahuje aj napr. § 41
ods. 1 a47 ods. 2 ZP.

7.21.4 Dohoda o zaradeni zamestnanca na delené pracovné miesto

S prechodom zamestnanca na delené pracovné miesto musi tento zamestnanec sthla-
sit. Zamestnavatel musi uzatvorit so zamestnancom pisomnu dohodu o zaradeni na takéto
pracovné miesto. Ak je na mieste, ktoré by sa malo stat delenym pracovnym miestom, uz
zaradeny zamestnanec, je nevyhnutny jeho sthlas na zmenu tohto pracovného miesta. V' §
49a ods. 3 ZP sa upravuje forma takejto dohody. Dohoda o zaradeni zamestnanca na delené
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pracovné miesto uzatvorend medzi zamestnavatelom a zamestnancom musi byt pisomna,
inak je neplatna a jej sti¢astou je pisomné oznamenie podla § 49a ods. 2 ZP.

7.21.5 Dohoda o rozvrhnuti pracovného ¢asu a pracovnej naplne

Osobitny vyznam pre delené pracovné miesto ma dohoda o rozvrhu pracovného casu
na tomto mieste, ako aj o rozdeleni pracovnej naplne. § 49a ods. 4 ZP v tejto suvislosti
upravuje pravidlo, ak medzi zamestnancami neddjde k dohode o rozvrhnuti pracovného
¢asu alebo pracovnej naplne (pripadne aj oboch). V danom pripade ich ur¢i zamestnavatel.

7.21.6 Zastupenie zamestnanca na delenom pracovhom mieste

Zakonnik prace (§ 49a ods. 5) upravuje pravidla pre zastupovanie a pre informovanie
zamestnanca, ktory ma zastupovat, s ktorym sa deli o pracovné miesto. Osobitnd situdcia
vyvstava v pripade prekdzky v praci. Plati, Ze zamestnavatel musi informovat zamestnanca,
Ze nastala prekazka v praci. Ostatni zamestnanci (na delenom pracovnom mieste) maja
povinnost zastupit zamestnanca — vynimka: ak im v tom brania vazne dovody na ich strane.
Nevylucuje sa individudlne nastavenie tejto otazky — systém zastupovania. Zamestnavatel
zaroven ani nemusi vyzadovat zastupovanie.

7.21.7 Vypovedanie a zanik dohody o zaradeni zamestnanca na delené
pracovné miesto

Zakonnik prace (§ 49a ods. 6) obsahuje pravidla pre vypovedanie dohody o zaradeni na
delené pracovné miesto. Dohodu o zaradeni zamestnanca na delené pracovné miesto moze
zamestndvatel aj zamestnanec pisomne vypovedat. Zakonnik prace nespdja s nedodrzanim
formy nasledok neplatnosti vypovede. Dohoda o zaradeni zamestnanca na delené pracovné
miesto zanika uplynutim jedného mesiaca odo dna ozndmenia vypovedania dohody, ak sa
zamestnavatel nedohodne so zamestnancom inak. Z uvedeného vyplyva, Ze vypovedanie
nie je potrebné druhej strane dorucovat v zmysle § 38 ZP, ale len oznamovat.

7.21.8 Ponuka na vykonavanie prace v celom rozsahu

Zamestnanec ma v zmysle § 49a ods. 7 ZP pravo na to, aby mu bol ponuknuty cely roz-
sah pracovného casu (resp. pomernd Cast, ak je na delenom mieste viac zamestnancov)
v pripade, ak ma delené pracovné miesto zaniknut. Zamestnanci na delenom pracovnom
mieste maji mat prioritu. Ak st dvaja — osobe, ktord neodchdadza, sa pontikne doplnenie
pracovného ¢asu (napr. z 20 hodin tyZdenne na 40 hodin tyZzdenne). Ak st traja - tak zvy$ni
dvaja zamestnanci na delenom pracovnom mieste maji pravo na doplnenie o ¥ od toho
tretieho. Zamestnavatel moze doplnit miesto inym zamestnancom - vtedy delené pracovné
miesto nezanika.

— 280




INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

7.22 Domacka praca, telepraca, praca vykonavana z domu, domaca praca

Z hladiska miesta vykonu prace je ale potrebné odlisit viacero situdcii. Ta prvd, t. j. mies-
to vykonu préce v sidle zamestnavatela, resp. prevadzke nie je potrebné popisovat. Osobitne
je vSak potrebné zaoberat sa situaciou, ked zamestnanec vykondva pracu doma alebo v do-
madcnosti zamestnavatela.

7.22.1 Pojem ,Domacka praca” a,,Telepraca”

V principe zakladnou charakteristikou domackej prace alebo teleprace (§ 52 ZP) su tieto
dve skuto¢nosti:

» zamestnanec vykondva pracu v pracovnom pomere pre zamestnavatela podla podmie-
nok dohodnutych v pracovnej zmluve doma alebo na inom dohodnutom mieste (dalej
len «domacka praca») alebo vykondva pracu pre zamestnavatela podla podmienok
dohodnutych v pracovnej zmluve doma alebo na inom dohodnutom mieste s pouzi-
tim informacnych technologii (dalej len «telepraca»),

o pracu vykondva v pracovnom case, ktory si sim rozvrhuje.

Otézku telepréce riesi aj Rémcova dohoda socidlnych partnerov na drovni EU, ale této
nebola ,,povy$ena“ na sekundarne pravo EU (smernicu).

Ten, kto vykonava domacku pracu, je domackym zamestnancom. Za domacku pricu sa
pre ucely ustanovenia § 52 ZP povazuje len vykon préce v pracovnom pomere. Nevylucuje
sa, aby sa v dohodéach o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru uréilo miesto
vykondvania prace ,,doma“ (najmd dohoda o vykone prace), ale tieto dohody by sa auto-
maticky neposudzovali podla § 52 ZP /vid. § 223 ods. 2 ZP/. S domackym zamestnancom
mozno dohodnut pracovny pomer na plny Gvizok, na kratsi pracovny ¢as, na urdita
dobu, ako aj na neurdity ¢as, ako aj ¢asovo obmedzit vykon prace doma (napr. 4 hodiny
doma, 4 hodiny v priestoroch zamestnavatela)

7.22.1.1 Miesto vykonu prace pri domackej praci a telepraci

Osobitnt pozornost musia zmluvné strany venovat § 43 ods. 1 pism. b) ZP, t. j. miestu
vykonu prace, ktoré ma byt podla § 52 ods. 1 ZP ,,doma alebo na inom dohodnutom mies-
te”. Zakonnik prace nevymedzuje, ¢o sa povazuje za “doma’. V tejto stvislosti moze ist o
akékolvek miesto, kde zamestnanec byva (dom, byt, ubytoviia). Problém skor robi spojenie
»alebo iné dohodnuté miesto’, ktoré poskytuje siroké moznosti flexibilného vykonu prace.
Vzhladom na ucel § 52 ZP je potrebné posudzovat ,,iné dohodnuté miesto’, ako iné miesto
vykonu prace ako doma, ale zaroven iné miesto, ako je prevadzka zamestnavatela (t. j. ne-
malo by ist o miesto, kde kolektiv zamestnancov vykonava svoju pracu — miestom domackej
prace teda teoreticky moze byt aj kaviaren, kniznica).
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Pracovna zmluva s domackym zamestnancom sa postdi podla obsahu, t. j. aj v pripade,
ak nebude osobitne oznacena, dolezité bude posudenie, ¢i z hladiska miesta vykonu prace a
charakteru prace ide o zamestnanca, ktorého mozno podradit pod § 52 ods. 1 ZP.

7.22.1.2 Vhodné opatrenia pri domackej praci a pri telepraci

Zamestnavatel prijme pri telepraci vhodné opatrenia (§ 52 ods. 2 ZP), najma

a) zabezpeci, nainstaluje a pravidelne udrziava technické a programové vybavenie po-
trebné na vykon teleprace okrem pripadov, ked zamestnanec vykonavajuci telepracu
pouziva svoje vlastné vybavenie,

b) zabezpecuje, najmé pokial ide o softvér, ochranu tdajov, ktoré sa spracuvaju a pou-
Zivaju pri telepraci,

¢) informuje zamestnanca o vsetkych obmedzeniach pouzivania technického vybave-
nia a programového vybavenia, ako aj o sankciach v pripade porusenia tychto ob-
medzeni.

Zamestnavatel prijme opatrenia, ktoré predchadzaju izoldcii zamestnanca vykonavaju-
ceho domacku pracu alebo telepracu od ostatnych zamestnancov a davaju mu moznost
stretavat sa s ostatnymi zamestnancami ($ 52 ods. 3 ZP)

7.22.1.3 Zakaz diskriminacie zamestnanca vykonavajticeho domacku pracu
a telepracu

Pracovné podmienky zamestnanca pri domackej praci a telepraci nesmu znevyhodnovat
zamestnanca v porovnani s porovnatelnym zamestnancom (§ 40 ods. 9 ZP) na pracovisku
zamestnavatela (§ 52 ods. 4 ZP).

7.22.1.4 Ustanovenia, ktoré sa nevztahuju na domackych zamestnancov/
telezamestnancov

V pripade domackej prace/teleprace sa dava zamestnancovi ur¢ita miera flexibility, ktora
ma ale vplyv aj na jeho prava. Podla § 52 ods. 1 ZP sa:

1. na domackych zamestnancov/telezamestnancov nevztahujii ustanovenia o rozvrhnuti
urceného tyzdenného pracovného ¢asu

Ide o ustanovenia tykajuice sa rozvrhovania urc¢eného pracovného casu, t. j. tie ustano-
venia, ktoré stanovuju, kedy ma zamestnanec pracovat. Ide o: § 86 ZP (rovnomerné rozvr-
hnutie pracovného ¢asu), § 87 ZP (nerovnomerné rozvrhnutie pracovného casu), § 88, 89
ZP (pruzny pracovny ¢as), § 90 ZP (zaciatok a koniec pracovného ¢asu), § 91 ZP (prestavky
v préci).
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Nemoznost stanovenia rozvrhu prace zo strany zamestnavatela neznamend nepritomnost
akejkolvek reguldcie pracovného casu pri domdackych zamestnancoch/telezamestnancoch,
ked?e sa na nich vztahuje § 85 ods. 5 az 7 ZP, t. j. ustanovenie o maximélnej pripustnej dizke
pracovného casu, pretoze nejde o ustanovenia o rozvrhovani pracovného casu.

2. na domackeho zamestnanca/telezamestnanca sa nevztahuji ustanovenia o nepretrzi-
tom dennom odpocinku, nepretrzitom odpocinku v tyzdni

Zakonnik prace ustanovuje, Ze § 92 (nepretrzity denny odpocinok), § 93 (nepretrzity
odpocinok v tyzdni) sa nevztahuju na domackeho zamestnanca/telezamestnanca.

3. na domdckeho zamestnanca/telezamestnanca sa nevztahuju ustanovenia o prestojoch
Ide o ustanovenie § 142 ZP*¥

4. pri dolezitych osobnych prekazkach v praci domackemu zamestnancovi/ teleza-
mestnancovi nepatri od zamestnavatela nahrada mzdy, s vynimkou imrtia rodinného
prislusnika

Dolezité osobné prekazky v praci vymedzuje § 141 ZP. Postavenie domackeho zamest-
nanca/telezamestnanca je $pecifické, pretoze nemd vymedzeny konkrétny pracovny ¢as (od
- do), nema ani urceny pruzny pracovny cas (zakladny a volitelny), ale jeho cely pracovny
¢as je volitelny. Domdcky zamestnanec/telezamestnanec si rozvrhuje pracovny ¢as sam, t.
j. v pripade, ak ma ist na vySetrenie, nemoze si uvedené vySetrenie zapocitat ako dolezitu
osobnu prekazku v praci, pretoze si mdze ¢as rozvrhnut inak.

V inych pripadoch (t. j. iné prekazky ako dolezité osobné prekazky) bude mat narok na
poskytnutie nahrady mzdy, ak tak ustanovi Zdkonnik prace.

5. domackemu zamestnancovi/telezamestnancovi nepatri mzda za pracu naddas,
mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok, mzdové zvyhodnenie za no¢ni pracu a mzdo-
va kompenzacia za stazeny vykon prace

Ide o ustanovenia: § 121 ZP (mzda za pracu nadcas), § 122 ZP (mzda a ndhrada mzdy
za sviatok), § 123 ZP (mzdové zvyhodnenie za no¢nu pracu), § 124 ZP (mzdova kom-
penzicia za stazeny vykon prace). Zamestnavatel sa so zamestnancom méze dohodnut na
poskytovani mzdy za pracu nad¢as, mzdového zvyhodnenia za pracu vo sviatok, mzdového
zvyhodnenia za no¢nu pracu a mzdovej kompenzacie za stazeny vykon prace. Zakonnik

347 V pripade, ak zamestnanec nemdze vykonavat pracu pre prechodny nedostatok spésobeny poruchou
na strojovom zariadeni, v dodévke surovin alebo pohonnej sily, chybnymi pracovnymi podkladmi alebo
inymi podobnymi prevddzkovymi pri¢inami (prestoj), nebude mu patrit ndhrada mzdy. Prestoj (napr.
vypadok elektriny) pojde na tarchu zamestnanca. Zaroven zamestnanec bude musiet pracovat v iny cas.
Dlhodobé neposkytovanie podkladov na pracu od zamestnavatela by bolo mozné kvalifikovat ako int
prekazku v praci na strane zamestnévatela (porovnaj judikat R 8/1990).
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prace sa nezmienuje o nahrade za pracovnu pohotovost pre domackeho zamestnanca/tele-
zamestnanca.

7.22.1.5 Stravovanie domackeho zamestnanca/telezamestnanca

V principe aj na tohto zamestnanca sa vztahuje § 152 ZP, ale zdkon pocita aj so $pecifika-
mi. Podla § 152 ods. 7 ZP ,zamestndvatel poskytne financny prispevok na stravovanie podla
odseku 6 aj zamestnancovi pri vykone domdckej prdce alebo teleprdce, ak mu nezabezpeci
stravovanie podla odseku 2 alebo ak by stravovanie podla odseku 2 bolo v rozpore s povahou
vykondvanej domdckej prdce alebo teleprdce.”.

Zaroven pri zabezpeceni stravovania domackym zamestnancom/telezamestnancom je
problematickym stanovenie kritéria, ktorym sa vo vSeobecnosti riadia zamestnanci vyko-
névajici pracu v prevadzke zamestnavatela, t. j. kritérium § 152 ods. 2 ZP, podla ktoré-
ho ,,ndrok na poskytnutie stravy md zamestnanec, ktory v rdmci pracovnej zmeny vykondva
prdcu viac ako Styri hodiny”, pretoze domacky zamestnanec/telezamestnanec nevykonava
pracu v pracovnych zmenach a pracu si rozvrhuje sim, takze je problematické ur¢it, v ktory
den vykonava pracu viac ako 4 hodiny v ramci pracovnej zmeny a v ktory den tuto pracu
nevykonava a zarovern, kedy tato pracu vykondva (d4 sa to ur¢it az nasledne podla vykazu
prace). Do uvahy zabezpecenie stravovania pripada vtedy, ak ma domacky zamestnanec/
telezamestnanec moznost z hladiska dostupnosti stravovat sa v stravovacom zariadeni, kde
sa stravuju ostatni zamestnanci zamestnavatela, resp. mu moze byt strava zabezpecena inak.

7.22.1.6 Pouzivanie vlastnych predmetov domackym zamestnancom
a telezamestnancom

Za podmienok dohodnutych v kolektivnej zmluve, alebo v pracovnej zmluve poskytuje za-
mestnavatel zamestnancovi nahrady za pouzivanie vlastného naradia, vlastného zariade-
nia a vlastnych predmetov potrebnych na vykon prace, ak ich vyuziva s jeho sihlasom (§
145 ods. 2 ZP). V dohode v pracovnej zmluve by malo byt stanovené, ktoré predmety (veci)
domacky zamestnanec/telezamestnanec pouziva s presnou $pecifikaciou (oznacenim pred-
metu) a akd nahrada mu za ich pouzivanie patri. Tento stuhlas nemusi byt podla § 145 ods. 2
pisomny, ale vzhladom na § 192 ods. 3 ZP by v zdujme zamestnanca pisomny byt mal (,,za-
mestnavatel nezodpovedd zamestnancovi za Skodu na motorovom vozidle, vlastnom ndradi,
vlastnom zariadeni a vlastnych predmetoch potrebnych na vykon prdce, ktoré pouzil pri plneni
pracovnych tiloh alebo v priamej stvislosti s nim bez pisomného suhlasu zamestndvatela.”).

7.22.1.7 Pomoc rodinnych prislusnikov domackeho zamestnanca/telezamestnanca

Zakonnik prace nepocita s pomocou rodinnych prislusnikov domackeho zamestnanca/
telezamestnanca. V pripade, ak spdsobia rodinni prislu$nici $kodu zamestnavatelovi, ich
zodpovednost sa postudi podla Ob¢ianskeho zakonnika.
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7.22.1.8 InSpekcia prace a domacky zamestnanec

Podla § 2 ods. 1 pism. a) bod 1 zékona ¢. 125/2006 Z.z. o inSpekcii prace, ingpekcia prace
je dozor nad dodrZiavanim pracovnoprdavnych predpisov, 2) ktoré upravujii pracovnoprav-
ne vztahy, najmd ich vznik, zmenu a skoncenie, mzdové podmienky a pracovné podmienky
zamestnancov vrdtane pracovnych podmienok Zien, mladistvych, domdckych zamestnan-
cov*®, 0s0b so zdravotnym postihnutim a osob, ktoré nedovisili 15 rokov veku, a kolektivne
vyjedndvanie, ”

Podla § 2 ods. 3 pism. b) zdkona o ingpekcii prace in§pekcia prace sa vykonava
a) na vSetkych pracoviskach zamestndavatelov a fyzickych osob, ktoré st podnikatelmi
a nie su zamestnavatelmi, vratane pracovisk nachadzajicich sa na sikromnych
pozemkoch a v obydliach fyzickych osob,
b) vo vSetkych priestoroch, v ktorych domacky zamestnanec vykonava dohodnuta
pracu a v ktorych zamestnanec vykonava pracu podla dohody o pracach vykonava-
nych mimo pracovného pomeru.6)

V pripade doméckej préce ide ¢asto o obydlie zamestnanca, pri¢com podla Ustavy SR ¢l.
21 ods. 1 ,, obydlie je nedotknutelné. Nie je dovolené dori vstipit bez sithlasu toho, kto v fiom
byva.” Takze je problematické bez stthlasu tejto osoby urobit vykon in$pekcie prace.

Ustava SR stanovuje tieto vynimky:

1. ¢l 21 ods. 2, podla ktorého ,domovd prehliadka je pripustnd len v sivislosti s trest-
nym konanim, a to na pisomny a odévodneny prikaz sudcu. Sposob vykonania domo-
vej prehliadky ustanovi zdkon.”

2. ¢l 21 ods. 3 prvé veta, podla ktorého ,,iné zdsahy do nedotknutelnosti obydlia moz-
no zdkonom dovolit iba vtedy, ked je to v demokratickej spolocnosti nevyhnutné na
ochranu Zivota, zdravia alebo majetku 0s6b, na ochranu prdv a slobdd inych alebo na
odvrdtenie zdvazného ohrozenia verejného poriadku.”

3. ¢l 21 ods. 3 druhd veta, podla ktorého ,,ak sa obydlie pouziva aj na podnikanie alebo
vykondvanie inej hospoddrskej ¢innosti, takéto zdsahy mézu byt zdkonom dovolené aj
vtedy, ked je to nevyhnutné na plnenie tiloh verejnej spravy.”

Podla § 16 ods. 2 pism. ¢) zdkona o inspekcii prace je ,zamestndvatel na poziadanie po-
vinny poskytniit inspektordtu prdce alebo inspektorovi prace meno domdckeho zamestnanca
a adresu miesta vykonu prdac.”

7.22.2 Praca vykondvana prilezitostne alebo za vynimocnych okolnosti doma
Domacka praca vyzaduje, aby tato praca doma alebo na inom dohodnutom mieste mala

staly charakter, preto sa podla § 52 ods. 7 ZP za domécku pracu ,,nepovaZuje prdca, ktorii

zamestnanec vykondva prileZitostne alebo za mimoriadnych okolnosti so sithlasom zamest-

348 Nespomina sa tu telezamestnanec, ale ide len o osobitnt kategériu doméckeho zamestnanca.

285 —



Jozef Toman

ndvatela alebo po dohode s nim doma, alebo na inom ako zvyéajnom mieste vykonu prdce za
predpokladu, Ze druh prdce, ktory zamestnanec vykondva podla pracovnej zmluvy, to umoz-
niuje.”. To, ze zamestnanec vykonava pracu doma prilezitostne alebo musi vykonavat pracu
doma za mimoriadnych okolnosti (napr. vypadok elektriny, internetu na pracovisku, pos-
kodenie pracoviska) neznamena, ze ide o domacku pracu.

7.22.3 Praca na doma (po pracovnom ¢ase)

Specifickym pripadom je prend$anie si price domov po skonceni pracovného &asu
(niekedy z dovodu nadmernych povinnosti, ktoré sa nedaju stihnut v riadnom pracovnom
Case). Zakonnik prace tuto situdciu priamo neriesi, ale da sa usudzovat, Ze v pripade sudneho
sporu o rozsah pracovného ¢asu by zamestnanec argumentoval nie papierovym uréenim
pracovného casu ale faktickou situdciou. Napr. z historického hladiska zdkon z roku 1919
(zékon o osemhodinovej pracovnej dobe) neobsahoval legalnu definiciu pojmu pracovny
¢as (dobové oznacenie pracovna doba), ani definiciu doby odpocinku, ale vychadzal z tzv.
skutoc¢nej pracovnej doby a v § 2 ustanovoval, ze ,zamestndvatelovi je zakdzané vyddvat
zamestnancovi, ktory pracuje v jeho zdvode, pracu na doma za tym ticelom, aby sa predlzo-
vala pracovnd doba ustanovend v § 1. (Pozn. zakon poznal aj vynimku). Uvedenym usta-
novenim zakonodarca sledoval ochranu pred moznostou obchddzania ustanoveni zdkona
tykajticich sa maximalnej dlzke pracovnej doby pridelovanim prace na doma, a tym aj pre-
dlzovanim pracovnej doby.

7.22.4 Pracazdomu

Tento pojem sa v zakone nepouziva, ale je potrebné odlisit situdciu, kedy zamestnanec
vykonava pracu z domu, ale tak, Ze ju vykondava povinne v urcitom case (od-do), pripad-
ne povinne spusta pocitacovy program, ktory monitoruje jeho vykon prace (pripojenie
k pocitacu). Takyto model prace nezodpoveda § 52 ZP, kde sa vychadza zo samostatnosti
zamestnanca pri rozvrhovani svojho pracovného ¢asu. Zamestnanec si saim nerozvrhuje
pracovny ¢as, a teda nemoze ist o domacku pracu.

7.22.5 Domaca praca

Tento pojem sa pouziva v suvislosti s vykonom prace pre zamestnavatela v jeho dome,
pre jeho domacnost (ako napr. ,sluzobnictvo’, upratovacky, zahradnik, a pod.). Pravna
uprava SR nema osobitnd upravu pre domdcich zamestnancov. Pravna uprava byvalej
uhorskej ¢asti Raktisko-Uhorska, ako aj pravna tprava 1. CSR* obsahovala ustanovenia

349 Napr. tato otazka sa riesila aj v § 1030 ods. 2 navrhu vieobecného ob¢ianskeho zakonnika, kde sa ustano-
vovalo, Ze ,,ak je zamestnanec prijaty do domdcnosti zamestnavatela, je zamestnavatel povinny zariadit
miestnosti k obyvaniu a spaniu, stravu, ako i dobu prace a oddychu tak, aby to nebolo na ujmu na zdravi,
mravnosti a nabozenskému vyznaniu zamestnanca.. § 1040 navrhu vSeobecného ob¢ianskeho zakonni-
ka ustanovoval: ,,skon¢enim pracovného pomeru vznika povinnost bez zbyto¢ného odkladu vyprazdnit
sluzobny byt. Ak bol v§ak pracovny pomer zrudeny smrtou zamestnanca alebo pred¢asne vystipenim
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osobitne zamerané na postavenie domaceho zamestnanca. K zmene dochadza v savislosti
s nastupom ideologie odmietajticej existenciu vztahu, v ktorom stikromna fyzicka osoba
zamestnava aj ind fyzickd osobu v pracovno-pravnom vztahu. V tejto stvislosti dochadza
k zru$eniu pravnych noriem, ktoré upravuju domacu pracu a v roku 1965 prvy Zakonnik
prace uz nepocita s domacou pracou. Po roku 1989 nedochadza k obnoveniu osobitych
pravidiel pre domacu pracu a jej zakotveniu do Zakonnika prace.

V roku 2011 bol prijaty v Zeneve na MOP Dohovor Medzindrodnej organizacie prace o
déstojnej praci pre domacich pracovnikov ¢. 189 z roku 2011 (SR neratifikovala). Pre tce-
ly tohto dohovoru pojem domaca praca znamena pracu vykonavanti v domacnosti alebo
domacnostiach alebo pre domacnost alebo domacnosti (¢l. 1 pism. a), pojem domaci pra-
covnik znamena akikolvek osobu zamestnanu (engage in) na domdcu pracu v pracovnop-
ravnom vztahu (¢l. 1 pism. b) a osoba, ktora vykonava domacu pracu iba prilezitostne alebo
sporadicky a nie na pracovnom (occupational) zaklade, nie je domacim pracovnikom (¢l.
1 pism. ¢) [pozn. neoficidlny preklad]

Postavenie domaceho zamestnanca sa lisi od postavenia iného zamestnanca v tom, ze
okrem pracovnych podmienok sa musi riesit aj Zivotné podmienky domdceho zamestnanca
(kvalita ubytovania a zabezpecovanych sluzieb), a to vratane pripadu skoncenia pracovno-
pravneho vztahu. Osobitna otdzka vyplyva z upravy pracovného casu, prace nadcas a pra-
covnej pohotovosti domaceho zamestnanca, ktory musi byt k dispozicii zamestnavatelovi
»24 hodin denne® a preto sa musi riesit aj otazka pracovného volna, dovolenky, prekazok
Vv praci.

Pracovné prostredie domacnosti, kde sa praca vykonava, musi zodpovedat poziadavkam
BOZP, tak ako im musi zodpovedat bezné pracovisko zamestnanca, ktory vykonava pra-
cu napr. v prevadzke. S tym suvisi aj otdzka kontroly in$pekciou prace (a pravo na vstup
do obydlia), vzhladom na to, Ze byt/dom poziva vyssiu ochranu z hladiska tzv. prava na
nedotknutelnost obydlia. Podla ¢l. 21 ods. 1 Ustavy SR ,,obydlie je nedotknutelné. Nie je do-
volené dori vstiipit bez sithlasu toho, kto v fiom byva.”. Podla ¢l. 21 ods. 2 Ustavy SR ,,domovd
prehliadka je pripustnd len v suvislosti s trestnym konanim, a to na pisomny a odévodneny
prikaz sudcu. Sposob vykonania domovej prehliadky ustanovi zdkon.“. Podla ¢l. 21 ods. 3
Ustavy SR ,,iné zdsahy do nedotknutelnosti obydlia mozno zdkonom dovolit iba vtedy, ked je
to v demokratickej spolocnosti nevyhnutné na ochranu Zivota, zdravia alebo majetku 0séb, na
ochranu prav a slobéd inych alebo na odvrdtenie zdvazného ohrozenia verejného poriadku.

alebo prepustenim, md sa vyprazdnit sluzobny byt do jedného mesiaca, ak mal zamestnanec vlastnt
domacnost, inak do $trndstich dni. K ubytovaniu zamestnancovho nastupcu véak musi byt na vyzvu
zamestnavatelovu ihned vyprazdnend primerana cast bytu a za nahradu vzniknutej $kody i cely byt.. §
1041 ods. 1 navrhu vSeobecného obcianskeho zakonnika ustanovoval: ,ak bol zamestnanec prijaty do
domécnosti zamestnavatela .... je mu na konci, ak si to praje, mozné dat po vypovedi alebo na sklonku
pracovného pomeru primerany volny ¢as. Znizit plat nie je mozné.“
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Ak sa obydlie pouziva aj na podnikanie alebo vykondvanie inej hospoddrskej cinnosti, takéto
zdsahy mézu byt zdkonom dovolené aj vtedy, ked je to nevyhnutné na plnenie iiloh verejnej
spravy.“Zaroven podla § 2 ods. 3 pism. b) zdakona o inspekcii prace, in$pekcia prace sa
vykonava
a) na vetkych pracoviskach zamestnavatelov a fyzickych osob, ktoré st podnikatelmi
a nie su zamestnavatelmi, vratane pracovisk nachadzajicich sa na sukromnych
pozemkoch a v obydliach fyzickych oséb,
b) vo vSetkych priestoroch, v ktorych domacky zamestnanec vykonava dohodnuta
pracu a v ktorych zamestnanec vykonava pracu podla dohody o préacach vykonava-
nych mimo pracovného pomeru.6)
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8 Aké vyplyvaju povinnosti z pracovného pomeru?
(zakladné a iné povinnosti zamestnanca a zamestnavatela)

8.1 Povinnosti zamestnavatela a zamestnanca

Zakonnik prace (§ 47 ods. 1) upravuje zédkladné povinnosti zamestnavatela a zamest-
nanca, v tomto pripade odo dna, kedy vznikol pracovny pomer. Pred jeho vznikom mézu
vzniknut povinnosti vo vdzbe na predzmluvné vztahy (§ 41 ZP).

Zamestnavatel je povinny:

- pridelovat zamestnancovi pracu podla pracovnej zmluvy (ak z dévodu na jeho strane
pracu neprideluje, ide o prekdzku v préci na jeho strane),

- platit zamestnancovi za vykonanu pracu mzdu,

- utvarat podmienky na plnenie pracovnych uloh (¢i uz technické - napr. vybavenie
pracovisk ale aj bezpe¢nostné),

- dodrziavat ostatné pracovné podmienky ustanovené pravnymi predpismi, kolektivnou
zmluvou a pracovnou zmluvou.

Zamestnanec je povinny:
- podla pokynov zamestnavatela vykondavat prace osobne podla pracovnej zmluvy v ur-
¢enom pracovnom case a
- dodrziavat pracovnu disciplinu [nedodrziavanie pracovnej discipliny moze mat na-
sledky v zmysle § 63 ods. 1 pism. e) ZP (menej zavazné porusenie pracovnej discipliny)
alebo v zmysle § 68 ods. 1 pism. b) ZP (zdvazné porusenie pracovnej discipliny)].

8.2 Informacna povinnost zamestnavatela

Zamestnavatel ma voc¢i zamestnancovi pri nastupe zamestnanca do zamestnania aj in-
formaénu povinnost. Musi zamestnanca oboznamit s:

- pracovnym poriadkom (§ 84 ZP) (ak bol vydany),

- kolektivnou zmluvou (ak je u zamestnavatela uzatvorena, resp. aj s kolektivnou
zmluvou vyssieho stupna, ktord sa neho vztahuje),

- pravnymi predpismi vztahujlicimi sa na pracu nim vykonavanu,

- pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi na zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci, ktoré musi zamestnanec pri svojej praci dodrziavat,

- ustanoveniami o zasade rovnakého zaobchddzania (¢l. I Zakladnych zasad, § 13a §
119a ZP, antidiskrimina¢ny zakon).

Navyse je zamestnavatel tieZ povinny pri nastupe do zamestnania oboznamit:
1. mladistvého zamestnanca (§ 40 ods. 3 ZP) - o moznych rizikach vykonavanej prace
a o prijatych opatreniach tykajucich sa bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.
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2. v pripade fyzickej osoby vykonavajucej fahké prace uvedené v § 11 ods. 4 ZP aj

zakonného zastupcu - o moznych rizikdch vykonavanej prace a o prijatych opatre-
niach tykajucich sa bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci.**

8.3 Pokyny zamestnavatela

Zamestnavatel je opravneny, ked ma pravo riadit pracovny proces, ukladat zamestnanco-

vi zavdzné pokyny, ktoré je zamestnanec povinny plnit.

8.3.1 Ukladanie pokynov zamestnavatelom

Zakonnik prace ustanovuje, Ze:

Podla § 47 ods. 1 pism. b) ZP zamestnanec je povinny podla pokynov zamestnava-
tela vykonavat prace osobne podla pracovnej zmluvy v uréenom pracovnom case a
dodrziavat pracovnu disciplinu.

Podla § 81 pism. a) ZP zamestnanec je povinny pracovat zodpovedne a riadne, plnit
pokyny nadriadenych vydané v sulade s pravnymi predpismi; nadriadenym je aj
predstaveny podla osobitného predpisu (v tejto suvislosti § 82 pism. a) ZP ustano-
vuje zakladnt povinnost vedticeho zamestnanca riadit pracu zamestnancov).

Podla § 9 ods. 3 ZP vedtci zamestnanci zamestnavatela si zamestnanci, ktori st na
jednotlivych stupiioch riadenia zamestnavatela opravneni urcovat a ukladat pod-
riadenym zamestnancom zamestnavatela pracovné tlohy, organizovat, riadit a
kontrolovat ich pracu a davat im na ten ucel zavizné pokyny.

Podla § 6 ods. 1 pism. 1) zakona ¢. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia
pri praci zamestnavatel v zdujme zaistenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci
je povinny vydavat vnutorné predpisy, pravidld o bezpecnosti a ochrane zdravia pri
praci a davat pokyny na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,

Podla § 12 ods. 2 pism. a) zakona ¢. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia
pri praci zamestnanec je povinny dodrziavat pravne predpisy a ostatné predpisy na
zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, pokyny na zaistenie bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci, zasady bezpecnej prace, zasady ochrany zdravia pri
praci a zasady bezpecného sprévania na pracovisku a urcené pracovné postupy, s
ktorymi bol riadne a preukazatelne obozndmeny.

Pokynové pravo (pravo ulozit/dat pokyn) vychadza z nadriadenosti vediuceho zamest-
nanca a takyto pokyn musi splnit nasledovné kritéria:

350 Uvedené vychadza zo smernice 94/33/ES o ochrane mladistvych pri praci (I ¢ast, ¢lanok 6 bod. 3). Podla
platného a t¢inného pravneho stavu praca fyzickej osoby vo veku do 15 rokov alebo préca fyzickej osoby
starSej ako 15 rokov do skoncenia povinnej $kolskej dochadzky je zakdzand. Este v Case, ked fyzickd osoba
neziskala pracovnopravnu sposobilost, tato fyzicka osoba moze vykonavat iba fahké prace, uvedené v § 11
ods. 4 ZP. Pravne ukony za tuto fyzicka osobu vykonavaju zakonni zastupcovia.
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1) musi byt urobeny v ramci druhu prace dohodnutého v pracovnej zmluve (takyto
pokyn konkretizuje plnenie tuloh zamestnanca v ramci druhu préce, na ktorej vy-
konavanie sa zamestnanec v pracovnej zmluve zaviazal) — ak nie je splnena tato
podmienka, zamestnanec moze vykonanie pokynu odmietnut;

2) pokyn musi byt v sulade so v§eobecne zavaznymi pravnymi predpismi a dobrymi
mravmi,

3) pokynom sa nema bezprostredne a vazne ohrozit Zivot alebo zdravie zamestnanca ale-
bo inych osob.

8.3.2 Odmietnutie splnenia pokynu

Zakonnik prace rie$i odmietnutie pokynu vo vdzbe na to, kedy sa nesmie posudzovat ako
nesplnenie povinnosti (inak sa moze posudit ako nesplnenie povinnosti zamestnancom).
Podla § 47 ods. 3 ZP zamestnavatel nesmie posudzovat ako nesplnenie povinnosti, ak

zamestnanec odmietne vykonat pracu alebo splnit pokyny, ktoré

a) st vrozpore so véeobecne zaviznymi pravnymi predpismi alebo s dobrymi mravmi,
b) bezprostredne a vazne ohrozuji Zivot alebo zdravie zamestnanca alebo inych osob.

Osobitne v pripade b) zamestnanec moéze odmietnut splnit takyto pokyn, aj keby bol
v sulade s druhom jeho prace, ktory je dohodnuty v pracovnej zmluve.

Zamestnavatel nemoze takéto konanie kvalifikovat ako porusenie pracovnej discipliny
a uplatnit z tohto dévodu vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru.

Obdobne podla § 12 ods. 1 pism. b) zdkona ¢. 124/2006 Z. z. o bezpe¢nosti a ochrane
zdravia pri praci zamestnanec ma pravo odmietnut vykonat précu alebo opustit pracovisko
a odobrat sa do bezpecia, ak sa dovodne domnieva, Ze je bezprostredne a vazne ohrozeny
jeho Zivot alebo zdravie, alebo Zivot alebo zdravie inych o0sob.

8.4 Zakladné povinnosti zamestnanca

Zakonnik prace upravuje tzv. zakladné povinnosti zamestnanca ($ 81 ZP). V ostatnych
ustanoveniach si potom vymedzené ostatné povinnosti zamestnancov; tu mozno len
poznamenat, ze § 47 ZP je tieZ vSeobecny, sCasti sa prelina s § 81 ZP a tiez vlastne vymedzuje
zakladné povinnosti zamestnanca). Zamestnanec je povinny najma

a) pracovat zodpovedne a riadne, plnit pokyny nadriadenych vydané v sulade s prav-
nymi predpismi; nadriadenym je aj predstaveny podla osobitného predpisu,

b) byt na pracovisku na zaciatku pracovného ¢asu, vyuzivat pracovny ¢as na pracu a
odchadzat z neho az po skonceni pracovného casu,

¢) dodrziavat pravne predpisy a ostatné predpisy vztahujtce sa na pracu nim vykond-
vanu, ak bol s nimi riadne obozndmeny,
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d) v obdobi, v ktorom ma podla osobitného predpisu narok na nahradu prijmu pri
docasnej pracovnej neschopnosti, dodrziavat lie¢ebny rezim urceny osetrujucim le-
karom,

e) hospodarit riadne s prostriedkami, ktoré mu zveril zamestnavatel a chranit jeho ma-
jetok pred poskodenim, stratou, zni¢enim a zneuzitim a nekonat v rozpore s oprav-
nenymi zdujmami zamestnavatela,

f) zachovavat ml¢anlivost o skuto¢nostiach, o ktorych sa dozvedel pri vykone zamest-
nania a ktoré v zdujme zamestnavatela nemozno oznamovat inym osobam,

g) pisomne oznamovat zamestnavatelovi bez zbyto¢ného odkladu v$etky zmeny, ktoré
sa tykaji pracovného pomeru a suvisia s jeho osobou, najmi zmenu jeho mena,
priezviska, trvalého pobytu alebo prechodného pobytu, adresy na dorucovanie pi-
somnosti, zdravotnej poistovne, a ak sa so suhlasom zamestnanca poukazuje vyplata
na ucet v banke alebo v pobocke zahrani¢nej banky, aj zmenu bankového spojenia.

8.4.1 Pritomnost na pracovisku v pracovnom case

Podla § 81 pism. b) ZP zamestnanec ma , byt na pracovisku na zaciatku pracovné-
ho éasu, vyuzivat pracovny Cas na pracu a odchddzaf z neho az po skonceni pracovného
Casu.“ Ak zamestnanec neplni povinnost vymedzenu v § 81 pism. b) ZP, moze to byt kvali-
fikované ako porusenie pracovnej discipliny. § 81 pism. b) ZP viaze poziadavku pritomnosti
na pracovisku, nie k miestu vykonu prace.

Napr. zamestnanec md miesto vykonu prace na Modrej 10, pracovisko ma vymedzené
ako personalne oddelenie. Znamena to, ze ak jeho pracovny cas zacina o 8:00, musi byt
0 8:00 na personalnom oddeleni, a ak jeho pracovny ¢as kon¢i o 16:00 (15:59) personalne
oddelenie moze opustit o 16:00. Pritomnost o 8:00 na pracovisku je zaroven spojena s pri-
pravenostou na vykon prace. Zamestnanec musi byt o 8:00 pripraveny vykonévat pracu,
pretoze Zakonnik prace stanovuje nielen, ze zamestnanec ma byt na pracovisku na zaciat-
ku pracovného Casu, ale md vyuzivat pracovny ¢as na pracu, ¢im sa mysli cely pracovny
¢as. Technicka realizacia, napr. umiestnenie knihy na zapis prichodov, elektronického za-
riadenia ma svoje $pecifikd. Napriklad, ak cesta objektom (aredlom) zamestnavatela trva
10 minut, zamestnanec by mal svoju prichod uspdsobit tak, aby bol na pracovisku o 8:00
a bol pripraveny pracovat, nie aby bol na vstupe do aredlu o 8:00. Tieto skuto¢nosti si viak
zamestnavatel moze upravit vo svojom vnatornom predpise, t. j. kedy povazuje podmien-
ku pritomnosti na pracovisku za splnent [napr. stanovi najskorsi a najneskorsi vstup do
objektu zamestnavatela, bude povazovat, aby sa ukony spojené s vykonom prace, ktoré sa
maju urobit pred zaciatkom pracovného casu, vykonali pred zaciatkom pracovného casu
(prezliekanie, priprava nastrojov)].
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8.4.2 Zachovavanie mlcanlivosti zamestnancom

Vseobecny zaklad povinnosti zamestnanca zachovat mlcanlivost zamestnancom
upravuje § 81 pism. f) ZP. Zakonnik prace tu ustanovuje, Ze zamestnanec je povinny ...
zachovavat ml¢anlivost o skuto¢nostiach, o ktorych sa dozvedel pri vykone zamestnania
a ktoré v zdujme zamestndvatela nemozno oznamovat inym osobam,...Zakonnik prace v
§ 81 pism. f) len stru¢ne uvadza, ze ide o skuto¢nosti (ne$pecifikuje aké), o ktorych sa
osoba, ako zamestnanec, dozvedela pri vykone zamestnania (nemusi ist len o skuto¢nosti
o zamestnavatelovi, ale napriklad aj o skuto¢nostiach, ktoré sa tykaji napr. obchodnych
partnerov zamestnavatela — napr. zamestnavatel je subdodavatelom pre int spolo¢nost, ako
aj o zamestnancoch zamestnavatela — zamestnanec je napr. mzdovy uc¢tovnik u zamestnd-
vatela). Zamestnanec sa v ramci vykonu prace dozvie cely rad skuto¢nosti, avsak len ¢ast
z nich bude podliehat ochrane (resp. zékazu) podla § 81 pism. f) ZP.

Pojem ,,skutocnosti v zmysle § 81 pism. f) ZP je relativne Siroky. Mozno sem podradit
napr. obchodné tajomstvo, vyrobné tajomstvo (rdzne druhy pravne chranenych tajomstiev,
vid. napr. trestny ¢in - ohrozenie obchodného, bankového, postového, telekomunikacné-
ho a danového tajomstva), patenty, udaje o klientoch, idaje o inych zamestnancoch, udaje
o ekonomickej situdcii zamestnavatela, a pod. Zamestnanec sa pri vykone prace dozvie aj
iné skuto¢nosti, napr. si osvoji vyrobny postup, rozne praktické znalosti, a pod.

V principe zamestnavatel by si mal/mohol, napr. vo vnttornom predpise (pripadne v ko-
lektivnej zmluve alebo pracovnej zmluve), $pecifikovat okruh informacii, ktoré povazuje
za informacie, ktoré nemozno oznamovat inym osobam (nevylucuje to, Ze v pripade sporu
o rozsah ml¢anlivosti zamestnanca a jeho poruseni, sid rozhodne inak).

Pokial ide o ,,zdujem zamestnavatela“ nie vSetky informadcie, ktoré sa zamestnanec do-
zvedel pri vykone zamestnania, podliehaji povinnosti zachovat ml¢anlivost. Zamestnanec
je povinny ... zachovavat ml¢anlivost o skuto¢nostiach, o ktorych sa dozvedel pri vykone
zamestnania a ktoré v zaujme zamestnavatela nemozno oznamovat inym osobam, ... To
jest ide o prepojenie medzi skuto¢nostou, ktord sa zamestnanec dozvedel pri vykone za-
mestnania a zdujmom zamestnavatela na tom, aby sa o tejto skuto¢nosti nedozvedeli iné
osoby, pretoze zamestnavatelovi by tym napr. mohla byt sposobena $koda, ujma, a pod.
(napr. prezradenie vyrobného postupu konkurencnej spolo¢nosti). To, ze v ramci pracovné-
ho pomeru ziskal zamestnanec zru¢nosti, schopnosti, oboznamil sa s pracovnymi postupmi
a pod. neznamena, ze by ich zamestnanec do budicna nemohol vyuzit pre vlastné podnika-
nie, t. j. pripadne aj konkurovat zamestnavatelovi [podmienky obmedzenia inej zarobkovej
¢innosti pocas trvania pracovného pomeru upravuje § 81 pism. e) a § 83 ZP a po skonceni
pracovného pomeru § 83a ZP]. Nemohol by v$ak vyuzit tie poznatky, ktoré by napriklad
tvorili obchodné tajomstvo v zmysle § 17 ObZ, alebo ktoré by boli chranené, ako napr. prie-
myselné dizajny, vzory, alebo na ktoré ziskal zamestnavatel pravo cez tzv. zamestnanecké
dielo (hoci ich vytvoril zamestnanec).
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V § 81 pism. f) ZP sa ustanovuje, Ze zamestnanec je povinny ... zachovavat ml¢anlivost o
skuto¢nostiach, o ktorych sa dozvedel pri vykone zamestnania a ktoré v zaujme zamest-
navatela nemozno oznamovat inym osobam. Mozno sa domnievat, Ze takato ochrana nie
je absolttna (bez vynimiek). Ochrana zamestnavatela cez § 81 pism. f) ZP je pracovno-
pravnou ochranou zamestnavatela (vyjadruje ochranu jeho sukromného zaujmu/sukrom-
nopravneho zdujmu). Neznamend to vsak, Ze zamestnavatel sa moze dovolavat ochrany cez
toto ustanovenie, ak by bol poruseny verejny zaujem. Napriklad poziadavka na ochranu
skutoc¢nosti, o ktorych zamestnanec vie, by viedla k tomu, Ze zamestnanec, ktory sa pri
vykone prace dozvedel skuto¢nosti, ktorych oznamenie inej osobe (napr. danovému uradu,
in$pekcii prace, organom ¢innym v trestnom konani) by nebolo v zdujme zamestnavatela
(pretoze by viedlo napr. k pokute, trestnému stihaniu, a pod.).

Ochranu zamestnanca v tomto pripade poskytuje aj § 13 ods. 3 ZP a § 47 ods. 3 ZP (a le-
gislativnom procese — stav september 2014, je aj zakon o niektorych opatreniach stvisiacich
s oznamovanim protispoloc¢enskej ¢innosti).

Vseobecne mozno uviest, Ze zamestnavatel sa cez § 81 pism. f) ZP nemdze dovolat och-
rany svojich zaujmov, ktoré by viedli k tomu, Ze zamestnanec porusuje pravne predpisy.

Pokial ide o moznost vyviazania zamestnanca z povinnosti podla § 81 pism. f) ZP
(zbavenie mlc¢anlivosti) v pravnej Gprave SR takdto moznost nie je priamo uvedend. Ide
vSak o ochranu zaujmov zamestnavatela, a teda je na zamestnavatelovi, ¢i zamestnanca po-
vinnosti podla § 81 pism. f) ZP zbavi (oslobodi ho z pod nej) alebo nie. To neplati, ak je
v tomto pripade chraneny aj zdujem inej osoby (napr. osobné udaje a iné udaje o inom
zamestnancovi su chranené aj pravnymi predpismi).**!

Zamestnanec je povinny ... zachovavat mlcanlivost o skuto¢nostiach, o ktorych sa do-
zvedel pri vykone zamestnania a ktoré v zaujme zamestnavatela nemozno oznamovat inym
osobam,... Zakonnik prace len velmi vSeobecne uvadza, Ze ide o ,,iné osoby“. Inymi oso-
bami su iné fyzické alebo pravnické osoby (napr. aj ini zamestnanci zamestnavatela, iny
zamestnavatel, rodinni prislusnici, a pod.).

351 V tejto stvislosti napr. § 303 ods. 2 pism. b) ZP CR stanovuje, ze ,,zaméstnanci uvedeni v odstavci 1 jsou
dale povinni zachovavat mléenlivost o skute¢nostech, o nichz se dozvédéli pti vykonu zaméstnini a
které v zajmu zaméstnavatele nelze sdélovat jinym osobam; to neplati, pokud byli této povinnosti zpros-
téni statutdrnim organem nebo jim povéfenym vedoucim zaméstnancem, nestanovi-li zvlastni pravni
predpis jinak,
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8.4.2.1 Postihy za porusenie povinnosti mi¢anlivosti

a) pracovnopravna sankcia
o porusenie pracovnej discipliny

KedZe v zmysle § 81 pism. f) ZP ide o zdkladnd povinnost zamestnanca, moze byt ko-
nanie zamestnanca, ktorym zamestnanec porusil zékladna povinnost v § 81 pism. f) ZP,
kvalifikované ako porusenie pracovnej discipliny.’* Prezradenie tychto skuto¢nosti zamest-
nancom by mohlo byt kvalifikované v zavislosti od okolnosti konkrétneho pripadu ako za-
vazné porusenie pracovnej discipliny. Zaujimavé je ale v tomto ohlade rozhodnutie NS CR
21 Cdo 2633/2008.%%

o zodpovednost za skodu

Zamestnanec zaroven v zmysle § 179 ods. 1 ZP zodpovedd zamestnavatelovi za $kodu,
ktortt mu spdsobil zavinenym porusenim povinnosti pri plneni pracovnych tloh alebo v
priamej stvislosti s nim. Zamestnavatel je povinny preukazat zamestnancovo zavinenie ok-
rem pripadov uvedenych v § 182 a 185 a podla § 179 ods. 2 ZP zamestnanec zodpoveda aj
za $kodu, ktoru sposobil imyselnym konanim proti dobrym mravom. Do ochrany spada aj
$koda spdsobend porusenim povinnosti ml¢anlivosti podla § 81 pism. f) ZP. Zamestnava-
tel samozrejme musi kvantifikovat $kodu (4jmu), ktord mu konanim zamestnanca vznikla
a v pripade sporu ju aj na sude preukazat.

Okrem ochrany v pracovnopravnych vztahov moze ist aj o ochranu cez iné pravne predpisy.

352 Podla rozsahu zavaznosti (intenzity) zamestnavatel posudi, ¢i ide o zdvazné porusenie pracovnej disci-
pliny [s moZznostou okamzite skoncit pracovny pomer podla § 68 ods. 1 pism. b) ZP alebo vypovedou
podla § 63 ods. 1 pism. e) ZP] alebo menej zdvazné porusenie pracovnej discipliny [s moznostou skoncit
pracovny pomer vypovedou podla § 63 ods. 1 pism. e) ZP].

353 V uvedenom pripade zamestnavatel so zamestnankynou okamzite skon¢il pracovny pomer. Dévod k to-

muto konaniu videl v tom, Ze zamestnankyia, ktord od roku 2001 do 26.8.2002 vykonavala pre Zalované-
ho pracu mzdovej uc¢tovnicky (a prichddzala tak do styku s osobnymi spismi a osobnymi udajmi zamest-
nancov a dal$ich osob), sa dna 11. 12. 2002, uz ako pracovni¢ka odboru $kolstva, obratila so staznostou
na Urad préace B.-m., ku ktorej pripojila kopie pracovnych ndplni zamestnancov zamestnavatela (ktoré
okrem podrobného popisu pracovnych ¢innosti obsahuju aj mend a funk¢né a platové zaradenie uvede-
nych zamestnancov) a dalej v uviedla niektoré skuto¢nosti o inych zamestnancoch (nespravne zaradenie,
vyssie platy ako patrili podla zakona a domnienku o neopravnenom majetkovom prospechu). Motivacia
spocivala v tom, Ze zamestnankyna sa citila diskriminovand z hladiska jej odmenovania. Zamestnavatel
tvrdil, Ze tymto konanim Zalobkytia porusila povinnost zachovévat o tychto osobnych tidajoch, o ktorych
sa dozvedela v suvislosti s vykonom svojho zamestnania, ml¢anlivost, ktort jej ukladd Zakonnik prace
a vnutorné predpisy zamestnavatela a dopustila sa tak porusenia pracovnej discipliny, vzhladom k okol-
nostiam, zdvaznym sposobom.
Std dospel k zaveru, Ze pre uplatnenie zavazného porusenia pracovnej discipliny musi konanie dosaho-
vat urcity stupen intenzity. Do Gvahy tu sud zobral aj skuto¢nost, ze dolezité aj je, komu sa tieto udaje
poskytuji. Sud (KS a NS sa s tymto zdverom stotoznil) ,dospél k zavéru, ze samotny charakter tohoto
poruseni pracovni kazné spocivajici v poskytnuti udajii kontrolnimu orgdnu nemtize vést k zavéru o
poruseni pracovni kazné zvlast hrubym zptisobem , které by odiivodnovalo postup zaméstnavatele® (v
zmysle okamzitého skoncenia pracovného pomeru).
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b) ochrana obchodného tajomstva
V' § 17 ObZ sa vymedzuje, ¢o je obchodné tajomstvo a v § 51 ObZ stanovuje, kedy ide o
porusenie obchodného tajomstva.**

o trestnopravne nasledky porusenia obchodného tajomstva
V § 264 TZ (Ohrozenie obchodného, bankového, postového, telekomunika¢ného a daro-
vého tajomstva) sa stanovuje skutkovd podstata tohto trestného ¢inu.**

8.4.2.2 Zékaz ozndmenia vysky mzdy inému zamestnancovi

Jednou z najdiskutovanejsich otazok z hladiska ml¢anlivosti zamestnanca je otazka moz-
nosti obmedzit zamestnanca (zakdzat mu), aby oznamil svoju mzdu inému zamestnancovi.
V praxi na tdto otazku existuje viacero protichodnych nazorov.

1) V poziadavke obmedzenia moZnosti zamestnanca oznamovat mzdu spoluzamest-
nancom mozno najst aj raciondlny zaklad, pretoze druhy zamestnanec nie je nad-
riadenym zamestnanca, ktory mu svoju mzdu oznamil, a teda nemusi poznat vietky
skuto¢nosti, pre ktoré sa dojednala mzda v urcitej vyske, ani poznat hodnotenie
pracovného vykonu tohto zamestnanca, a teda nevie zhodnotit v plnom rozsahu,
pre¢o md iny zamestnanec int vy$ku mzdy ako on. Takéto poznanie teda u zamest-
navatela moze viest k zhorSeniu vztahov medzi zamestnancami, ako aj k zhorseniu
pracovnych vykonov. Na druhej strane, zamestnavatel by sam mal urobit ¢o naj-
viac pre transparentnost a jasnu zrozumitelnost svojej mzdovej politiky (osobitne
vo vézbe na zakladnu zlozku mzdy a zhodnocovanie odpracovanych rokov), aby sa
vyhol situacii, kedy st zamestnanci motivovani porovnavat svoje mzdy.

2) 'V praxi sa za pravny zdklad tohto obmedzenia berie § 81 pism. f) ZP, podla ktorého
zamestnanec je povinny zachovavat ml¢anlivost o skuto¢nostiach, o ktorych sa

35

=

Podla § 17 ObZ predmetom prav patriacich k podniku je aj obchodné tajomstvo. Obchodné tajomstvo
tvoria vetky skuto¢nosti obchodnej, vyrobnej alebo technickej povahy suvisiace s podnikom, ktoré maji
skuto¢nt alebo aspon potencialnu materidlnu alebo nemateridlnu hodnotu, nie st v prislusnych obchod-
nych kruhoch bezne dostupné, maja byt podla vole podnikatela utajené a podnikatel zodpovedajicim
sposobom ich utajenie zabezpecuje. Podla § 18 ObZ podnikatel prevadzkujuci podnik, na ktory sa vzta-
huje obchodné tajomstvo, ma vylu¢né pravo, ak osobitny zdkon neustanovuje nieco iné, s tymto tajom-
stvom nakladat, najmé udelit dovolenie na jeho vyuzitie a urc¢it podmienky takéhoto vyuzitia. Podla §
20 ObZ proti poruseniu alebo ohrozeniu prava na obchodné tajomstvo prislucha podnikatelovi pravna
ochrana ako pri nekalej sutazi.

V nadvéznosti na to podla § 51 ObZ porusovanim obchodného tajomstva je konanie, ktorym konajuci
inej osobe neoprdvnene ozndmi, spristupni, pre seba alebo pre iného vyuzZije obchodné tajomstvo (§ 17),
ktoré sa moze vyuzit v stitazi a o ktorom sa dozvedel:

a) tym, ze sa mu tajomstvo zverilo alebo inak stalo pristupnym (napr. z technickych predloh, navodov,
vykresov, modelov, vzorov) na zaklade jeho pracovného vztahu k sutazitelovi alebo na zaklade iného
vztahu k nemu, pripadne v ramci vykonu funkcie, na ktord ho sid alebo iny organ povolal,

b) vlastnym alebo cudzim konanim prieciacim sa zakonu.

355 V zakladnej skutkovej podstate sa stanovuje: ,,Kto vyzvedd obchodné tajomstvo, bankové tajomstvo, pos-
tové tajomstvo, telekomunika¢né tajomstvo alebo danové tajomstvo v timysle vyzradit ho nepovolanej
osobe alebo kto také tajomstvo nepovolanej osobe umyselne vyzradi, potresta sa odnatim slobody na $est
mesiacov az tri roky..
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dozvedel pri vykone zamestnania a ktoré v zaujme zamestnavatela nemozno ozna-
movat inym osobam,... V tejto suvislosti je potrebné uviest, ze mzda zamestnanca
nie je skuto¢nostou, o ktorej sa zamestnanec dozvedel pri vykone zamestnania
[mzda a mzdové podmienky sa prvotne dojednavaju este v ramci podpisovania pra-
covnej zmluvy, a to pred vznikom pracovného pomeru - § 43 ods. 1 pism. d) a ods.
2 ZP], ateda nepodlieha ani rezimu § 81 pism. f) ZP.

3) Hoci § 81 ZP obsahuje demonstrativny vypocet povinnosti zamestnanca (,,najma“
a z tohto hladiska je mozné od zamestnanca Zziadat aj plnenie inych povinnosti,
v zmysle § 81 ZP (a vo vazbe na jeho nadpis) vSak ma ist o zakladné povinnos-
ti. Medzi zakladnt povinnost nemozno zaradit povinnost zamestnanca vo vztahu
k mlcanlivosti o svojej mzde. Zaroven, na rozdiel napr. od Obc¢ianskeho zakonnika,
v Zakonniku prace nie je vyslovné ustanovenie (pravny zaklad), na zaklade ktorého
by sa zmluvné strany mohli dohodnut na tom, Ze zamestnanec nesmie zverejnit svo-
ju mzdu.

4) Ak ide o jednostranny zavazok zamestnanca, Ze neoznami svoju mzdu, do tGvahy
pripada aj aplikdcia § 1 ods. 6 ZP, podla ktorého ,,V pracovnoprdavnych vztahoch moz-
no upravit podmienky zamestnania a pracovné podmienky zamestnanca vyhodnejsie,
ako to upravuje tento zdkon alebo iny pracovnopravny predpis, ak to tento zdkon alebo
iny pracovnopravny predpis vyslovne nezakazuje, alebo ak z povahy ich ustanoveni
nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit.“ Takéto dojednanie alebo jednostranny
zavazok (povinnost) zamestnanca nevykazuje znak vyhodnosti pre zamestnanca.
V pripade jednostranného zavizku zamestnanca v pracovnej zmluve, ze neoznami
svoju mzdu, vyvstava teda otdzka, aka je protihodnota takéhoto obmedzenia za-
mestnanca nad ramec Zakonnika prace (v ¢om spociva, Ze sa zamestnanec vzda
tejto moznosti/prava/slobody hovorit o svojej mzde). Ak by sa aj zamestnanec za-
viazal, Zze neoznami svoju mzdu niekomu inému, takyto zavizok by nepochybne bol
v rozpore so Zakonnikom prace, ak by sa tykal aj kontrolnych organov (napr. ins-
pekcie prace) alebo zastupcov zamestnancov, ak im vysku mzdy zamestnanec ozna-
muje preto, ze sa domnieva, Ze napr. mu nebola mzda spravne vypocitand, vyplatena
alebo sa domnieva, Ze je diskriminovany (a teda hlada cesty napravy).

5) Podla § 84 ods. 2 ZP, Pracovny poriadok blizsie konkretizuje, v sulade s pravnymi
predpismi, ustanovenia tohto zdkona podla osobitnych podmienok zamestndvatela. .
Pracovny poriadok teda moze len blizsie konkretizovat ustanovenia Zakonnika
prace (napr. dorucovanie potvrdenia o do¢asnej pracovnej neschopnosti od lekara).
Stanovenie zakazu oznamovania mzdy v pracovnom poriadku nie je blizsia konkre-
tizacia § 81 pism. f) ZP (kedZe nejde o skuto¢nost, ktort sa zamestnanec dozvedel
pri vykone zamestnania).

Zaroven mozno uviest, Ze ak by sa aj zamestnanec k takejto povinnosti zaviazal, je velmi
sporné, ¢i by zamestnavatel skuto¢ne mohol uplatnit okamzité skonéenie pracovného po-
meru z déovodu zavazného porusenia pracovnej discipliny. Intenzita porusenia a nasled-
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kov by bola skimana v kazdom pripade osobitne. Mozno vsak dévodne predpokladat,
Ze samotné oznamenie svojej mzdy inému zamestnancovi by nenaplnilo z hladiska svojej
intenzity porusenie pracovnej discipliny v stupni zavazné (zamestnavatel by totiz v spore
musel preukazat/zdovodnit zasadny dopad ozndmenia u neho, t. j. preco musel zamest-
nanca prepustit okamzite, preco napr. nie vo vypovednej dobe). Paradoxna by potom bola
situdcia, kde by u zamestnavatela porusili zakaz vSetci zamestnanci (musel by prepustit
vSetkych alebo ziadneho - selektivny vyber zamestnancov by zamestnavatelovi na stide ne-
presiel). Podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 3 ZP zamestnavatel mdze dat zamestnancovi vypo-
ved, ak zamestnanec nesplia, bez zavinenia zamestnéavatela, poziadavky na riadny vykon
dohodnutej prace urcenej zamestnavatelom vo vnatornom predpise. V pripade oznamenia

svojej mzdy nejde o poziadavku na vykon préce.

V pracovnopravnych vztahoch nemozno dojednat za porusenie povinnosti pokutu.
Z tohto hladiska, ani v pripade dojednania zakazu oznamovania mzdy, by v pripade jeho
porusenia zamestnavatel nemohol dat zamestnancovi zZiadnu pokutu.

Naopak, zaviazat dodrzanim povinnosti neoznamit mzdu, v tomto pripade mzdu nie-
koho iného, mozno mzdového uctovnika, zamestnancov personalneho oddelenia, ako aj
veducich zamestnancov, t. j. osoby, ktoré sa dozvedeli pri vykone zamestnania urcité sku-
tocnosti (a teda maju vedomost o mzde iného zamestnanca). Tato povinnost im uz vsak
vyplyva z pravnych predpisov (ochrana osobnych tidajov).

8.5 Zakladné povinnosti veducich zamestnancov

§ 82 ZP upravuje zakladné povinnosti veduicich zamestnancov. Na veducich zamestnan-
cov sa ako na zamestnancov vztahuje aj § 81 ZP. Veduci zamestnanec je okrem povinnosti
uvedenych v § 81 ZP povinny najmé

a) riadit a kontrolovat pracu zamestnancov,

b) utvarat priaznivé pracovné podmienky a zaistovat bezpe¢nost a ochranu zdravia pri
praci,

c) zabezpecovat odmenovanie zamestnancov podla vSeobecne zaviznych pravnych
predpisov, kolektivnych zmluv a pracovnych zmlav a dodrziavat zasadu poskytova-
nia rovnakej mzdy za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty podla § 119a,

d) utvarat priaznivé podmienky na zvySovanie odbornej Grovne zamestnancov a na
uspokojovanie ich socialnych potrieb,

e) zabezpecovat, aby nedochadzalo k porusovaniu pracovnej discipliny,

f) zabezpecovat prijatie v¢asnych a u¢innych opatreni na ochranu majetku zamestnd-
vatela.
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9 Kedy sa kon¢i pracovny pomer?
(dévody a sposoby skonéenia pracovného pomeru,
platné a neplatné skoncenie pracovného pomeru)

Pokial sa hovori o skonceni pracovného pomeru, hovori sa o sposoboch (pravnych tko-
noch), ktorymi sa kon¢i pracovny pomer, dovodoch pre jeho skoncenie, ¢ase/dni jeho
skoncenia a o dal$ich povinnostiach s tym spojenych.

9.1 Sp6soby skonéenia pracovného pomeru a zanik pracovného pomeru

Sposoby skonéenia pracovného pomeru st vymenované v § 59 ods. 1 ZP. Spdsob skonde-
nia pracovného pomeru znamena volbu pravneho institatu, ktorym zmluvna strana alebo
zmluvné strany koncia pracovny pomer (bud jednostrannym alebo dvojstrannym pravnym
ukonom) /v tomto pripade je vélovy prvok pritomny v ¢ase skonéenia pracovného pomeru/
alebo predstavuje tiez spdsob, akym sa pracovny pomer kon¢i, inak ako pravnym tkonom
(pravnou udalostou - uplynutim doby ur¢itej)/, v tomto pripade je volovy prvok pritomny
pri dojednévani dizky pracovného pomeru — uréitej/. Zakonnik prace uvadza nasledovné
sposoby skonéenia pracovného pomeru, ak ide o pravny dkon:

1. dohoda (§ 60), (ako dvojstranny pravny tukon)

2. vypoved (§ 61a nasl.), (ako jednostranny pravny ukon)

3. okamzité skonéenie pracovného pomeru (§ 68 a nasl.), (ako jednostranny pravny
tkon)

4. skoncenie v skisobnej dobe (§ 72 a nasl.). (ako jednostranny pravny tikon)

V § 59 ods. 2 ZP sa zéroven uvadza, ze spdsob skoncenia pracovného pomeru na urci-
ta dobu je uplynutim dohodnutej doby (pred uplynutim dohodnutej doby mozno skoncit
pracovny pomer aj inymi spoésobmi podla § 59 ods. 1 ZP). V tomto pripade sa nevyzaduje
urobenie ziadneho pravneho tkonu, kedZe ide o skonéenie na zéklade (spravidla predvida-
nej) pravnej udalosti (ak ide o zastupovanie zamestnanca napr. na rodi¢ovskej dovolenke,
tam sa predvida, ze sa skoncenim zastupovania skon¢i aj pracovny pomer, ale nie vzdy je
mozné presne urcit termin skonéenia pracovného pomeru a zastupovania - tu je potrebné
tuto skutocnost zamestnancovi ozndmit).

V § 59 ods. 3 ZP sa upravuje sposob skoc¢enia pracovného pomeru s cudzincom alebo
osobou bez $titnej prislusnosti. Pracovny pomer cudzinca alebo osoby bez §tatnej pris-
lu$nosti, ak k jeho skonc¢eniu nedoslo uz inym sposobom, sa skon¢i ditom, ktorym

a) sa ma skoncit jeho pobyt na uzemi Slovenskej republiky podla vykonatelného rozhod-
nutia o odnati povolenia na pobyt,

b) nadobudne pravoplatnost rozsudok ukladajuci tejto osobe trest vyhostenia z izemia
Slovenskej republiky,
¢) uplynula doba, na ktort bolo vydané povolenie na pobyt na uzemi Slovenskej republiky.
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Ide o vdzbu na zakon ¢. 404/2011 Z. z. o pobyte cudzincov a zékon ¢. 5/2004 Z. z. o sluz-
bach zamestnanosti.

Pracovny pomer zanika smrtou zamestnanca ($ 59 ods. 4 ZP). V principe pri tomto pri-
pade vznika problém, ¢i ide o spdsob skoncenia pracovného pomeru (ako to vyjadruje nad-
pis § 59 ZP) alebo zanik pracovného pomeru (pravna udalost — smrt zamestnanca bez vy-
jadrenia vole), ktory nemozno podradit pod sposoby skonc¢enia pracovného pomeru, ktoré
st viazané na pravne tkony skoncenia (vypoved, okamzité skoncenie, dohoda, v skusobnej
dobe, pripadne konkrétne vyjadrenie doby trvania pracovného pomeru pri urcitej dobe).
Uvedené ma vplyv na otazku, ¢i zamestnavatel ma alebo nema poskytnat zamestnancovi
odchodné v zmysle § 76a ZP v pripade smrti zamestnanca, kedze uvedené je viazané len na
skoncenie pracovného pomeru. Zakonnik prace v tomto pripade nie je jednoznacny, preto-
Ze napr. v § 38 ods. 3 ZP pri dorucovani uvadza doru¢ovanie pisomnosti, ktoré sa tykaju za-
niku pracovného pomeru (skoncenie je naopak v ods. 1 pri pisomnostiach zamestnavatela),
podla § 42 ZP pracovny pomer vznikd k urc¢itému dnu (deft dohodnuty ako den nastupu do
prace), a teda musi aj zaniknut k urcitému dnu. Samotny zanik pracovného pomeru mozno
vnimat potom v dvoch rovindch: 1) ako den, ktory je poslednym dniom trvania pracovného
pomeru (vazba na vznik pracovného pomeru), 2) ako vézbu na to, ¢i ide o skoncenie preja-
vom voéle alebo bez neho. Mozno sa domnievat, ze kedZe v tomto pripade nejde o uplatne-
nie vole zmluvnych stran (ani na zaciatku a ani na konci vztahu) nejde o sposob skoncenia
pracovného pomeru, ale o separatny zanik pracovného pomeru /zo zédkona/.

V tejto suvislosti pracovny pomer zanika aj podla § 29a ZP /v pripade nesuhlasu za-
mestnanca s prevodom - tu ide o vdzbu na negativne vyjadrenie vole/ a v pripade § 29 ods.
2 zakona o sluzbach zamestnanosti /tu ide o viazbu na faktické konanie zmluvnych stran
- nadmerny pocet docasnych prideleni agenturou do¢asného zamestnavania uzivatelskému
zamestnavatelovi /¢o sa zo systematického hladiska - stav september 2014 - navrhuje pre-
niest do Zakonnika prace/.

9.1.1 Dohoda o skon¢eni pracovného pomeru

Dohoda o skonceni pracovného pomeru je dvojstranny pravny ukon, ktorym sa zmluv-
né strany dohodli, Ze pracovny pomer sa skonci k dohodnutému dnu. Navrh na uzatvore-
nie dohody moze dat aj zamestnanec, aj zamestnavatel. Pokial ide o viazanost ndavrhom na
skoncenie pracovného pomeru dohodou, aplikujt sa ustanovenia § 43a az § 44 OZ.

Otéazku skoncenia pracovného pomeru dohodou upravuje § 60 ZP. Podla § 60 ods. 1 ZP,

ak sa zamestnavatel a zamestnanec dohodnt na skonéeni pracovného pomeru, pracovny
pomer sa skon¢i dohodnutym diiom.
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9.1.1.1 Vyjadrenie dohodnutého dia

Zakonnik prace nespecifikuje, ako uré¢it dohodnuty den, a ani aky je maximdlny ¢asovy
usek odo dna uzatvorenia dohody do dohodnutého dna skoncenia pracovného pomeru.
Pozor je viak potrebné ddvat na obchddzanie zakona. Napr. uzatvoril sa pracovny pomer na
neurcity ¢as (napr. v roku 2014), zaroven sa uz v roku 2014 predvida jeho skoncenie v roku
2017 (t. j. o tri roky), a zaroven v dohode nemad byt uvedeny dovod skoncenia. Vo vézbe na
tieto skuto¢nosti sa dana situdcia javi ako obchddzanie tcelu zékona, t. j. obchadzanie pra-
vidiel ohladom uzatvorenia pracovného pomeru na urcita dobu (a mozno aj obmedzenie
retazenia pracovnych pomerov na ur¢itd dobu). Uz tri roky vopred je zrejmé, Ze pracovny
pomer skonéi (pri¢om ak by tato skuto¢nost bola zrejma uz v ¢ase uzatvarania pracovnej
zmluvy, obchddzanie je eSte zretelnejsie) a zaroven v dohode sa zmluvné strany dohodnu
na skonéeni bez uvedenia dévodu skoncenia (odstupné patri zamestnancovi vo vidzbe na
konkrétne déovody vymedzené v § 60 ods. 2 ZP; pozn. nevymedzenie dévodov nezbavuje
zamestnanca moznosti na sude preukazat, ze iSlo o niektory z dévodov predvidany v Za-
konniku prace). Zakonnik prace sam pravidla neobsahuje, ale podla § 39 ods. 1 OZ, ktory
sa aplikuje na zdklade § 1 ods. 4 ZP plati, Ze ,Neplatny je pravny iikon, ktory svojim obsahom
alebo u¢elom odporuje zakonu, alebo ho obchddza, alebo sa prieci dobrym mravom. . V nad-
vaznosti na to § 41b ods. 1 OZ ustanovuje, Ze ,, Ak neplatny pravny tikon md ndleZitosti iného
pravneho vikonu, ktory je platny, mozno sa nar odvolat, ak je z okolnosti zrejmé, zZe vyjadruje
volu konajticej osoby.“ a podla § 41b ods. 2 OZ ,, Ak prdvnym iikonom md byt zastrety iny
pravny tikon, plati tento iny iikon, ak to zodpovedd voli ticastnikov a ak sii splnené vietky jeho
ndleZitosti. Neplatnosti takého pravneho tikonu sa nemozno dovoldvat voci ticastnikovi, ktory

s«

ho povaZoval za nezastrety. "

Na dohodnutie skonéenia pracovného pomeru dvojstrannym pravnym tikonom (doho-
da), ktorym sa ma skoncit pracovny pomer, napr. o dva, tri roky vopred, by mal existovat
objektivny dovod (napr. zamestnanec planuje odist do dochodku a obidve strany sa na tato
situdciu vedia pripravit uz isty ¢as vopred, napr. pri kli¢ovom vediicom zamestnancovi to
moze byt aj takyto ¢as vopred).

9.1.1.2 Forma dohody a vyhotovenie dohody

Dohoda ma mat pisomnud formu (jej nedodrzanie nie je sankcionované neplatnostou
pravneho tkonu - vid. § 17 ods. 2 ZP). Podla § 60 ods. 3 ZP zaroven zamestnavatel vyda
zamestnancovi jedno pisomné vyhotovenie dohody.

9.1.1.3 Vyjadrenie dévodov skoncenia pracovného pomeru v dohode

Dovody skoncenia pracovného pomeru sa musia v dohode uviest:
1. ak to zamestnanec pozaduje, alebo
2. ak sa pracovny pomer skon¢il dohodou z dévodov podla § 63 ods. 1 pism. a) az c)
ZP.
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Neuvedenie dovodu v samotnej dohode, v pripade sporu moze vyvolat pochybnost, z
akého dovodu sa pracovny pomer skoncil a ¢i zamestnancovi patri odstupné. Zamestna-
nec sa moze na sude domahat, ak v dohode nebol vyjadreny dévod skoncenia pracovného
pomeru, Ze i8lo o skoncenie z niektorého z dévodov uvedenych v zékone. Uvedené sa vsak
bude musiet preukazat.

9.1.2 Vypoved

Vypoved je jednostranny pravny tkon, ktorym sa kon¢i pracovny pomer zo strany za-
mestnanca alebo zo strany zamestnavatela. Pracovny pomer sa skon¢i az uplynutim vypo-

vednej doby.

9.1.2.1 Forma vypovede

Vypoved musi mat zékonom stanovent formu. Musi byt pisomna. Ustna vypoved je san-
kcionovana neplatnostou (prvé veta § 61 ods. 1 ZP). Ide vsak o relativnu neplatnost, t. j.,
ak sa jej zamestnanec nedovold, skoncéenie pracovného pomeru na zéklade tstnej vypovede
bude platné (vid. § 77 ZP).

9.1.2.2 Odvolanie vypovede

§ 62 ods. 4 ZP upravuje podmienky odvolania vypovede. Doru¢ent vypoved mozno
odvolat len so suhlasom druhej osoby. Odvolanie a stihlas sa musia urobit pisomne (dolozka
neplatnosti nie je uvedena).

9.1.2.3 Vypoved dana zamestnancovi

Ide o pripad, ked zamestnavatel dava vypoved zamestnancovi. Na zamestnavatela tento
sposob skoncenia pracovného pomeru kladie viac poziadaviek (pouzitie len zdkonného vy-
povedného ddvodu, jeho vyjadrenie vo vypovedi, pripadna ponukova povinnost, preroko-
vanie vypovede, hromadné prepustanie, pripadné poskytnutie odstupného a odchodného,
atd.).

9.1.2.3.1 Vymedzenie vypovedného dévodu

Zamestnavatel moze dat zamestnancovi vypoved iba z dovodov ustanovenych v Zakon-
niku prace (prva veta § 61 ods. 2 ZP), ktoré vymedzuje taxativne, t. j. je presne stanoveny
okruh vypovednych dévodov. Vypoved (namiesto okamzitého skoncenia pracovného po-
meru) mozno dat aj z dévodov, pre ktoré mozno skoncit pracovny pomer okamzite [vizba §
63 ods. 1 pism. e) a § 68 ods. 1 ZP - dovody pre okamzité skoncenie pracovného pomeru].
V danom pripade zamestnavatel uvadza, Ze kon¢i pracovny pomer vypovedou na zaklade
§ 63 ods. 1 pism. e) ZP. Ide najmé o pripady, ak zamestnévatel este potrebuje zamestnanca
k niektorym tloham.

— 302




INDIVIDUALNE PRACOVNE PRAVO

Vypovedny dovod musi byt v ¢ase dorucenia vypovede dany (musi existovat), resp.
v pripade porusenia pracovnej discipliny este neuplynul zakonny ¢as na jeho uplatnenie.

Zamestnavatel moze dat aj niekolko vypovedi alebo v jednej vypovedi uviest niekol-
ko vypovednych dévodov. Judikatira sidov uvedeny postup pripusta (S III. 45 ,,v jednej
pisomnej vypovedi mozno uplatiiovat viacej vypovednych dévodov*). Podla NS CR (21
Cdo 2098/2004) ,,vypoved z pracovného pomeru dana zamestnancovi nie je neplatna len
preto, Ze v nej zamestnavatel uplatnil viacej dovodov, uvedenych v ust. § 63 ods. 1 ZP (pozn.
autora upravené na podmienky SR). Uvedend skuto¢nost ma za nasledok, ze v konani za-
¢atom na navrh zamestnanca ..... je potrebné jednotlivé vypovedné dévody skiimat kazdy
zvlast a samostatne, taktiez je potrebné posudzovat ich tc¢inky na dal$ie trvanie pracovného
pomeru; ak sa pracovny pomer skon¢i na zaklade jedného z nich, stavaju sa ostatné dovody
obsolentnymi“(obsolentny - v tomto pripade to znamena, Ze ostatné vypovedné dovody
budu uz bez vyznamu, nespdsobili by pravne nasledky).

Zamestnavatel vo vypovedi must:

1. uviest samotny vypovedny dévod, t. j. uvedenie presného ustanovenia zikona, na
ktoré sa zamestnavatel odvolava (odkaz napr. na § 63 ods. 1 pism. a) ZP a popr. pre-
pisanie zakonného znenia tohto dévodu do textu vypovede) a na zaklade ktorého
uplatnuje vypoved (uvedenie hmotnopravneho dovodu),

2. skutkovo vymedzit vypovedny dovod, aby ho nebolo mozné zamenit s inym vypo-
vednym dévodom. V pripade skutkového vymedzenia ma ist o uvedenie vsetkych
relevantnych skutocnosti, na zaklade ktorych zamestnavatel uplatiuje prislusny vy-
povedny dovod. Zamestnavatel tu rozvedie vypovedny dévod uvedeny v Zakonni-
ku prace. Délezité je teda naformulovat vypovedny dévod tak:

1. aby bolo jasné, ze ide o uplatnenie jedného vypovedného dévodu zo Zakonni-
ka prace (popripade viacerych samostatnych dévodov) (pozri judikit NS CR R
29/1997, SJ 11/1999),

2. zo skutkového vymedzenia musi byt zrejmé, ze ide napriklad o menej zavazné
porusenie discipliny podla § 63 ods. 1 pism. e) ZP a nie o neuspokojivé plnenie
pracovnych tloh podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 4 ZP. Zamestnavatel musi uviest,
Ze v konani zamestnanca (alebo v nejakej skutoc¢nosti) vidi naplnenie konkrétne-
ho vypovedného dévodu.

V § 63 ods. 1 pism. e) ZP /pozn. tak je tomu aj v pripade vypovedného dovodu podla § 63
ods. 1 pism. b) ZP/, je sformulovanych viac vypovednych dévodov, preto konkrétny dovod,
ktory zaklada vypoved zamestnavatela, musi byt vo vypovedi presne vymedzeny, pretoze
v opa¢nom pripade by bol jeho prejav vole neurcity, a teda neplatny, a odporoval by aj § 61
ods. 2 ZP - zamestnavatel moze dat zamestnancovi vypoved iba z dovodov ustanovenych
v tomto zdkone. Ddévod vypovede sa musi vo vypovedi skutkovo vymedzit tak, aby ho
nebolo mozné zamenit s inym dévodom, inak je vypoved neplatna.
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Priamo v zakone (druha veta § 61 ods. 2 ZP) je uvedena dolozka neplatnosti, ktora san-
kcionuje nesplnenie vyssie uvedenej podmienky - dovod vypovede sa musi vo vypovedi
skutkovo vymedzit tak, aby ho nebolo mozné zamenit s inym doévodom - neplatnostou
(relativnou) vypovede.

Obdobne jasné by mali byt aj rozhodnutia, pisomnosti predchadzajtice uplatneniu vy-
povede. Zamestnavatel by nemohol uplatnit vypovedny dovod pre neuspokojivé plnenie
pracovnych tloh, ak by nestanovil lehotu, v akej sa majui odstranit nedostatky. (SIV, s. 190 —
191 - ,nestanovenie presnej lehoty v pisomnom upozorneni ma za nasledok neplatnost
vypovede®.)

9.1.2.3.2 Zmena vypovedného dévodu

Vypovedny dévod nemozno dodato¢ne menit. Sud bude posudzovat len ten vypovedny
dovod, ktory je (bol ako povodny) uvedeny vo vypovedi a nebude sa zaoberat ziadnymi
zmenami. Z tohto hladiska je potrebné, pri zmene vypovedného dovodu opdtovne dorucit
zamestnancovi vypoved /a opatovne vykonat dalsie kroky, napr. prerokovanie vypovede/.

9.1.2.3.3 Vypovedné doévody

Dolezitd pre skoncenie pracovného pomeru je spravna identifikacia vypovedného do-
vodu. Vypovedné dovody obsahuje § 63 ods. 1 pism. a) az e) ZP. Tieto vypovedné dovody
sU taxativne a nemozno ich rozsirovat ani dohodou zmluvnych stran ani cez kolektivnu
zmluvu alebo vnatornym predpisom.

9.1.2.3.3.1 Zrusenie zamestnavatela alebo ¢asti zamestnavatela alebo
premiestnenie zamestnavatela alebo ¢asti zamestndvatela

Ide o vypovedny dovod podla § 63 ods. 1 pism. a) ZP, kde st pokryté dve situacie:
« podbodom 1 je vypovedny dovod - zamestnavatel alebo jeho cast sa zrusuje
o podbodom 2 je vypovedny dovod - zamestnavatel alebo jeho cast sa premiestiuje
a zamestnanec nesuhlasi so zmenou dohodnutého miesta vykonu prace.

V prvom bode zamestnavatel z objektivnych dévodoch nema moznost ponuknut zamest-
nancovi pracu, pretoze zamestnavatel sa zrusuje alebo sa zrusuje cast, kde zamestnanec
vykonava pracu (tu do uvahy pripada aj ponukova povinnost v pripade volného miesta
v inej ¢asti v dohodnutom mieste vykonu prace - § 63 ods. 2 ZP; a v principe, zakon to v§ak
nestanovuje aj v inom, ako dohodnutom mieste vykonu préce, ak by s tym zamestnanec
sthlasil). Ide o zru$enie bez pravneho néstupcu (inak vid. § 27 ZP a nasl.).

V druhom bode zamestnavatel meni miesto svojho pdsobenia, a teda je mozné, aby za-
mestnancovi ponukol miesto vykonu préce na inom mieste, ako bolo miesto vykonu préce.
V tomto pripade st dve moznosti:
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o zamestnanec so zmenou miesta vykonu prace suhlasi - zamestnavatel nemoze dat
zamestnancovi vypoved,

o zamestnanec so zmenou miesta vykonu prace nesthlasi - zamestnavatel moze dat
zamestnancovi vypoved.

Zamestnanec nie je v zmysle § 54 ZP povinny sthlasit so zmenou miesta vykonu préce,
a teda zamestnavatel nemdze od neho pozadovat, aby zacal vykonéavat pracu na inom mies-
te vykonu prace, ako bol dohodnuty v pracovnej zmluve.

9.1.2.3.3.2 Nadbyto¢nost zamestnanca

Ide o ustanovenie § 63 ods. 1 pism. b) ZP, kde st pokryté $tyri situdcie. Zamestnanec sa
stane nadbytoénym vzhladom na:

o pisomné rozhodnutie zamestnavatela alebo prislusného organu o zmene jeho tloh,

o pisomné rozhodnutie zamestnavatela alebo prislusného organu o zmene jeho tech-
nického vybavenia

o pisomné rozhodnutie zamestnavatela alebo prislusného organu o znizeni stavu za-
mestnancov s cielom zabezpe(it efektivnost prace, alebo

o pisomné rozhodnutie zamestnavatela alebo prisluného organu o inych organiza¢-
nych zmenach.

« Utinnost organiza¢nej zmeny

Pokial ide o organiza¢ni zmenu, dolezita je jej u¢innost. Organizacna zmena nemdze
byt uc¢inna k neskorsiemu diiu, ako je defi uplynutia vypovednej doby. Podla NS CR (21
Cdo 1797/97 - R54/1999) ,,vypoved z pracovného pomeru podla ust. § 63 ods. 1 pism.
b) ZP (pozn. opravené autorom vo vztahu k SR) je neplatnd, ak by sa na jej zdklade mal
pracovny pomer tilastnikov skoncit skér neZ v pracovnom dni predchddzajiicom driu,
v ktorom nastdva ti¢innost organizacnych zmien, o ktorych rozhodol zamestndvatel alebo
prislusny orgdn. .

Problém moze nastat aj v pripade, ak by povodné rozhodnutie o organiza¢nej zmene
bolo zru$ené, zmenené alebo posunuté. Je potrebné skiimat dopad takéhoto rozhodnutia
na dorucené vypovede.

o Zmena v polte zamestnancov

Pri vypovedi pre nadbyto¢nost sa nemusi len zniZit pocet zamestnancov. Podla sudov
nemozno vylucit ani pripad, kde sa sice so zamestnancom kon¢i pracovny pomer, ale orga-
niza¢na zmena vedie k zvySeniu poctu zamestnancov (napr. zmena v kvalifika¢nej $truk-
ture zamestnancov, zamestnavatel moze organiza¢nymi zmenami upravovat $truktiru
zamestnancov, kde napriklad prepusti zamestnanca bez vysokoskolského vzdelania a prijme
dvoch zamestnancov s vysokoskolskym vzdelanim). Napr. podla judikatu R 57/1968 ,,nie
je rozviazanie pracovného pomeru vypovedou pre nadbytocnost pracovnika podmiene-
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né absoliitnym znizenim poctu pracovnikov, naopak, moze k nemu dojst aj pri zvySovani
poctu pracovnikov; organizacii nezélezi totiz len na pocte pracovnikov, ale tiez na ich
zlozeni z hladiska profesii a kvalifikdcie. .

o Vyber zamestnanca pri skonceni pracovného pomeru s viacerymi zamestnancami

Zakonnik prace neuvadza postup v pripade, ak md skoncit pracovny pomer napr. s piatimi
zamestnancami, a je tu iba jedno volné pracovné miesto, ktoré moze predstavovat int vhod-
nu pracu aj pre viacerych zamestnancov, s ktorymi sa ma skoncit pracovny pomer. Zakonnik
prace nestanovuje, ¢i toto volné pracovné miesto ma zamestnavatel ponuknut len jednému
z nich alebo vSetkym a v akom poradi. Mozno sa domnievat, ze ak ho pontkne jednému
z nich, podla vlastnej volby, a zamestnanec ho prijme, uz tu nie je volné pracovné miesto,
a teda vocCi ostatnym zamestnancom uz zamestnavatel nema ponukovi povinnost. Treba
v$ak upozornit na jeden sporny judikat NS SR. Podla judikatu NS SR R 45/2012 (Uznesenie
Najvyssieho sudu Slovenskej republiky z 13. oktdbra 2011 sp. zn. 4 MCdo 5/2010) (Ponukova
povinnost v pripade skoncenia pracovného pomeru s viacerymi zamestnancami): ,,Ak sa v
ramci organizacnej zmeny sticasne stali nadbytocnymi viaceri zamestnanci, md zamestndvatel
ponukovii povinnost [§ 63 ods. 2 pism. b/ Zdkonnika prdce] voci kazdému z nich osobitne. Po-
kial md volné len jedno pracovné miesto, nemd oprdvnenie vybrat si zamestnanca, ktorému
volné miesto poniikne, ale je ho povinny ponitknut vetkym do tivahy prichddzajiicim za-
mestnancom. K zmene pracovnej zmluvy v zmysle § 54 Zdakonnika prdce déjde v pripade toho
zamestnanca, ktory prijal ponuku volného pracovného miesta ako prvy.©.

Toto rozhodnutie je v$ak problematické a vzhladom na novelu uc¢innt od 1. 9. 2011 a ¢l.
2 sa javi byt aj prekonanym. Podla ¢l. 2 ZP ,Zamestndvatel md prdavo na slobodny vyber
zamestnancov v potrebnom pocte a Struktiire a urcovat podmienky a spésob uplatnenia
tohto prava, ak tento zdkon, osobitny predpis alebo medzindrodnd zmluva, ktorou je Sloven-
skad republika viazand, neustanovuje inak.”. Mozno sa domnievat, ze aj vyber zamestnanca,
ktorého si zamestnavatel ponecha pri preptstani zamestnancov, je na nom (tento vyber by
mohol byt skimany vo vizbe na zdkaz diskriminacie). Povinnost pontknut volné miesto
vSetkym a ¢akat na prvu akceptdciu je aj v rozpore s logikou reality, kde niektori zamestnan-
ci mozu Cerpat dovolenku (t. j. zamestnanec nie je na pracovisku) alebo byt PN (¢o vylucuje
danie vypovede), a teda realizacia vypovede sa nemusi diat v rovhakom case.

o Poskytnutie nahradnej prace pocas vypovednej doby

V pripade, ak dojde k zruseniu pracovného miesta pocas vypovednej doby/resp. pred zaca-
tim jej plynutia, zamestnavatel nema moznost pridelovat zamestnancovi pracu na pévodnom
pracovnom mieste, kedze ho zrusil. Ak pre zamestnanca nema ziadnu pracu (t. j. zamestnanec
je skutocne nadbytoc¢ny), ide:o prekazku v praci na strane zamestnévatela — naroky zamest-
nanca sa posudzuju v zmysle § 142 ZP (zamestnavatel spravidla plati 100% ndhradu mzdy).

Pokial ide o nahradnu pracu, zavisi, o aku pracu by islo. V pripade prace iného druhu
je potrebné dojednat zmenu druhu prace v pracovnej zmluve. Z takejto situdcie by vsak
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nemalo vyplynat, Ze kedZe zamestnanec moze vykonavat inu pracu (zamestnavatel ju pre
neho ma - vid. aj ponukova povinnost podla § 63 ods. 2 ZP), tento zamestnanec nie je
nadbytocny.

« Obmedzenie vytvorenia pracovného miesta zruseného organizacnou zmenou

V pripade, ak dal zamestnavatel zamestnancovi vypoved podla § 63 ods. 1 pism. b) ZP
(nadbyto¢nost), nesmie pocas dvoch mesiacov znovu utvorit zrusené pracovné miesto a
prijat po skonceni pracovného pomeru na toto pracovné miesto iného zamestnanca. Ide
o dva mesiace pocitané od skoncenia pracovného pomeru. Zdkon s vytvorenim takéhoto
miesta priamo nespdja sankciu, Ze by pévodnd vypoved bola neplatna (,inak je vypoved
neplatnd“) avsak moze to sved¢it o tom, ze nebol naplneny vypovedny dévod podla § 63
ods. 1 pism. b) ZP - organiza¢na zmena.”* Podla rozsudku NS CR sp. zn. 21 Cdo 1770/2001
»prijatie iného zamestnanca na miesto uvolnené odchodom zamestnanca, ktorému bola dand
vypoved pre nadbytocnost, je spravidla dokazom o neopodstatnenosti vypovedného dévodu.”.

9.1.2.3.3.3 Zdravotné dovody
Ide o ustanovenie § 63 ods. 1 pism. ¢) ZP, kde st pokryté tieto situdcie.

1. zamestnanec vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho posudku dlhodobo
stratil sposobilost vykonavat doterajsiu précu, alebo

2. zamestnanec pracu nesmie vykonavat pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie
touto chorobou, alebo, ak na pracovisku dosiahol najvyssiu pripustnu expoziciu ur-

¢enu rozhodnutim prislusného organu verejného zdravotnictva.

V prvom pripade nemusi ist (resp. nejde) o vizbu na vykonavanie prace (napr. zamestna-
nec v tovarni mal doma uraz nohy, ktory mu uz nedovoluje ovladat vysokozdvizny vozik).

V druhom pripade ide o vdzbu na pricu - choroba z povolania alebo ohrozenie choro-
bou z povolania (vo vdzbe na vykonavanu pracu) alebo dosiahnutie najvyssej expozicie
(urc¢itym faktorom prace/pracovného prostredia) na pracovisku, kde zamestnanec doteraz
vykonaval pracu, z ¢oho vyvstane potreba jeho preradenia.

9.1.2.3.3.4 Nesplnanie predpokladov na vykon prace

Ide o vypovedny dovod podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 1 ZP. Zamestnavatel moze dat
zamestnancovi vypoved, ak zamestnanec nesplia predpoklady ustanovené pravnymi pred-
pismi na vykon dohodnutej préace.

356 Pre uplatnenie vypovedného dévodu ,,nadbytocnost® sa véak vyzaduje splnenie troch predpokladov: 1.
pisomné rozhodnutie zamestnavatela alebo prislusného organu o zmene jeho tloh, technického vybave-
nia alebo o zniZeni stavu zamestnancov s ciefom zabezpecit efektivnost prace alebo o inych organiza¢-
nych zmenéch, 2. nadbyto¢nost zamestnanca, 3. pri¢innd suvislost medzi 1. a 2.
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Pojem ,,predpoklady® sa spdja s pojmom ,pravne predpisy“ (predpoklady ustanovené
pravnymi predpismi — napr. kvalifikacia, zdravotny predpoklad, povolenie na ¢innost).

Podla § 41 ods. 2 ZP ak osobitny pravny predpis vyZaduje na vykon prace zdravotna
sposobilost na pricu, psychicka sposobilost na pracu alebo iny predpoklad, zamestnava-
tel moze uzatvorit pracovnu zmluvu len s fyzickou osobou zdravotne sposobilou alebo
psychicky sposobilou na tuto pracu alebo s fyzickou osobou, ktord spiia iny predpoklad.
Z uvedeného vyplyva, Ze stratenie predpokladu, ktory sa vyzaduje na vykonavanie prace (ak
by o tuto vdzbu neslo, nemozno aplikovat tento vypovedny dovod) moze viest k skonéeniu
pracovného pomeru (vo vizbe na § 41 ods. 2 ZP to zaroven znamena aj nemoznost vykona-
vania doterajsej prace, avSak nevylucuje sa preradenie zamestnanca).

9.1.2.3.3.5 Nespinanie poziadavky volby a vymenovania

Ide o vypovedny dovod podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 2 ZP. Zamestnavatel moze dat
zamestnancovi vypoved, ak zamestnanec prestal splat poziadavky podla § 42 ods. 2.

Podla § 42 ods. 2 ZP, ak osobitny predpis ustanovuje volbu alebo vymenovanie ako pred-
poklad vykonavania funkcie $tatutdrneho organu alebo vnitorny predpis zamestnavatela
ustanovuje volbu alebo vymenovanie ako poziadavku vykondvania funkcie vediiceho za-
mestnanca v priamej riadiacej pdsobnosti Statutarneho orgdnu, pracovny pomer s tymto

zamestnancom sa zaklada pisomnou pracovnou zmluvou aZ po jeho zvoleni alebo vyme-
novani.

Uvedené znamena, ze odvolanie zamestnanca z funkcie $tatutarneho organu (pripadne
vzdanie sa funkcie), resp. z funkcie veduceho zamestnanca v priamej riadiacej posobnosti
$tatutarneho organu /obsadenych za podmienok § 42 ods. 2 ZP/, moze viest k vypovedi
podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 2 ZP.

Zakonnik prace neriesi otazky odvolania (ani dovody odvolania) zamestnanca z funkcie
vediceho zamestnanca.

9.1.2.3.3.6 Nesplianie poziadaviek na riadny vykon dohodnutej prace uréenych
zamestnavatelom vo vnutornom predpise

Ide o vypovedny dovod podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 3 ZP. Zamestnavatel moze dat
zamestnancovi vypoved, ak nesplila bez zavinenia zamestnavatela poziadavky na riadny
vykon dohodnutej prace urcené zamestnavatelom vo vnutornom predpise.

Pojem ,,poziadavky“ sa spdja s poziadavkami zamestnavatela vymedzenymi vo vnutor-
nom predpise (t. j. ide o poziadavky, ktoré ma zamestnavatel na zamestnancov - napr. no-

senie slusného odevu - ,,dress code®, znalost cudzieho jazyka, vodi¢sky preukaz). Vypoved
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sa moze dat, ak tdto poziadavku (na riadny vykon prace) zamestnanec nesplna (spravidla
prestal spihat) a nejde o zavinenie zamestnavatela.

9.1.2.3.3.7 Neuspokojivé plnenie pracovnych tloh

Ide o vypovedny dovod podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 4 ZP. Zamestnavatel moze dat
zamestnancovi vypoved, ak neuspokojivo plni pracovné tlohy a zamestnéavatel ho v posled-
nych $iestich mesiacoch pisomne vyzval na odstranenie nedostatkov a zamestnanec ich v
primeranom case neodstranil.

Prvou podmienkou pre uplatnenie vypovede je neuspokojivé plnenie pracovnych uloh.
Od zamestnanca zamestnavatel o¢akava uspokojivé plnenie pracovnych uloh. Predovset-
kym musi byt zrejmé, akym spdsobom sa musia plnit pracovné tlohy uspokojivo (v pripade
kvantitativnych parametrov je to napr. nenaplianie vykonnostnej normy, pricom vsak ta-
kato norma musi byt nastavena v sulade s poziadavkou podla § 133 ZP na normy spotreby
prace, ktoré su primerané moznostiam zamestnancov, v pripade kvalitativnych parametrov
je situacia komplikovanej$ia, napr. ak ide o kancelarsku pracu - je potrebné identifikovat
konkrétne nedostatky prace, napr. so spismi, potreby oprav po praci, a pod.). Ako neus-
pokojivé mozno hodnotit plnenie len tych uloh, ktoré spadaji do druhu prace, ktoré ma
zamestnanec vykonévat podla pracovnej zmluvy.

2) Druhou podmienkou je opakovanie neuspokojivého plnenia pracovnych uloh -
Zakonnik prace vyzaduje napr. riesit tento problém upozornenim zamestnanca na to, Ze
neuspokojivo plni pracovné tlohy a vyzvanim na odstranenie nedostatkov (napr. zvy-
$enim kvantitativneho vykonu, znizenim chybovosti, a pod.). V nadvéznosti na to ma pre
tento vypovedny dovod vyznam skuto¢nost, Ze prva vyzva na odstranenie nedostatkov
bola dand najneskor $est mesiacov pred uplatiovanim vypovede pre neuspokojivé plnenie
pracovnych tloh (v prvom pripade moze ist len o vyzvu, az v druhom pripade mdze ist
o vypoved) a ta skuto¢nost, Ze zamestnanec vytykané nedostatky v primeranom case (v
tejto suvislosti by mal zamestnavatel urcit lehotu na ich odstranenie) neodstranil, t. j. nada-
lej neuspokojivo plni pracovné tlohy.

Ak by boli nedostatky sice odstranené (napr. plnenim pracovnej normy), ale len docasne
(v uvedenych $iestich mesiacoch), nejde o skuto¢né odstranenie nedostatkov — zamestna-
nec ich ma odstranit natrvalo (kedze zamestnavatel nema zdujem na tom, aby zamestnéval
zamestnanca, ktory si nevie plnit ulohy). Ak zamestnanec neodstrani uvedeny stav (mal
by dostat primerant lehotu), zamestnavatel mu dava druhé napomenutie, ktoré moze viest

k vypovedi.

9.1.2.3.3.8 Porusenie pracovnej discipliny
Ide o vypovedny dovod podla § 63 ods. 1 pism. e) ZP. Zamestnavatel moze dat zamest-
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nancovi vypoved iba z dévodov, ak s u zamestnanca dévody, pre ktoré by s nim zamestna-
vatel mohol okamzite skoncit pracovny pomer, alebo pre menej zavazné porusenie pracov-
nej discipliny; pre menej zdvazné porusenie pracovnej discipliny mozno dat zamestnancovi
vypoved, ak bol v poslednych $iestich mesiacoch v suvislosti s porusenim pracovnej discip-
liny pisomne upozorneny na moznost vypovede.

o Pojem ,,pracovna disciplina“

Zakonnik prace pojem ,,pracovna disciplina“ vo svojich ustanoveniach nevymedzuje ale
len stanovuje, ze zamestnanec je povinny ju dodrziavat [napr. a § 47 ods. 1 pism. b) ZP
zamestnanec je povinny ... dodrZiavat pracovnu disciplinu].

o Opakovanie porusenia pracovnej discipliny

Podla § 63 ods. 1 pism. ) ZP... pre menej zavazné porusenie pracovnej discipliny mozno
dat zamestnancovi vypoved, ak bol v poslednych Siestich mesiacoch v stvislosti s poruse-
nim pracovnej discipliny pisomne upozorneny na moznost vypovede. T. j. musi ist o prvé
a nasledne druhé upozornenie, medzi ktorymi neubehne $est mesiacov.

Zavazné poru$enie pracovnej discipliny sa na rozdiel od menej zavazného porusenia pra-
covnej discipliny nemusi opakovat.

Z uvedeného vyplyva, Ze tu musi byt pisomné upozornenie (t. j. forma musi byt pisom-
nd), nesmie uplynut lehota 6 mesiacov od posledného upozornenia. Zakon neriesi, ¢i ide
0 upozornenie na zévazné alebo menej zavazné porusenie pracovnej discipliny (t. j. moze
to byt jedno z nich). Podla studu (V 31/1983) pre opétovné porusenie pracovnej discipliny
sa nevyzaduje, aby i$lo o opakovanie toho istého skutku, pripadne o porusenie discipliny
takym istym sposobom a rovnakou intenzitou.

Otazkou pisomného upozornenia sa zaoberal aj sud, ktory v rozhodnuti (V 15/1983)
uviedol, Ze pri posudzovani platnosti vypovede pre menej zdvazné porusenie pracovnej
discipliny treba preskiimat aj odévodnenost upozornenia pri predchadzajicom poruseni
pracovnej discipliny (pozn. t. j., ¢i tu bol aj relevantny dévod pre prvé upozornenie).

Ak by zamestnanec bol na moznost vypovede upozorneny v stuvislosti s neuspokojivym
plnenim pracovnych uloh, takéto upozornenie mozno pouzit len v pripade opakovaného
neuspokojivého plnenia pracovnych uloh (druhykrat), ale nie pre vypoved pre porusenie
pracovnej discipliny (R 27/1995, kde sa sud vyjadril, ze podmienku pisomného upozorne-
nia na moznost vypovede mozno povazovat za splnent len vtedy, ak k upozorneniu doslo

v stvislosti s porusenim pracovnej discipliny.)

o Intenzita porusenia pracovnej discipliny
Intenzita porusdenia je jednym zo zédkladnych hladisk pri rozhodovani o postihu za po-
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ruenie pracovnej discipliny. Zakonnik prace rozli$uje medzi dvoma intenzitami porusenia
pracovnej discipliny — zavazné a menej zavazné. Zakonnik prace nevymedzuje rozdiel
medzi zavaznym a menej zavaznym porusenim pracovnej discipliny a ani nestanovuje, as-
pon prikladmo, dévody zavazného a menej zavazného porusenia pracovnej discipliny.

o Menej zavainé porusenie pracovnej discipliny

Ide o porusenie pracovnej discipliny niz$ej intenzity a teda postih vo¢i zamestnancovi musi
byt menej zavazny. V pripade Cdo 3019/2000 sa sud vyjadril, Ze Zakonnik prace neupravuje
niz$i stupen porusenia pracovnej discipliny nez je menej zavazné porusenie pracovnej discip-
liny. Kazdé porusenie pracovnej discipliny, ktoré nedosahuje intenzitu zdvazného porusenia
pracovnej discipliny, je preto vzidy menej zavaznym porusenim pracovnej discipliny.

o Zavainé poruSenie pracovnej discipliny

K okruhu mozného zavazného poruseniu pracovnej discipliny sa vo vSeobecnosti vyjad-
ril sid uz v judikate R 18/1974. Za zavazné porusenie pracovnej discipliny povazovali sady
neospravedlnenu absenciu zamestnancov, vykondvanie prac zamestnancov pre seba a pre
iné osoby v pracovnom case, nepovolené pouzitie dopravnych prostriedkov zamestnavatela
na stikromné cesty, opilstvo, majetkové a moralne delikty na pracovisku, ubliZenie na zdra-
vi, nere$pektovanie prikazov nadriadenych, urazky [pokial pritom islo o porusenie dobrych
mravov (zasad socialistického spolunazivania)] a pod.V judikate R 32/1993 sa std vyjadril,
Ze porusenim pracovnej discipliny zvlast hrubym sposobom je v podmienkach trhovej eko-
nomiky aj také umyselné konanie pracovnika, ktorym v rozpore s opravnenymi zaujmami
zamestnavatela vyuzil poznatky a informadcie, ziskané pri praci pre zamestnavatela, v jeho
neprospech v hospodarskej stitazi s inym podnikatelom.

o Vymedzenie skutkovych podstat porusenia pracovnej discipliny v pracovnom po-
riadku alebo v kolektivnej zmluve
Zamestnavatel moze zvazit zakotvit uréité pravidla vo vnttropodnikovom predpise, napr.
v pracovnom poriadku podla § 84 ZP alebo v kolektivnej zmluve. Sud nimi nie je viazany
vid. dalej. Urcité vymedzenie konformného konania zamestnanca vymedzuje napr. § 81
ZP, kde sa upravuju zakladné povinnosti zamestnanca a § 82 ZP, kde sa upravuju zakladné
povinnosti veduceho zamestnanca, ako aj § 47 ods. 1 pism. b) ZP.

+ Kvalifikacia konania zamestnanca ako porusenie pracovnej discipliny a hodnotenie

jeho intenzity

Vzhladom na to, ze Zakonnik prace nestanovuje, ani prikladmo, dévody, kedy ide o za-

vazné porusenie pracovnej discipliny a kedy ide o menej zavazné porusenie pracovnej dis-
cipliny, je na zamestnavatelovi, aby:

a) kvalifikoval ur¢ité spravanie ako porusenie pracovnej discipliny,

b) kvalifikoval porusenie pracovnej discipliny v stupni zavazné alebo v stupni menej

zavazné.
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Zamestnanec ma pravo branit sa voci takejto kvalifikacii, t. j. Ze jeho spravanie nebolo
porusenim pracovnej discipliny, ako aj voci stupnu kvalifikovania (zavazné alebo menej
zavazné). V pripade sporu sud (vid. dalej) teda mdze samostatne posudit, ¢i urcité kona-
nie bolo porusenim pracovnej discipliny a konanie zamestnanca kvalifikované ako zavazné
porusenie pracovnej discipliny bolo len menej zavaznym porusenim pracovnej discipliny.

o Postdenie kvalifikicie zamestnavatela suidom

Sud pri spore medzi zamestnancom a zamestnavatelom o postdenie, ¢i islo alebo neslo
o porusenie pracovnej discipliny a o jej zavaznosti, nie je viazany ani vymedzenim v pra-
covnom poriadku alebo inom vnatornom predpise zamestnavatela ani naslednou kvalifi-
kaciou zamestnavatela. V pripade 3 Cdo 173/2006 sa NS SR vyjadril, Ze sud pri hodnoteni
intenzity porusenia pracovnej discipliny nie je viazany tym, ako zamestnavatel hodnoti
urcité konanie zamestnanca v pracovnom poriadku alebo inom vnitornom predpise.

Porusenie pracovnej discipliny sa ma posudzovat v kazdom pripade individualne so
zretelom na okolnosti, za akych k nemu prislo. MozZe sa vyskytnut situdcia, ze u jedné-
ho zamestnanca jeho konanie naplila pojem porusenia pracovnej discipliny a u iného nie,
vzhladom napr. na plnenie pracovnych tloh. V rozhodnuti 5 Cdo 95/2009 sa Najvyssi sud
zaoberal hodnotenim intenzity porusenia pracovnej discipliny. Podla sadu hodnotenie
intenzity poru$enia pracovnej discipliny zavisi vzdy od okolnosti pripadu a v zasade ju
ovplyvnuje:
osoba zamestnanca,
funkcia, ktort zamestnanec zastava (pracovné zaradenie),
jeho doterajsi postoj k plneniu pracovnych povinnosti,
spdsob a intenzita porusenia pracovnych povinnosti,
situdcia, v ktorej doslo k poruseniu pracovnej discipliny,
dosledky porusenia pracovnej discipliny, t. j. ¢i konanie zamestnanca sposobilo za-
mestnavatelovi napr. $kodu.

A

o Absencia (neospravedlnena nepritomnost na pracovisku) a moznost skoncenia pra-
covného pomeru

Otazkou absencie (neospravedlnenej nepritomnosti na pracovisku) a moznosti skonce-
nia pracovného pomeru sa zaoberali aj sady. V judikate R 51/1970 je vyjadrené, Ze zavinena
absencia zamestnanca moze byt pre zamestnavatela nepochybne dévodom pre rozviazanie
pracovného pomeru vypovedou pre porusenia pracovnej discipliny podla § 63 ods. 1 pism.
e) ZP. Skuto¢nosti, ktoré su potom podstatou tohto vypovedného dévodu (t. j. zavinena
absencia), nenastavaju obvykle v dosledku jednorazového, ale opakovaného konania za-
mestnanca, niekedy v kratsej, inokedy v dlhsej dobe. Vo vsetkych tychto pripadoch nebezi
dvojmesac¢na lehota, v ktorej priebehu moze dat zamestnavatel zamestnancovi vypoved,
skor, nez sa zamestnavatel dozvie, Ze ide, pripadne, Ze i$lo o zavinent absenciu. Nech uz ide
o kratkodobu absenciu alebo dlhodobu absenciu, neskon¢i sa plynutie dvojmesacnej lehoty
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(podla § 63 ods. 4 ZP) skor, nez sa zamestnavatel dozvie, Ze ide, pripadne, Ze i$lo o zavinenu
absenciu. Uplynutim jedného roka od posledného dna absencie zanikne pravo zamestnava-
tela rozviazat pracovny pomer so zamestnancom vypovedou z tohto dévodu.

V pripade 6 Cdo 210/1994 sa sud vyjadril, ze rozhodnutie zamestnavatela o tom, Ze nepri-
tomnost zamestnanca v praci je neospravedlnenou absenciou, nepredstavuje také opatre-
nie, ktorym by bol sud bez dal$ieho viazany. Je v pravomoci siidu posudit spravnost zaverov
zamestndvatela o neospravedlnenom zameskani prace konkrétnym zamestnancom, a to tak
na zéklade Zaloby o urcenie tejto medzi ucastnikmi spornej skuto¢nosti, ako aj predbeznt
otazku v konani o inom naroku. Nepritomnost zamestnanca v praci treba povazovat za ne-
ospravedlnent neticast v praci aj vtedy, ked zamestnanec zavinene zameskal pracu, ak sa tak
stalo z dovodu, ktory na danom pracovisku, s prihliadnutim na vSetky okolnosti pripadu ,
mozno povazovat za ospravedlnitelny.

Sud sa vyjadril aj k tomu, ¢i rozhodnutie o neospravedlnenom zameskani pracovnej zme-
ny je pravny ukon alebo fakticky ukon. Podla sudu rozhodnutie o tom, Ze nepritomnost
v praci sa bude povazovat za neospravedlnent Gcast v praci, nie je pravnym tkonom, lebo
nejde o taky prejav vole, s ktorym by pravne predpisy spdjali vznik, zmenu alebo zanik prav
a povinnosti Gcastnikov pracovnopravneho vztahu. Na rozdiel od pravnych ukonov pre
faktické tkony zdkon nepredpisuje Ziadnu formu ani sposob, akym maju byt uskuto¢nené.
Preto ani pre rozhodnutie o tom, Ze nepritomnost zamestnanca v préaci sa bude povazovat
za neospravedlnené zameskanie prace, zakon nestanovi ziadne poziadavky na formu, akym
sposobom sa ma zhoda medzi zamestnavatelom a zastupcami zamestnancov uskuto¢nit
(pozn. v sucasnosti sa uvedené so zastupcami zamestnancov len prerokuje).

o Alkohol a zavazné porusenie pracovnej discipliny

Stdy sa alkoholom na pracovisku zaoberali v niekolkych svojich rozhodnutiach. V judi-
kate R 59/1991 sa sud vyjadril, Ze pozivanie alkoholickych ndpojov zamestnancom v pra-
covnom ¢ase na pracovisku i mimo pracoviska moze zamestnévatel uspesne uplatnovat ako
dovod rozviazania pracovného pomeru vypovedou podla ustanovenia § 63 ods. 1 pism. e)
ZP pre zavazné porusenie pracovnej discipliny. V judikate R 65/1973 sa sud vyjadril, Ze po-
rusenim pracovnej discipliny je tak neschopnost zamestnanca k vykonu prace v dosledku
pozitia alkoholickych ndpojov, pre ktoré nie je pri nastupeni pripusteny k vykonu prace,
tak aj nenastiipenie zamestnanca do prace v uréent dobu pre zistent indispoziciu po poziti
alkoholickych napojov.

o Porusenie pracovnej discipliny na pracovnej ceste

Touto otazkou sa zaoberal ¢esky sud (R 86/2006 — 21 Cdo 59/2005), podla ktorého za-
mestnanec moze porusit pracovné povinnosti vyplyvajice z pracovného pomeru a tym
pripadne porusit pracovnu disciplinu i na pracovnej ceste, avsak len vtedy, ak sa tak stane
pri ¢innosti, ktord ma ¢asovy, miestny a najma vecny (vnutorny, ucelovy) pomer k vykonu
nesamostatnej (zavislej) prace.
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o Porusenie pracovnej discipliny a neuspokojivé plnenie pracovnych uloh
Potrebné je aj dosledne rozliSovat medzi situaciami, ked ide o vypovedny dovod podla
§ 63 ods. 1 pism. d) bod 4 ZP (neuspokojivé plnenie pracovnych tloh) a § 63 ods. 1 pism.
e) ZP (menej zavazné alebo zavazné porusenie pracovnej discipliny, kde sa dava vypoved).
Z tohto hladiska
1) poru$enim pracovnej discipliny (napr. alkohol, absencia, nevhodné konanie za-
mestnanca, napadnutie iného zamestnanca) je situdcia — kde nejde o vztah ku kva-
lite/kvantite vykonavanej praci (v pripade napr. pozitia alkoholu toto samozrejme
moze viest aj k niz$ej kvalite prace) a
2) neuspokojivym plnenim pracovnych dloh je situacia - kde ide o vztah ku kvalite/
kvantite vykonavanej prace (napr. nekvalitné spisy, neplnenie normy).

o Lehota na danie vypovede pre porusenie pracovnej discipliny

V niektorych pripadoch je potrebné nezmeskat urcitti lehotu medzi nejakou skuto¢nos-
tou (napr. porusenie pracovnej discipliny) a doruc¢enim vypovede. V tomto pripade sa za-
mestnavatel moZe o poruseni pracovnej discipliny dozvediet ihned alebo dodato¢ne. Pre
uplatnenie vypovedného dovodu pre porusenie pracovnej discipliny nie je potrebné, aby
bola zamestnancom poru$ovana pracovna disciplina v ¢ase dorucenia vypovede, ale aby
medzi porusenim pracovnej discipliny zamestnancom a doru¢enim vypovede zamestnan-

covi neuplynul dlhéi ¢as, ako stanovuje zékon.

Zakonnik prace (§ 63 ods. 4 a 5) v pripade dvoch dévodov: 1. vypoved pre porusenie
pracovnej discipliny, 2. vypoved z dévodu, pre ktory mozno okamzite skoncit pracovny
pomer zakonodarca urcuje lehotu pre uplatnenie tohto dovodu.Tato lehota predstavuje:

1. dva mesiace odo dna, ked sa zamestnavatel o dovode vypovede dozvedel (subjektiv-
na lehota),

2. v pripade dovodu vypovede pre porusenie pracovnej discipliny v cudzine sa vypo-
vedny dovod moze uplatnit do dvoch mesiacov po ndvrate zamestnanca z cudziny,
najneskor vzdy do jedného roka odo diia, ked dovod vypovede vznikol (obidve ob-
jektivne lehoty).

3. aksav priebehu lehoty dvoch mesiacov, uvedenej v § 63 ods. 4 ZP, konanie zamest-
nanca, v ktorom mozno vidiet porusenie pracovnej discipliny, stane predmetom
konania iného organu,*’ mozno dat vypoved este do dvoch mesiacov odo dna, ked
sa zamestnavatel dozvedel o vysledku tohto konania (subjektivna lehota).

357 ,Inym organom®v zmysle § 63 ods. 4 Zakonnika prace treba rozumiet organ, do pravomoci ktorého patri
posudzovat konanie zamestnanca, v ktorom mozno vidiet poruenie pracovnej discipliny, najma z hla-
diska, ¢i tymto konanim nebol spachany priestupok (§ 2 zdkona ¢. 372/1990 Zb. o priestupkoch) alebo
trestny ¢in (§ 3 Trestného zdkona). ,Vysledkom konania“ v zmysle § 63 ods. 4 Zakonnika prace moze byt
kazdé, ¢o aj len ¢iastkové zistenie iného organu, vyplyvajtce z akejkolvek ¢innosti tohto organu; nemusi
ist len o vysledok vyplyvajtci z pravoplatného rozhodnutia tohto organu a z neho vyplyvajice poznatky
o konani zamestnanca, v ktorom mozno vidiet porusenie pracovnej discipliny.“ (Rozsudok Najvyssieho
sudu SR, sp. zn. 3 Cdo 134/2005).,,Inym organom, ktorého predmetom sa moze stat $etrenie konania
zamestnanca, v ktorom mozno vidiet porusenie pracovnej discipliny, treba rozumiet organ, ktory nie je
sti¢astou organiza¢nej Struktry zamestndvatela, teda ide o organ odlisny od zamestnavatela; ide o orgén,
ktorého $etrenie nie je zamestnavatel schopny nijakym spésobom ovplyvnit ani ¢o do priebehu, ani ¢o do
rychlosti.“(Porovnaj - Zo sidnej praxe 3/2006, s. 99).
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Lehota v § 63 ods. 4 a 5 ZP ma prekluzivnu povahu (vymedzena v § 36 ZP), t. j. jej zmes-
kanie znamend, Ze tu nie je dany vypovedny dévod platné skoncenie pracovného pomeru
vypovedou.

» Sankcie za porusenie pracovnej discipliny
Sankcie za porusenie pracovnej discipliny nie st v Zakonniku prace systematicky uve-

dené a hierarchicky usporiadané. Vzhladom na povahu Zdkonnika prace, ako normy
stkromného prava, nema zamestnavatel povinnost zamestnanca za porusenie pracovnej
discipliny sankcionovat (avSak nemal by pristupovat k roznym zamestnanom rozne bez
objektivnych dévodov). Je vecou zamestnavatela, ako urcité konanie zamestnanca zhodno-
ti a aké dosledky voci zamestnancovi vyvodi. Sankcie zo strany zamestnavatela musia byt
v sulade s pravnymi predpismi a jeho konanie je preskiumatelné zo strany sidu a organov
in$pekcie prace. Z hladiska ich povahy mozno sankcie rozdelit do nasledovnych oblasti:

1. sankcie v oblasti odmenovania (napr. nepriznanie odmeny, jej kratenie)

2. sankcie spocivajuce v krateni dovolenky (§ 109 ods. 3 ZP, ak ide o ,,absenciu®),

3. sankcie pri skonceni pracovného pomeru (vypoved, okamzité skoncenie pracovné-

ho pomeru),
4. prerusenie prace zo strany zamestnavatela v zmysle ustanovenia § 141a ZP.

o Oboznamenie zamestnanca s dovodom vypovede a umoznenie sa vyjadrit
Povinnost zamestnavatela oboznamit zamestnanca s dovodom vypovede sa tyka len pri-
padu skoncenia pracovného pomeru pre porusenie pracovnej discipliny. Podla § 63 ods. 5
ZP ,ak chce dat zamestndvatel zamestnancovi vypoved pre porusenie pracovnej discipliny, je
povinny obozndmit zamestnanca s dévodom vypovede a umoznit mu vyjadrit sa k nemu.”.
Postup zamestnavatela musi mat dve zlozky:
1. oboznamenie zamestnanca s ddvodom vypovede (zakon nestanovuje, ¢i pisomne
alebo ustne),
2. umoznenie zamestnancovi, aby sa k nemu vyjadril (zdkon nestanovuje, ¢i pisomne
alebo ustne).

9.1.2.3.4 Ponukova povinnost zamestndvatela

Ponukova povinnost (§ 62 ods. 2 ZP) zamestnavatela znamena povinnost, ktord mu ukla-
da Zakonnik prace, ak chce so zamestnancom skoncit pracovny pomer z urcitych vypo-
vednych dévodov. Cielom je zachovanie pracovného pomeru ponukou inej vhodnej prace
u zamestnavatela.

Zakonnik prace stanovuje:
1. tzv. neexistenciu moznosti dalej zamestnanca zamestnavat,
2. tzv. ponukovu povinnost pri niektorych pripadoch skoncenia pracovného pomeru.
Zamestnavatel teda musi vykonat analyzu dal$ich moznosti zamestnavania zamest-
nanca predtym, nez doru¢i zamestnancovi vypoved.
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9.1.2.3.4.1 Nemoznost dalSieho zamestnavania

Podla § 63 ods. 2 pism. a) ZP ,,zamestndvatel moZe dat zamestnancovi vypoved, ak nejde
o vypoved pre neuspokojivé plnenie pracovnych iiloh, pre menej zdvazné porusenie pracovnej
discipliny alebo z dovodu, pre ktory mozno okamcZite skoncit pracovny pomer, iba vtedy, ak

a) zamestndvatel nemd moznost zamestnanca dalej zamestndvat, a to ani na kratsi pracov-
ny cas v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu prdce....

Nemoznost zamestnavania sa tyka nasledujicich vypovednych dévodov: 1. § 63 pism.
b) - nadbytocnost, 2. § 63 pism. ¢) — zdravotné dovody,3. § 63 pism. d) body 1,2,3 - pred-
poklady a poziadavky.

Neplati to pre:
a) vypoved pre neuspokojivé plnenie pracovnych tloh,
b) vypoved pre menej zavazné porusenie pracovnej discipliny,
¢) vypoved z dovodu, pre ktory mozno okamzite skon¢it pracovny pomer,
d) zakon tento dovod nevymedzuje, ale v pripade, ak sa zamestnévatel zrusuje, tak objek-
tivne zanikd aj moznost zamestnanca zamestnavat [§ 63 ods. 1 pism. a) bod 1 ZP].

V pripade § 63 ods. 1 pism. a) bod 2 pdjde o nemoZnost zamestnavania v mieste vykonu
prace, ak sa zamestndvatel premiestiiuje a zamestnanec premiestnenie (zmenu miesta vy-
konu prace) odmietne.

Zakonnik prace ustanovuje, Ze zamestnavatel ,,nemd moznost zamestnanca dalej za-
mestndvat*. Ide o nemoznost urobit ponuku inej prace (v tejto Casti nie je relevantné, ¢i by
zamestnanec sthlasil so zmenou, kedZe iné miesto pre neho nie je). Musi ist o objektivnu
nemoznost. Podla judikitu R 51/1997 ,nemoznost dalej zamestndvat zamestnanca zname-
nd, ze zamestndvatel nemd pre zamestnanca Ziadnu prdcu; ide tu teda o absoliitnu nemoz-
nost zamestnanca dalej zamestndvat Ak mozno urobit také Gpravy, ktoré by viedli k zacho-
vaniu pracovného miesta, nepojde o objektivhu nemoznost zamestnavania. Ide o moznost
urobenia takej Gpravy, ktord umozni zachovanie existujiiceho pracovného miesta. Ak ma
zamestndvatel moznost napr. skratit pracovny ¢as, aby sa tak zabranilo skonceniu pracov-
ného pomeru, ma moznost ho nadalej zamestnavat (ma pre neho pracu), a teda by nemala
byt dand vypoved, napr. pre nadbyto¢nost.

Vizba je na miesto, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu prace.

9.1.2.3.4.2 Moznost dalSieho zamestnavania a odmietnutie prechodu na inu
vhodnu pracu

Podla § 63 ods. 2 pism. b) ZP ,,zamestndvatel méze dat zamestnancovi vypoved, ak nejde
o vypoved pre neuspokojivé plnenie pracovnych tiloh, pre menej zdvazné porusenie pracovnej
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discipliny alebo z dévodu, pre ktory mozno okamZite skoncit pracovny pomer iba vtedy, ak

... b) zamestnanec nie je ochotny prejst na inii pre neho vhodnii prdacu, ktorti mu zamest-
ndvatel pontikol v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu prdce alebo sa podrobit
predchddzajiicej priprave na tiito inii pracu.”

Pism.b) § 63 ods. 2 sa tyka situacie, ak je moznost ponuky inej vhodnej prace (ponukova
povinnost), tato zamestnancovi musi byt pontknutd a zamestnanec sa musi rozhodnut, ¢i
na nu prejde alebo nie. Ponukova povinnost zamestnavatela sa tyka nasledujucich vypo-
vednych dévodov: 1. § 63 pism. b) - nadbytoc¢nost, 2. § 63 pism. ¢) — zdravotné dovody, 3.
§ 63 pism. d) body 1,2,3 - predpoklady a poziadavky.

Ponukova povinnost neplati pre:
a) vypoved pre neuspokojivé plnenie pracovnych uloh,
b) vypoved pre menej zavazné porusenie pracovnej discipliny,
¢) vypoved z dovodu, pre ktory mozno okamzite skoncit pracovny pomer,
d) zakon tento dovod nevymedzuje, ale v pripade, ak sa zamestnavatel zrusuje, tak objek-
tivne zanikd aj moznost zamestnanca zamestnavat [§ 63 ods. 1 pism. a) bod 1 ZP].

V § 63 ods. 1 pism. a) bod 2 ZP sa riesi otazka premiestnenia zamestnévatela, a teda zme-
nu miesta vykonu prace (v pévodnom mieste zamestnavatel uz nebude posobit).

Vypoved moze byt dand, len ak bola ina vhodna praca pontiknuta a zamestnanec nie je
ochotny na nu prejst. Zamestnavatel by mal vediet preukazat (pisomne alebo svedectva) to,
Ze zamestnancovi pontkol ind, pre zamestnanca vhodnu pracu, a zamestnanec tato pracu
neprijal.

Ak by zamestnanec ponuku inej vhodnej prace prijal, musi zamestnavatel zamestnanca
zamestnat.

o Pojem ,,Ina vhodna praca“

Ponukova povinnost sa viaze na existenciu inej, pre zamestnanca vhodnej prace. Po-
nuka inej vhodnej prace sa musi viazat na zdravotny stav, schopnosti a pokial mozno na
kvalifikdciu (B 51/1975, R 15/1978). ,Pokial mozno na kvalifikiciu“ znamend, Ze na pr-
vom mieste ma ist o pracu zodpovedajtcu kvalifikdcii, a pokial takd praca nie je, o pracu,
ktora pokial mozno najviac zodpoveda kvalifikacii zamestnanca a nakoniec o pracu, na
ktort sa nevyzaduje osobitna kvalifikacia. Naopak vhodna praca nie takd praca, ktora
nezodpoveda zdravotnému stavu, schopnostiam zamestnanca alebo na ktort zamestnanec
nema kvalifikdciu.

Must ist 0 pracu u zamestnavatela v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu
prace. Zamestnavatel nemusi ponuknut pracovné miesto vtedy, ak ziadne volné pracovné
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miesto (v mieste vykonu prace zamestnanca) nemd. Ak ma volné pracovné miesto, musi ho
zamestnancovi pontuknut.

Zakonodarca nevymedzuje minimalny rozsah ponukovej povinnosti zamestnavatela z
hladiska rozsahu pracovného casu, t. j. neurcuje, ¢i ma ist o pracovny pomer na urciti dobu
alebo neurcity ¢as, na plny vézok alebo na kratsi pracovny ¢as.

V praxi zamestnavatelia ponutkaju aj pracu iba pre ¢as plynutia vypovednej doby alebo
docasnu. Takéto miesta nebudu ani inou vhodnou pracou a ani volnym pracovnym mies-
tom. Podla pripadu (V 79/1972) ,,Inou vhodnou pricou nebude prdca len pre cas plynutia
vypovednej doby*, ,ponuka inej vhodnej prdce sa musi vztahovat aj na obdobie po uplynuti
vypovednej doby‘; R 28/1995 ,volnym pracovnym miestom, ktoré je zamestndvatel povinny
poskytniit zamestnancovi predtym, nez mu dd vypoved, nie je miesto uvolnené len docasne,
napriklad pocas pracovného volna poskytnutého inému zamestnancovi z dévodu jeho délezi-
tej prekdzky v prdci“a mozno sa vSak domnievat, Ze ponuka prace na neurcity ¢as bude mat
prednost pred ponukou prace na urcitd dobu, t. j. ak zamestnavatel nemd pracovné miesto
na neurcity ¢as, ponuka prace (s cielom zachovania zamestnania) smeruje k pracovnému
miestu na urcita dobu.

Z ustanovenia ,,ind pre neho vhodna praca“ vyplyva, Zze moze ist o iny druh prace, nez
ktory zamestnanec vykonaval.

o Otazka kvalifikacie (vzdelania) a ponukova povinnost

V praxi sa objavuju otazky, ¢i je potrebné vysokoskolsky vzdelanému zamestnancovi
pontknut aj volné miesto, kde postacuje aj stredoskolské vzdelanie. Ci sa musi pontknut
miesto, kde sa vykondva ind praca (pod troviou kvalifikicie zamestnanca — napr. veduci
zamestnanec a praca vratnika). Argumentacia zamestnancov, ¢asto aj v sidnych sporoch
byva, ze by tato poziciu vzal, ak by mu bola pontknuta.

Podla zékona a judikatiry sidov zamestnéavatel je povinny prihliadnut aj na to, aby tito
praca bola pre zamestnanca vhodna vzhladom na jeho schopnosti a kvalifikaciu (uvedené
stanovuje § 55 ods. 5 ZP pri preradeni, ale tieto pravidla su vhodné aj pre postdenie § 63
ods. 2 ZP).

V principe pracovné miesto pod troviou kvalifikdcie v niektorych pripadoch moze spo-
sobovat demotivéciu zamestnanca z hladiska obsahu prace a odmeny, ¢o méze mat vplyv aj
na jeho vykon, ako aj na kolektiv. Av§ak vzhladom aj na pristup sudov a argumentaciu /nie-

kedy tcelovy/ zamestnancov mozno odporucit urobit ponukovi povinnost aj na miesto, kde

sa vykondva ind praca, ako zamestnanec vykonaval, za podmienky, ak je jeho kvalifikacia

a schopnosti na tito pracu dostacujtice, t. j. spliia podmienky na vykon tejto prace.
Uvedené potvrdil aj NS SR v rozhodnutil M Cdo 5/2009, podla ktorého ,,pokial zamest-
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ndvatel mal k dispozicii volné pracovné miesta v case dania vypovede, bez ohladu na to, Ze pre

tieto pracovné miesta bola uréend ako kvalifikacna poziadavka zédkladné vzdelanie alebo len

stredné odborné vzdelanie alebo tiplné stredné odborné vzdelanie, bolo povinnostou zamest-
ndvatela takiito pracu zamestnancovi pontiknut, aj ked zamestnanec dosiahol vyssi stuperi
kvalifikdcie. Az v pripade, Zeby zamestnanec nebol ochotny prejst na takiito, pre neho vhodnii
prdcu, by mu zamestndvatel mohol dat vypoved. Vo veci 5 Cdo 72/2010 sa NS SR vyjadril,
Ze ,nemoznost zamestnanca dalej zamestnavat znamend, Ze zamestndvatel nemd pre zamest-
nanca Ziadnu pracu, ide teda o absoliitnu nemoznost zamestnanca dalej zamestndavat. .V ju-
dikate R 51/195 a R 18/1978 sa sud vyjadril, ze ,,...mozZno teda za vhodnii pricu v zmysle
ustanovenia § 63 ods. 2 Zdkonnika prdce povazovat pripadne aj taki pracu, pri ktorej sa
v plnej miere nevyuziva kvalifikdcia zamestnanca. ..."

Ak zamestnanec bude aj na takejto pozicii uspokojivo plnit pracovné tlohy (t. j. nebude
dévod skoncit s nim pracovny pomer podla § 63 ods. 1 pism. d ZP), nie je dévod, aby za-
mestnavatel zamestnancovi takuto pracu neponukol, pretoze uz v prvom pripade nechce
skonc¢it pracovny pomer so zamestnancom pre nedostato¢ny vykon, ale len preto, Ze uz
nemd pre neho pracu na jeho pévodnom mieste.

« Uprava ponukovej povinnosti v kolektivnej zmluve

V kolektivnej zmluve mozno dohodnut podmienky realizacie povinnosti zamestna-
vatela podla § 63 ods. 2 ZP, t. j. dohodnut podmienky, akym spésobom sa uskuto¢ni ponu-
kova povinnost zamestnavatela.

9.1.2.3.4.3 Zakaz vypovede

Zakonnik prace upravuje obmedzenia z moznosti dat zamestnancovi vypoved. Ide o tzv.
zakaz vypovede a plynutie ochrannej doby podla § 64 ZP, ktoré maju vplyv na moznost
skoncenia pracovného pomeru vypovedou a na uplynutie vypovednej doby.

Ochranna doba je doba, v ktorej sa zamestnanec chrani pred tym, aby mu zamestnavatel
v tomto case dal vypoved, z dovodu, Ze nastali niektoré zdkonom vymedzené skuto¢nosti
(napr. PN, materska dovolenka), pri ktorych by vypoved mala na zamestnanca negativny
vplyv, a to az do ich skoncenia, a to aj ak st plnené vsetky podmienky na to, aby mohol byt
skonceny pracovny pomer vypovedou. Zakaz vypovede (ochranna doba) zamestnanca ne-
chrani vo vetkych situdciach, ale len v zdkonom presne stanovenych pripadoch (vynimky
v § 64 ods. 3 ZP).

Ochrannd doba pdsobi, aj ked zamestnavatel nema este vedomost o tom, Ze zacala ply-
nut (v tejto stivislosti existuje mierny rozpor medzi Zakonnikom prace - podla § 40 ods.
6 ZP tehotna zamestnankyna ziskava svoj status od pisomného ozndmenia svojho stavu a
judikatdry sadu - R 74/1966 ,rozviazanie pracovného pomeru vypovedou v dobe, kedy pra-
covnicka je tehotnd, je pravne neticinné, a to bez ohladu na to, ¢i podnik o tehotenstve vedel®).
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9.1.2.3.4.3.1 Zakaz vypovede v ¢ase plynutia ochrannej doby

V'§ 64 ods. 1 ZP sa upravuje zakaz vypovede zamestnancovi pocas plynutia ochran-
nej doby. Zakonnik prace ustanovuje, Ze ,,zamestndvatel nesmie dat zamestnancovi vypoved
v ochrannej dobe, a to ... Za ,,a to“ sa vymedzuji pripady, kedy sa zakazuje skon¢it pracov-
ny pomer vypovedou zamestnancovi.

a) vyklad vety ,,zamestnavatel nesmie dat zamestnancovi vypoved v ochrannej dobe“
Z prvej ¢asti vety mozno vyvodit niekolko zaverov:

1. zakaz sa tyka len zamestnavatela

V pripade plynutia ochrannej doby nemoéze skoncit pracovny pomer vypovedou len
zamestndvatel. Zamestnanec modze skonéit pracovny pomer vypovedou aj v ¢ase plynutia
ochrannej doby.

2. zakaz sa tyka len skoncenia vypovedou zamestnavatela

Z uvedeného vyplyva, Ze zdkaz sa vztahuje len na institat skoncenia pracovného pomeru
vypovedou zo strany zamestnavatela (nie na skoncenie v skiiobnej dobe, okam?zité skonce-
nie, skoncenie dohodou alebo skonéenie uplynutim urcitej doby).

3. zakaz sa tyka len skoncenia pracovného pomeru
§ 64 ods. 1 ZP sa vztahuje len na skonéenie pracovného pomeru a nevztahuje sa na doho-
dy o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (§ 223 ZP a nasl.).

4. ochranna doba musela uz zacat plynat a este neuplynula

Z tohto hladiska, ak sa napr. za¢ne proces skoncenia pracovného pomeru vypovedou
este pred zacatim plynutia ochrannej doby, ale vypoved je zamestnancovi dand (dorucena)
v ¢ase plynutia vypovednej doby, takdto vypoved porusuje zikaz vypovede podla § 64 ods.
1 ZP.

5. vypoved zamestnavatela dand v ochrannej dobe nema pravne uc¢inky po uplynuti
ochrannej doby

Ak aj bola dana vypoved pocas plynutia ochrannej doby, neznamena to, ze ucinky vy-
povede zac¢nt posobit po skonceni plynutia ochrannej doby. Napriklad ochranna doba za-
mestnanca zacala plynut 5. 8. a uplynula 9. 11. Zamestnavatel dal zamestnancovi vypoved
5. 9. Skoncenie plynutia ochrannej doby je 9. 11. (posledny den) a jej uplynutie nema za
nasledok, ze u¢inky vypovede zacnt pdsobit od 10. 11., alebo Ze by vypovedna doba zacala
plynut od zaciatku kalenddrneho mesiaca, ktory nasleduje po kalendarnom mesiaci, v kto-
rom uplynula ochranna doba. § 64 ods. 1 ZP zakazuje dat vypoved zamestnancovi pocas
plynutia ochrannej doby. § 64 ods. 1 ZP tak neodklada ucinky vypovede. V pripade skon-
¢enia pracovného pomeru vypovedou v ochrannej dobe, ide o tzv. relativhu neplatnost
pravneho ukonu - vypovede (zamestnanec by sa jej musel dovolat podla § 77 ZP).
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Situacie, ktoré su chranené pred skon¢enim pracovného pomeru vypovedou zamest-
navatela

1. okruh: je vymedzeny v § 64 ods. 1 pism. a) ZP. Tento okruh zahrna:
o dobu, ked je zamestnanec uznany docasne za praceneschopného pre chorobu alebo
uraz, ak si tto neschopnost imyselne nevyvolal alebo nesposobil pod vplyvom al-
koholu, omamnych latok alebo psychotropnych latok.

Za praceneschopného moze zamestnanca uznat len prislusny lekar. Z tohto hladiska bude
pre zamestnavatela relevantné potvrdenie od lekdra. Z tohto hladiska je dolezity den, v kto-
rom bola zistend pracovna neschopnost zamestnanca (nie v ktorom bol o nej doruceny
doklad). Napriklad: Vypoved bola doru¢ena dna 20. 09. (pondelok), av§ak zamestnanec bol
uz 17. 09. (piatok) oznaceny od tohto dna za praceneschopného. Zamestnanec potvrdenie
dorucil 21. 09. (utorok). Z tohto hladiska bola vypoved dand v ¢ase plynutia ochrannej
doby, a teda v rozpore s § 64 ods. 1 ZP.

K pripadu, ak bola doc¢asna pracovna neschopnost zistena dodatocne k skorsiemu dnu
vid. 21 Cdo 1954/2000 - R 42/2002 - ide o judikatiru NS CR, vzhladom na pribuznost so
SR budu zavery slovenskych sudov podobné),**® rozhodujicim je den rozhodnutia lekara,
nie den, ku ktorému sa spétne ur¢il za¢iatok docasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca.

Vynimku z ochrany predstavuje situacia, ak si tito praceneschopnost zamestnanec
a) umyselne vyvolal alebo
b) sposobil pod vplyvom alkoholu, omamnych latok alebo psychotropnych latok.

o dobu od podania navrhu na tstavné osetrovanie alebo od nastupu na kapelnt liecbu
az do dna ich skoncenia

2. okruh: je vymedzeny v § 64 ods. 1 pism. b) ZP. Tento okruh zahfna:

« dobu pri povolani na vykon mimoriadnej sluzby v obdobi krizovej situacie odo dna,
ked bol zamestnanec povolany na vykon mimoriadnej sluzby doru¢enim povolava-
cieho rozkazu az do uplynutia dvoch tyzdiov po jeho prepusteni z tejto sluzby,

« dobu pri povolani na vykon mimoriadnej sluzby v obdobi krizovej situacie odo dna,
ked bol zamestnanec na vykon mimoriadnej sluzby povolany mobiliza¢nou vyzvou

358 Sud sa tu vyslovil, ze ,,z hladiska zdkazu vypovede podla - v SR § 64 ods. 1 pism. a) ZP - je rozhodujtcim
¢asom den, v ktorom bolo rozhodnuté o tom, Ze zamestnanec je do¢asne neschopny vykonavat pracu pre
chorobu alebo traz. Z tohto hladiska nie je vyznamna skuto¢nost, ze lekar dodato¢ne so spatnou tcin-
nostou uznal zamestnanca praceneschopnym skorsim diom, zhodujicim sa s diiom dorucenia vypove-
de, az v dobe po doruceni vypovede, Uvedeny postup lekdra zabezpecuje, aby pripadnd nepritomnost
zamestnanca v praci nebola povazovana za neospravedlnent, ale za ddleziti osobnu prekazku v praci po
dobu, v ktorej je zamestnavatel povinny ospravedlnit nepritomnost zamestnanca v praci..
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alebo mobiliza¢nym oznamenim az do uplynutia dvoch tyzdnov po jeho prepusteni
z tejto sluzby,

o dobu, po ktort bol zamestnancovi nariadeny vykon mimoriadnej sluzby az do
uplynutia dvoch tyzdiov po prepusteni zamestnanca z tejto sluzby,

o dobu povolania alebo nariadenia (,,to plati rovnako v pripade®) vykonu alternativ-
nej sluzby az do uplynutia dvoch tyzdnov po jeho prepusteni z tejto sluzby.

Mimoriadnu sluzbu upravuje zékon ¢. 570/2005 Z. z. o brannej povinnosti a 0 zmene a
doplneni niektorych zakonov. Alternativnu sluzbu upravuje zakon ¢. 569/2005 Z. z. o alter-
nativnej sluzbe v ¢ase vojny a vojnového stavu.

Ochranna doba trva este dva tyzdne po jeho prepusteni z tejto sluzby.

3. okruh: je vymedzeny v § 64 ods. 1 pism. ¢) ZP. Tento okruh zahrna:
o dobu, kedy je zamestnankyna tehotna

Ide o situaciu, ked je zamestnankyna tehotna, ale eSte nie je na materskej dovolenke.
Tehotnd zamestnankyna je vymedzena v § 40 ods. 6 ZP. Podla judikatary stdu (R 74/1966)
»tozviazanie pracovného pomeru vypovedou v dobe, kedy pracovnicka je tehotnd, je pravne
neticinné, a to bez ohladu na to, ¢i podnik o tehotenstve vedel. Z uvedeného hladiska teda na
ochranu postacuje samotna skutoc¢nost, Ze zamestnankyna je tehotna, a to bez ohladu na to,
¢i o tom zamestnavatel alebo dokonca zamestnankyna vie.

Tehotnd zamestnankyna okamihom nastupu na materskt dovolenku bude chranena ako
Zena na materskej dovolenke.

o dobu, ked je zamestnankyna na materskej dovolenke a ked je zamestnanec na
rodic¢ovskej dovolenke podla § 166 ods. 1
Néstup a trvanie materskej dovolenky Zeny (pred narodenim dietata a po narodeni die-
tata) a doba rodicovskej dovolenky muza (po narodeni dietata) sa urc¢uje na zaklade § 166
ods.1a§167az$§ 169 ZP. V tomto pripade nebude rozhodujica skuto¢nost, ¢i by zena este
mohla byt na materskej dovolenke (Zena sa uz vratila do prace) alebo ¢i by muz mohol este
(alebo uz) byt na rodicovskej dovolenke, ale ¢i zena na tej materskej dovolenke alebo ¢i muz
na tej rodicovskej dovolenke podla § 166 ods. 1 skuto¢ne je (,ked'je*).

o dobu, ked je zamestnankyna a zamestnanec na rodic¢ovskej dovolenke podla §
166 ods. 2
Pravidla na poskytovanie rodi¢ovskej dovolenky upravuje § 166 ods. 2 ZP. V tomto pri-
pade nebude rozhodujuca skuto¢nost, ¢i by Zena alebo muz este mohli byt na rodicov-
skej dovolenke, ale ¢i zena alebo muz na tej rodicovskej dovolenke podla § 166 ods. 2 ZP
skutocne su (,,ked su“). Ak by dal zamestnavatel vypoved pred nastupom, nie je splnena
podmienka, Ze je zena na rodicovskej dovolenke podla § 166 ods. 2 ZP. Plati tu vsak ¢l. 1,
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§ 13 ZP a antidiskriminac¢ny zakon, ktory zakazuje diskriminaciu takychto osob.V case,
ked je prerusend materska alebo rodic¢ovska dovolenka v zmysle § 168 ZP, zamestnankyna
alebo zamestnanec ju necerp4, a teda ani nie je chraneny zakazom vypovede podla § 64 ZP
a ochranna doba neplynie.

o dobu, ked sa osamela zamestnankyna alebo osamely zamestnanec starajui o dieta
mladsie ako tri roky
Musia tu byt splnené dve podmienky: 1. musi ist o osamelti zamestnankymu alebo osame-
1ého zamestnanca (§ 40 ods. 1 a 2 ZP), 2. osoba sa musi starat o dieta mladsie ako tri roky.

4. okruh: sa vymedzuje v § 64 ods. 1 pism. d) ZP - jeden dovod.
o Ide o dobu, ked'je zamestnanec dlhodobo uvolneny na vykon verejnej funkcie.
Pojem verejnd funkcia a vykon verejnej funkcie sa v Zakonniku prace vymedzuje § 137
ods. 1 a 2 ZP**vo vézbe na prekazky v praci z dovodu vseobecného zaujmu (§ 136 ZP
anasl.). V tomto pripade ide o dlhodobé uvolnenie (§ 136 ods. 2 ZP ,,zamestnavatel uvolni

zamestnanca dlhodobo na vykon verejnej funkcie®) a nie ,,kratkodobé“ uvolnenie, ked sa
zamestnancovi len poskytne pracovné volno (§ 136 ods. 1 a § 137 ods. 3 ZP).>®

5. okruh: sa vymedzuje v § 64 ods. 1 pism. e) ZP - jeden d6vod.
o Ide o dobu, ked je zamestnanec pracujici v noci uznany na zaklade lekarskeho
posudku docasne nespdsobilym na no¢nu pracu.

No¢nu pracu vymedzuje § 98 ods. 1 ZP a zamestnanca pracujiceho v noci § 98 ods. 2
ZP.V zmysle § 55 ods. 2 pism. e) ZP je zamestnavatel povinny preradit zamestnanca pracu-
juceho v noci, ak je zamestnanec pracujici v noci na zéklade lekdrskeho posudku uznany
za nespoOsobilého na no¢nd pracu. Je tu potrebné rozlisit medzi doc¢asnou nespdsobilostou,
ktora znamengd, Ze zamestnanec sa bude mdct vratit na poévodnu pracu v noci, dlhodobou
a trvalou nespdsobilostou. Zamestnanec je chraneny pred vypovedou v pripade docasnej
nesposobilosti. Jeho zaradenie do prace sa spravuje § 55 ZP a pravidlami o preradeni.

359 Na tcely Zakonnika prace je to ¢innost, o ktorej to ustanovuje tento zakon alebo osobitny predpis (napr.
¢innost poslanca, ¢lena vlady, sudcu, ¢lena obecného zastupitelstva, atd.). V' § 137 ods. 2 ZP sa vymedzuje,
Ze vykon verejnej funkcie na ucely tohto zakona je plnenie povinnosti vyplyvajucich z funkcie, ktora je
vymedzena funkénym obdobim alebo ¢asovym obdobim a obsadzovana na zéklade priamej volby alebo
nepriamej volby alebo vymenovanim podla osobitnych predpisov.

360 Podla § 136 ods. 1 ZP zamestnavatel poskytne zamestnancovi pracovné volno na nevyhnutne potrebny
¢as na vykon verejnych funkcii, ob¢ianskych povinnosti a inych tkonov vo vieobecnom zaujme, ak tato
¢innost nemozno vykonat mimo pracovného ¢asu. Pracovné volno poskytne zamestnavatel bez ndhrady
mzdy, ak tento zdkon, osobitny predpis alebo kolektivna zmluva neustanovuje inak, alebo ak sa zamest-
navatel so zamestnancom nedohodne inak. Podla § 137 ods. 3 ZP zamestnancovi, ktory vykonéva verejna
funkciu popri plneni povinnosti vyplyvajucich z pracovného pomeru, méze byt z dévodu vykonu verej-
nej funkcie poskytnuté pracovné volno v rozsahu najviac 30 pracovnych dni alebo zmien v kalendarnom
roku, ak osobitny predpis neustanovuje inak.
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Zaroven ,podla § 55 ods. 2 pism. f) ZP zamestnavatel je povinny preradit zamestnanca na
ind pracu, ak tehotna zena, matka do konca deviateho mesiaca po pdrode a dojc¢iaca zena
pracujica v noci poziada o preradenie na dennu pracu.

9.1.2.3.4.3.2 Vypoved zamestnancovi pred zacatim plynutia ochrannej doby

Ochrannd doba moze zacat plynut aj po tom, ¢o zamestnancovi bola dand vypoved.
V tomto pripade je potrebné posudit dve mozné situacie:

1. ochranna doba by uplynula skdr ako vypovedna doba

V tomto pripade plynutie ochrannej doby nebude mat vplyv na uplynutie vypovednej
doby. Ochrann4 doba nespdsobi, Ze by sa o ¢as jej trvania prediZil pracovny pomer so za-
mestnancom. Napriklad zamestnancovi bola dorucend vypoved 29. 09. Vypovedna doba
zacne plynut 1. 10. a uplynie 30. 11. Zamestnanec je praceneschopny od 6. 11. do 15. 11.
Uvedené obdobie praceneschopnosti nema vplyv na trvanie a skoncenie pracovného po-
meru.

Obdobne to plati aj pre pripad, ak by ochranna doba zacala plynut skor ako by mala zacat
plynut vypovednd doba. Zacatie plynutia ochrannej doby nesp6osobi odlozenie plynutia vy-
povednej doby. Napriklad zamestnancovi bola dorucena vypoved 25. 09. Vypovednd doba
(napr. dva mesiace) za¢ne plynut 1. 10. a uplynie 30. 11. Zamestnanec je praceneschopny od
28.09. do 10. 10. Uvedené obdobie pracovnej neschopnosti nema vplyv na zacatie plynutia
vypovednej doby. Vypovedna doba za¢ne plynut 1.10. (nie 11. 10. alebo 1. 11.).

2. ochranna doba by uplynula neskor ako vypovedna doba

Odlisnd situdcia nastava, ak by ochrannd doba uplynula neskor, ako vypovedna doba.
Situdciu upravuje (§ 64 ods. 2 ZP). Ak je zamestnancovi dana vypoved pred zaciatkom
ochrannej doby tak, Ze by vypovedna doba mala uplynit v ochrannej dobe, pracovny
pomer sa skonc¢i uplynutim posledného dna ochrannej doby okrem pripadov, ked za-
mestnanec ozndmi, Ze na prediZeni pracovného pomeru netrva.

Z uvedeného vyplyvaju dve moznosti:

a) zamestnanec netrva na predizeni pracovného pomeru: Ak zamestnanec netrva
na prediZeni pracovného pomeru, pracovny pomer sa skonéi uplynutim vypovednej
doby a nepredlzi sa. Zakonnik prace neupravuje ani formu (pisomna, Gstna), ani
sposob, akym zamestnanec vyjadri to, Ze ,, netrva“ na predizeni pracovného pomeru.
Nemusi ist vzdy o vyslovné vyhlasenie, ale uvedena skuto¢nost moze byt odvodend
aj z konania zamestnanca. Zamestnanec moze aj vyslovne vyhlasit, ze trva na skon-
¢eni pracovného pomeru uplynutim vypovednej doby.

b) zamestnanec ,trva“ na predizeni pracovného pomeru: Vieobecne ide o pripad, ak
sa zamestnanec nevyjadri vobec (o nepredizeni vypovednej doby sa musi vyjadrit).
Zamestnanec mdze aj vyhldsit, Ze trva na tom, aby sa vypovedna doba predizila.
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V danom pripade plati, Ze pracovny pomer sa skon¢i az uplynutim posledného
dna ochrannej doby. Napriklad zamestnancovi bola doruéena vypoved 29. 09. Vy-
povedna doba za¢ne plynut 1. 10. a uplynula by 30. 11. Zamestnanec je pracene-
schopny od 20. 11. do 12. 1. Z uvedeného vyplyva, Ze pracovny pomer zamestnanca
sa skondi v posledny den plynutia ochrannej doby, a to 12 .1. K tomuto datumu
sa viazu aj povinnosti vo vztahu k odhlaseniu zamestnanca zo Socialnej poistovne
a zo zdravotnej poistovne, ako napr. otazka vyplatenia odstupného (pri skonceni
pracovného pomeru), odchodného, vydania potvrdenia o zamestnani a pracovného
posudku.

9.1.2.3.4.3.3 Vynimky zo zékazu vypovede

Zakaz vypovede, ktoru by dal zamestnavatel zamestnancovi, nie je absolutny. Vynimky
upravuje 64 ods. 3 ZPIde o:

o vynimky z dovodov ustanovenych 1.v § 63 ods. 1 pism. a) prvom bode, 2.v § 63 ods.
1 pism. a) druhom bode v dobe, ked sa osamela zamestnankyna alebo osamely za-
mestnanec staraju o dieta mladsie ako tri roky a v dobe, ked je zamestnanec pracu-
juci v noci uznany na zaklade lekarskeho posudku doc¢asne nespdsobilym na no¢na
pracu

Vynimka sa vztahuje na cely bod 1 v pismene a) § 63 (t. j. zamestnavatel alebo cast sa
zrusuje).

V pripade bodu 2 (zamestnavatel alebo ¢ast zamestnavatela sa premiestiuje) sa nacha-
dzaja dve skupiny osob:

1. prva skupina, ktord v ¢ase, ked zamestnavatel zistuje, ¢i sa zamestnanec premiestni
alebo nie, nepracuje z dévodu prekazky v praci (napr. materskd dovolenka, rodi¢ovska do-
volenka a podobne) - tejto skupiny zamestnavatel v ¢ase prekazky v praci sa ani nemdze
spytat, ¢i suhlasia alebo nesthlasia s premiestnenim a tuto otdzku moze riesit az po ich
névrate do préce.

2. druha skupina, ktora v ¢ase, ked zamestnavatel zistuje, ¢i sa zamestnanec premiestni
alebo nie, vykonava pracu (napr. osamely zamestnanec, ktory sa stara o dieta do troch ro-
kov veku). V tomto pripade, kedZe zamestnanci spravidla nadalej vykonavaju pracu, tato
moznost existuje. V pripade osamelej zamestnankyne alebo osamelého zamestnanca, ktori
sa staraju o dieta mladsie ako tri roky a zamestnanca, ktory pracuje v noci a je uznany na
zaklade lekdrskeho posudku docasne nespdsobilym na no¢nu pracu, zamestnavatel moze
uplatnit vypovedny dévod podla druhého bodu § 63 ods. 1 pism. a) ZP, podla ktorého
zamestnavatel moze dat zamestnancovi vypoved, ak sa zamestnéavatel alebo ¢ast zamestna-
vatela premiestiiuje a zamestnanec nesuhlasi so zmenou miesta vykonu prace.

o vynimka z dovodu, pre ktory mdze zamestnavatel okamzite skoncit pracovny pomer
Ide o pripady, ked by sa aplikoval § 63 ods. 1 pism. e) ZP, podla ktorého zamestnavatel
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moze dat zamestnancovi vypoved iba z ddvodov, ak st u zamestnanca d6évody, pre ktoré by
s nim zamestnavatel mohol okamzite skon¢it pracovny pomer [nadvidznost na dévody pod-
la § 68 ods. 1 pism. a) alebo b) ZP - vypoved namiesto okamzitého skonéenia pracovného
pomeru].

Z uvedeného ustanovenia plati vynimka. Zikaz vypovede bude chranit zamestnankynu
na materskej dovolenke a zamestnanca na rodicovskej dovolenke podla § 166 ods. 1 ZP.
S tymito osobami zamestnavatel nemdze skoncit pracovny pomer ani okamzite, a ani im
nemoze dat vypoved.

Zakonnik prace stanovuje aj prediZenie vypovednej doby, a to vtedy, ak je zamestnan-
kyni alebo zamestnancovi dana vypoved z tohto dovodu [$§ 63 ods. 1 pism. e) ZP] pred
nastupom na materski dovolenku a rodic¢ovska dovolenku tak, ze by vypovedna doba
uplynula v ¢ase tejto materskej dovolenky a rodi¢ovskej dovolenky, skonéi sa vypovedna
doba stcasne s materskou dovolenkou a rodi¢ovskou dovolenkou.

o vynimka pre iné porusenie pracovnej discipliny [§ 63 ods. 1 pism. e) ZP]

V tomto pripade ide o vynimku zo zdkazu vypovede, ak ide o pripad menej zavazného
porusenia pracovnej discipliny podla § 63 ods. 1 pism. e) ZP, (zavazné porusenie pracovnej
discipliny sem nespada - ,,iné porusenie pracovnej discipliny®, iné ako zavazné, ktoré je
rieSené v predchadzajticej vynimke. V tomto pripade (pre mensiu zavaznost) plati uz $irsi
rozsah vynimiek. Ide o:

1. tehotnd zamestnankynu,

2. zamestnankynu na materskej dovolenke alebo zamestnanca na rodi¢ovskej dovo-
lenke podla § 166 ods. 1,

3. zamestnankynu a zamestnanca na rodi¢ovskej dovolenke podla § 166 ods. 2.

S tymito osobami nemozno skon¢it pracovny pomer vypovedou pre menej zavazné po-
rusenie pracovnej discipliny.

o vynimka v pripade, ak zamestnanec z vlastnej viny stratil predpoklady na vykon
dohodnutej prace podla osobitného zakona

V tomto pripade ide o situaciu, kedy by mohol zamestnavatel skonc¢it pracovny pomer
z dovodu, ze zamestnanec nema predpoklady na vykon dohodnutej prace, ktoré musi mat
podla osobitného predpisu (napr. zdravotny predpoklad, psychicky predpoklad alebo iny
predpoklad) a tieto stratil z vlastnej viny (napr. nie nasledkom pracovného trazu, kde by
neslo o jeho zavinenie). Z tohto ustanovenia neexistuju vynimky, a teda plati véeobecne. Pri
uplatiiovani tohto dovodu vSak musi ist o tie predpoklady, ktoré zamestnanec skuto¢ne na
vykon préace potreboval podla osobitného predpisu.
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9.1.2.3.4.3.4 Ochranna lehota podla zakona o socidlnom poisteni

Zakon ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni pouziva pojem ,,ochrannd lehota® Ide napr.
o ustanovenie § 32. Tento pojem sa tu pouziva na ucely socidlneho poistenia.

9.1.2.3.5 Ingerencia zastupcov zamestnancov v pripade vypovede zamestnancovi -
prerokovanie vypovede

V Zakonniku prace sa ustanovuje povinnost zamestnavatela pri skonceni pracovného
pomeru vypovedou (vietky dovody podla § 63 ods. 1 ZP) alebo okamzitym skonc¢enim
pracovného pomeru zo strany zamestnavatela (vSetky dovody podla § 68 ods. 1 ZP) vo-
pred prerokovat vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru so zastupcami
zamestnancov. Zamestnavatel, ktory nema zastupcov zamestnancov postupuje autondmne
- samostatne, t. j. bez toho, aby musel realizovat prerokovanie so zastupcami zamestnan-
cov (kedze u neho nepdsobia - vid. § 12 ZP). Cielom § 74 ZP je umoznit, aby zastupcovia
zamestnancov mohli ovplyvnit rozhodovanie zamestnavatela o tom, ¢i a akym sposobom
sa pracovny pomer skonci, kedZe ide o tak zavaznua skuto¢nost, ako je strata zamestnania.

9.1.2.3.5.1 Sposob ingerencie zastupcov zamestnancov - prerokovanie vypovede

1. vyzaduje sa tu ucast zastupcov zamestnancov v podobe prerokovania

Zakonnik prace vyzaduje len prerokovanie so zdstupcami zamestnancov a nie ich sthlas,
a teda nebrani zamestnavatelovi platne skon¢it pracovny pomer jednostrannym pravnym
ukonom, aj ked zastupcovia zamestnancov nesuhlasili so skon¢enim pracovného pomeru.

2. vyzaduje sa tu prerokovanie vopred
Prerokovanie sa ma uskuto¢nit predtym, neZ je zamestnancovi dorucena vypoved.

3. prerokovanie sa tyka vSetkych vypovednych dovodov
Povinnost zamestnavatela prerokovat sa tyka vsetkych vypovednych dovodov.

4. je potrebné ur¢it, kto je prislusSnym zastupcom zamestnanca na prerokovanie

Ak u zamestnavatela posobi len jeden zastupca zamestnancov, je prislusny na preroko-
vanie. Ak u zamestnavatela posobi niekolko zdstupcov zamestnancov (vid. § 11a ZP - od-
borova organizacie/odborové organizacie a zamestnanecka rada/zamestnanecky dovernik),
musi sa ur¢it zastupca zamestnancov prislu$ny na prerokovanie. Prerokovanie s neprislus-
nym zdstupcom zamestnancov ma za nasledok porusenie § 74 ZP, a teda v pripade sporu st
skonstatuje neplatnost vypovede.

Pravidla urcuje: § 229 ods. 7 ZP (rozdelenie pravomoci medzi odborovi organizaciu a za-
mestnanecku radu/zamestnaneckého dovernika) a § 232 ods. 2 a 3 ZP (urcenie prislusne;j
odborovej organizicie z viacerych odborovych organizacif). V pripade viacerych odboro-
vych organizacii je zdkladom ¢lenstvo zamestnanca v jednej z nich, a teda na prerokovanie
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(ak nepatri zamestnaneckej rade/zamestnaneckému doévernikovi — pri sibehu ma pravo
na prerokovanie v zmysle § 229 ods. 7 ZP zamestnanecka rada/zamestnanecky dévernik)
bude prislu$nd odborové organizicia (jej organ), ktorej je zamestnanec ¢lenom (§ 232
ods. 2 ZP). V praxi véak moze nastat problém, ze zamestnavatel nevie, ¢i zamestnanec je
¢lenom niektorej odborovej organizacie (zamestnanec nema povinnost oznamovat svoje
¢lenstvo zamestnavatelovi), v danom pripade spravidla zamestnavatelia v praxi prerokuja
vypoved zamestnanca pre istotu so véetkymi odborovymi organizaciami. Ak zamestnanec
nie je ¢lenom Ziadnej odborovej organizacie (odborovo organizovany), prislusny je organ
odborovej organizdcie s najvacsim poctom ¢lenov u zamestnavatela, ak zamestnanec neurci
inak (§ 232 ods. 3 ZP). Prioritu ma urcenie zamestnanca. Ak si zamestnavatel nie je isty,
ktora odborova organizacia je najvacsia, moze pre istotu vypoved prerokovat so vetkymi
odborovymi organizaciami.

V praxi bola riesena (v CR) aj otdzka, ¢i zamestnanec moze vylucit pdsobnost odborovej
organizdcie v individualnom pripade. Podla sudu tak moze spravit, kedZze nemdze byt za-
stupovany proti svojej voli (istavné pravo). Z tohto hladiska aj spojenie ,,ak zamestnanec
neurdi inak® by mohlo byt vykladané aj ako moznost vylucenia ingerencie odborovej orga-
nizécie pri prerokovani vypovede.

9.1.2.3.5.2 Lehota na prerokovanie (povinnost prerokovania zo strany zastupcov
zamestnancov)

§ 74 ZP vymedzuje lehoty (zdkon vyslovne uvadza, ze ide o lehotu) pocitané v pracovnych
dnoch (pondelok az piatok, okrem sviatkov) na prerokovanie vypovede (a aj okamzitého
skoncenia pracovného pomeru):

1. v pripade vypovede - do siedmich pracovnych dni odo dna dorucenia pisomne;j
ziadosti zamestnavatelom,

2. v pripade okamzitého skoncenia - do dvoch pracovnych dni odo dna dorucenia
pisomnej Ziadosti zamestnavatelom.

Ak v tychto lehotach nedojde k prerokovaniu, plati, Ze k prerokovaniu doslo (pozn. toto
vsak plati len z dovodu, ak zastupcovia zamestnancov neposkytli si¢innost - vyjadrenie, ak
by vina na neprerokovani vypovede bola na strane zamestnavatela, tento zaver by nebolo
mozné aplikovat).

9.1.2.3.5.3 Neprerokovanie skoncenia pracovného pomeru (nesplnenie povinnosti
zamestnavatelom)

§ 74 ZP urcuje povinnost zamestnavatela vopred prerokovat so zastupcami zamestnan-
cov vypoved (alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru), ako hmotnopravnu pod-
mienku platnosti uvedenych pravnych tkonov zo strany zamestnavatela, nesplnenie kto-
rej, v nadvaznosti na § 17 ods. 2 ZP (dolozka neplatnosti), spésobuje neplatnost vypovede
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(a okamzitého skoncenia pracovného pomeru) - neprerokovanie je spojené s dolozkou
»inak je neplatnd/é, t. j. sid by v pripade neprerokovania skoncenia pracovného pomeru
vypovedou (alebo okamzitym skonéenim pracovného pomeru) posudil takéto skoncenie,
ak sa zamestnanec domahal neplatnosti skoncenia pracovného pomeru podla § 77 ZP
(relativna neplatnost), ako neplatné skoncenie pracovného pomeru.

9.1.2.3.5.4 Ingerencia zastupcov zamestnancov v pripade vypovede zastupcovi
zamestnancov

Zakonnik prace priznava zvy$ent ochranu zdstupcom zamestnancov v podobe ochrany
pred konanim, ktoré by od zamestnavatela vo¢i nim bolo nasmerované len z dévodu, ze st
zastupcami zamestnancov. Zakonnik prace zdroven nepriznava ochranu tam, kde by doslo
k zneuzivaniu postavenia, resp. tam, kde st objektivne dovody, pre ktoré napr. zamestnava-
tel kon¢i so zamestnancom - zastupcom zamestnancov, pracovny pomer z organizaénych
dovodov. Pravidla upravuje § 240 ods. 7 az 10 ZP, pricom ods. 9 a 10°' sa priamo tykaja
otazky skonéenia pracovného pomeru.

Uvedené ustanovenie sa tyka povinnosti zamestnavatela uchadzat sa o stihlas so skonce-
nim pracovného pomeru vypovedou alebo okamzitym skoncenim ¢lena odborovej orga-
nizécie, ¢lena zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dovernika u odborovej organizacie
(ktorej je ¢lenom), u zamestnaneckej rady (ktorej je ¢lenom) a u samotného zamestnanec-
kého dovernika. Neznamena to vSak (v pripade nesuhlasu) absolitnu nemoznost skoncit
pracovny pomer (u zamestnaneckého dovernika tento suhlas dava on sim). Zamestnavatel
sa musi o stihlas uchadzat (ak by sa o neho ani neuchddzal, v pripadnom spore by pravde-
podobne ani sid nemusel brat do uvahy naplnenie inych dévodov na skoncenie pracovné-
ho pomeru).

Zakonnik prace je postaveny na principe relativnej neplatnosti skonc¢enia pracovného
pomeru (§ 77 ZP vyzaduje, aby zamestnanec Zaloval zamestnavatela vo vztahu k neplat-
nému skonceniu pracovného pomeru a jedine siid moze rozhodnut, Ze je skoncenie pra-
covného pomeru platné - vid. terminoldgia v § 240 ods. 10 ZP). Z tohto hladiska sa aj v

361 Podla § 240 ods. 9 ZP ,,Zamestnavatel moze dat clenovi prislusného odborového organu, ¢lenovi zamest-
naneckej rady alebo zamestnaneckému dévernikovi vypoved, alebo s nimi okamzite skon¢it pracovny
pomer len s predchddzajucim sthlasom tychto zéstupcov zamestnancov. Za predchddzajici sthlas sa
povazuje, aj ak zastupcovia zamestnancov pisomne neodmietli udelit zamestnavatelovi stthlas do 15 dni
odo dnia, ked o to zamestnévatel poziadal. Zamestnavatel moze pouzit predchadzajuci stihlas len v lehote
dvoch mesiacov od jeho udelenia.. Podla § 240 ods. 10 ZP ,,Ak zastupcovia zamestnancov odmietli
udelit suhlas podla odseku 9, je vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany za-
mestnavatela z tohto dévodu neplatné; ak st ostatné podmienky vypovede alebo okamzitého skoncenia
pracovného pomeru splnené a sid v spore podla § 77 zisti, Ze od zamestnavatela nemdze spravodlivo
pozadovat, aby zamestnanca nadalej zamestnaval, je vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného po-
meru platné.®.
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§ 240 ods. 10 ZP sa uvadza, ze ,,sud v spore podla § 77 zisti, Ze od zamestndvatela nemoze
spravodlivo pozadovat, aby zamestnanca nadalej zamestndval‘. Z uvedeného jednoznacéne
vyplyva, ze je tu spor podla § 77 ZP. Je zéroven aj logické, Ze ak zamestnavatel zamestnanca
prepusti bez sthlasu zastupcov zamestnancov, nebude sam seba zalovat o neplatné skonce-
nie pracovného pomeru. To znamena, ze zamestnavatel moze prepustit ¢lena odborového
organu aj bez stthlasu odborového organu, pricom potom moézu nastat dve moznosti:

Prva moznost: v pripade, ak ¢len odborového organu nepodd zalobu v prislusnej le-
hote podla § 77 ZP, z dovodu uplynutia prekluzivnej lehoty (§ 36 ZP) jeho pravo zanikne
a (v pripade neskoro podanej zaloby) sud prihliadne na zanik prava zamestnanca, aj ked to
ucastnik konania — zamestnavatel nenamieta, tzn. Ze pracovny pomer sa skonc¢il a uplatni
sa vola zamestnavatela.

Druhd moznost: ak ¢len odborového organu poda zalobu v prislusnej lehote podla § 77
ZP, sud bude rozhodovat v zmysle § 240 ods. 10 ZP a posudi, ¢i

- st ostatné podmienky vypovede alebo okamzitého skoncenia pracovného pomeru
splnené (t. j. ¢i islo o prepustenie na zdklade redlnych dévodov vymedzenych v § 63 ods. 1
alebo § 68 ods. 1 ZP - napr. pozitie alkoholickych ndpojov alebo z dovodu, Ze je zamestnanec
clen odborového orgdnu)

+ sud zistuje, Ze ¢i od zamestnavatela moZe/nemoze spravodlivo pozadovat, aby za-
mestnanca nadalej zamestnaval, (t.j. napr. hoci st naplnené aj podmienky § 63 ods.1 ZP,
sud dospeje k pravnemu zaveru, Ze napriek tomu mozno spravodlivo pozadovat od zamest-
navatela, aby zamestnanca zamestnaval — napr. v pripade nadbyto¢nosti zamestnavatel mal
prihliadat na zvy$ent ochranu zamestnanca - ¢lena odborového organu a mal prispdsobit
tomu vyber prepusteného zamestnanca).

Ak su tieto podmienky splnené (ostatné podmienky vypovede/okamzitého skoncenia
pracovného pomeru st splnené a nemozno od zamestnavatela spravodlivo pozadovat, aby
zamestnanca nadalej zamestnaval), siad rozhodne, ze skoncenie pracovného pomeru je
platné. Inak plati to, Ze skoncenie pracovného pomeru je vo viazbe na § 240 ods. 10 ne-
platné (,Ak zdstupcovia zamestnancov odmietli udelit suhlas podla odseku 9, je vypoved
alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela z tohto dévodu
neplatné®).

K danej problematike mozno velmi odporucit prestudovanie rozhodnutia NS CR vo
veci 21Cdo 4423/2011, kde je velmi detailne analyzované skoncenie pracovného pome-
ru z organiza¢nych dovodov (nadbytocnost) so zastupcom zamestnancov v situacii, ked
zamestnavatel neziskal sthlas prislusnej odborovej organizécie na skoncenie pracovného
pomeru. Sud tu detailne analyzuje, s ¢im sa sudy niz$ieho stupna, ale aj zamestnavatel mal
vysporiadat pri skonceni pracovného pomeru so zastupcom zamestnancov vzhladom na to,
Ze pri organiza¢nych dévodoch, ktoré sa dotkli aj tohto zastupcu zamestnancov, je potrebné
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brat do uvahy nielen § 63 ods. 1 pism. b) ZP (oznacenie v SR) ale aj § 240 ods. 8 a 9 ZP
(oznacenie v SR).

V § 240 ods. 11 ZP sa stanovuje, Ze podmienky ¢innosti a ochrany podla ods. 1, 2, 5
az 10 (t. j. aj pred vypovedou/okamzitym skonc¢enim pracovného pomeru) sa vztahuju
aj na zastupcov zamestnancov pre bezpec¢nost a ochranu zdravia pri praci podla osobit-
ného predpisu (§ 19 zakona ¢. 124/2006 Z. z. 0 bezpeénosti a ochrane zdravia pri praci).

9.1.2.3.6 Ingerencia inych oséb v pripade skoncéenia pracovného pomeru
vypovedou

9.1.2.3.6.1 Vypoved zamestnancovi so zdravotnym postihnutim

Zakonnik prace(§ 66) ustanovuje ochranu pre zamestnanca so zdravotnym postihnutim
(§ 40 ods. 8 ZP). Zamestnancovi so zdravotnym postihnutim moze dat zamestnavatel vy-
poved len s predchadzajicim sthlasom prislu§ného uradu prace, socialnych veci a rodiny,
inak je vypoved neplatna (vdzba na dolozku neplatnosti - § 17 ods. 2 ZP).Tento suhlas sa
nevyzaduje, ak ide o vypoved davanu zamestnancovi, ktory dosiahol vek urceny na narok
na starobny déchodok alebo z dévodov ustanovenych v § 63 ods. 1 pism. a) a e).

9.1.2.3.6.2 Informovanie zakonného zastupcu mladistvého zamestnanca

Na zaklade § 172 ZP vypoved dana mladistvému zamestnancovi zo strany zamestnavatela
sa musi dat na vedomie aj jeho zdkonnému zastupcovi. Nesplnenie povinnosti by nemalo
vplyv na platnost vypovede.

9.1.2.3.7 Dorucenie vypovede

Podla § 61 ods. 1 ZP musi byt vypoved dorucend, inak je neplatna. Ide o relativnu ne-
platnost, t. j. o neplatnom skonceni pracovného pomeru vypovedou by musel rozhodnut
sad (§ 77 ZP).

K doruceniu vypovede nemdze dojst akokolvek, ale zamestnavatel musi postupovat pod-
la § 38 ZP o dorucovani pisomnosti. Podla § 38 ods. 1 ZP ,pisomnosti zamestnavatela
tykajuce ... skoncenia pracovného pomeru musia byt doruc¢ené zamestnancovi do vlast-
nych ruk®. To znamend, Ze primdrnou povinnostou zamestndavatela je dorucit vypoved za-
mestnancovi priamo do vlastnych ruk (priame dorucenie). Dorucenie do vlastnych rik
vylu¢uje dorucenie do ruk inej osoby. Pisomnosti dorucuje zamestnavatel zamestnancovi
na pracovisku, v jeho byte alebo kdekolvek bude zastihnuty. Vypoved, ktord nie je dorucena,
akoby nebola dan4, nie je perfektnym pravnym tkonom, ktory by mal pravne uéinky (pozri
21 Cdon 1580/97 - SJ 41/1999, 21 Cdo 2209/2000).
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Az ako subsidiarna moznost nastupuje podla poslednej vety § 38 ods. 1 ZP dorucenie
pisomnosti postou/postovym podnikom (nepriame dorucenie). Toto dorucenie je subsi-
didarnou moznostou zamestnavatela, ak priame dorucenie nie je mozné, vtedy mozno pi-
somnost dorucit postou/postovym podnikom ako doporucenu zasielku. Zakon vyzaduje
sposob dorucenia — doporucena zasielka a poznambka ,,do vlastnych rak® Nesplnenie tejto
podmienky znamena, ze zamestnancovi nebola zasielka dorucend, a teda vypoved nebola
dand. (viac vid. ¢ast o doruc¢ovani pravnych tkonov).

9.1.2.4 Vypoved dana zamestnancom

9.1.2.4.1 Vypovedné dovody

Na rozdiel od zamestnavatela, zamestnanec moze dat vypoved z akéhokolvek dévodu
alebo bez uvedenia dévodu (§ 67 ZP).

9.1.2.4.2 Dorucenie vypovede

V pripade zamestnanca sa aplikuje § 38 ods. 3 ZP, ze pisomnosti zamestnanca tykajuce
sa zaniku pracovného pomeru (mysli sa tym aj skoncenie pracovného pomeru vypovedou)
dorucuje zamestnanec na pracovisku alebo ako doporucenu zasielku. Mdze teda pouzit aj
priame aj nepriame dorucenie.

9.1.2.5 Vypovedna doba

Ak je dand vypoved (zamestnavatelom alebo zamestnancom), pracovny pomer sa skonci
uplynutim vypovednej doby.

9.1.2.5.1 VSeobecnd vypovedna doba

Vseobecna vypovedna doba je najmenej jeden mesiac. Plati aj pre zamestnavatela, aj pre
zamestnanca.V § 62 ods. 2 ZP sa pouziva slovo ,,najmenej®, ¢o znamena, Ze ide o relativ-
ne kogentné ustanovenie a mozno uplatnit alebo dojednat v pracovnych zmluvach alebo
kolektivnych zmluvach dlhsie vypovedné doby (v praxi ide napr. aj o zamestnancov, kto-
rym chyba pri skonceni pracovného pomeru niekolko mesiacov do dochodku, ktori tak po
skonceni pracovného pomeru plynulo prejda do starobného dochodku).

9.1.2.5.2 Dlhsia vypovedna doba pri vypovedi zamestnavatela - dovody § 63 ods. 1
pism. a), b) a ¢ast ¢) Zakonnika prace

Osobitne je upravena vypovedna doba zamestnanca, ktorému je dana vypoved z dévodov
uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) alebo pism. b) ZP alebo z dévodu, Ze zamestnanec stratil
vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo spésobilost vykona-
vat doterajsiu pracu (¢ast vypovedného dévodu podla § 63 ods. 1 pism. ¢) ZP). Vypovedna
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doba je v tomto pripade:
a) najmenej dva mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatela ku dnu
dorucenia vypovede trval najmenej jeden rok a menej ako pat rokov,
b) najmenej tri mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatela ku dnu
dorucenia vypovede trval najmenej pét rokov.

9.1.2.5.3 Dlhsia vypovedna doba pri vypovedi zamestndavatela - iné dovody

Vypovednd doba zamestnanca, ktorému je dand vypoved z inych dévodov, ako podla §
62 ods. 3 ZP, je najmenej dva mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatela
ku diiu dorucenia vypovede trval najmenej jeden rok.

9.1.2.5.4 Zapocitanie predchadzajiceho pracovného pomeru pre urcenie dizky
vypovednej doby

Do doby trvania pracovného pomeru podla § 62 ods. 3 a 4 ZP sa zapocitava aj doba trva-
nia opakovane (zakon na rozdiel § 48 ods. 3 ZP nepouziva slovo ,,opitovne®) uzatvorenych
pracovnych pomerov na urcita dobu u toho istého zamestnavatela, ktoré na seba bezpro-
stredne nadvizuju. V tomto pripade (na rozdiel od § 48 ods. 3 ZP) sa vyzaduje bezprostred-
nd nadvéznost pracovnych pomerov.

9.1.2.5.5 DlhSia vypovedna doba pri vypovedi zamestnanca

Ak je dana vypoved zamestnancom, pracovny pomer sa skon¢i uplynutim vypovednej
doby. VSeobecna vypovedna doba je najmenej jeden mesiac (§ 62 ods. 2 ZP). Ak vypoved
dava zamestnanec, ktorého pracovny pomer u zamestnavatela ku diu dorucenia vypovede
trval najmenej jeden rok, vypovedna doba je dva mesiace.

9.1.2.5.6 Plynutie vypovednej doby

Plynutie a uplynutie vypovednej doby upravuje § 62 ods. 7 ZP a § 64 ods. 2 ZP (ochranna
doba). Vypovednd doba za¢ina plynut od prvého dna kalendarneho mesiaca nasledujiceho
po doruceni vypovede (dorucenie vid. § 38 ZP) a skon¢i sa uplynutim posledného dna pri-
slugného kalendarneho mesiaca (t. j. prislusny mesiac sa urcuje vo vizbe na jej dizku). Napr.
ak bola vypoved dorucena 5. 9., vypovedna doba za¢ina plynat 1. 10. a vypovedna doba je
dva mesiace, uplynie poslednym driom mesiaca november (30. 11.).

9.1.2.5.7 Trvanie pracovhého pomeru pre tcely vypovede

Dizka vypovednej doby sa odvodzuje od poctu odpracovanych rokov u zamestnavatela
- trvania pracovného pomeru a sleduje sa ku ditu dorucenia vypovede (dorucenie vid. §
38 ZP). Nepocita sa to teda ku dnu zacatia plynutia vypovednej doby, alebo ku dnu skon-
¢enia pracovného pomeru, ale ide o den dorucenia vypovede. Dévodom, preco je to tak, je
skutoc¢nost, Ze by mohol vzniknut problém urcenia, aka dlha ma byt vypovedna doba, ak
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by sa jej dizka urcovala napr. podla dizky trvania pracovného pomeru ku ditu skoncenia
pracovného pomeru. To znamena, Ze este pred zacatim plynutia vypovednej doby by malo
byt obom zmluvnym stranam zrejmé, kedy vypovedna doba uplynie, t. j. aby nedochadzalo
k jej predlzovaniu uz pocas jej plynutia, vzhladom na to, Ze zamestnanec by pocas nej u za-
mestnavatela mohol v niektorych pripadoch odpracovat vyssi pocet rokov.

Priklad: Ak pracovny pomer vznikol 1. 5. 2009 a vypoved bola dorucena 30. 4. 2014, je
potrebné urcit, kedy nastalo pdt odpracovanych rokov, ako dlho trval pracovny pomer ku driu
dorucenia vypovede. Podla § 37 ZP ,doba, na ktorii boli obmedzené prava alebo povinnosti,
a doba, ktorej uplynutim je podmieneny vznik prdva alebo povinnosti, sa zacina prvym
driom a konci sa uplynutim posledného diia urcenej alebo dohodnutej doby.V tomto pri-
pade by malo ist o dobu (napr. ide o pracovny pomer na urcita dobu, za¢ina konkrétnym
dnom, pripadne sa kon¢i vo vypovednej dobe). Doba trvania zacala plynut 1.5. 2009 (vznik
pracovného pomeru) a skoncila sa pre ucely pocitania dizky vypovede 30. 4. 2014 (den
dorucenia vypovede). V tomto pripade pracovny pomer ku dnu dorucenia vypovede trval
5 rokov. Naplnenie piatich odpracovanych rokov (pri dobe) nastava 30. 4. 2014, a nie 1. 5.
2014. 1. 5. 2014 by pracovny pomer trval v tomto zmysle 5 rokov a jeden den (1. 5. 2009,
1. 5. 2010, 1. 5. 2011, 1. 5. 2012, 1. 5. 2013, 1. 5. 2014 = 1. 5. sa tu nachddza uZ 6x). Pod-
mienka odpracovania 5 rokov ku dniu dorudenia vypovede je splnend 30. 4. 2014, t. j. den,
ktory predchadza k dnu 1. 5. 2014. (pozn. v pripade doby napr. nie je rozhodujtice, ¢i 30. 4.
je sobota, nedela, sviatok, v pripade lehoty by to dolezité bolo, kedze lehota uplynie najblizsi
nasledujiici pracovny den. PouZitie lehot v tomto pripade by bolo nespravodlivé, kedze skutoc-
ny cas od vzniku pracovného pomeru do dria dorucenia vypovede by, ak by doslo k posunu na
najblizsi nasledujiici pracovny den — v principe v pracovnom rezime pracovnym driom moZe
byt aj sobota/nedela/sviatok, uz bol dihsi).

9.1.2.6 Nezotrvanie zamestnanca u zamestnavatela pocas vypovednej doby
Zamestnanec je povinny vykondavat pracu aj pocas vypovednej doby (¢o vyplyva z jeho
zmluvného zavizku - vid. aj § 47 ods. 1 pism. b) a § 81 pism. b) ZP).

Ak zamestnanec nezotrva pocas plynutia vypovednej doby u zamestndvatela, § 62 ods.
8 ustanovuje pravo zamestnavatela na peniaznd nahradu v sume priemerného zarobku
tohto zamestnanca za jeden mesiac [do 31. decembra 2012 platilo, ze peniazna nahrada bola
v sume priemerného mesa¢ného zdrobku (§ 134 ZP) tohto zamestnanca za jeden mesiac].
Podmienkou je, Ze tato pefiaznd nahrada bola dohodnuta v pracovnej zmluve. Ak nebola,
nemozno ju pozadovat. Dohoda o pefiaznej nahrade musi byt pisomna, inak je neplatna
(vazba na dolozku neplatnosti podla § 17 ods. 2 ZP).

V principe v8ak zamestnanca nemozno proti jeho voli prinutit (fyzicky) vykonavat
pracu (o vykonavani prace rozhoduje len sim zamestnanec a dobrovolne), ale vzhladom na
to, Ze sa zamestnanec k vykonu prace zmluvne zaviazal, nezotrvanie vo vypovednej dobe
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moze mat za nasledok len postup podla § 62 ods. 8 ZP, kvalifikovanie nenastupenia do pra-
ce ako zavazné porusenie pracovnej discipliny — okamzité skonéenie pracovného pomeru
(§ 68 ods. 1 pism. b) ZP), vznik $kody a jej uplatnenie, vydanie negativheho pracovného
posudku (§ 75 ods. 2 ZP), ak by zamestnanec o neho poziadal.

9.1.3 Okamzité skoncenie pracovného pomeru

Okamzité skoncenie pracovného pomeru (§ 68 az § 70 ZP) je jednym zo spdsobov
skoncenia pracovného pomeru (§ 59 ods. 1 ZP). Pracovny pomer sa kon¢i okamzite, t. j.
dorucenim okamzitého skoncenia pracovného pomeru druhej zmluvnej strane (bez urce-
nia vypovednej doby).

9.1.3.1 Okamzité skoncenie pracovného pomeru dané zamestnavatelom

9.1.3.1.1 Dévody na okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany
zamestnavatela

Dévody na okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela upravuje
§ 68 ods. 1 ZP. Ide o taxativne dovody, ktoré nemozno rozsirovat. Zamestnavatel moze
okamzite skoncit pracovny pomer vynimocne, a to iba vtedy, ak zamestnanec:
a) bol pravoplatne odsudeny pre umyselny trestny ¢in,
b) porusil zédvazne pracovnu disciplinu.

9.1.3.1.1.1 K dmyselnému trestnému ¢inu

Otazky, ¢o je trestny ¢in a kedy je trestny ¢in umyselny, upravuje zékon ¢. 300/2005 Z.
z. (Trestny zakon). Podla § 8 TZ trestny ¢in je protipravny ¢in, ktorého znaky su uvedené
v tomto zakone, ak tento zékon neustanovuje inak. O trestny ¢in nepojde v pripadoch, ak
pojde o okolnosti vylucujuce, aby islo o trestnt zodpovednost (§ 22 a 23 TZ) alebo okol-
nosti vylucujuce protipravnost ¢inu (§ 24 az § 30 TZ). Podla § 15 TZ trestny ¢in je spachany
umyselne, ak pachatel

a) chcel sposobom uvedenym v tomto zakone porusit alebo ohrozit zaujem chraneny
tymto zdkonom (priamy umysel), alebo

b) vedel, Ze svojim konanim moze také porusenie alebo ohrozenie sposobit a pre pri-
pad, Ze ho sp6sobi, bol s tym uzrozumeny (nepriamy umysel).

Podla § 16 TZ trestny ¢in je spachany z nedbanlivosti, ak pachatel
a) vedel, Ze mdze sposobom uvedenym v tomto zédkone porusit alebo ohrozit zaujem
chraneny tymto zdkonom, ale bez primeranych dévodov sa spoliehal, Ze také poru-
$enie alebo ohrozenie nesposobi (vedomd nedbanlivost), alebo
b) nevedel, Ze svojim konanim mdze také porusenie alebo ohrozenie sposobit, hoci o
tom vzhladom na okolnosti a na svoje osobné pomery vediet mal a mohol (nevedo-
ma nedbanlivost).

335 —



Jozef Toman

V nadviznosti na to, Ze ide o trestny ¢&in, ktory spliia podmienky priameho alebo nepria-
meho umyslu, sa vyzaduje aj pravoplatne skoncéené trestné konanie (zakon ¢. 301/2005 Z.
z. - Trestny poriadok). Zrusenie pravoplatného odsudenia sidom, na zaklade mimoriadne-
ho opravného prostriedku, by sud neposudil ako neplatné skonéenie pracovného pomeru,
pretoze v ¢ase okamzitého skoncenia bolo okamzité skoncenie platné, pretoze bol splneny
dévod pravoplatného odstidenia pre imyselny trestny ¢in.

9.1.3.1.1.2 K zdvaznému poruseniu pracovnej discipliny

O zavaznom poruseni pracovnej discipliny bolo uz pojednavané pri vypovedi, mozno
teda len stru¢ne uviest, ze Zakonnik prace skutkové podstaty zavazného a menej zavazného
porusenia pracovnej discipliny priamo neupravuje, kvalifikdciu robi zamestnavatel, zamest-
nanec ju moze napadnut na sude (§ 77 ZP) a sud nou nie je viazany (vid judikat NS SR - 3
Cdo 173/2006, R 18/1974 citované vyssie).

9.1.3.1.2 Vymedzenie dévodu v okamzitom skonéeni pracovného pomeru

Zamestnavatel musi v okamzitom skonceni pracovného pomeru:

1. uviest samotny ddvod, t. j. uvedenie presného ustanovenia zakona, na ktoré sa za-
mestnavatel odvolava [odkaz napr. na § 68 ods. 1 pism. a) ZP a popr. prepisanie zakonného
znenia tohto dovodu do textu okamzitého skoncenia pracovného pomeru) a na zaklade,
ktorého uplatiiuje okamzité skoncenie pracovného pomeru (uvedenie hmotnopravneho
dovodul,

2. skutkovo vymedzit dovod okamzitého skoncenia pracovného pomeru tak, aby ho
nebolo mozné zamenit s inym dévodom okamzitého skoncenia pracovného pomeru (pozn.
musi ist aj o vymedzenie, ktoré neumozni zamenu s inym dévodom pri inom spdsobe
skoncenia pracovného pomeru napr. vypovedou).V pripade skutkového vymedzenia m4 ist
o uvedenie vsetkych relevantnych skutocnosti, na zaklade ktorych zamestnavatel uplatiuje
prislusny dovod na okamzité skoncenie pracovného pomeru. Priamo v zdkone (prva veta §
70 ZP) je uvedena dolozka neplatnosti(vizba na § 17 ods. 2 ZP), ktora sankcionuje nespl-
nenie vyssie uvedenej podmienky.

9.1.3.1.3 Dodato¢na zmena doévodu

Dévod okamzitého skoncenia pracovného pomeru nemozno dodato¢ne menit. Sud
bude posudzovat len ten dovod, ktory je (bol uvedeny ako pévodny) uvedeny v okamzitom
skonceni pracovného pomeru.

9.1.3.1.4 Lehota na uplatnenie dévodu

Lehotu na uplatnenie dovodu upravuje § 68 ods. 2 ZP. Tento ustanovuje, Ze zamestnavatel
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moze okamzite skoncit pracovny pomer iba v lehote dvoch mesiacov odo dna, ked sa o
dovode na okamzité skoncenie dozvedel (subjektivna lehota), najneskor vsak do jedného
roka odo dna, ked tento dovod vznikol (objektivna lehota).

V uvedenom pripade ide o prekluzivnu (prepadna lehotu - vid. aj § 36 ZP), t. j. jej zmes-
kanie znamena, Ze ak ju zamestnavatel zmeskd a napriek tomu okamzite skon¢i pracovny
pomer a zamestnanec sa bude na side domdhat urcenia, Ze okamzité skoncenie pracovné-
ho pomeru je neplatné, sid bude na zmeskanie tejto lehoty prihliadat z Gradnej povinnosti
a rozhodne, Ze okamzité skoncenie pracovného pomeru je neplatné.

O zaciatku a plynuti lehoty platia aj pravidla uvedené v § 63 ods. 4 ZP (porusenie v cudzi-
ne) a § 63 ods. 5 ZP (porusenie je predmetom konania iného organu).

9.1.3.1.5 Odvolanie okamzitého skoncenia pracovného pomeru

KedZe pracovny pomer sa kon¢i okamzite, uvedené je problematické v porovnani s vypo-
vedou, kde je priestor tato otazku riesit po doruceni vypovede.

9.1.3.1.6 Zdkaz okamzitého skoncenia pracovného pomeru

V niektorych pripadoch Zakonnik prace zamestnavatelovi zakazuje skoncit so zamest-
nancom pracovny pomer okamzite (§ 68 ods. 3 ZP). Zamestnavatel nemoze okamzite skon-
¢it pracovny pomer:

1. stehotnou zamestnankynou,

2. so zamestnankynou na materskej dovolenke,

3. so zamestnankynou a zamestnancom na rodic¢ovskej dovolenke (§ 166 ods. 1 a 2
Zp),

4. s osamelou zamestnankynou alebo s osamelym zamestnancom, ak sa stard o dieta
mladsie ako tri roky,

5. so zamestnancom, ktory sa osobne stara o blizku osobu, ktora je osobou s tazkym
zdravotnym postihnutim.

Moze vsak s nimi s vynimkou zamestnankyne na materskej dovolenke a zamestnancom
na rodi¢ovskej dovolenke (len § 166 ods. 1 ZP) skoncit pracovny pomer vypovedou.

9.1.3.1.7 Okamzité skoncenie pracovného pomeru po doruceni vypovede

Aj ked zamestnancovi bola dorucend vypoved, uvedené nevylucuje aj nasledné uplat-
nenie okamzitého skoncenia pracovného pomeru (judikit R 67/1968 - ,,Neni vylouceno,
aby doslo k okamZzitému zruseni pracovniho poméru i po doruceni vypovédi podle § 46 odst.
1 pism. c) zdk. prdce (dnes § 63 ods. 1 pism. b - nadbytocnost), popt. v priibéhu vypovédni
Ihiity. ).
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9.1.3.1.8 Forma okamzitého skoncenia pracovného pomeru

Okamzité skoncenie pracovného pomeru musi zamestnanec urobit pisomne, inak je
neplatné (ide vsak o relativnu neplatnost, ktorej sa zamestnanec musi dovolat - § 77 ZP).

9.1.3.1.9 Prerokovanie okamzitého skoncenia pracovného pomeru so zastupcami
zamestnancov

Pri prerokovani (vopred) okamzitého skoncenia pracovného pomeru so zastupcami za-
mestnancov plati to, ¢o bolo uvedené pri vypovedi (§ 74 ZP), s tym, Ze pri okamzitom skon-
¢eni pracovného pomeru sa skracuje lehota na prerokovanie na 7 pracovnych dni.

9.1.3.1.10 Dorucenie okamzitého skoncenia pracovného pomeru

Podla § 70 ods. 1 ZP okamzité skonéenie pracovného pomeru musi byt dorucené, inak
je neplatné. Ide o relativhu neplatnost, t. j. o neplatnom skonéeni pracovného pomeru
by musel rozhodnut sid. Pre dorucenie okamzitého skoncenia pracovného pomeru
zamestndvatelom plati to, ¢o pri vypovedi, t. j. napr. priame dorucenie a ak to nie je moz-
né, nahradné dorucenie (§ 38 ZP).3%?

9.1.3.1.11 Okamih skoncenia pracovného pomeru

Pri okamzitom skonc¢eni pracovného pomeru sa ma pracovny pomer skoncit okamzi-
te. Takuto formulaciu v§ak Zakonnik prace priamo neobsahuje a tu vyvstava otazka, kedy
posobi dorudené okamzité skoncenie pracovného pomeru, ¢i v okamihu dorudenia alebo
$irsie v den dorucenia. KedZze ide o okamzité skonéenie, kde uz zamestnavatel nechce trvat
na vykone prace (obdobne zamestnanec uz nechce vykonavat pracu pre zamestnavatela),
mal by pracovny pomer skoncit okamihom dorucenia, bez ohladu na to, ¢i bolo okamzité
skoncenie dorucené uprostred pracovnej zmeny. Zaroven Zikonnik prace z tohto dovo-
du ani nedava moznost v okamzitom skonceni pracovného pomeru urcit zamestnavatelovi
(zamestnancovi) den skoncenia pracovného pomeru.

9.1.3.2 Okamzité skoncenie pracovného pomeru dané zamestnancom

Pracovny pomer okamzite moze skoncit aj zamestnanec (§ 69 ZP).

362 Iba spravne dorucené okamzité skoncenie pracovného pomeru je perfektnym pravnym ukonom (pozri
judikat k vypovedi - R 58/1968 a R 21/1975). V praxi je nedorucené okamzité skonc¢enie pracovného
pomeru nielen pravne netc¢innym ale aj neplatnym tikonom (napr. rozhodnutia NS CR 2 Cdon 1580/97
»zamestnanec moze podat zalobu o neplatnost vypovede kedykolvek potom, ¢o sa o existencii vypovede
dozvedel, bez ohladu na to, ¢i mu bola vypoved dorucena do vlastnych ruk.“. Nedorucenie vypovede ma
ten dosledok, ze podla NS CR ,,pred riadnym doruc¢enim vypovede beh dvojmesacnej lehoty nezaéne®.
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9.1.3.2.1 Dévody na okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany
zamestnanca

Dévody pre okamzité skonéenie pracovného pomeru zamestnancom upravuje (S 69 ods.
1 ZP) Zamestnanec mdze pracovny pomer okamzite skon¢it, ak

a) podla lekarskeho posudku nemdze dalej vykondavat pracu bez vazneho ohrozenia
svojho zdravia a zamestnéavatel ho nepreradil do 15 dni odo diia predloZenia tohto
posudku na int pre neho vhodnt pracu,

b) zamestndvatel mu nevyplatil mzdu, ndhradu mzdy, cestovné ndhrady, nahradu za
pracovnu pohotovost, nahradu prijmu pri do¢asnej pracovnej neschopnosti zamest-
nanca alebo ich ¢ast do 15 dni po uplynuti ich splatnosti,

¢) je bezprostredne ohrozeny jeho Zivot alebo zdravie.

§ 69 ods. 2 ZP umoznuje mladistvému zamestnancovi (§ 40 ods. 3) skoncit pracovny po-
mer aj z dal$ieho dovodu.Mladistvy zamestnanec mdze okamzite skoncit pracovny pomer
aj vtedy, ak nemoze vykonavat pracu bez ohrozenia svojej moralky.

9.1.3.2.2 Lehota na uplatnenie dévodu

§ 69 ods. 3 ZP upravuje prekluzivnu lehotu (vid. aj § 36 ZP), v ktorej moze zamestnanec
skoncit pracovny pomer z dévodov podla § 69 ods. 1 ZP - jeden mesiac odo dna, ked sa
o dovode na okamzité skoncenie pracovného pomeru dozvedel (subjektivna lehota).

9.1.3.2.3 Vymedzenie dévodu v okamzitom skonéeni pracovného pomeru

Zamestnanec skutkovo vymedzit dovod okamzitého skoncenia pracovného pomeru
tak, aby ho nebolo mozné zamenit s inym dévodom okamzitého skoncenia pracovného po-
meru (resp., hoci to nie je priamo uvedené aj s vypovednym doévodom).V pripade skutko-
vého vymedzenia ma ist o uvedenie vietkych relevantnych skutoc¢nosti, na zaklade ktorych
zamestnavatel a zamestnanec uplatiuje prislusny dévod na okamzité skoncenie pracovného
pomeru. Priamo v zakone (prvéd veta § 70 ZP) je uvedena dolozka neplatnosti(vizba na
§ 17 ods. 2 ZP), ktora sankcionuje nesplnenie vyssie uvedenej podmienky, neplatnostou
okamzitého skoncenia pracovného pomeru.

9.1.3.2.4 Dodatoc¢na zmena dévodu pre okamzité skoncenie pracovného pomeru

Dévod okamzitého skoncenia pracovného pomeru nemozno dodato¢ne menit. Sud
bude posudzovat len ten dovod, ktory je (bol uvedeny ako p6vodny) uvedeny v okamzitom
skonéeni pracovného pomeru.

9.1.3.2.5 Odvolanie okamzitého skoncenia pracovného pomeru

KedZe pracovny pomer sa kon¢i okamzite, uvedené je problematické v porovnani s vypo-
vedou, kde je priestor tato otazku riesit po doruceni vypovede.
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9.1.3.2.6 Forma okamzitého skoncenia pracovného pomeru

Okamzité skoncenie pracovného pomeru musi zamestnanec urobit pisomne, inak je ne-
platné (ide vSak o relativnu neplatnost, ktorej sa zamestnéavatel musi dovolat - § 77 ZP).

9.1.3.2.7 Dorucenie okamzité skoncenia pracovného pomeru

Podla § 70 ods. 1 ZP okamzité skoncenie pracovného pomeru musi byt dorucené, inak
je neplatné. Ide o relativnu neplatnost, t. j. o neplatnom skonceni pracovného pomeru by
musel rozhodnut sud.Pravne Gcinky sposobuje len dorucené okamzité skoncenie pracov-
ného pomeru.Pre spésob dorucovania nasledne platia ustanovenia § 38 ZP, zamestnanec
dorucuje v tomto pripade na pracovisku alebo ako doporucent zésielku.

9.1.3.2.8 Penazné plnenie z dovodu okamzitého skoncenia pracovného pomeru

§ 69 ods. 4 ZP upravuje narok zamestnanca na penazné plnenie v pripade, ak skon-
¢il pracovny pomer okamzite. Zamestnanec, ktory okamzite skon¢il pracovny pomer, ma
narok na nahradu mzdy v sume svojho priemerného mesa¢ného zarobku (§ 134 ZP) za
vypovednu dobu dvoch mesiacov.

9.1.4 Skoncenie pracovného pomeru dohodnutého na urciti dobu

9.1.4.1 Skoncenie pracovného pomeru uplynutim dohodnutej doby

Pri pracovnom pomere na urcita dobu (§ 48 ZP) ma byt vyslovne dohodnutéa doba jeho
trvania (napr. do ur¢itého dna, trvanim do, resp. udalostou — napr. skon¢enim zastupovania
nastupenim matky z materskej dovolenky). Zmluvné strany teda predvidaju, Ze sa pracovny
pomer skon¢i v dohodnutej dobe (poslednym diiom dohodnutej doby trvania pracovného
pomeru. Pracovny pomer dohodnuty na urcita dobu sa skon¢i uplynutim doby, na ktort
bol dohodnuty (§ 71 ods. 1 ZP). Napriklad ak bol pracovny pomer uzatvoreny od 1.1. do
31.12., skondi sa 31.12. Pracovny pomer sa kon¢i pravnou udalostou - uplynutie ¢asu.

9.1.4.2 Skoncenie pracovného pomeru pred uplynutim dohodnutej doby

Zakonnik prace (§ 71 ods. 3) nevylucuje, aby sa pred uplynutim dohodnutej doby uplat-
nil iny zo spdsobov skoncenia pracovného pomeru podla § 59 (vypoved, dohoda, skoncenie
v skusobnej dobe alebo okamzité skoncenie).

9.1.4.3 Pokracovanie vo vykone prace po uplynuti dohodnutej doby

Zakonnik prace (§ 71 ods. 2) riesi aj otazku predizenia pracovného pomeru faktickym
konanim zmluvnych stran. Ak zamestnanec pokracuje vo vykone prace s vedomim zamest-
navatela, pracovny pomer na urciti dobu sa meni na pracovny pomer uzatvoreny na neur-
¢ity Cas (toto plati aj ak by zakon v § 48 ods. 2 ZP este umoznoval vyuzit pracovny pomer
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na uréiti dobu, napr. prediZenie alebo opitovné uzatvorenie do dvoch rokov)._Vynimkou
je pripad, ak sa zamestndvatel so zamestnancom dohodne inak. Napriklad pracovny po-
mer je uzatvoreny do 31.12. a zamestnanec 2.1. pride do prace a je mu nadalej pridelovana
praca, pripadne zamestnanec vykonava nadalej pracu a zamestnavatel vysledky tejto prace
preberie.

9.1.4.4 Oznamovanie nepredizenia pracovnej zmluvy na uréiti dobu

o Informovanie zo strany zamestnavatela

Zakonnik prace nevyzaduje informovat zamestnanca vopred o tom, ¢i ma umysel pra-
covny pomer predlZit alebo nie, t. j. ¢i sa pracovny pomer skonéi alebo bude pokracovat.
Informovanie zamestnanca vopred o tom, ¢i mu bude alebo nebude predizena pracovna
zmluva, t. j. aby vopred vedel na ¢om je, vyplyva skor zo zakladnej slusnosti zamestnavatela
vodi zamestnancovi (ak dopredu vie, Ze sa pracovny pomer prediZi alebo nie).

o Informovanie zo strany zamestnanca

Zakonnik prace nevyzaduje od zamestnanca, aby informoval zamestnavatela vopred o
tom, ¢i mé& imysel pracovny pomer predizit alebo nie, t. j. ¢i sa pracovny pomer skonci ale-
bo bude pokra¢ovat.Informovat zamestnavatela vopred o tom, ¢i planuje predizit pracovnu
zmluvu vopred, t. j. aby zamestnavatel vopred vedel na ¢om je, vyplyva skor zo zakladnej
slu$nosti zamestnanca voci zamestnavatelovi. V principe takito povinnost by bolo mozné
odvodit aj z § 81 pism. e) ZP, podla ktorého zamestnanec je povinny nekonat v rozpore
s opravnenymi zaujmami zamestnavatela, pripadne este z § 81 pism. g) ZP. V § 41 ods. 7 ZP
(pri predzmluvnych vztahoch) sa upravuje povinnost fyzickej osoby informovat zamestna-
vatela o skuto¢nostiach, ktoré by mohli zamestnavatelovi sposobit tjmu.

9.1.5 Skoncenie pracovného pomeru v skisobnej dobe

Pravnu upravu skoncenia pracovného pomeru v skusobnej dobe obsahuje § 72 ZP.
Pri skonceni pracovného pomeru v skusobnej dobe sa neuplatiiuje § 64 ZP (iba zakaz
vypovede).

9.1.5.1 Forma ozndmenia o skonceni pracovného pomeru v skisobnej dobe

Pracovny pomer v ski$obnej dobe sa ma skoncit pisomne (ma ist o pisomné oznamenie
o skonceni pracovného pomeru v skisobnej dobe). Vzhladom na nepouzitie dolozky ne-
platnosti (§ 17 ods. 2 ,,inak je neplatnd”) mozno v skisobnej dobe skoncit pracovny po-
mer aj Gstne. Rizikom takého konania je otdzka preukdzania, Ze bol urobeny jednostranny
adresovany pravny tkon. Vynimkuobsahuje druhd veta § 72 ods. 1 ZP, kedy sa skonc¢enie
v skusobnej dobe musi urobit pisomne, inak je skonc¢enie neplatné.
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9.1.5.2 Dorucenie pisomného oznamenia

Pravnou povinnostou zamestnavatela a zamestnanca je podla § 72 ods. 2 ZP pisomné
oznamenie o skonceni pracovného pomeru dorucit druhému tcastnikovi spravidla aspon
tri dni pred dnom, ked sa ma pracovny pomer skoncit. Pouzitie slovného spojenia ,,spra-
vidla aspon tri dni” a hlavne ,spravidla” znamena, Ze mdze ist aj o mensi pocet dni. Ide len
o poriadkov lehotu, ktord nemad vplyv na platnost skoncenia pracovného pomeru v ski-
$obnej dobe. Pre dorucovanie sa pouziji ustanovenia § 38 ods. 1 a 2 ZP a pre dorucovanie
pisomnosti zamestnéavatela ustanovenie § 38 ods. 3 ZP.

KedZe ide o skonéenie v skusobnej dobe, dorucenie skonéenia sa musi vykonat este pocas
plynutia skiisobnej doby a nie az po jej skonceni.Skudobna doba uplynie bez ohladu na to,
¢i ide o sviatok, sobotu alebo nedelu (ide o dobu).

9.1.5.3 Den skonéenia pracovného pomeru v skiisobnej dobe

Zo zakona vyplyva povinnost dorucit druhému ucastnikovi spravidla aspon tri dni pred
dnom, ked sa ma pracovny pomer skoncit. Z tohto hladiska moze zamestnavatel ale aj za-
mestnanec urcit den skoncenia pracovného pomeru v skusobnej dobe, a to od prvého
dna skasobnej doby (t. j. odo dita vzniku pracovného pomeru) do posledného tejto skisob-
nej doby (najneskdr k tomu diu).Oznacenie tohto diia by malo byt primerané a v sulade s
dobrymi mravmi (t. j. napr. nie dva mesiace vopred).

Otéazku vyvolava skuto¢nost, ak zamestnanec alebo zamestnavatel oznacia neskorsi den
(kedZze by uz skuiobnd doba neplynula). V danom pripade je dolezita vola skoncit pracovny
pomer v skdsobnej dobe. Skoncenie v skuSobnej dobe bude platné, ale neplatné bude ur-
¢enie dna skoncenia pracovného pomeru, t. j. pracovny pomer sa skon¢i ku dnu uplynutia
sktsobnej doby.

Dalsiu otdzku vyvoldva pisomné ozndmenie o skonéeni pracovného pomeru v skigobnej
dobe, v ktorom nie je uvedeny okamih skoncenia pracovného pomeru. V danom pripade
sa pracovny pomer kon¢i v okamihu dorucenia, t. j. v danom zmysle, ak bol doruc¢eny 15.3.,
tak sa pracovny pomer kon¢i uplynutim dna 15.3. (mdze tu vystat aj otazka, ¢i to nemaja
byt uvedené tri dni. Formulacia “spravidla aspon tri dni” je natolko vagna, Ze ju nemozno
pouzit na ur¢enie v tomto pripade).

9.1.5.4 DAvod skoncenia pracovného pomeru v skisobnej dobe

V skuSobnej dobe moze tak zamestnavatel ako aj zamestnanec skon¢it pracovny pomer
pisomne z akéhokolvek doévodu alebo bez uvedenia dovodu. (§ 72 ods. 1 ZP) s jednou
vynimkou.V pripade skon¢enia pracovného pomeru v skisobnej dobe sa vo vSeobecnosti
nestanovuje povinnost uviest dovod skoncenia pracovného pomeru (t. j. prec¢o jedna zo
zmluvnych stran tento pracovny pomer kon¢i). Uvedené nevylucuje, aby sa tento dovod
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uviedol. /pozn. zamestnanec md v zmysle § 75 ZP pravo na vydanie pracovného posudku aj
pri skonceni pracovného pomeru v skusobnej dobe/.

Vynimka plati v pripade skoncenia pracovného pomeru v skusobnej dobe s tehotnou Ze-
nou, doj¢iacou zenou a matkou do konca deviateho mesiaca po porode, ktoré médze byt len
pisomné, vo vynimoénych pripadoch, ktoré nestvisia s jej tehotenstvom alebo materstvom
a aby bolo nalezite pisomne odévodnené, inak je takéto skoncenie neplatné.

9.2 Hromadné prepustanie

Hromadné prepustanie (§ 73 ZP) je jednym z instititov pracovného prava spojenych so
skonc¢enim pracovného pomeru a jeho uplatiiovanie cez dodato¢né povinnosti pre zamest-
navatela, vyplyva zo skuto¢nosti, ide o skonc¢enie pracovného pomeru s va¢$im poctom
zamestnancov majucim socidlne a iné dosledky.

9.2.1 Definicia hromadného prepustania

Definicia hromadného prepustania vychadza zo smernice 98/59/ES o aproximacii prav-
nych predpisov clenskych statov tykajuicich sa hromadného prepustania. Ide o prvi z dvoch
alternativ podla ¢l. 1 ods. 1 tejto smernice. Za hromadné prepustanie sa podla § 73 ods. 1
ZP povazuje situacia, ak zamestnavatel alebo ¢ast zamestnavatela rozviaze pracovny pomer
vypovedou z dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) a b) alebo ak sa pracovny pomer
skon¢i inym spdsobom z dovodu, ktory nespociva v osobe zamestnanca, pocas 30 dni:

a) najmenej s desiatimi zamestnancami u zamestnavatela, ktory zamestnava viac ako
20 a menej ako 100 zamestnancov,

b) najmenej s 10 % zamestnancov z celkového poctu zamestnancov u zamestnavatela,
ktory zamestnava najmenej 100 a menej ako 300 zamestnancov,

¢) najmenej s 30 zamestnancami u zamestnavatela, ktory zamestndva najmenej 300
zamestnancov.

V' § 73 ods. 1 ZP sa vymedzuje niekolko podmienok vo vztahu k uréeniu, kedy ide o hro-
madné prepustanie.

1) Pravny vztah
Prvou podmienkou je forma pravneho vztahu. V' § 73 ZP je pouzity pojem ,pracovny
pomer“ (zaklada sa pracovnou zmluvou - § 42 ods. 1 ZP), nie ,,pracovnopravny vztah®

o Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
Hromadné prepustanie podla § 73 ZP sa nevztahuje na dohody o pracach vykonava-
nych mimo pracovného pomeru (a ak sa kon¢i pracovnopravny vztah s takymito zamest-
nancami, nezapocitaju sa pre ucely § 73 ZP).
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+ Clenovia posadok lodi plavajticich pod $tatnou vlajkou Slovenskej republiky
Ustanovenie § 73 ods. 1 az 8 ZP sa na zéklade § 73 ods. 9 pism. b) ZP nevztahuje na cle-
nov posadok lodi plavajtcich pod $tatnou vlajkou Slovenskej republiky (védzba na zakon ¢.
435/2000 Z. z. o namornej plavbe).

o Zamestnanci s pracovnym pomerom na urciti dobu
V pripade skoncenia pracovného pomeru na urciti dobu sa musia odlisit dva rezimy:

a) skoncenie pracovného pomeru na uréiti dobu uplynutim dohodnutej doby tr-
vania
Zamestnanci, ktorych pracovny pomer na urcita dobu sa konci uplynutim
doby, na ktori boli dohodnuté (napr. do 31.3.), sa nezapocitavaju do poctu za-
mestnancov pre ucely hromadného prepustania, pretoze je tu vymedzena doba,
po ktora mal pracovny pomer trvat a tato doba trvania uplynie [vid. § 73 ods. 9
pism. a) ZP].

b) skoncenie pracovného pomeru na urcitd dobu pred uplynutim doby trvania
Ak by zamestnanec s pracovnym pomerom na ur¢ita dobu (napr. do 30.6.) dostal
vypoved na zéklade vypovednych dévodov uvedenych v definicii podla § 73 ods.
1 ZP, v danom pripade sa ma zapocitat pre ucely § 73 ZP.

o Skoncenie pracovného pomeru v skisobnej dobe

Komplikovanejsi pripad predstavuje skoncenie pracovného pomeru v skisobnej dobe.
Vyvstava tu otazka, ¢i tieto osoby zapoditat pre ti¢ely hromadného prepustania. V' § 73 ods.
1 ZP uvadza medzi skon¢enim pracovného pomeru aj ,,iny spésob z dévodu, ktory nespoci-
va v osobe zamestnanca“. Iny spdsob skoncenia pracovného pomeru je napr. aj skoncenie
v skasobnej dobe [§ 59 ods. 1 pism. d) ZP]. V pripade skoncenia v skusobnej dobe vsak
zamestnavatel moze skoncit pracovny pomer (§ 72 ods. 1 ZP) z akéhokolvek dovodu alebo
bez uvedenia dévodu. Druha ¢ast podmienky ,dévod, ktory nespociva v osobe zamest-
nanca‘ je v tomto pripade problematické posudit podla § 73 ZP, osobitne, ak zamestnava-
tel neuvedie Ziadny dévod skoncenia pracovného pomeru. Ak by zamestnavatel vyslovne
uviedol, napr. neuspokojivé plnenie pracovnych uloh, ide o dévod na strane zamestnanca,
ktory nespada pod § 73 ZP. V tomto pripade sa mozno domnievat, ze v pripade skoncenia
v skasobnej dobe ide o skor o to, Ze zamestnanec nepresvedcil zamestnanca, aby ho nadalej
zamestnaval, a teda nema byt zapocitané pre ucely § 73 ZP (hoci v pripade prepustania
s prave zamestnanci v skiSobnej dobe ,,najlacnejsi“ na prepustenie a niekedy aj najme-
nej skusenejsi u zamestnavatela, a teda byvaju uprednostiovani na skonéenie pracovného
pomeru hoci aj zamestnavatela presved¢ili o svojich schopnostiach). Zamestnanec by tu
mal problém preukazat, Ze v tomto pripade sa pracovny pomer skoncil z dovodu, ze sa
hromadne prepustalo (Ze bol nadbyto¢ny) a nie z dovodu vo vdazbe na § 72 ZP (skoncenie
pracovného pomeru v skusobnej dobe).
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o Konkurz

Ajvpripade, ak je na zamestnavatela sidom vyhlaseny konkurz moze ist tiez o hromadné
prepustanie. V tomto pripade sa pouziju ods. 1 az 5a 8, 10, 11 (t. j. plati aj definicia), avSak
nie ods. 6 a 7 (t. j. lehoty, od kedy sa moze zacat prepustat). Pravidla pre konkurz upravuje
zékon ¢. 7/2005 Z. z. o konkurze a re$trukturalizacii a o zmene a doplneni niektorych zako-
nov. Podla § 56 zdkona ¢. 7/2005 Z. z. vyhlasenim konkurzu prechddza na spravcu oprav-
nenie konat za tpadcu v pracovnopravnych vztahoch vo vztahu k zamestnancom tpadcu.
Zakonnik prace osobitne nezmienuje restrukturalizaciu, a teda pocas nej sa uplatiuju pra-
vidla podla § 73 ZP.

2) Subjekt, ktory pracovny pomer konci

Druhym doélezitym momentom v § 73 ZP je identifikacia subjektu, ktory/z ktorého vole
sa pracovny pomer ma skoncit. V pripade § 73 ZP mdze ist:

a) okonanie zamestnavatela alebo casti zamestnavatela (o skoncenie pracovného pome-
ru zo strany zamestnavatela alebo Casti zamestnavatela).
o zamestnavatel
V' § 7 ZP sa vymedzuje, kto je zamestnavatel.***
o Cast zamestnavatela

Priklad: Zamestndvatel md sidlo v Bratislave a 5 prevddzok (Bratislava, Trnava, Senica,
Trencin, Presov). Prevddzky nemaju pravnu subjektivitu a rozhodovanie sa robi v Bratislave.
Celkovo zamestndva 250 zamestnancov. V Presove, kde zamestndva 50 zamestnancov planuje
prepustit 20 zamestnancov. PovaZuje sa prevddzka v Presove za Cast zamestndvatela? Co je
Cast zamestndvatela?

Pokial ide o ¢ast zamestnavatela, v tomto pripade pravna uprava vychddza zo smernice
98/59/ES (tato je potom transponovana do § 73 ZP), ktord pouziva o nie¢o odli$nejsiu
terminoldgiu. V smernici sa v definicii hromadného prepustania nepouziva pojem ,,Cast
zamestnavatela®, ale pojem ,zariadenie“ V tejto stuvislosti sa vSeobecne tato ¢ast smernice
javi byt problematickejsia, kedZe anglické znenie je ,,in establishments”, ¢eské - ,,v podnicich’,
slovenské - “v zariadeniach” Smernica uvadza ,,v danom zariadeni, ¢o je singular.

Pre vyklad uvedeného ustanovenia musi byt urobeny vyklad pojmu ,,zariadenie®. Stdny
dvor dospel k zaveru, Ze pojem ,,zariadenie“ ma byt vykladany extenzivne, aby pravna tp-

rava hromadného prepustania postihla ¢o najvacsi pocet zamestnancov (ide o pojem prava
EU). V tejto stvislosti sa SD vyjadril este vo vizbe na smernicu 75/129/EHS, Ze ,,Pojem

363 Zamestnavatel je pravnicka osoba alebo fyzickd osoba, ktora zamestndva aspon jednu fyzicka osobu v
pracovnopravnom vztahu, a ak to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych pracovnych vztahoch.
Zaroven sa vymedzuje, Ze zamestnavatefom moze byt aj organiza¢na jednotka zamestnévatela, ak to usta-
novuju osobitné predpisy alebo stanovy podla osobitného predpisu (§ 7 ZP).
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»zariadenie’; ktoré sa objavuje v cl. 1 ods. 1(a) uvedenej smernice sa musi rozumiet/vykladat
ako znamenajiici, zdvisiac na okolnostiach, jednotku (unit), do ktorej sii pracovnici, ktori si
prepustant, pridelent, aby plnili povinnosti. Na to, aby islo o ,,zariadenie’; nie je podstatné, aby
bola predmetnd jednotka (pozn. o ktorej sa pojedndvalo v rozhodnuti) vybavend manaZmen-
tom (riadenim), ktoré mozZe nezdvisle ovplyvnit hromadné prepiistanie.

SD v pravnej veci C270/05 (Athinaiki Chartopoiia AE proti L. Panagiotidis ai.) sa opa-
tovne zaoberal otazkou, ¢o sa povaZuje za zariadenie. SD dospel k zaveru, Ze pod pojem
zariadenie spada na ucely smernice aj (pozn. bol posudzovany konkrétny pripad),oddele-
nd vyrobnd jednotka spolocnosti, ktord md k dispozicii samostatné vybavenie a odborny
persondl, ktorej ¢innost nie je ovplyviiovand cinnostou inych jednotiek a ktord mad riadi-
telstvo vyroby, ktoré zabezpecuje riadny vykon prdce a dohlad nad celkovou ¢innostou
zariadeni jednotky, ako aj riesenie technickych problémov.“. Pre SD nebola relevantna
skuto¢nost, ze ,,rozhodnutia tykajiice sa vyrobnych ndkladov kazdej z jednotiek, ndkupu su-
rovin a vypoctu ndkladov na vyrobky sa prijimaji v sidle spoloc¢nosti, v ktorom sa nachddza
spolocné tictovné oddelenie”. SD v odkaze na ciel sledovany smernicou (ktory sa zameria-
va predovsetkym na socialno-ekonomické ucinky, ktoré by hromadné prepustanie mohlo
sposobit v miestnom kontexte a vo vymedzenom socidlnom prostredi) dospel k zaveru,
Ze na to, aby bol predmetny subjekt kvalifikovany ako zariadenie, ,nemusi mat nevyhnutne
urcité samostatné prdavne postavenie, ani hospoddrsku, financnii, administrativnu alebo
technologickii samostatnost™. Podla SD ,,na vymedzenie pojmu ,,zariadenie nie je podstat-
nd ani skutocnost, ¢i predmetnd jednotka md alebo nemd také riaditelstvo, ktoré by mohlo
vykondvat hromadné prepiistanie nezavislym spésobom alebo ¢i existuje geografické oddelenie
vo vztahu k ostatnym jednotkdm a zariadeniam podniku.”. V danom pripade SD teda riesil
situdciu, t. j., ¢i mdzZe mat zariadenie povinnosti pri hromadnom prepustani. Zaver SD
bol kladny. I8lo o situdciu, ked by bolo rozhodnutie o prepusteni najmenej 20 zamestnancov
prijatych nie na trovni zamestnavatela ale na trovni nizsej. Aby bol dosiahnuty tcel smer-
nice, musel SD konstatovat, ze je potrebné vykladat otdzku subjektu, ktory prijal rozhodnu-
tie extenzivne, aby nedoslo k vyluc¢eniu zamestnancov spod rozsahu smernice.

§ 73 ods. 13 ZP stanovuje, Ze na t¢ely hromadného prepustania (t. j. len na tieto tcely) sa
za ¢ast zamestnavatela povazuje aj organiza¢na zlozka zamestnavatela, ktora md postavenie
odstepného zavodu zapisaného do obchodného registra podla osobitného predpisu. ide o
organizacnu zlozku zamestnavatela, ktora je od$tepnym zavodom, pricom tato organizac-
na zlozka musi byt ako odstepny zavod zapisana do obchodného registra podla zakona ¢.
530/2003 Z. z. o obchodnom registri [vid. § 2 ods. 1 pism. f) a § 4 zakona o obchodnom
registria § 7 a § 27 ods. 2 pism. b) ObZ]. Nie je rozhodujtce, ¢i tato organiza¢na zlozka ma
alebo nema pracovnopravnu alebo obchodnopravnu subjektivitu.

Z tohto hladiska aj v podmienkach SR mézZe prepustanie realizovat aj cast zamestna-
vatela (zariadenie), pricom ale vypocet celkového poctu zamestnancov (podla § 73 ods. 1
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ZP) je naviazany na zamestnavatela (nie na tuto ¢ast zamestnavatela). Vo vyssie uvedenom
zmysle sa prevadzka v PreSove javi ako Cast zamestnavatela (nepotrebuje mat ani pravnu
subjektivitu ani manazment, ktory rozhodol o prepustani). Prepustanie v Presove neov-
plyviiuje priamo trh prace napr. v Bratislave, ale hromadné prepuastanie ma socidlne dopady
v ur¢itom geografickom priestore, ktorym je oblast Presova (toto samozrejme vzhladom na
mobilitu zamestnancov neplati Gplne; spravidla v Bratislave je aj velky pocet zamestnancov
z vychodu Slovenska, a teda prepustanie v Bratislave by mohlo mat vplyv aj inde).

 riadiaci zamestnavatel
V pripade hromadného preputstania nejde o skoncéenie pracovného pomeru priamo
z iniciativy zamestnanca (v smernici 98/59/ES ide o textaciu ,prepustanie vyvolané za-
mestndvatelom z jedného alebo viacerych dévodov®) a z dovodu, ktory nespociva v osobe
zamestnanca.

V tejto stvislosti mozno poukazat aj na to, Ze rozhodnutie o prepusteni zamestnancov
nemusi urobit priamy zamestnavatel ani ¢ast zamestnavatela ale moze sa urobit napr. aj
v inom $tate, kde je sidlo ,,koncernu® (riadiaceho zamestnavatela, ustredia, a pod.) vlastnika
slovenského zamestnavatela, t. j. moze ist aj o prvotné rozhodnutie riadiaceho zamestna-
vatela uvedeného v § 241a ods. 3 ZP (resp. § 66a ObZ - ovladana a ovladajica osoba).
Z uvedeného vyplyva, ze rozhodnutie médze prijat aj zahrani¢nd spolo¢nost (napriklad, ze
v SR sa prepusti 100 zamestnancov) a rozhodnutie bude realizovat slovenska spolo¢nost.

V tejto suvislosti sa v ¢l. 2 bod 4 smernice 98/59/ES uvadza, ze ,,pri posudzovani tidaj-
nych poruseni poziadaviek na informovanie, porady a upovedomenie, ktoré sii stanovené tou-
to smernicou, sa nezohladnia Ziadne ndmietky zamestndvatela, ktoré spocivajii v tom, Ze
mu potrebné informdcie neboli poskytnuté organizdciou, ktord uskutocnila rozhodnutie
vediice ku hromadnému prepuistaniu®. V nadvaznosti na to podla § 73 ods. 12 ZP ,,povin-
nosti ustanovené v odsekoch 2 az 4 plni zamestnavatel aj vtedy, ak rozhodnutie o hromadnom
prepustant prijal riadiaci zamestndvatel uvedeny v § 241a ods. 3.“. Zamestnavatel sa teda
nemdze odvolavat pri nesplneni povinnosti pri hromadnom prepustani na to, Ze mu ne-
boli poskytnuté potrebné podklady od organizacie (napr. riadiaci zamestnavatel), ktora
prijala rozhodnutie o hromadnom prepustani, ktoré ma realizovat tento zamestnavatel.

V pripade konania zamestnévatela (riadiaceho zamestnavatela) teda podla § 73 ods. 1 ZP
moze ist o jednostranny pravny ukon vypoved'z dévodu uvedeného v § 63 ods. 1 pism. a)
alebo pism. b) ZP.

b) o konanie zamestnavatela/¢asti zamestnavatela a/aj zamestnanca.

Podla § 73 ods. 1 ZP moze ist aj o skoncenie pracovného pomeru inym spésobom z
dévodu, ktory nespociva v osobe zamestnanca. Dolezité su tu teda dva momenty:
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o ide o iny spdsob skoncenia pracovného pomeru ako je vypoved zamestnancovi,
v danom pripade predovsetkym o dohody o skonceni pracovného pomeru,

o ide o skoncenie pracovného pomeru z dévodu, ktory nespociva v osobe zamest-
nanca [dévody nespocivajice v osobe zamestnanca su v pripade § 63 ZP dovody
podla ods. 1 pism. a) ab) ZP]

V danom pripade moze ist napr. o dohodu o skonceni pracovného pomeru z dévodu
podla § 63 ods. 1 pism. a) alebo pism. b) ZP. V principe transpozicia smernice 98/59/ES je
urobena nad jej rozsah, kedZe podla smernice ide o ,,prepuistanie vyvolané zamestndvatelom
z jedného alebo viacerych dovodov, ktoré sa nevztahujii na jednotlivych prislusnych zamest-
nancov“ a ide o prepustanie proti voli zamestnanca. Dohoda o skonéeni pracovného po-
meru vyjadruje aj volu zamestnanca.*® V smernica v tejto stvislosti v ¢l. 1 ods. 1 uvadza, ze
»Na ticely vypoctu poltu prepusteni stanoveného v prvom pododseku pismena a), ukoncenie
pracovnej zmluvy, ktoré je vyvolané na podnet zamestndvatela z jedného alebo viacerych do-
vodov, ktoré sa nevztahujii na jednotlivych prislusnych pracujiicich, sa povazuje za prepuste-

7«

nie za predpokladu, Ze ide aspori o pdt prepustent.

c) o konanie (rozhodnutia) tretieho subjektu, ktoré vedie k hromadnému prepustaniu
V tomto pripade mdze ist napr. o sudne rozhodnutie o likvidacii podniku (vid. dalej).,
kde nasledkom tohto rozhodnutia dojde k prepusteniu zamestnancov.

Dovod a sposob skoncenia pracovného pomeru (subjektivne kritérium)
V § 73 ods. 1 ZP sa hromadné prepustanie viaze na:

1. vypoved z dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) ZP - zjednoduSene zrusenie
alebo premiestnenie zamestnavatela/casti zamestnavatela.

2. vypoved z ddovodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. b) ZP- zjednodusene nadbyto¢-
nost zamestnanca

3. iny spdsob skonéenia pracovného pomeru, ako je vypoved, ak ide o dévod, ktory
nespociva v osobe zamestnanca

Ako bolo spomenuté uz vyssie, ide o iny spdsob skoncenia pracovného pomeru. Spdsoby
skoncenia pracovného pomeru vymedzuje § 59 ods. 1 ZP. V kontexte § 73 ZP sem naj-

364 K tzv. ,termination by assimilation (ku skonc¢eniu prepustenim) vid. BARNARD, C. EU Employment
Law. 4th edition. Oxford: Oxford Universit Press, 2012, s. 631. Podla § 62 ods. 1 zékona ¢&. 262/2006 Sb.
Zakonnik prace CR ,,Hromadnym propousténim se rozumi skonéeni pracovnich pomért v obdobi 30
kalendarnich dnti na zakladé vypovédi danych zaméstnavatelem z divodt uvedenych v § 52 pism. a) az
c) nejméné
a) 10 zaméstnancim u zaméstnavatele zaméstnavajiciho od 20 do 100 zaméstnanct,

b) 10 % zaméstnancli u zaméstnavatele zaméstnavajiciho od 101 do 300 zaméstnanct, nebo

¢) 30 zaméstnancim u zaméstnavatele zaméstnavajiciho vice nez 300 zaméstnancil. Skon¢i-li za pod-
minek uvedenych ve vété prvni pracovni pomér alespon 5 zaméstnanct, zapocitavaji se do celkového
poctu zaméstnancti uvedenych v pismenech a) az c) i zaméstnanci, s nimiz zaméstnavatel rozvazal
pracovni pomér v tomto obdobi z tychZ diivodt dohodou.
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viac pasuje skoncenie pracovného pomeru dohodou. Zaroven kumulativne ide o skonéenie
pracovného pomeru z dovodu, ktory nespociva v osobe zamestnanca, ¢o pokryva dovody
podla § 63 ods. 1 pism. a) alebo pism. b) ZP. V uvedenom pripade ide teda o dohodu podla
§ 60 vo vazbe na dovody podla § 63 ods. 1 pism. a) ab) ZP.

Samotna otazka $irky spojenia ,,iny spdsob z dévodu, ktory nespociva v osobe zamest-
nanca“ (v smernici 98/59/ES ide o textaciu , prepiistanie vyvolané zamestndvatelom z jed-
ného alebo viacerych dévodov* bola rieSend aj SD. Smernica Rady 98/59/ES o aproximacii
pravnych predpisov ¢lenskych $tatov tykajucich sa hromadného preputstania v ¢l. 1 pism. a)
vymedzuje na ucely tejto smernice hromadné prepustanie. Hromadné preptstanie zname-
na ,prepiustanie vyvolané zamestndvatelom z jedného alebo viacerych dévodov, ktoré sa
nevztahujii na jednotlivych prislusnych zamestnancov ......“ Smernica pozaduje existenciu
jedného alebo viacerych dovodov. Dolezité je aj ako uvedené ustanovenie vnima SD. Judi-
kattra SD uvedené dovody vymedzuje Sirsie.

Otazkou prepustania a $irkou dévodov sa zaoberal SD v pravnej veci C-55/02 (Komisia
Eurdpskych spolocenstiev proti Portugalskej republike), kde SD dospel k zaveru, Ze ,,po-
jem ,prepiistanie” upraveny v clanku 1 ods. 1 pism. a) smernice 98/59 o aproximdcii prdv-
nych predpisov clenskych Stdatov tykajucich sa hromadného prepuistania nemozno definovat
odkazom na pravnu tpravu clenskych stdtov, ale md komunitdrny charakter.. SD rozho-
dol, Ze pojem ,,prepustanie“ ma byt vykladany ako ,,kazdé skoncenie pracovného pomeru
proti véli zamestnanca, a teda bez jeho sihlasu.“(pozn. v tomto pripade mozno dohodou
vnimat ako alternativu vypovede, kde je iniciativa na strane zamestndvatela a zamestnanec
prejavuje len volu nejst cestou vypovede). SD zaroven vo veci C-55/02 uviedol, ze ,ziadne
skoncenie pracovného pomeru nemdze byt vylucené z pésobnosti smernice len na zéaklade
skuto¢nosti, Ze vyplyva z okolnosti nezavislych od véle zamestnavatela.“ a SD uvadza, ze
»pod ,prepustanim® v zmysle smernice treba rozumiet kazdé skoncenie pracovného pomeru
proti voli zamestnanca, ktoré mozu zapricinit aj okolnosti nezdvislé od vole zamestndva-

p_ o«

tela.

V tejto stvislosti sa SD zaoberal pripadmi, ktoré spadaju do rozsahu spojenia ,pre-
pustanie vyvolané zamestndvatelom z jedného alebo viacerych dévodov“ a vyjadril sa,
7e ide napr. o: samostatny predaj majetku podniku, na ktorého majetok bol vyhlaseny
konkurz a ktorého likvidacia majetku prebieha v pripade, Ze podnik, ktory ukoncil ¢innost
nebol spenazeny ako celok; likviddcia twverovych institacii, finanénych spolo¢nosti,
investi¢nych spolocnosti a spolo¢nosti spravujucich investi¢né fondy; zrusenie verejnych
hospodarskych podnikov na zaklade zakonného dekrétu; vyvlastnenie nehnutelnosti, ktoré
ma za nasledok definitivne zastavenie vykonavania ¢innosti v tejto nehnutelnosti; znicenie
zariadenia podniku poziarom, ktoré ma za nasledok, Ze podnikatel nemdze prijimat pracu
zamestnanca, praca sa prestane vykonavat v dosledku smrti a pravni nastupcovia odmietnu
pokracovat v podnikani.
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SD sa vyjadril aj k otazke ukoncenia ¢innosti podniku alebo prevadzky na zaklade
sudneho rozhodnutia z hladiska povinnosti tykajtcich sa hromadného prepustania. Podla
rozhodnutia SD vo veci C-270/05 ,,odchylné ustanovenie clanku 4 ods. 4 smernice 98/59
(»Clenské Staty nemusia uplatnit tento clanok na hromadné prepustanie, ktoré vyplyva z
ukoncenia cCinnosti zariadenia v dosledku siidneho rozhodnutia®) sa uplatni iba a vylucne
vtedy, ak k ukonceniu cinnosti podniku alebo prevddzky déjde na zdklade siidneho roz-
hodnutia.“ Cl. 4 sa tyka lehoty 30 dni (v SR jeden mesiac podla § 76 ods. 6 ZP). SD odlisil
tato situaciu od véetkych ostatnych pripadov, pricom uviedol, Ze ide o situdcie ,,najmd ak
k ukonceniu ¢innosti zariadenia dojde vylucne na zdklade rozhodnutia zamestndvatela, ma
tento zamestndvatel povinnost pristipit k rokovaniam so zamestnancami v dodatocnej lehote
pred prislusnym verejnym orgdnom.“Z uvedeného ma byt dedukované, ze zamestnavatel si
ma naplanovat skonc¢enie podniku tak, aby splnil podmienky ohladom prerokovania a pre-
pustania.

Ak sa v predchadzajuacich ¢asti uvadzalo ¢o spada do rozsahu § 73 ZP, mozno teraz uviest,
¢o do tohto rozsahu nespada. Do rozsahu podla § 73 nepatria:

1. vypoved pre dévody podla § 63 ods. 1 pism. c), d), e) ZP - ide o vypovedné dovo-
dy, z dovodu, ktory spociva v osobe zamestnanca (¢i uz zdravotné dovody, neuspo-
kojivé plnenie pracovnych tloh, porusenie pracovnej discipliny, strata predpokla-
dov, atd.),

2. dohoda o skonceni pracovného pomeru z dovodu v § 63 ods. 1 pism. ¢), d) ae) ZP,
resp. z iného dévodu spocivajiceho v osobe zamestnanca,

3. okamzité skoncenie pracovného pomeru (ak ide o okamzité skoncenie zo strany
zamestnavatela, ide o dovod, ktory spociva v osobe zamestnanca; ak ide o dévod na
strane zamestnavatela, iniciativu v tomto pripade pri skonceni vyvija zamestnanec,
t. j. je problematické tuto situaciu kvalifikovat ako hromadné prepustanie),

4. smrt zamestnanca,

5. v pripade zamestnanca, kde sa vyZaduje pracovné povolenie a povolenie na pobyt aj
strata pracovného povolenia, povolenia na pobyt.

4) Posudzovana doba pre ucely preptstania zamestnancov (objektivne kritérium)

V priebehu kalendarneho roka mdze byt u zamestnavatela prepusteny cely rad zamest-
nancov (a to z roznych pri¢in). Smernica o hromadnom prepustani v ramci ES/EU bola
prijata s urc¢itymi cielmi, ktoré zdoraznila aj judikatara SD - ide o dopady (najmai social-
ne), ktoré vyvola hromadné prepustanie v ur¢itom (geografickom) priestore v uréitom case.
Zaroven aj dizka realizicie koncenia pracovnych pomerov ma uréiti praktickd limitaciu.
Z tohto hladiska by bolo problematické, aby sa s¢itavali prepustania z dlhého obdobia (ako
je napr. kalendarny rok).

V nadvéznosti na to sa v § 73 ods. 1 ZP vymedzuje, Ze ide o prepustanie ,,pocas 30 dni,
t. j. pocas tychto 30 dni zamestnavatel rozviaze pracovny pomer s ur¢itym poc¢tom zamest-
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nancov — pri vypovedi je v tejto savislosti relevantné prevzatie vypovede zamestnancom
(vypoved je dorucena v zmysle § 38 ZP — vtedy ide o ¢as, ked sa pracovny pomer rozvizuje
vypovedou) nie uplynutie vypovednej doby. Pri inom sposobe skoncenia (najmé dohoda)
ide o vdzbu na spojenie ,ak sa pracovny pomer skon¢i®. V tomto pripade ide o okamih
skoncenia (spravnejsie, aj s ohladom na to, ¢o je upravené pri vypovedi, by malo byt v za-
kone vyjadrené ,,ak sa ma pracovny pomer skoncit*, pretoze moze byt rozdiel medzi diom
uzavretia dohody a dilom, ked za¢ne spdsobovat ucinkyit. j. ked sa pracovny pomer skonci).

5) Posudzovanie poctu prepustenych zamestnancov (objektivne kritérium)
Dalgim z faktorom pri hromadnom prepastani je kritérium uréitého podielu/poctu
prepustanych zamestnancov z celkového poctu zamestnancov.

a) zamestnavatel, ktory zamestnava 20 a menej zamestnancov: na tohto zamestnavatela
sa § 73 ZP z praktického hladiska nemdze aplikovat, pretoZze nezamestnava aspon 21
zamestnancov.

b) zamestnavatel, ktory zamestnava 21 az 99 zamestnancov: aby i$lo o hromadné pre-
pustanie musi sa skoncit pracovny pomer najmenej s desiatimi zamestnancami [musi
ist o desat zamestnancov, na ktorych sa vztahuje § 73 ZP.

c) zamestnavatel, ktory zamestnava 100 aZ 299 zamestnancov: aby islo o hromadné pre-
pustanie, musi skonc¢it pracovny pomer za podmienok podla ods. 1 (vid. vyssie) najme-
nej s 10% zamestnancov z celkového poctu zamestnancov u zamestnavatela.

d) zamestnavatel, ktory zamestnava najmenej 300 zamestnancov: aby islo o hromadné
prepustanie, musi skon¢it pracovny pomer za podmienok podla ods. 1 (vid. vyssie) naj-
menej s 30 zamestnancami.

Zakonnik prace priamo nefixuje den, ku ktorému sa ma urcit pocet celkovo zamestna-
nych zamestnancov. Mozno aj tak z praktického hladiska predpokladat, Ze zamestnavatel
musi odhadnut vopred, ¢i jeho preptstanie bude alebo nebude kvalifikované ako hromadné
prepustanie; ku dnu zacatia prepustania zacne plynut 30 dni, v ktorych sa postdi aj pocet
prepustenych a k zaciatku tejto lehoty by sa mal posudit aj celkovy pocet zamestnavanych
zamestnancov.Pocet novoprijatych zamestnancov v uvedenom obdobi nema vplyv na pocet
zamestnancov, ktori sa zapocitavaji na tcely hromadného prepustania. Prijati a prepusteni
zamestnanci nemozu byt vzajomne zapoditani.

Opitovné prijatie zamestnanca do pracovného pomeru nema vplyv na ustanovenia
o hromadnom prepustani, pretoze povinnosti vzniknu este pred tym, nez moze byt vypo-
ved dorucena alebo dohoda uzatvorena.
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9.2.2 Ingerencia zastupcov zamestnancov/dotknutych zamestnancov
(prerokovanie a informovanie)

9.2.2.1 Prerokovanie planovaného hromadného prepustania

9.2.2.1.1 Vznik povinnosti zamestnavatela prerokovat planované hromadné
prepustanie

Ak zamestnavatel planuje realizovat zmeny v spolo¢nosti a znizit pocet zamestnancov
a Zakonnik prace mu uklada v § 73 ods. 2 ZP a nasl. cely rad povinnosti voci zastupcom
zamestnancov (pripadne vo¢i dotknutym zamestnancom) vyvstava otazka, kedy nastava
cas, ked' zamestnavatel musi vstipit do fazy prerokovania planovaného hromadného pre-
pustania so zastupcami zamestnancov (dotknutymi zamestnancami).

V sudnom konani vnutrostatny sid SRN polozil SD (pravna vec C-88/03) otazku vo vzta-
hu k tomu, ¢o je skuto¢nostou, ktora sa povazuje za prepustenie? Sid SRN teda hladal od-
poved na otazku, kedy vznika povinnost prerokovat. Sud SRN sa opytal:

1. je nou prejav vole zamestnéavatela vypovedat pracovnu zmluvu?
2. alebo je touto skuto¢nostou skuto¢né ukonéenie pracovného pomeru uplynutim vy-
povednej doby?

V nadvéaznosti na to dal SD odpoved, ze ,,skuto¢nostou, ktord sa povaZuje za prepuste-
nie, je prejav vole zamestndvatela vypovedat pracovnii zmluvu.“ Z uvedeného vyplyva,
ze povinnost prerokovat vznikne zamestnavatelovi prejavom véle prepustat (napr. ozname-
nim o zniZeni po¢tu miest o 30%). SD v nadvéznosti na to uviedol, Ze ,skutocné ukonce-
nie pracovného pomeru uplynutim vypovednej doby predstavuje len ndsledok rozhodnutia

o prepustent. .

Zaroven je potrebné rozli$it rozhodnutie o prepusteni a plan, ktory sa vztahuje k pre-
pustaniu. Podla SD ,,0kolnost, Ze zamestndvatel ,uvaZuje“ o hromadnom prepustani a v tom-

7o« «

to zmysle pripravil ,plan; sa vztahuje na pripad, ked este neboli prijaté Ziadne rozhodnutia.*
V danom pripade zamestnavatelovi e$te nevznikne povinnost prerokovat hromadné pre-
pustanie, pretoze tu eSte neexistuje prejav vole, ktorého nasledkom by bolo realizovanie
prepustania. Na druhej strane ,ozndmenie vypovede pracovnej zmluvy je vyrazom roz-
hodnutia ukoncit pracovny pomer® a ,jeho skutocné ukoncenie uplynutim vypovednej doby
predstavuje len ndsledok tohto rozhodnutia.“

Odpoved na vyssie uvedené otazky dal SD aj vo veci C44/08 (Akavan Erityisalojen
Keskusliitto AEK ry a i. proti Fujitsu Siemens Computers Oy), kde sa zaoberal vykladom
¢l. 2 ods. 1 smernice 98/59/ES (,ak zamestndvatel uvaZuje o hromadnom prepuistani, zacne
s poradami so zdstupcami zamestnancov véas, aby sa mohla dosiahnut dohoda®) vo vztahu,
kedy sa ma zacat prerokovanie o hromadnom prepustani. SD dospel k zaveru, Ze povin-
nost prerokovania hromadného prepustania so zdstupcami zamestnancov vznika zamest-
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navatelovi prijatim 1. strategickych rozhodnuti alebo 2. rozhodnuti o zmenach v ¢innosti

v ramci skupiny podnikov, ktoré vedu zamestnavatela k tomu, aby uvazoval o hromadnom
prepustani alebo ho planoval.

V stdnom konani vystala otazka vztahu medzi vznikom povinnosti zacat postupy prero-
kovania pri hromadnom prepustani a schopnostou zamestnavatela poskytnat vetky infor-
macie tykajuce sa hromadného prepustania. SD vo svojom rozhodnuti odmietol savislost
medzi vznikom povinnosti a schopnostou poskytovat véetky informdcie. Podla SD vznik
povinnosti zamestndavatela zacat prerokovanie planovaného hromadného prepustania ne-
zavisi od toho, ¢i zamestnavatel je uz schopny poskytnut zastupcom pracovnikov vietky
informacie vyzadované v ¢lanku 2 ods. 3 prvom pododseku pism. b) smernice 98/59 (t. j.
v druhej vete § 73 ods. 2 ZP). Tieto mo6ze poskytovat aj postupne (napr. aj na zaklade vyvoja
v rokovaniach).

9.2.2.1.2 Rozsah opatreni a ich prerokovanie so zastupcami zamestnancov alebo so
zamestnancami

o opatrenia zamestnavatela
Zamestnavatel je povinny rokovat o:
a) opatreniach umoznujucich predist hromadnému prepuistaniu zamestnancov,
b) opatreniach umoziujucich obmedzit hromadné prepuistanie zamestnancov,

Zo slova ,,predist“ mozno odvodit, Ze rokovat sa m4 este predtym, nez sa uskuto¢ni hro-
madné prepustanie, pretoZe po jeho zacati sa mu uz nepredchadza (prvotnym cielom je
vyhnutie sa hromadnému prepustaniu). Pokial ide o opatrenia na ,,obmedzenie“ hromad-
ného prepustania, cielom je ndjst alternativy, aby prepustanie postihlo ¢o najmensi pocet
zamestnancov. V tychto pripadoch ide predov$etkym o prerokovanie moznosti umiestne-
nia zamestnancov vo vhodnom zamestnani na inych svojich pracoviskach, a to aj po pred-
chadzajucej priprave.

c) opatreniach na zmiernenie nepriaznivych dosledkov hromadného prepustania za-
mestnancov.

V tomto pripade je cielom zmiernenie dosledkov (napr. aj socialnych), napr. moznos-
ti hladania uplatnenia tychto zamestnancov u inych zamestnavatelov (napr. v spolupraci
s inymi zamestnavatelmi), rekvalifikdcia zamestnanca na potreby trhu prace, neprepustenie
oboch manzelov u rovnakého zamestnavatela.

V tejto suvislosti sa v ¢l. 2 ods. 1 smernice 98/59/ES (prebratej do § 73 ods. 2 ZP) uvadza,
ze ak zamestndavatel uvazuje o hromadnom prepustani, za¢ne s poradami so zastupcami
zamestnancov vcas, aby sa mohla dosiahnut dohoda a v ¢l. 2 ods. 2 smernice sa uvadza,
ze tieto porady obsiahnu aspon spdsoby a prostriedky, ako zabranit hromadnému prepus-
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taniu alebo zniZeniu poctu postihnutych pracujucich a ako zmiernit nasledky prijatim
sprievodnych socialnych opatreni, zameranych medzi inym na pomoc pre opitovné za-
mestnanie alebo rekvalifikaciu prepustenych pracujucich.

o prerokovanie opatreni
Uvedent povinnost si zamestnavatel plni:
a) prioritne voci zastupcom zamestnancov, ktori pdsobia u zamestnavatela (vid. prva
veta § 11a ods. 1 ZP, pripadne § 11a ods. 2 ZP),
b) priamo voci dotknutym zamestnancom, ak u zamestnavatela nep6sobia zastupcovia
zamestnancov (t. j. v pripade pdsobenia zastupcov zamestnancov tieto opatrenia
s tymito zamestnancami prerokovat nemust),

Zakon v druhom pripade uvadza, Ze rokovat sa ma s dotknutymi zamestnancami. Vy-
vstava tu otazka, kto st tzv. dotknuti zamestnanci. Povinnost prerokovat by mala byt vykla-
dand primerane. ZuZenie na ,dotknutych zamestnancov“ navadza na zamer, ze ma ist len
o tych zamestnancov, ktorych sa ma hromadné prepustanie tykat (dotykat). Kto je v danom
pripade dotknutym zamestnancom sa musi posudit v kazdej situdcii osobitne (napr. skupina
zamestnancov, s ktorymi planuje ukoncit pracovny pomer, pripadne ak nie st vytypovani
konkrétni zamestnanci, tak napriklad aj so zamestnancami prevadzky, kde sa ma hromadne
prepustat). Ak teda u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov, zamestnavatel
musi oboznamit dotknutych zamestnancov s tym, Ze chce s nimi (alebo s ¢astou z nich)
skoncit pracovny pomer este pred tym, nez s nimi (¢astou z nich) skonéi pracovny pomer
a rokovat o moznostiach ako ich udrzat v pracovnom procese.

o Lehota na prerokovanie opatreni

K prerokovaniu musi podla smernice dojst v¢as (t. j. aby sa realne zastupcovia za-
mestnancov mohli zapojit) a podla Zakonnika prace k nemu musi dojst najneskor jeden
mesiac pred za¢atim hromadného prepustania.

o Ciel prerokovania
Cielom prerokovania je dosiahnut dohodu (o tychto opatreniach).

9.2.2.1.3 Kolektivna povaha prav pri hromadnom prepustani (Moze fyzicka osoba
uplatnit zlyhanie povinnosti prerokovat?)

SD vo veci C12/08 (Mono Car Styling SA, v likvidacii proti Dervis Odemis a i.) rozhodol,
ze ¢lanok 6 smernice 98/59/ES v spojeni s ¢lankom 2 tejto smernice treba vykladat v tom
zmysle, Ze:

1. nebrani vnutrostatnej uprave, ktora zakotvuje postupy umoziujice zastupcom za-
mestnancov, ako aj kazdému zamestnancovi individualne, dohliadat na dodrzia-
vanie povinnosti stanovenych touto smernicou,

2. ale ktora individualne pravo zamestnancov konat obmedzuje, pokial ide o vyhra-
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dy, ktoré mozno uplatnit, a ktora toto pravo podmienuje poziadavkou, Ze zastup-
covia zamestnancov predtym oznamili zamestnavatelovi ndmietky, ako aj poziadav-
kou, ze dotknuty zamestnanec predtym informoval zamestnavatela, Ze spochybnuje
dodrzanie postupu informovania a prerokovania.

V podstate ide o zaver, Ze zamestnancove pravo namietat voc¢i postupu zamestnavate-
la pri hromadnom prepustani neexistuje vtedy, ak tu existuju zastupcovia zamestnancov
a zamestnanec ma najprv namietat u zamestnavatela. Pravo rokovat ma v tomto pripade
kolektivny charakter, preto ma byt uplatiiované kolektivne, teda tymito zastupcami za-
mestnancov. SD dospel k zaveru (bod 38), ze ,,prdvo na informovanie a prerokovanie, ktoré
stanovuje, je urcené pre zdstupcov zamestnancov a nie pre jednotlivych zamestnancov“a (bod
40) ,, ...kolektivna povaha prdava na informdcie a prerokovanie vyplyva tiez z teleologického
vykladu smernice 98/59 ..... ciel sledovany touto smernicou mozZu najlepsie dosiahnut zdstup-
covia zamestnancov.“. Preto SD konstatoval (bod 42), ze ,,prdvo na informdcie a prerokova-
nie stanovené v smernici 98/59, najmd v ¢lanku 2 tejto smernice, je koncipované v prospech
pracovnikov ako celku a md teda kolektivnu povahu.“ SD dospel k zaveru, Ze ,, skutocnost,
ze clanok 6 smernice 98/59 umozriuje clenskym sStatom upravit postupy v prospech jednotli-
vych pracovnikov, neméze zmenit kolektivnu povahu tohto prdva.*.

9.2.2.2 Informovanie a informacie o planovanom hromadnom prepustani

Zakonnik prace v pripade hromadného prepustania ustanovuje v § 73 ods. 2 informaénad
povinnost.

9.2.2.2.1 Rozsah informovania

Zamestnavatel je povinny na ucel prerokovania opatrent:
1. povinny poskytnit zdstupcom zamestnancov vSetky potrebné informacie.

Z prvej Casti druhej vety ods. 2 § 73 ZP teda vyplyva, Ze sa maju poskytovat véetky infor-
macie, ktoré s potrebné na ucely prerokovania opatreni podla prvej vety s cielom dosiah-
nut dohodu o opatreniach podla prvej vety.

Ak u zamestnavatela neposobia zastupcovia zamestnancov, tito povinnost zamestnava-
tel ma podla § 73 ods. 11 ZP (,ak u zamestndvatela nepésobia zdstupcovia zamestnancov,
zamestnavatel plni povinnosti ustanovené v odsekoch 2 az 4 priamo voci dotknutym zamest-
nancom.) priamo voci dotknutym zamestnancom.

2. zamestnavatel je povinny pisomne informovat zdstupcov zamestnancov (resp.
dotknutych zamestnancov) najma o:
a) dovodoch hromadného prepustania (napr. zld hospoddrska situdcia, strata odby-
tu, zrusenie Casti vyroby),
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b) pocte a struktire zamestnancov, s ktorymi sa ma pracovny pomer rozviazat (uve-
die sa napr. planovany pocet zamestnancov, ktory sa navrhuje na prepustenie, ako
napr. zaradenie zamestnancov, vekovd, kvalifikacna struktiira),

¢) celkovom pocte a $truktdre zamestnancov, ktorych zamestnava (napr. zaradenie
zamestnancov, vekovd, kvalifikacna struktiira),

d) dobe, pocas ktorej sa hromadné prepustanie bude uskutoc¢novat ( konkrétna doba
ako napr. od 1.3 do 30.4. a pod.),

e) kritériach na vyber zamestnancov, s ktorymi sa ma pracovny pomer rozviazat
(napr. kritérid kvalifikdcie, veku — v tomto pripade skor ide o napr. uprednostnenie
zamestnancov poberatelov déchodkov pred nezabezpecenymi zamestnancami, a
pod.).

Zakon nespecifikuje podrobnosti ohladom tychto informacii a v tejto ¢asti ani priamo
nestanovuje prava zastupcov zamestnancov na to, aby mohli pozadovat konkrétne infor-
macie. Z ucelu § 73 ZP vsak mozno odvodit, Ze zastupcovia zamestnancov maji pravo na
informacie, ktoré umoznia naplnit ciel § 73 ods. 2 ZP. V praxi tieto veci ako aj kritéria na
vyber zamestnancov byvaju dohodnuté v kolektivnych zmluvach. Napr. sa dojednd, ktoré
konkrétne informacie sa poskytnd, dojednd sa napr. Ze v pripade dvoch manzelov sa nepre-
pustia obaja, zamestnancovi sa umozni aspon dosiahnut ¢as, kedy ma narok na predcasny
starobny dochodok, a pod.

V tejto suvislosti sa SD v bode 3 pravnej veci C 12/08 vyjadril, Ze ,,Podla zdsady konform-
ného vykladu musi vautrostatny sud pri uplatiiovani vniitrostdtneho prava zohladnit vniit-
rostdtne pravo ako celok a v najvyssej moznej miere ho vykladat v zmysle znenia a ticelu
smernice, aby dospel k zdveru, ktory je v siilade s cielom sledovanym smernicou.".

9.2.2.2.2 Dorucenie pisomnej informacie o vysledku prerokovania

Po prerokovani hromadného prepustania so zastupcami zamestnancov (pripadne s dot-
knutymi zamestnancami), zamestnavatel je povinny dorucit pisomnu informaciu o vysled-
ku prerokovania aj zastupcom zamestnancov (§ 73 ods. 4 ZP).

9.2.2.3 Ingerencia uradu prace, socialnych veci a rodiny

Druhym subjektom, ktory je zapojeny do procesu hromadného preptstania je v zmysle
¢l. 3 smernice prislusny organ — v podmienkach SR je to tirad prace, socidlnych veci a ro-
diny (podla miestnej prislu§nosti). Zoznam sidiel uradov prace, socialnych veci a rodiny je
uvedeny v prilohe ¢. 1 k zakonu ¢. 453/2003 Z. z. V nadvéznosti na to priloha ¢. 2 k zakonu
¢. 453/2003 Z. z. obsahuje zoznam uzemnych obvodov tradov prace, socialnych veci a ro-
diny. Zamestnavatel md voc¢i nemu viaceré povinnosti.
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9.2.2.3.1 Dorucenie odpis pisomnej informacie tUradu prace

Odpis pisomnej informacie, ktort poskytol podla § 73 ods. 2 ZP je zamestnévatel po-
vinny doruit su¢asne aj uradu prace socidlnych veci a rodiny (ide o informacie o planoch
na hromadné prepustanie v rozsahu informacii podla § 73 ods. 2 ZP). V Zakonniku préace
sa stanovuje, Ze ide o odpis pisomnej informdcie a Ze ju doruéi spolu s menami, priez-
viskami a adresami trvalého pobytu zamestnancov, s ktorymi sa ma rozviazat pracovny
pomer, a to na Gclely hladania rieSeni problémov spojenych s hromadnym preptstanim
podla odseku 7. Nestastné je v tomto pripade doplnenie, Ze odpis sa ma dorudit ,,spolu s
menami, priezviskami a adresami trvalého pobytu zamestnancov, s ktorymi sa md rozviazat
pracovny pomer na ucely hladania rieSeni problémov spojenych s hromadnym prepustanim
podla odseku 7. V tejto faze prepustania spravidla e$te nemusia byt k dispozicii konkrétne
mend zamestnancov, ktori sa maja prepustit (o ich pocte a konkretizacii zamestnancov sa
este len rokuje). Z tohto hladiska je potrebné poskytnut tiradu prace hlavne odpis pisomne;j
informécie podla ods. 2 a zvy$ne udaje az vtedy, ked budi zname.

9.2.2.3.2 Dorucenie pisomnej informdcie o vysledku prerokovania tradu prace

Po prerokovani hromadného prepustania so zastupcami zamestnancov (pripadne
s dotknutymi zamestnancami), zamestnavatel je povinny dorucit pisomnu informaciu
o vysledku prerokovania aj Giradu prace, socialnych veci a rodiny (§ 73 ods. 4 ZP). V tejto
informdcii by mal byt zachyteny vysledok, t. j. k ¢omu sa dospelo (dohoda/dohoda sa
nedosiahla, opatrenia, ktoré sa budu realizovat, pripadne aj priebeh rokovania).

9.2.2.3.3 Pripomienky zastupcov zamestnancov predkladané uradu prace

V principe pocdas rokovania so zamestndvatefom mozu zdstupcovia zamestnancov pred-
kladat pripomienky zamestnavatelovi. Zakonnik prace zaroven v § 73 ods. 5 ustanovuje, Ze
zéstupcovia zamestnancov mozu uradu prace predlozit pripomienky tykajuce sa hromad-
ného prepustania (t. j. mozno predpokladat, ze ide o pripomienky k postupu zamestnéavate-
la podla ods. 2, k predlozenej pisomnej informdcii a k jej zdverom).

V tomto kontexte (analogicky vo vézbe na ods. 2 az 4, aj ked to § 73 ods. 11 ZP priamo
neupravuje) by mali mat toto pravo aj dotknuti zamestnanci (nedava logicky zmysel, pre¢o
by nemohli predlozit pripomienky v pripade, ak u zamestnavatela nepdsobia zdstupcovia
zamestnancov).

9.2.2.3.4 Lehota na hladanierieSeni problémov spojenych s hromadnym
prepustanim

Cielom spoluprace zamestnavatela s iradom prace je hladanie rieseni spojenych s hro-
madnym prepastanim. Urad préace, socialnych veci a rodiny lehotu (najmenej jeden me-
siac, resp. skratent lehotu, kedy zamestnavatel nemoéze dat zamestnancovi vypoved alebo
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dat navrh na rozviazanie pracovného pomeru dohodou) vyuzije pri rieSeni problémov
spojenych s hromadnym prepuastanim (§ 73 ods. 7 ZP). V tomto pripade nastupuje prak-
tickd ¢innost dradu prace (hladanie moznosti rekvalifikdcie zamestnancov, ich umiestnenie
u inych zamestnavatelov, poskytnutie prispevku podla zdkona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach
zamestnanosti - § 50k prispevok na podporu udrzania pracovnych miest).

9.2.2.3.5 Skratenie lehoty na hladanie rieseni problémov spojenych s hromadnym
prepustanim

Urad préce, socidlnych veci a rodiny méze lehotu jeden mesiac (podla § 73 ods. 6 ZP) pri-
merane skratit z objektivnych dévodov (§ 73 ods. 7 ZP) (napr. ak by o zamestnancov mal
zaujem iny zamestnavatel a lehota jeden mesiac by bola v tomto pripade kontraproduktiv-
na a zdrziavala by zamestnancov v podpisani pracovnej zmluvy s inym zamestnavatelom).
O skréteni lehoty urad prace, socialnych veci a rodiny bezodkladne pisomne informuje
zamestnavatela.

9.2.2.4 Obmedzenie moznosti skoncit pracovny pomer pred uplynutim lehoty na
hladanie rie3eni problémov spojenych s hromadnym prepustanim

Pri hromadnom prepuastani plati osobitné obmedzenie pre moznost dat vypoved
alebo dat navrh na rozviazanie pracovného pomeru dohodou (§ 73 ods. 6 ZP), kedy
zamestnavatel moze dat zamestnancovi vypoved z dovodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism.
a) a b) alebo navrh na rozviazanie pracovného pomeru dohodou z tych istych dovodov
najskor po uplynuti jedného mesiaca odo dna dorucenia pisomnej informacie podla
odseku § 73 ods. 4 pism. a) ZP - lehota sa teda pocita od dorucenia pisomnej informacie
o vysledku prerokovania tiradu prace, socialnych veci a rodiny.

Povinnost vymedzenu v § 73 ods. 6 a 7 ZP, t. j. ¢akat na uplynutie lehoty nebude mat
zamestnavatel (za neho kona konkurzny spravca vo vizbe na § 56 o konkurze a restruktu-
ralizacii), na ktorého bol stdom vyhlaseny konkurz.

9.2.2.5 Nesplnenie povinnosti dodrzania lehoty a platnost skoncenia pracovného
pomeru

V pripade, ak by zamestnavatel postupoval tak, ze by zacal realizovat pravne tkony skor
ako uplynie lehota podla § 73 ods. 6 ZP, nejde o neplatné skoncenie pracovného pomeru
pretoze:

1) chyba tu dolozka ,inak je neplatnd® - vo vizbe na § 17 ods. 2 ZP je pravny ukon
neplatny, len ak to vyslovne ustanovuje tento zakon; tento zakon - Zakonnik prace
to vyslovne neustanovuje (mozno to porovnat s inymi pripadmi ako § 45 ods. 3, §
61 ods. 1, a pod.),- nie je to teda hmotnopravnou podmienku platnosti vypovede,

2) v Zakonniku prace sa priamo vyjadruje sankcia za nedodrzanie ods. 6, ato v § 73
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ods. 8 ZP, podla ktorého ,,ak zamestnavatel porusi povinnosti ustanovené v odsekoch
2 az 4 a 6, md zamestnanec, s ktorym zamestndvatel skonci pracovny pomer v ramci
hromadného prepuistania, ndrok na ndhradu mzdy najmenej v sume dvojndsobku jeho
priemerného zdrobku podla § 134.°

Z tohto dovodu sa nesplnenie povinnosti pri hromadnom prepustani nepovazuje za d6-
vod, ktory by zamestnanec mohol uplatnit ako dévod neplatnosti skoncenia pracovného
pomeru v SR. Napr. NS CR v pravnej veci 21 Cdo 2985/2005 dospel k zaveru, Ze ,vypovéd
z pracovniho poméru dand zaméstnavatelem v ramci hromadného propousténi zaméstnanci
neni neplatnym prdvnim itkonem jen proto, Ze zaméstnavatel nesplnilpovinnost infor-
movat prislusny urad prace o zamysleném hromadném propousténi svych zaméstnancii
nebo povinnost prokazatelné dorucit prislusnému uradu prace pisemnou zpravu o svém
rozhodnuti o hromadném propousténi a vysledcich jednani s prislusnym odborovym
organem nebo s radou zaméstnanct.“ NS CR dospel dalej k zaveru, Ze ,tfeba dovodit, Ze
s uvedenym porusenim pracovnéprdvnich predpisii zdkon nespojuje neplatnost rozvdzdni
pracovniho poméru; poruseni povinnosti informovat prislusny iitad prdce o zamysleném hro-
madném propousténi nemd ve vztahu k platnosti skonceni pracovniho poméru dotéenych
zaméstnancii Zddné pravni ndsledky ...

Ak zamestnavatel porusi povinnosti ustanovené v odsekoch 2 az 4 (prerokovanie, do-
rucenie odpisu, predloZenie pisomnej informacie) a § 73 ods. 6 ZP (dodrzanie najmenej
jednomesacnej lehoty) zamestnanec ma, ak s nim zamestnévatel skoncil pracovny pomer
v ramci hromadného prepustania, narok na nahradu mzdy najmenej v sume dvojnasobku
jeho priemerného zarobku podla § 134 ZP.

9.2.2.6 Hromadné prepustanie u zamestnavatela, u ktorého nepdsobia zastupcovia
zamestnancov

V' §73 ods. 11 ZP sa stanovuje, vo¢i komu plni zamestnavatel povinnosti podla § 73 ods.
2 az 4 ZP (prerokovanie, dorucenie odpisu, predloZenie pisomnej informacie), ak u neho
neposobia zastupcovia zamestnancov. Tieto povinnosti plni priamo vo¢i dotknutym za-
mestnancom.

9.3 Pracovny posudok

Pracovnym posudkom st vsetky pisomnosti tykajtice sa hodnotenia prace zamestnanca,
jeho kvalifikacie, schopnosti a dalsich skutocnosti, ktoré maju vztah k vykonu prace.
Pracovny posudok sa zo zdkona vydava len osobe, ktora md postavenie zamestnanca
§ pracovnym pomerom.

§ 75 ods. 1 ZP ustanovuje povinnost zamestnavatela vydat zamestnancovi pracovny
posudok, ako aj podmienky pre jeho vydanie. Zamestnavatel je povinny vydat zamestnancovi
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pracovny posudok do 15 dni od jeho poziadania. Zamestnavatel vSak nie je povinny vydat za-
mestnancovi pracovny posudok skor ako dva mesiace pred skoncenim pracovného pomeru.

Ak zamestnanec s obsahom pracovného posudku nesuihlasi a zamestnavatel na poziada-
nie zamestnanca pracovny posudok neupravi alebo nedoplni, moze sa domahat v lehote
troch mesiacov odo dna, ked sa o ich obsahu dozvedel, na sude, aby bol zamestnavatel za-
viazany primerane ich upravit (§ 75 ods. 3 ZP). Tato lehota je prekluzivna ($ 36 ZP).

9.4 Potvrdenie o zamestnani

§ 75 ods. 2 ZP stanovuje, Ze zamestnavatel je povinny vydat zamestnancovi pri skonce-
ni pracovného pomeru potvrdenie o zamestnani. Potvrdenie o zamestnani sa zo zdkona
vydava len osobe, ktord ma postavenie zamestnanca s pracovnym pomerom. V potvrdeni
o zamestnani musi uviest najma nalezitosti uvedené v ods. 2 pism. a) az f), a to:

a) dobu trvania pracovného pomeru,

b) druh vykonéavanych prac,

c) ¢isazo mzdy zamestnanca vykonavaju zrazky, v ¢i prospech, v akej vyske a v akom
poradi je pohladavka, pre ktort sa maju zrazky dalej vykonavat,

d) udaje o poskytnutej mzde za vykonanu pracu, o poskytnutej nahrade mzdy a nah-
rade za ¢as pracovnej pohotovosti, o zrazenych preddavkoch na dan z prijmov a o
dalsich skuto¢nostiach rozhodujtcich pre roéné zuctovanie preddavkov na dan zo
zavislej ¢innosti a z funkénych pozitkov a pre vypocet podpory v nezamestnanosti,

e) udaj o dohode o zotrvani v pracovnom pomere u zamestnavatela po ur¢ita dobu, po
vykonani zaverec¢nej skusky alebo maturitnej skusky, alebo po skonceni studia, alebo
pripravy na povolanie vratane udaja o tom, kedy sa tato doba skon¢i (§ 53 ods. 2),

f) udaj o poskytnuti odchodného podla § 76a.

Ak zamestnanec s obsahom potvrdenia o zamestnani nesuthlasi a zamestnavatel na pozia-
danie zamestnanca potvrdenie o zamestnani neupravi alebo nedoplni, médze sa domdahat
v lehote troch mesiacov odo diia, ked sa o ich obsahu dozvedel, na stde, aby bol zamestna-
vatel zaviazany primerane ich upravit (§ 75 ods. 3 ZP).Tato lehota je prekluzivna (§ 36 ZP).

9.5 Nahliadanie do osobného spisu

§ 75 ods. 1 ZP upravuje nahliadanie do osobného spisu. Zamestnanec ma pravo
nahliadnut do osobného spisu a robit si z neho vypisy, odpisy a fotokdpie.

9.6 Poskytovanie inych informacii o zamestnancovi

Zamestnavatel nemdze podla § 75 ods. 4 ZP podavat iné informacie o zamestnancovi
ako st uvedené v ods. 1 a 2 bez suhlasu zamestnanca. Vynimkou je situdcia, ak to ustanovi
osobitny predpis.
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9.7 Odstupné

Odstupné je penazné plnenie, ktoré zamestnavatel poskytuje /za splnenia niektorych
podmienok povinne, inak dobrovolne/ pri skonéeni pracovného pomeru zamestnancovi.
Filozoficky sa vychadza z tohto, Ze pracovny pomer bol dohodnuty na neurcity ¢as (v pripa-
de doby urcitej mozno o odstupnom uvazovat len pri pred¢asnom skonceni a pri dohode)
a tento sa skoncil predcasne zo strany zamestnavatela. Odstupné sa v zmysle druhej vety §
118 ods. 2 ZP nepovazuje za mzdu.

9.7.1 Odstupné pri skonceni pracovného pomeru vypovedou

9.7.1.1 D6vody pre poskytnutie odstupného

Odstupné patri (v pripade § 76 ods. 1) zamestnancovi, ktorého pracovny pomer sa skon-
¢il vypovedou:
1. z doévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a),(zjednodusene zrusenie alebo premiest-
nenie zamestndvatela/Casti zamestndvatela)
2. zdoévodu podla § 63 ods. 1 pism. b), (zjednodusene nadbytocnost zamestnanca)
3. z dovodu, ze zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho
posudku dlhodobo spdsobilost vykonavat doterajsiu pracu.

9.7.1.2 Vyska odstupného

V zmysle § 76 ods. 1 ZP zamestnancovi, s ktorym zamestnavatel skon¢i pracovny pomer
vypovedou z dovodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) alebo pism. b) alebo z dovodu, ze
zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo
sposobilost vykonavat doterajsiu pracu,patri pri skonceni pracovného pomeru odstupné
najmenej v sume

a) jeho priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval naj-
menej dva roky a menej ako pit rokov,

b) dvojnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamest-
nanca trval najmenej pat rokov a menej ako desat rokov,

c) trojnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamest-
nanca trval najmenej desat rokov a menej ako dvadsat rokov,

d) $tvornasobku jeho priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamest-
nanca trval najmenej dvadsat rokov.

To znamenad, ze ak pracovny pomer ku diu skoncenia netrval najmenej dva roky, zo za-
kona zamestnancovi odstupné nepatri. Priemerny mesa¢ny zarobok sa vypocita na zaklade
§ 134 ZP.
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9.7.1.3 Poskytnutie odstupného

Odstupné patri pri skonceni pracovného pomeru.

9.7.2 Odstupné pri skonceni pracovného pomeru dohodou

9.7.2.1 D6vody pre poskytnutie odstupného

Odstupné patri (v pripade § 76 ods. 2 ZP) zamestnancovi, ktorého pracovny pomer sa
skoncil dohodou:
1. z dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a),
2. zddvodu podla § 63 ods. 1 pism. b),
3. z dovodu, Ze zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho
posudku dlhodobo sposobilost vykonavat doterajsiu pracu.

9.7.2.2 Vyska odstupného

V zmysle § 76 ods. 2 ZP zamestnancovi patri pri skon¢eni pracovného pomeru dohodou
z dovodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) alebo pism. b) alebo z dévodu, Ze zamestnanec
stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo spdsobilost
vykonavat doterajsiu pracu, odstupné najmenej v sume
a) jeho priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval me-
nej ako dva roky,
b) dvojnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamest-
nanca trval najmenej dva roky a menej ako pét rokov,
¢) trojnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamest-
nanca trval najmenej pét rokov a menej ako desat rokov,
d) $tvorndsobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamest-
nanca trval najmenej desat rokov a menej ako dvadsat rokov,
e) pétnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamestnan-
ca trval najmenej dvadsat rokov.

9.7.3 Poskytnutie odstupného a trvanie pracovného pomeru
pre Ucely odstupného

Odstupnépatri pri skonéeni pracovného pomeru, ¢im sa stanovuje, kedy zamestnancovi
vznika pravo na odstupné. V principe, na rozdiel od vypovednej doby, nie je ani potrebné
pocitat, ku ktorému diiu sa posudzuje trvanie pracovného pomeru, pretoze tu nie je potreb-
né dopredu urcif den skonéenia pracovného pomeru (v pripade zmeny v dlzke vypovednej
doby pocas jej plynutia by sa vyvolavala pravna neistota), ale len na zédklade trvania pracov-
ného pomeru identifikovat narok zamestnanca.*®

365 Pri vypovednej dobe je naopak potrebné stanovit, Ze trvanie pracovného pomeru sa pocita ku diu doru-
¢enia vypovede, pretoze potom by mohol vzniknut problém urcéenia, aka dlhd ma byt vypovedna doba, ak
by sa jej dlzka uréovala podla dlzky trvania pracovného pomeru ku diiu skoncenia pracovného pomeru
amohlo by teoreticky dojst k jej predlzovaniu uz pocas jej plynutia.
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Priklad: Ak napr. pracovny pomer vznikol 1.5.2009, kedy nastalo pét odpracovanych
rokov 1.5.2014 (resp. vzhladom na sviatok neskdr) alebo 30.4.2014?

Ak pracovny pomer vznikol napr. 1.5.2009, je potrebné posudit, kedy uplynie pét ro-
kov trvania pracovného pomeru. Podla § 37 ZP ,doba, na ktorii boli obmedzené prdava
alebo povinnosti, a doba, ktorej uplynutim je podmieneny vznik prdva alebo povinnosti,
sa zalina prvym diiom a konéi sa uplynutim posledného dria urcenej alebo dohodnutej
doby.“V tomto pripade by malo ist o dobu, kedze Zakonnik prace stanovuje ¢o je doba
a stanovuje ako urcit zaciatok a koniec doby, ktorej uplynutim je podmieneny vznik prava
(pracovny pomer vznikd v urcity den a konéi sa vypovednou dobou alebo konkrétnym
dnom, t. j. trva od-do).

Napr. ak pracovny pomer vznikol dna 1.5.2009 a vypoved bola dorucena 25.2.2014
a vypovednd doba bola teda dva mesiace (ku dnu dorucenia vypovede zamestnanec este
neodpracoval 5 rokov = dvojmesac¢na vypovedna doba) a vypovedna doba zacala plynut
1.3.2014 a skondila 30.4.2014, ku dnu skoncenia pracovného pomeru zamestnanec od-
pracoval najmenej 5 rokov. Naplnenie piatich odpracovanych rokov (pri dobe) nastava
30.4.2014 a nie 1.5.2014. 1.5.2014 by pracovny pomer trval v tomto zmysle 5 rokov a jeden
den (1.5.2009, 1.5.2010,1.5.2011,1.5.2012,1.5.2013, 1.5.2014 = 1.5. sa tu nachadza uz 6x).
Podmienka odpracovania 5 rokov ku dnu doruéenia vypovede je splnena 30.4.2014, t. j.
den, ktory predchadza k dnu 1.5.2014.

V' § 76 ZP nie je obsiahnuté obdobné pravidlo ako v § 62 ZP, ze do doby trvania pracov-
ného pomeru podla odsekov 3 a 4 sa zapocitava aj doba trvania opakovane uzatvorenych
pracovnych pomerov na urcita dobu u toho istého zamestnavatela, ktoré na seba bezpro-
stredne nadvézuji. Vzhladom na to, ze ide o pracovné pomery na urcita dobu, ktoré sa
nekoncia s odstupnym (v pripade prace na neurcity ¢as moze vzniknut odstupné, ale ak ide
o bezprostrednt nadvaznost pracovnych pomerov, takéto odstupné moze zamestnavatel
Ziadat spit), ako aj vo vazbe na § 62 ZP (tu by mohlo z tohto dovodu dojst aj k znacnej dis-
proporcii), je tu potrebné pripustit analogicky vyklad ustanovenia/situacie v§ 76 ZP, t. j. ze
aj pre ucely odstupného sa do doby trvania pracovného pomeru zapocitava aj doba trvania
opakovane uzatvorenych pracovnych pomerov na urcita dobu u toho istého zamestnavate-
la, ktoré na seba bezprostredne nadvézuju.

9.7.4 Osobitné odstupné vo vyske desatnasobku
priemerného mesacného zarobku

9.7.4.1 D6vod na poskytnutie odstupného

V' § 76 ods. 3 ZP sa upravuje odstupné vo vizbe na skoncenie pracovného pomeru na
zéklade § 63 ods. 1 pism. ¢) ZP ak zamestnanec nesmie vykondvat pracu pre pracovny uraz,
chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol
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najvyssiu pripustnd expoziciu uréent rozhodnutim prislusného organu verejného zdravot-
nictva a jeho pracovny pomer sa kon¢i dohodou alebo vypovedou z tohto dévodu.

Toto odstupné sa neposkytuje, ak bol pracovny traz sposobeny tym, Ze zamestnanec
svojim zavinenim porusil pravne predpisy alebo ostatné predpisy na zaistenie bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci, alebo pokyny na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri
praci, hoci s nimi bol riadne a preukazatelne oboznameny a ich znalost a dodrziavanie
sa sustavne vyzadovali a kontrolovali, alebo pracovny traz si spdsobil zamestnanec pod
vplyvom alkoholu, omamnych latok alebo psychotropnych latok a zamestnavatel nemohol
pracovnému trazu zabranit.

9.7.4.2 Vyska odstupného

Zamestnancovi v tomto pripade patri pri skonéeni pracovného pomeru odstupné v sume
najmenej desatnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku.

9.7.5 Fakultativne odstupné

§ 76 ods. 7 ZP umoznuje zamestnavatelovi poskytnut (dobrovolne) odstupné aj v inych
pripadoch ako podla § 76 ods. 1 (vypoved) a 2 (dohodou) (ods. 4 — desatnasobok).

9.7.6 Opatovné nastupenie k tomu istému zamestnavatelovi (vratenie
odstupného)

Zakonnik prace (§ 76 ods. 4) upravuje situdciu, ak zamestnanec nastupi opét k tomu
istému zamestnavatelovi alebo k jeho pravnemu nastupcovi do pracovného pomeru pred
uplynutim ¢asu ur¢eného podla poskytnutého odstupného.V danom pripade je zamest-
nanec potom povinny vratit odstupné alebo jeho pomernu cast, ak sa so zamestnavate-
Iom nedohodne inak.

Cas uréeny podla poskytnutého odstupnéhodeterminuje pomernt ¢ast, ktora sa musi
zamestnavatelovi vratit. Pomerna ¢ast odstupného sa urci podla poétu dni od opétovného
nastupu do pracovného pomeru do uplynutia ¢asu vyplyvajiceho z poskytnutého odstup-
ného. Napr. ak sa poskytlo dvojmesa¢né odstupné, ma sa za to, Ze sa kompenzuje dvojme-
sa¢ny vypadok prijmu u zamestnanca. Napriklad: Ak sa so zamestnancom skonc¢il pracovny
pomer k 30.4., takéto odstupné kompenzuje ¢as od 1.5. do 30.6. Ak sa zamestnanec k za-
mestnavatelovi vrati od 15.6. je potrebné spocitat celkovy pocet dni od 1.5. do 30.6. a vydelit
sumu odstupného tymto poc¢tom dni = odstupné pripadajuce na jeden den. Nasledne je
potrebné vypocitat pocet zostavajicich dni od dna vzniku pracovného pomeru do konca
¢asu ur¢eného podla odstupného (v tomto pripade od 15.6. do 30.6) a vynasobit tento pocet
dni dennym odstupnym (odstupnym, ktoré patri za jeden den).
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9.7.7 Odstupné a prechod prav

§ 76 ods. 5 ZP upravuje otazku odstupného pri prechode prav. Zamestnancovi, u kto-
rého pri organiza¢nych zmendch alebo racionaliza¢nych opatreniach dochddza k prechodu
prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov na iného zamestnavatela podla Zakonnika
prace (§ 27 ZP a nasl.) odstupné nepatri.

9.7.8 Vyplacanie odstupného

§ 76 ods. 6 ZP upravuje pripad vyplacania odstupného. Odstupné vyplaca zamestnavatel
po skonceni pracovného pomeru v najbliz§om vyplatnom termine ur¢enom u zamestndava-
tela na vyplatu mzdy, ak sa zamestnavatel nedohodne so zamestnancom inak.

9.7.9 Vzdanie sa odstupného v pracovnej zmluve

V pracovnej zmluve nie je mozné dojednanie o vzdani sa odstupného zamestnancom.
V principe, ak by vznikol spor, je pravdepodobné, Ze by sa na uvedené aplikoval § 17 ods.
1 ZP, podla ktorého ,,Pravny tikon, ktorym sa zamestnanec vopred vzddava svojich prav, je
neplatny. “Pravna uprava odstupného podla § 76 ZPje relativne kogentnou pravnou tpra-
vou, t. j. nie je dovolené, aby sa zmluvné strany dohodli menej vyhodnejsie ako stanovuje
zakon - vid. § 1 ods. 6 ZP (jedine vyhodnejsie - viac ako ,najmenej).

9.8 Odchodné

Odchodné je penazné plnenie, ktoré poskytuje zamestnavatel zamestnancovi z dévodu
skoncenia pracovného pomeru, pricom ide o urcité plnenie za celozivotni pracovnu ka-
riéru zamestnanca (preto ide o vizbu na dochodok zamestnanca). Zakon nesleduje, kolko
zamestnanec odpracoval u posledného zamestnavatela a ani ¢i pocas Zivota pracoval len
v pracovnom pomere a kolko rokov odpracoval celkovo. V § 76a ZP sa zjednodusene sku-
ma len podmienka odchodu do dochodku a Ziadost zamestnanca o priznanie dochodku.
Odchodné sa v zmysle druhej vety § 118 ods. 2 ZP nepovazuje za mzdu.

9.8.1 Odchodné pri naroku na starobny dochodok alebo invalidny dochodok

9.8.1.1 D6évod na poskytnutie odchodného

Zamestnancovi patri pri prvom skonceni pracovného pomeru po vzniku naroku na sta-
robny dochodok alebo invalidny dochodok, ak pokles schopnosti vykondvat zarobkovd
¢innost je viac ako 70 %, odchodné najmenej v sume jeho priemerného mesa¢ného zarob-
ku, ak poziada o poskytnutie uvedeného déchodku pred skon¢enim pracovného pomeru
alebo do desiatich pracovnych dni po jeho skonéeni (§ 76a ods. 1 ZP).
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Uvedené ma tri podmienky:

1. musi ist o prvé skoncenie pracovného pomeru (ide len o pracovny pomer a len
o prvé skoncenie),

2. vznik naroku na starobny déchodok alebo invalidny dochodok, ak pokles schop-
nosti vykonavat zarobkovu ¢innost je viac ako 70 % - musi ist o previazanie so
vznikom ndroku na starobny déchodok alebo invalidny déchodok, ak pokles schop-
nosti vykonavat zarobkovu ¢innost je viac ako 70 % (prvé skoncenie po tom, ¢o mu
vznikol ndrok na tento déchodok),

3. ziadost zamestnanca o priznanie/poskytnutie dochodku v urcitej lehote - t. j. ak
zamestnanec poziada o poskytnutie uvedeného déochodku pred skonéenim pracov-
ného pomeru alebo do desiatich pracovnych dni po jeho skonceni.

9.8.1.2 Pokles schopnosti vykonavat zarobkovu ¢innost

Podla § 76a ods. 1 ZP zamestnancovi patri odchodné pri prvom skonceni pracovného
pomeru po vzniku naroku na ...invalidny dochodok, ak pokles schopnosti vykonavat zarob-
kovu ¢innost je viac ako 70 %,.... Ak v rozhodnuti Socilnej poistovne uvedené, ze ,,pokles
schopnosti vykondvat zdrobkovii ¢innost o 70%“ nie je splnend jednaz podmienok pre pri-
znanie odstupného (pokles schopnosti vykonavat zarobkovu ¢innost musi byt o viac ako
70% , t.j. 71% az 100%).

9.8.1.3 Vyska odchodného

Zamestnanec ma narok na odchodné najmenej v sume jeho priemerného mesacného
zarobku.

9.8.2 Odchodné pri naroku na predcasny starobny dochodok

9.8.2.1 D6vod na poskytnutie odchodného

Zamestnancovi patri pri skonéeni pracovného pomeru odchodné najmenej v sume jeho
priemerného mesa¢ného zarobku, ak mu bol priznany predc¢asny starobny doéchodok na
zaklade ziadosti podanej pred skonc¢enim pracovného pomeru alebo do desiatich dni po
jeho skonceni (§ 76a ods. 2 ZP).

Uvedené ma tri podmienky:
1. pracovny pomer sa kon¢i (skoncil),
2. bola podana Ziadost o priznanie predc¢asného starobného dochodku pred skonde-
nim pracovného pomeru alebo do desiatich dni po jeho skonceni,
3. predcasny starobny dochodok bol na zéklade ziadosti zamestnanca priznany.
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Roz¢lenenie (ods. 1 a ods. 2) vychadza zo skuto¢nosti, ze pravne predpisy o socialnom
poisteni neumoznuju, aby fyzicka osoba poziadala o priznanie pred¢asného starobného do-
chodku so spatnou platnostou, a teda zamestnanec, ktory poda ziadost v den, ktory nasle-
duje po dni skoncenia pracovného pomeru (zamestnanec ju spravidla skor nepoda, pretoze
hoci by mohlo dojst k priznaniu pred¢asného starobného dochodku, nedéjde k jeho vypla-
teniu), narok na priznanie pred¢asného starobného déchodku mu vznikne najskoér v den
podania ziadosti, a teda nie je splnend podmienka - prvé skoncenie pracovného pomeru po
nadobudnuti naroku na predc¢asny starobny dochodok.

9.8.2.2 Vyska odchodného

Zamestnanec ma narok na odchodné najmenej v sume jeho priemerného mesa¢ného
zarobku (pri skonceni pracovného pomeru).

9.8.3 Vyplatenie odchodného

V praxi vyvstdva otdzka, kedy je zamestnavatel povinny odchodné vyplatit. Pri skon-
¢eni pracovného pomeru alebo po preukazani naroku? Kedze zamestnavatel v case skon-
¢enia pracovného pomeru este nemusi vediet, ¢i zamestnanec ma alebo nema narok na
tento dochodok (¢i ho zamestnancovi Socidlna poistovna priznala), v praxi musi pockat
s vyplatenim odchodného, az kym zamestnanec nepreukaze, ze splnil uvedené podmienky
(nedoruci rozhodnutie Socialnej poistovne, ako aj doklad preukazujuci, kedy poziadal
o priznanie dochodku).AZ Socialna poistoviia rozhodne, ¢i zamestnancovi prizna alebo ne-
priznd dochodok. Zamestnavatel teda nie je povinny okamzite zamestnancovi pri skonceni
pracovného pomeru vyplatit odchodné, ak ete zamestnanec nepreukazal narok na docho-
dok od Socialnej poistovne.

Ak je uz v ¢ase skoncenia pracovného pomeru preukazané, Ze zamestnanec ma pri-
znany dochodok, zamestnavatel odchodné vyplaca pri skonceni pracovného pomeru ( tu je
potrebné pouzit analdgiu s inym institiitom, a to odstupnym - pri odchodnom priamo nie
je uvedené, Ze sa vypldca v najblizSom vyplatnom termine . Podla § 76 ods. 6 ZP ,,odstupné
vypldaca zamestnavatel po skonceni pracovného pomeru v najblizsom vyplatnom termine
urcenom u zamestndvatela na vyplatu mzdy, ak sa zamestnavatel nedohodne so zamestnan-

com inak.*.).

9.8.4 Opakované poskytnutie odchodného

V § 76a ods. 3 ZP sa vyslovne stanovuje, Ze odchodné patri len od jedného zamestna-
vatela. To znamena, Ze ak uz bolo odchodné v minulosti vyplatené, zamestnancovi znovu
nepatri.
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9.8.5 Vynimka z poskytnutia odchodného

Zamestnavatel nie je povinny poskytnut odchodné podla § 76a ZP, ak sa pracovny pomer
skoncil podla § 68 ods. 1 ZP (t. j. okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany zamest-
navatela) (§ 76a ods. 4 ZP).

9.9 Naroky z neplatného skoncenia pracovného pomeru

9.9.1 Neplatnost skoncenia pracovného pomeru

Postup pri neplatnom skonceni pracovného pomeru je vymedzeny v § 77 az § 80 ZP (naro-
ky z neplatného skoncenia pracovného pomeru). Zakonnik prace pri skonceni pracovného
pomeru vychadza z tzv. relativnej neplatnosti skonc¢enia pracovného pomeru, t. j. hoci neboli
inak splnené vietky podmienky, ktoré vyzaduje zakon pre skoncenie pracovného pomeru,
pracovny pomer sa skon¢i platne aj ak sa zamestnanec alebo zamestnavatel v prekluzivnej
lehote nedovola jeho neplatnosti na sude (§ 77 ZP). Na zéklade § 77 ZP mozno namietat ne-
platné skoncenie pracovného pomeru vypovedou, okamzitym skoncenim, skon¢enim v sku-
$obnej dobe a skon¢enim dohodou (nie je tu uvedené skoncenie podla § 19 ods. 2 a 3 ZP).
Neplatnost moze namietat zamestnavatel ako aj zamestnanec a to na sude, v prekluzivne
lehote (vid. § 36 ZP) dvoch mesiacov odo da, ked sa mal pracovny pomer skoncit.

Ucelom ustanoveni o relativnej neplatnosti skonéenia pracovného pomeru je upravit
sporny vztah pre obdobie odo dna, ktory nasleduje po dni, ked sa mal pracovny pomer
podla tvrdenia jednej strany skoncit (popr. v pripade dohody podla vyjadreného tvrdenia
oboch stran). V pripade vypovede jedna zo stran skoncila pracovny pomer vypovedou dru-
hej strane, ktort povazuje za platnil. Druhd strana povazuje vypoved za neplatnd. V takom-
to pripade vznikd spor, pricom autoritativne rozhodnutie v tejto otdzke moze dat len sud.

9.9.2 Lehota na uplatnenie neplatnosti vypovede (skoncenia pracovného
pomeru) na sude

Neplatnost skoncenia pracovného pomeru vypovedou, okamzitym skoncenim, skonce-
nim v skuSobnej dobe alebo dohodou moze zamestnanec, ako aj zamestnavatel uplatnit na

stide najneskor v lehote dvoch mesiacov odo dna, ked sa mal pracovny pomer skoncit (§
77 ZP)

V uvedenom pripade je potrebné urcit zaciatok a koniec plynutia lehoty, povahu tejto
lehoty, nésledky zmeskania lehoty.

9.9.2.1 Povaha lehoty

Uvedena lehota je povazovana za hmotnopravnu lehotu (judikat S III, s. 68-69), tzn. ,,Ze
tcastnik, ktory uplatiiuje neplatnost rozviazania pracovného pomeru, musi uplatnit svoj nd-
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rok Zalobou u sudu tak, aby Zaloba dosla na siid najneskér v posledny deii tejto lehoty.
Ak neuplatni ndrok véas, t. j. aspori v posledny deii lehoty (podla ust. § 77 ZP), ndrok zanikd
(pozn. malo by zanikat pravo) a rozviazanie pracovného pomeru je uicinné. .

Uvedena lehota je povazovana za prekluzivnu, t. j. v pripade ak zamestnavatel alebo
zamestnanec podaju zalobu na sid po uplynuti lehoty, sud by nemohol zalobe vyhoviet
a otazku zmeskania prekluzivnej lehoty by musel skimat z tradnej povinnosti (vid. § 36
ZP). Podla § 36 ods. 1 ZP ,k zdniku prdva preto, Ze sa v ustanovenej lehote neuplatnilo,
dochddza len v pripadoch uvedenych v ..., § 77 ... Ak sa prdvo uplatnilo po uplynuti usta-
novenej lehoty, sid prihliadne na zdnik prdva, aj ked to ticastnik konania nenamietne.*).

9.9.2.2 Plynutie lehoty

Ide o lehotu (t. j. pre pocitanie sa aplikuje § 122 OZ). Lehota zac¢ne plynut odo dia,
ked sa mal pracovny pomer skon¢it. V tomto pripade ide o dva mesiace, a teda pocitanie
lehot podla mesiacov (napr. pracovny pomer sa skon¢il 31.12, zamestnanec ma lehotu dvoch
mesiacov, ktorej koniec by pripadol na 31.2. (zhoda ¢iselného oznacenia), kedZze takyto den
v kalendari nie je, pripadne koniec lehoty na posledny deft mesiaca na 28.2./29.2., ak by islo
o sobotu, nedelu alebo sviatok, posledny den lehoty bude najbliz$i nasledujuci pracovny den).

9.9.3 Neplatné skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca

§ 78 ZP upravuje neplatné skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca.V pri-

pade, ak zamestnanec:

a) dal neplatnu vypoved,

b) skoncil neplatne pracovny pomer okamzite,

c) skoncil pracovny pomer v skusobnej dobe neplatne,
ma zamestnavatel dve moznosti:

1. zamestnavatel moze trvat na tom, aby zamestnanec nadalej vykonaval pracu,

2. zamestnavatel nemusi trvat na tom, aby zamestnanec nadalej vykonaval pracu.

Ide o pripady, ak sa zamestnavatel na side ziada o urcenie neplatnosti vyssie uvedeného
pravneho tkonu. Zamestnavatel zdroven moze akceptovat aj pravny tikon zamestnanca,
ktory nie je v sulade so Zakonnikom prace. V tomto pripade sa takyto tikon povazuje za
platny.

9.9.3.1 Postup, ak zamestnavatel trva na dalSom vykone prace zamestnancom

9.9.3.1.1 Trvanie zamestnavatela na dalSom vykone prace zamestnanca

Zakonnik prace v § 78 ods. 1 ZP stanovuje, Ze v pripadoch uvedenych v § 78 ods. 1 ZP
sa pracovny pomer nekon¢i, ak zamestnavatel zamestnancovi ozndmil, Ze trvd na tom, aby
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v rec

nadalej vykonaval pracu. Zakonodarca uviedol v zédkone, Ze ,,sa pracovny pomer nekon¢i®,
avsak tento zaver, ze sa pracovny pomer nekonci, pretoze je skoncenie pracovného pomeru
neplatné, moéze dat len sud. Ak takyto zaver sud nedd, pracovny pomer sa skonci.

o Oznamenie o trvani na dalSom vykone prace

Dolezitou podmienkou na to, aby mohlo byt konstatované, Ze sa pracovny pomer nekon-
¢i, je teda to, aby zamestnavatel urobil ozndmenie o tom, Ze trva na tom, aby zamestnanec
nadalej vykonaval pracu.

Z hladiska nalezitosti Zakonnik prace neuvadza obsah takéhoto ozndmenia. Z hladiska
formy toto ozndmenie nemusi byt pisomné (ale vzhladom na jeho preukdzanie je vhodné
zvolit pisomnu formu). Toto oznamenie musi byt zamestnancovi adresované, t. j. zamest-
nanec sa s nim musi oboznamit. Z hladiska zamestnavatela je dolezité, aby mal preukazané
obe skutoc¢nosti, samotné ozndmenie a oboznamenie sa zamestnanca s oznamenim. Z naz-
vu a ucelu oznamenia mozno dedukovat, ze by malo obsahovat:

1. formalne nalezitosti: oznacenie zamestnavatela, zamestnanca, podpis zamestnavate-
la (resp. prislusnej osoby), datum, miesto,
2. obsahové nalezitosti:

- vyjadrenie tej skuto¢nosti, Ze:

a) zamestnavatel povazuje skoncenie pracovného pomeru za neplatné (zakon ne-
uvadza uvedenie dévodov, prec¢o povazuje skonéenie pracovného pomeru za ne-
platné v takomto oznameni),

b) zamestnavatel trva na tom, aby zamestnanec nadalej vykonaval pracu podla do-
jednanej pracovnej zmluvy.

o Nahradenie oznamenia Zalobou na sud

Judikatura (pozri rozsudok NS CSR R36/1979, ako aj rozsudky NS CR 21 Cdo 387/2003,
21 Cdo 2343/2003, 21 Cdo 2369/2000, 21 Cdo 945/2002, 21 Cdo 387/2003) uvadza, Ze ta-
kéto oznamenie moze byt nahradené aj Zalobou na sud, t. j. v danej Zalobe sa zamestnavatel
musi doZadovat nielen ur¢enia neplatnosti pravneho tikonu, ktorym zamestnanec skoncil
pracovny pomer — napr. vypoved, ale aj toho, aby zamestnanec nadalej vykonaval pracu.
Ak zamestnavatel poda takuto zalobu na sud, ale neoznami zamestnancovi, Ze trva nadalej
na tom, aby zamestnanec vykonaval pracu, plati, Ze skuto¢nost, ze zamestnavatel trva na
tom, aby zamestnanec nadalej vykonaval pracu, bola zamestnancovi oznamena dniom, kedy
bola zamestnancovi doruc¢end zaloba, ktorou sa zamestnavatel domaha uréenia neplatnosti
skoncenia pracovného pomeru a v ktorej vyjadruje to, Ze trva na tom, aby zamestnanec
nadalej vykonaval pracu (pozri aj judikat R 36/1979, R 48/1997). Tymto diiom nie je den
dorucenia zaloby na sud.

o Lehota na urobenie oznamenia
V Zakonniku prace sa neuvadza v akej lehote by mal zamestnavatel uvedené ozndme-
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nie urobit. Pri porovnani znenia Zakonnika prace SR a Zakonnika prace CR (§ 69 ods. 1)
mozno vidiet, Ze zdkonodarca CR sa uvedent absenciu lehoty poksil odstranit slovnym
spojenim ,,bez zbytoéného odkladu® Podla pracovnopravnej teérie CR ale ide len o poriad-
kovu lehotu, ktora nie je zavdzna. Doba, do ktorej moze zamestnavatel (rovnako aj zamest-
nanec) urobit takéto oznamenie, sa judikatirou vymedzuje extenzivne.

Vo svojej judikatire NS CR vo veci 21 Cdo 2905/2000 (R77/2002) vykladal ustanovenie,
ktoré je svojim rozsahom v podstate zhodné s § 78 ZP SR nasledovne: ,,zdvér, ze prdavni iikon
zaméstnance smérujici k tomu, Ze trvd na tom, aby ho zaméstnavatel ddle zaméstndval, se
miize stdt - md-li mit pravni vyznam - kdykoliv poté, co mu zaméstnavatel dal neplatnou
vypovéd nebo co s nim neplatné okamzité zrusil pracovni pomér okamzité nebo ve zkusebni
dobé, nejpozdéji vsak do rozhodnuti soudu, jimz bylo fizeni o Zalobé zaméstnance na urceni
neplatnosti rozvdzani pracovniho poméru pravomocné skonceno a kterym byla uréena ne-
platnost rozvdzdni pracovniho poméru.“

To jest, sud tu ur¢il ako zaciatok lehoty — okamih dania vypovede a ako koniec lehoty pra-
voplatny rozsudok, ktorym sud rozhodol o urcovacej zalobe tak, ze pravny tkon, ktorym
bola dana vypoved, je neplatny. V danom rozhodnuti iSlo o vypoved zamestnancovi, ale
obdobne to plati aj pre vypoved zamestnanca.

9.9.3.1.2 Reakcia zamestnanca na oznamenie zamestnavatela

Zamestnanec moze na oznamenie zamestnavatela reagovat:

a) zamestnanec odvola pravny tkon, ktory sa tykal skon¢enia pracovného pomeru so
sihlasom zamestnavatela

To jest rusi sa pravny tikon skonéenia pracovného pomeru a pracovny pomer nadalej
trva. V tomto pripade plati, ze zamestnavatel mohol pozadovat ndhradu $kody za obdo-
bie, pocas ktorého zamestnanec nevykondval pracu na zédklade neplatného skoncenia pra-
covného pomeru, avSak neplatnost tohto skoncenia pracovného pomeru by musel urcit
std. Podla judikatiry (rozsudok NS CR 21 Cdo 1082/98 - SJ 28/1999) ,,pri rozhodovani
o Zalobe na neplatnost vypovede z pracovného pomeru siid skiima platnost tohto rozviazania
pracovného pomeru bez ohladu na to, Ze vypoved bola so sihlasom druhého tuicastnika
odvoland.. Z uvedeného vyplyva, ze zamestnavatel sa mdze dovolat urcenia neplatnosti
vypovede zamestnanca a nahrady skody aj napriek tomu, ze sthlasil, aby zamestnanec svoju

vypoved odvolal.

b) zamestnanec nastipi na vykon prace (dobrovolny vykon prace)

V danom pripade moze dojst napr. k dobrovolnému vykonu prace zamestnancom, ktory
nastupenim do prace neuznal, Ze by skoncenie pracovného pomeru bolo neplatné, ale do
rozhodnutia sporu sa rozhodol, ze bude vykonavat pracu.V pripade dobrovolného vykonu
prace nie je potrebné uzatvérat osobitnu dohodu, ale vztah sa riadi pé6vodnou zmluvou.
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) nenastapenim na vykon prace

Zamestnanec nie je povinny potom, ¢o uplynie doba, po ktora mal podla pravneho tiko-
nu, ktorym skoncil pracovny pomer a ktory napada zamestnavatel vykonavat pracu. Nena-
stiipenie na vykon prace kvalifikovat ako porusenie pracovnej discipliny.V pripade, ak by
sud rozhodol, Ze vypoved by bola neplatna, znasala by strana, ktora dala neplatna vypoved,
vSetky nasledky spojené s neplatnostou vypovede.

9.9.3.1.3 Rozhodnutie sudu

Std moze pravoplatne rozhodnit, Ze pracovny pomer sa skoncil platne. V tomto pripade
sa teda skon¢il k dnu uréenému podla pravneho tkonu zamestnanca (napr. uplynutim vy-
povednej doby, okamzite, v skiisobnej dobe).

Std moze pravoplatne rozhodnit, Ze pracovny pomer sa skon¢il neplatne.V tomto pripa-
de je zamestnanec povinny nadalej vykonavat pracu pre zamestnavatela (ak zamestnavatel
trval na tom, aby zamestnanec nadalej vykonaval pracu). Ak zamestnanec nenastupi na
vykon prace moze to byt kvalifikované ako porusenie pracovnej discipliny, zamestnavatel
moze ziadat ndhradu $kody (ak vznikla)

Zamestnavatel je povinny zamestnancovi zacat pridelovat pracu /inak ide o prekazku na
jeho strane/.

9.9.3.1.4 Nahrada skody, ak zamestnavatel trva na vykone prace

V sudnom konani moze zamestnavatel na zaklade § 78 ods. 2 ZP pozadovat od zamest-
nanca nahradu $kody v suvislosti s tym, Ze zamestnanec nevykonaval pracu v suvislosti s
neplatnym skoncenim pracovného pomeru. Tato nahradu skody, ktora zamestnavatelovi
vznikla, mo6ze pozadovat odo dna, ked oznamil zamestnancovi, Ze trva na dalSom vykona-
vani prace.

9.9.3.2 Postup, ak zamestnavatel' netrva na dalSom vykone prace zamestnancom

9.9.3.2.1 Netrvanie zamestnavatela na dalSom vykone prace zamestnancom

Zamestnavatel nemusi trvat na tom, aby zamestnanec nadalej vykonaval pracu. To, Ze ne-
trva na dalSom zamestndvani nemusi zamestnancovi oznamovat, stai, Ze akceptuje pravny
ukon zamestnanca. Skuto¢nost, ze netrvd na dalSom vykone préce, moze zamestnancovi
zamestndvatel oznamit aj pisomne. Ak zamestnavatel netrval na tom, aby zamestnanec na-
dalej vykonaval pracu ale podal by Zalobu na sid o urcenie neplatnosti skonéenia pracov-
ného pomeru, sud by:

a) nemohol rozhodnut o tom, Ze pracovny pomer sa neskon¢il,
b) ale mohol by len rozhodnut, Ze pracovny pomer nebol skonceny platne.
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9.9.3.2.2 Pravny nasledok pri neplathom skonéenipracovného pomeru, ak
zamestnavatel netrval na dalSom vykone prace zamestnancom (fikcia dohody)

V pripade, ak nastane situdcia, Ze zamestnanec skoncil pracovny pomer neplatne (musel
o tom rozhodnut sud) a zamestndvatel netrva na tom, aby zamestnanec u neho nadalej pra-
coval, plati (ak sa zamestnanec so zamestnavatelom nedohodnu inak), Ze pracovny pomer
sa skonc¢il dohodou, ak
1. ak bola dand neplatna vypoved, pracovny pomer sa skon¢i uplynutim vypovedne;j
doby (v danom pripade teda mal zamestnanec zotrvat v pracovhom pomere pocas
vypovednej doby),
2. ak bol pracovny pomer neplatne skonceny okamzite, skon¢i sa dniom, ked mal
pracovny pomer skoncit,
3. ak bol pracovny pomer neplatne skonceny v skusobnej dobe, skonci sa pracovny
pomer dniom, ked sa mal pracovny pomer skondit, t. j. diiom, ktory bol uvedeny
v pravnom ukone o skonceni pracovného pomeru v skusobnej dobe alebo jeho
dorucenim, ak by v iom nebolo uvedené, kedy sa mé pracovny pomer skocit.

Zakonnik prace tu vytvara tzv. fikciu skonc¢enia pracovného pomeru dohodou. Fik-
cia znamena tu skuto¢nost, ze hoci sa pracovny pomer skon¢il jednostrannym pravnym
tikonom (napr. vypovedou), ak nebude splitat predpisané naleZitosti (napr. pisomna for-
ma) a sid rozhodne o neplatnosti tohto pravneho ukonu a pretoze zamestnéavatel netrval
na tom, aby zamestnanec nadalej vykonaval prdcu, bude sa pracovny pomer povazovat za
skonceny na zaklade dohody (t. j. zamestnavatel tu akoby stihlasil s ndvrhom zamestnanca
skoncit pracovny pomer dohodou).

Napriek fikcii dohody, zamestnancovi nevznikne narok podla § 76 ZP (ide o skoncenie
z iniciativy zamestnanca, nie zamestnévatela).

Fikcia skoncenia dohodou sa viaze len k neplatnému skonéeniu pracovného pomeru,
ktoru konstatoval std.

9.9.3.2.3 Ndhrada skody, ak zamestnavatel netrval na dalSom vykone prace

V nadvéznosti na netrvani na dal§om vykone prace, zamestnavatel nebude mdct uplatiio-
vat voc¢i zamestnancovi nahradu Skody, ak ide o pripady § 78 ods. 3 ZP, a to na zéklade § 78
ods. 4 ZP, ktoré vylucuje uplatnovanie ndhrady skody zamestnavatelom v tychto pripadoch.
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9.9.3.2.4 Zmena rozhodnutia zamestnavatela

Zamestnavatel mozZe svoje rozhodnutie o tom, Ze trva alebo netrva na tom, aby zamest-
nanec nadalej pracoval, aj zmenit a to aj opakovane (mozno poukazat na rozsudok NS CR
(21 Cdo 227/2000 - SJ 44/2001), ktory sa sice tyka zamestnanca, ale analogicky ho mozno
aplikovat aj na zamestnavatela a tyka sa ¢asu oznamenia zmeny rozhodnutia.**

9.9.4 Neplatné skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela

§ 79 ZP upravuje neplatné skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnévatela. Ak

zamestnavatel:

a) dal zamestnancovi neplatnu vypoved alebo

b) so zamestnancom neplatne skoncil pracovny pomer okamzite alebo

¢) so zamestnancom neplatne skon¢il pracovny pomer v skiisobnej dobe,
zamestnanec ma tieto moznosti:

1. oznamit zamestnavatelovi, ze trvd na tom, aby ho nadalej zamestnaval,

2. neoznamit zamestnavatelovi, Ze trva na tom, aby ho nadalej zamestnéval.

Zamestnanec mdze aj akceptovat pravny tkon zamestnavatela, ktorym sa kon¢i pracov-
ny pomer a neziadat podla § 77 ZP o urcenie neplatnosti skoncenia pracovného pomeru.
V danom pripade sa pracovny pomer povazuje za platne skonceny (aplikdcia tzv. relativnej
neplatnosti pravneho ukonu).

9.9.4.1 Postup, ak zamestnanec trva na tom, aby ho zamestnavatel nadalej
zamestnaval

9.9.4.1.1 Trvanie zamestnanca na tom, aby ho zamestndavatel nadalej zamestnaval

Zamestnanec moze uplatnit na sude neplatnost skoncenia pracovného pomeru
zamestnavatelom a trvat na tom, aby ho zamestnavatel nadalej zamestnaval.

o Oznamenie o trvani na tom, aby ho zamestnavatel nadalej zamestnaval

Dolezitou podmienkou na to, aby mohlo byt konstatované, Ze sa pracovny pomer nekon-
¢i, je teda to, aby zamestnavatel urobil oznamenie o tom, Ze trvd na tom, aby ho zamestna-
vatel nadalej zamestnaval

Z hladiska nalezitosti Zakonnik prace neuvadza obsah takéhoto ozndmenia. Z hladiska
formy toto ozndmenie nemusi byt pisomné (ale vzhladom na jeho preukédzanie je vhodné

366 ,Ak ozndmi zamestnanec, Ze trva na tom, aby ho zamestnavatel po neplatnom rozviazani pracovného
pomeru vypovedou, okamzitym skon¢enim pracovného pomeru alebo skonc¢enim v skisobnej dobe na-
dalej zamestnaval ... méze najneskor do rozhodnutia sudu o Zalobe na urcenie neplatnosti rozviazania
(skoncenia) pracovného pomeru svoje stanovisko v tomto smere zmenit; rozhodnym je také oznamenie
zamestnanca zamestnavatelovi, ktoré tu bolo v dobe rozhodnutia siidu o urcenie neplatnosti rozviazania
pracovného pomeru, ktorym bolo konanie vo veci pravoplatne skonéené.*.
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zvolit pisomnd formu). Toto oznamenie musi byt zamestnavatelovi adresované, t. j. zamest-
navatel sa s nim musi oboznamit. Z hladiska zamestnanca je dolezité, aby mal preukazané
obe skutoc¢nosti, samotné ozndmenie a oboznamenie sa zamestnanca s oznamenim. Z naz-
vu a ucelu oznamenia mozno dedukovat, ze by malo obsahovat:

1. formalne naleZitosti: oznacenie zamestnavatela, zamestnanca, podpis zamestnanca,
datum, miesto,

2. obsahové nalezitosti:

- vyjadrenie tej skuto¢nosti, Ze:

a) zamestnanec povazuje skoncenie pracovného pomeru za neplatné (zakon neuvadza
uvedenie dovodov, preco povazuje skonéenie pracovného pomeru za neplatné v ta-
komto oznameni),

b) zamestnanec trva na tom, aby ho zamestnavatel nadalej zamestnaval podla pracov-
nej zmluvy.

« Nahradenie oznamenia Zalobou na sud

Plati tu to, ¢o bolo uvedené u zamestnavatela. Judikatira (pozri rozsudok NS CSR
R36/1979, ako aj rozsudky NS CR 21 Cdo 387/2003, 21 Cdo 2343/2003, 21 Cdo 2369/2000,
21 Cdo 945/2002, 21 Cdo 387/2003) uvadza, ze takéto oznamenie moze byt nahradené aj
zalobou na sud a plati, Ze skuto¢nost, Ze zamestnanec trva na tom, aby ho zamestnavatel
nadalej zamestnaval bola zamestnavatelovi oznamena dnom, kedy bola zamestnavatelovi
dorucend zaloba, ktorou sa zamestnanec domdha urcenia neplatnosti skonéenia pracovné-
ho pomeru a v ktorej vyjadruje to, Ze trva na tom, aby ho zamestnavatel nadalej zamestnaval
pracu (pozri aj judikat R 36/1979, R 48/1997). Tymto diiom nie je denl dorucenia zaloby na
sud.

o Lehota na urobenie oznamenia

V Zakonniku prace sa neuvadza, v akej lehote by mal zamestnanec uvedené oznamenie
urobit. Vo svojej judikatire NS CR vo veci 21 Cdo 2905/2000 (R77/2002) vykladal usta-
novenie, ktoré je svojim rozsahom v podstate zhodné s § 78 ZP SR nasledovne: ,,zdveér, ze
pravni tikon zaméstnance smérujici k tomu, Ze trvd na tom, aby ho zaméstnavatel ddle za-
meéstnaval, se miiZe stdt - md-li mit pravni vyznam - kdykoliv poté, co mu zaméstnavatel dal
neplatnou vypovéd nebo co s nim neplatné okamzité zrusil pracovni pomér okamZité nebo ve
zkusebni dobé, nejpozdéji vsak do rozhodnuti soudu, jimz bylo fizeni o Zalobé zaméstnance
na urceni neplatnosti rozvdzani pracovniho poméru pravomocné skonceno a kterym byla
urcena neplatnost rozvdzdni pracovniho poméru.” To jest, sud tu urcil ako zaciatok lehoty
- okamih dania vypovede a ako koniec lehoty pravoplatny rozsudok, ktorym sud rozhodol
o uréovacej zalobe tak, ze pravny tikon, ktorym bola dana vypoved, je neplatny. V danom
rozhodnuti i$lo o vypoved zamestnancovi, ale obdobne to plati aj pre vypoved zamestnanca.
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9.9.4.1.2 Reakcia zamestnavatela na oznamenie zamestnanca

Zamestnanec moze na oznamenie zamestnavatela reagovat:

a) zamestnavatel odvola pravny ukon, ktory sa tykal skoncenia pracovného pomeru so
suhlasom zamestnanca
To jest rusi sa pravny tkon skonéenia pracovného pomeru a pracovny pomer nadalej trva.

b) zamestnavatel za¢ne zamestnancovi pridelovat pracu (dobrovolne pridelovanie prace)

Zamestnavatel moze zamestnancovi do vyrie$enia sporu prideli pracu dobrovolne (po-
zri aj judikat NS CR Cpjn 4/2004 - R 85/2004/111). V takom pripade je zamestnanec po-
vinny vykondvat pracu a nenastupenie k vykonu prace je mozné kvalifikovat ako porusenie
pracovnej discipliny. Takéto pridelenie prace neznamena automaticky uznanie neplatnosti
pravneho tkonu skonéenia pracovného pomeru. V pripade dobrovolného pridelovania
prace nie je potrebné uzatvarat osobitnu dohodu, ale vztah sa riadi pévodnou pracovnou
zmluvou.

¢) zamestnavatel neprideli zamestnancovi pracu

Zamestnavatel ktory dal napr. vypoved (a povazuje ju za platnu), nie je povinny aj po
skonceni vypovednej doby zamestnancovi pridelovat pracu a nepridelovanie préce nie je
mozné oznacovat ako prekdzku v prici na strane zamestndvatela, pretoze tvrdenie zamest-
nanca, Ze vypoved je neplatna, je len tvrdenim jednej zmluvnej strany (v pripade sidneho
sporu moze sud skonstatovat aj, Ze vypoved bola platna).

Zamestnavatel zdrovenn moze odstranit nedostatky napr. neplatnej vypovede, t. j. da
zamestnancovi novu vypoved, ktora uz bude splhat nalezitosti dané zdkonom. V pripade,
ak bola dand nova vypoved v stlade so zdkonom, pracovny pomer sa skon¢i na zaklade
novej vypovede, avsak uvedené nebrdni, aby sa zamestnanec obratil na sud, aby urcil, ze
skoncenie pracovného pomeru na zédklade pévodnej vypovede bolo neplatné a uplatnil si
tak ndroky, ktoré by mu mohli vzniknut na zéklade povodnej, neplatnej vypovede. Std by
sice mohol skonstatovat, ze povodna vypoved bola neplatna (a teda pracovny pomer by
trval), ale uvedené uréenie by nemalo vztah k novej vypovedi, ktord by bola platnd a na
zaklade ktorej by sa pracovny pomer skon¢il.

9.9.4.1.3 Rozhodnutie sudu

Std moze pravoplatne rozhodnt, Ze pracovny pomer sa skoncil platne. V tomto pripade
sa teda skoncil k dniu uréenému podla pravneho tkonu zamestnavatela (napr. uplynutim
vypovednej doby, okamzite, v skisobnej dobe).

Std moze pravoplatne rozhodnt, ze pracovny pomer sa skon¢il neplatne. V tomto pri-
pade st dve moznosti:
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a) pracovny pomer nekoncia zamestnavatel je zamestnancovi povinny pridelovat pra-
cu /nepridelovanie prace je prekazkou v praci na jeho strane/ a zamestnanec je po-
vinny nastupit na vykon prace /nenastiipenie na vykon prace by mohol zamestnava-
tel povazovat za porusenie pracovnej discipliny/.

b) pracovny pomer sa konéi (zakon len uvadza ,,s vynimkou; mozno tu odvodit, ze
kedZze pravny tikon skoncenia bol oznaceny za neplatny, pracovny pomer sa kon¢iaz
dnom pravoplatnosti rozhodnutia sudu) ak sid rozhodne, Ze nemozno od zamest-
navatela spravodlivo poZzadovat, aby zamestnanca nadalej zamestnaval.

Otazka spravodlivého pozadovania dalSieho zamestnavania moze nastat napriklad
v pripade, ak neboli splnené formalne predpoklady na danie vypovede (napr. vypoved ne-
bola prerokovana so zastupcami zamestnancov podla § 74 ZP), ale zaroven bol naplneny
dévod na skoncenie pracovného pomeru napr. podla § 63 ods. 1 pism. e) ZP /napr. alkohol
na pracovisku/. Urcenie, ¢i mozno od zamestnavatela spravodlivo pozadovat dalsie zamest-
navanie robi vylu¢ne sud.

9.9.4.1.4 Nahrada mzdy v pripade neplatného skoncenia pracovného pomeru (ak
zamestnanec trval na dalsom zamestnavani)

Zakonnik prace upravuje rozsah, v ktorom sa ma priznat nahrada mzdy v tomto pripade
(§ 79 ods. 2 ZP).

o Vyska nahrady mzdy

Ak celkovy ¢as, za ktory by sa mala zamestnancovi poskytnut nahrada mzdy, presahuje
12 mesiacov, moze sud na Ziadost zamestnavatela jeho povinnost nahradit mzdu za cas
presahujuci 12 mesiacov primerane znizit, pripadne nahradu mzdy za ¢as presahujuci 12
mesiacov zamestnancovi vobec nepriznat. Nahrada mzdy moze byt priznana najviac za ¢as
36 mesiacov.

o Z uvedeného vyplyva nasledovné:

1. za ¢as do 12 mesiacov sa ndhrada mzdy vzdy poskytne (v rozsahu, ktory ma viazbu
na dizku nepridelovania prace, ak sa praca nepridelovala len $estmesiacov, poskytne
sa ndhrada len za $est mesiacov),

2. za Cas presahujuci 12 mesiacov do 36 mesiacov — uplatiiuje sa tu modera¢né pravo
sudu na ziadost zamestnavatela — sid moze povinnost nahradit mzdu primerane
znizit alebo vobec nepriznat,

3. za Cas presahujici 36 mesiacov (resp. za doby v su¢te 36 mesiacov — mozu tam byt
obdobia, kedy by zamestnanec nepracoval a nepoberal mzdu) sid nemdze priznat
nahradu mzdy.
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+ Dizka posudzovanej doby

Uvedena doba poskytovania nahrady mzdy je limitovand odo dna, ked zamestnanec
oznamil zamestnavatelovi, Ze trva na dalSom zamestnavani az do ¢asu, ked mu zamest-
navatel umozni pokracovat v praci (t. j. skor ako by sud rozhodol o tom, ze islo o neplatné
skonéenie pracovného pomeru) alebo do dna pravoplatnosti rozsudku - narok na ndhradu
mzdy mdze sud priznat len najneskdr do pravoplatnosti rozhodnutia stidu, ktory rozho-
dol o tom, ze skoncenie pracovného pomeru so zamestnancom zo strany zamestnavatela
je neplatné (pozri R 33/1977). V pripade neplatnej vypovede sa pracovny pomer nekonéi
okamzite, t. j. pracovny pomer sa v pripade vypovede kon¢i uplynutim vypovednej doby a za
uvedent dobu sa poskytuje mzda. Ak zamestnanec po doruéeni vypovede oznami, Ze trva na
tom, aby ho zamestnavatel nadalej zamestnaval, poskytovanie nahrady mzdy sa neviaze od
¢asu oznamenia, ale vo vztahu k dnu, ktory nasleduje po dni, kedy mala uplynat vypoved-
na doba, t. j. kedy zamestnavatel prestal zamestnanca zamestnavat na zaklade neplatnej vy-
povede (k uvedenému sa vyjadril aj NS CR v rozsudku z 8.3.2001, sp. Zn. 21 Cdo 700/2001,
v rozsudku 21 Cdo 2905/2000, podla ktorého ,,kdyby zaméstnanec ozndamil zaméstnavateli,
Ze trvd na tom, aby ho ddle zaméstndval, po poddni neplatné vypovédi a pred uplynutim
vypovédni doby, lze mu samozrejmé priznat nahradu mzdy podle ustanoveni § 61 odst.1 zdk.
prdce jen v obdobi po uplynuti vypovédi doby, nebot pred jejim uplynutim se mzdové ndroky
zaméstnance tidi pracovni smlouvou a prislusnymi pracovnépravnimi predpisy.*.

o Zapocitanie dob

Vo vztahu k nahrade mzdy plati, Ze sid nema priznat ndhradu mzdy za obdobia/doby,
kedy by zamestnanec nepracoval, a teda nepoberal mzdu. Ide o obdobia praceneschopnosti
zamestnanca, materskej a rodi¢ovskej dovolenky (pozri stanovisko NS CR Cpjn 4/2004 - R
85/2004, podla ktorého ,,zamestnanec nemd ndrok na ndhradu mzdy ... za dobu jeho docas-
nej prdceneschopnosti’; obdobne judikat NS CSR R 90/1970).

o Nevyplatena nahrada prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca

Vzhladom na to, Ze prvych desat dni vyplaca ndhradu mzdy pri docasnej praceneschop-
nosti zamestnavatel, sicastou naroku zamestnanca vo¢i zamestnavatelovi by mohla byt aj
nevyplatend nahrada pri docasnej praceneschopnosti zamestnanca (zdkon ¢. 462/2003 Z.
z.), ale nie v podobe nahrady mzdy podla Zakonnika prace. Za dobu, za ktort by zamest-
nancovi patrilo nemocenské, nemozno priznat ndhradu mzdy. Uvedené naroky mozno rie-
$it len na zdklade ustanoveni o nahrade skody, ktora vznikla zamestnancovi v savislosti
s neplatnym skoncenim pracovného pomeru.

o Zdravotné a socidlne poistenie a dane

Zakonnik prace neupravuje otdzku dalsich narokov ako st odvody na zdravotné, socidlne
poistenie, dan. Ak sa vyplaca nahrada mzdy, zamestnavatel sa musi vysporiadat aj s tymito
otazkami. Napr. ak sa ndhrada mzdy poskytla len za 12 mesiacov, ale sudny spor trval dlh-
$ie, nahrada mzdy sa rozpocita (pre ucely socialneho poistenia) na tuto dlhsiu dobu.
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o Zamestnavania zamestnanca v dalSom pracovhom pomere u zamestnavatela

Ak by zamestnavatel zamestnanca prijal znovu do pracovného pomeru, alebo ak by mu
poskytoval mzdu za vykonant pracu, ale prideloval by mu ina pracu, kde by zamestnanec
dosahoval nizsi zarobok, sud by skiimal vysku poskytnutej mzdy a vysku ndhrady mzdy.
Podla rozhodnutia sidu (NS CR 21 Cdo 991/2001) ,,skutoénost, Ze zamestndvatel zamestnd
zamestnanca v dalSom pracovnom pomere, md vplyv nie na existenciu ndroku podla § 61
ods. 1 ZP CR (v SR je to § 77 a nasl.), ale iba na vysku, v akej bude pripadnd ndhrada mzdy
zamestnancovi poskytnutd. .

o Poskytovanie nahrady mzdy pocas trvania sporu

KedZe ide o spor, ktory moéze rozhodndt len sud, t. j. zamestnavatel nie je zo zédkona
povinny poskytovat nahradu mzdy odo dna, ktory nasleduje po dni, ked sa mal pracov-
ny pomer skoncit. Nepridelovanie préce nie je povazované za prekazku v praci na strane
zamestnavatela. Zamestnavatel mo6ze dobrovolne pridelovat pracu a poskytovat mzdu az
dokial nebude spor pravoplatne rozhodnuty sidom (takéto poskytovanie mzdy by sa malo
zapocitat pri posudzovani celkovej ndhrady mzdy pri neplatnom skonceni pracovného po-
meru). Ak by poskytoval by zamestnavatel nahradu mzdy skor a sad by rozhodol, ze pra-
covny pomer bol skonéeny platne, zamestnanec by musel vratit vyplatent nahradu mzdy
z titulu bezddévodného obohatenia.

e Zmena rozhodnutia zamestnanca

Ak zamestnanec zmeni svoje rozhodnutie o tom, Ze trvd na tom, aby ho zamestnavatel
nadalej zamestnaval, bude mat narok na nahradu mzdy len za dobu, pocas ktorej trval na
tom, aby ho zamestnavatel nadalej zamestnaval. Uvedené rozhodnutie moze zamestnanec
opakovane zmenit.

9.9.4.2 Postup, ak zamestnanec netrva na tom, aby ho zamestnavatel nadalej
zamestnaval

9.9.4.2.1 Netrvanie zamestnancom na tom, aby ho zamestnavatel' nadalej
zamestnaval

Zamestnanec nemusi trvat na tom, aby ho zamestnéavatel nadalej zamestnaval. Uvede-
né oznamenie nemusi spravit ale moze akceptovat skoncenie pracovného pomeru aj pa-
sivne. V tejto situdcii ale moze zalovat neplatnost pravneho tkonu, ktorym sa pracovny
pomer skoncil (napr. pracovny pomer sa skon¢il okamzite z dovodu zavazného porusenia
pracovnej discipliny ale zamestnanec sa domnieva, ze malo ist 0 menej zavazné porusenie
pracovnej discipliny a vypoved s vypovednou dobou).
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9.9.4.2.2 Rozhodnutie sudu

Std moze pravoplatne rozhodnit, Ze pracovny pomer sa skoncil platne. V tomto pripade
sa teda skoncil k diiu uréenému podla pravneho tkonu zamestnavatela (napr. uplynutim
vypovednej doby, okamzite, v skisobnej dobe).

Sud moze pravoplatne rozhodnut, Ze pracovny pomer sa skoncil neplatne. V tomto
pripade sa uz neriesi otazka dal$ieho trvania pracovného pomeru, ale podla § 79 ods. 3 ZP
sa uplatni fikcia skoncenia pracovného pomeru dohodou. V danom pripade plati, ak sa
zamestndvatel so zamestnancom pisomne nedohodli inak, Zze pracovny pomer sa skoncil
dohodou:

1. ak bola dana neplatna vypoved, skon¢i sa pracovny pomer uplynutim vypovednej
doby,

2. ak bol pracovny pomer neplatne skonceny okamzite, skon¢i sa pracovny pomer
dnom, ked sa mal pracovny pomer skoncit (v principe okamzite),

3. ak bol pracovny pomer skonceny v skuiSobnej dobe neplatne, skon¢i sa pracovny
pomer diiom, ked sa mal pracovny pomer skoncit, t. j. diom uvedenym v skonceni
pracovného pomeru v skisobnej dobe alebo dorucenim pisomného oznamenia
o skonceni pracovného pomeru v skusobnej dobe ak neobsahuje der skoncenia).

9.9.4.2.3 Ndhrada mzdy pri neplatnom skonéeni pracovného pomeru (ak
zamestnanec netrval na dalSom zamestnavani)

V pripade, ak ide o situdciu, Ze sid rozhodol, Ze pracovny pomer skonc¢il neplatne a za-
mestnanec netrval na tom, aby ho zamestnavatel nadalej zamestnaval, iba v jednom pripade
sa poskytne ndhrada mzdy, a to v pripade podla § 79 ods. 3 pism. a) ZP - neplatné skoncenie
vypovedou (§ 79 ods. 4 ZP). Zamestnanec mé narok na nahradu mzdy v sume svojho prie-
merného zarobku podla § 134 ZP za vypovednt dobu dvoch mesiacov. V danom pripade,
teda zamestnanec nebude mat narok na nahradu mzdy za dlhsie obdobie.

9.9.5 Neplatné skoncenie pracovného pomeru na urciti dobu

Pracovny pomer dohodnuty na ur¢iti dobu by sa bol skon¢il uplynutim dohodnutej doby
4§ 71 ods. 1 ZP). Otazka neplatného skonéenia teda vyvstavala len pri jeho pred¢asnom
skonceni inymi sposobmi podla § 59 ZP - v skusobnej dobe, vypovedou, okamzitym skon-
cenim.

KedZe pracovny pomer by sa bol skon¢il k ur¢itému dnu (urcita doba) po uplynuti doby,
na ktort mal byt pracovny pomer uzatvoreny, by sud uz nemal posudzovat otdzku dal$ieho
trvania pracovného pomeru na urcita dobu, ale mal by rozhodnit iba o otdzke ndhrady
mzdy odo dna ozndmenia zamestnanca, ze trva na tom, aby ho zamestnavatel nadalej za-
mestnaval az najneskor do dna, kedy by sa bol pracovny pomer skon¢il a obdobne o néh-
rade $kody odo dna ozndmenia az najneskor do dna, kedy by sa pracovny pomer skon¢il.
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9.9.6 Neplatné skoncenie pracovného pomeru v skiisobnej dobe

V pripade neplatného skoncenia pracovného pomeru v skisobnej dobe sa uplatnia usta-
novenia §§ 77 — 79 ZP. Podla ustanovenia § 77 ods. 1 ZP neplatnost skonéenia pracovného
pomeru v skisobnej dobe mdze zamestnanec, ako aj zamestnavatel uplatnit na side najne-
skor v lehote dvoch mesiacov odo dia, ked sa mal pracovny pomer skoncit.

9.9.7 Neplatné skoncenie pracovného pomeru dohodou

Zakonnik prace (§ 80) upravuje pripady neplatného skoncenia pracovného pomeru do-
hodou.

Pri neplatnej dohode o skonceni pracovného pomeru sa postupuje pri posudzovani na-
roku zamestnanca na nahradu uslej mzdy obdobne ako pri neplatnej vypovedi danej za-
mestnancovi zamestnavatelom.

V pripade neplatného skoncenia pracovného pomeru dohodou zamestnavatel nemdze
uplatnovat narok na ndhradu $kody pre neplatnost dohody.
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Zaver

V zavere mozno konstatovat to, ¢o v Givode, Ze pracovné pravo vyvolava ovela viac otazok,
ktoré je mozné riesit, ako sa da postihnit na tomto priestore. Tieto otazky nevyplyvaju len
z prava SR, ale vyvstdvaju napr. aj z judikatiry Sidneho dvora EU, ako aj z prdva MOP.
Zaroven pracovné pravo sa vyvija, coho dokazom je aj novela Zakonnika prace, ktora je
na jesen 2014 v legislativnom procese a ak bude schvalena, bude vplyvat na riesenie viace-
rych otézok spojenych s docasnym pridelenim zamestnancov. V roku 2015 bude potrebné
pripravit rovnako transpoziciu smernice 2014/67/EU so Sirokym dopadom na oblast vysie-
lania zamestnancov. Z tychto skuto¢nosti vyplyva teda aj to, Ze stibezne s touto knihou, je
potrebné sledovat aj posledny vyvoj v oblasti pracovného prava.

Cielom tejto knihy bolo dat zdkladny navod, priestor pre orientaciu v matérii pracovného
prava pre dalsie samostudium. Sndd sa to aspon trochu podarilo.
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