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Q Uvod

0O pravnej Uprave jednotlivych pracovnopravnych instititoch uz bolo v ramci projektu Friedrich
Ebert Stiftung pod nazvom Kultdra sveta prace za poslednych 8 rokov publikovanych mnozstvo
autorskych monografii, ¢i konferencnych alebo nekonferencnych zbornikov. Diskutované boli
mnohé témy od pdsobenia odborovych organizacii u zamestnavatela vratane problematiky
kolektivneho vyjednavania, cez pravnu Upravu pracovného Casu a realizacie pracovnej cesty,
az po jednotlivé situacie, v ktorych sa ocitaju zamestnavatel so zamestnancom. Predkladana
publikacia Pracovné pravo v suvislostiach sa v3ak svojim zameranim i formou spracovania
navracia k pévodnému zameraniu projektu smerujiicemu k zvySeniu povedomia zamestnancov
o pracovnom prave s cielom lep3ej ochrany svojich vlastnych prav. Jednotlivé kapitoly su
tak spracované zrozumitelnym spdsobom s uvadzanim mnozstva prikladov, suvisiacich
pripomienok a informacii, ktoré s danou problematikou suvisia tak, aby si Citatel dokdzal
osvojit poznatky z danej oblasti v kratkom Case a v dostatocnej zrozumitelnosti. Grafické
spracovanie publikacie sa snazi zakladné nevyhnutné poznatky zhromazdit v sdvislom
vyklade a v pravej liste odkazovat na potrebu uvedomenia si roznych okolnosti, ktoré
s konkrétnou situaciou alebo problémom sdvisia.

Predkladana publikacia ma preto ambiciu byt zakladnym orientacnym vychodiskom pre vietkych,
ktori sa zaujimaju o problematiku pravnej Upravy pracovnopravnych vztahov, sucasne ale
predstavovat aj zakladnt pomdcku pre osvojenie si odbornej matérie pre Studentov vysokych
Skol prvého a druhého stupfia ako vysokoskolska ucebnica s pravnym alebo ekonomickym
zameranim Studijného programu.

Bratislava, 2020
Autorsky kolektiv
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1.Zakladné zasady

Zakladné zasady pracovného prava predstavuju najvieobecnejSie vyjadrenie hlavnych myslienok obsiahnutych v
pracovnom prave a principov determinujucich celé pracovné pravo.V praxi sa zakladné zasady neaplikuju priamo,
pretoze obvykle predstavuju iba zovieobecnené myslienky a nie konkrétne pravne normy s prikazmi na spravanie
sa (castnikov pravnych vztahov. Zakladné zasady st v pracovnom prave vyjadrené najma vyslovne priamo v ¢l. 1
az 11 Zakonnika prace (napr.zasada rovnakého zaobchadzania, zasada ochrany slabsieho Ucastnika) a detailnejSie
rozpracované v jednotlivych zakonnych ustanoveniach upravujlcich konkrétne prava a povinnosti zamestnava-
tela a zamestnanca, pripadne dalSich Gcastnikov pracovnopravnych vztahov. Niektoré zakladné zasady su naopak
odvoditelné az zo samotnych zakonnych ustanoveni (napr. zamestnanec nenesie podnikatelské riziko zamestna-
vatela). Principy obsiahnuté v zakladnych zasadach sa zaroven pouzivaju ako pomdcka pri vyklade jednotlivych
zakonnych ustanoveni, najma pri aplikacii prava stidnou mocou.

Zakladné zasady mozno podla oblasti, ktoré pokryvaju, rozdelit do niekotkych skupin:

1.1 Zasada ochrany slabsieho tcastnika (¢l. 1,3,6,7,8)

Zamestnanec je povazovany za slabsieho Ucastnika pracovnopravneho vztahu a je mu poskytovana ochrana na-
priec celym spektrom pracovnopravnych predpisov. Ochrana zamestnanca ako slabsieho Gcastnika je najvyznam-
nejSou zasadou pracovného prava. Prejavuje sa to jednak v ochrane vietkych zamestnancov (povinnost zamest-
navatela v oblasti ochrany Zivota a zdravia zamestnancov pri praci, povinnost utvarat pracovné podmienky, ktoré
zamestnancom umoziujd Co najlepsi vykon prace podla ich schopnosti a vedomosti, rozvoj tvorivej iniciativy a
prehlbovanie kvalifikacie, ochrana zamestnancov proti svojvolnému prepusteniu zo strany zamestnavatela, pravo
zamestnancov na odpocinok a zotavenie po praci).

Nad uvedeny ramec sa poskytuje osobitna ochrana zamestnancom patriacim do zranitelnych skupin - mladistvym,
tehotnym a dojciacim zenam, matkém do konca deviateho mesiaca po pdrode, zamestnancom starajlicim sa o deti
a zdravotne postihnutym zamestnancom. ZvySend ochranu (napr. pred skonenim pracovného pomeru zo strany
zamestnavatela) maju aj zamestnanci v urcitych zivotnych situaciach, kedy nie st schopni vykondvat pracu pre
chorobu, Uraz, tehotenstvo alebo materstvo a rodicovstvo.V tychto situaciach a v starobe maju zamestnanci taktiez
pravo na hmotné zabezpecenie na zaklade predpisov o socialnom zabezpeceni.

1.2 Sloboda a rovnost
Druhou skupinou zakladnych zasad st zasady odvodené od zakladnych ludskych prav - ludske] slobody a rovnosti.
Patria sem zakladné zasady zmluvne] slobody, rovnosti a rovnakého zaobchadzania (zakaz diskrimindcie).

1.2.1 7asada zmluvnej slobody (€L.1,2)

Tato zasada sa prejavuje vo viacerych oblastiach pracovnopravneho vztahu a rozsah zmluvnej slobody je Limito-
vany najmd zasadou ochrany slabsieho Ucastnika. Zasada zmluvnej slobody zahffia slobodu vo vybere zmluvného




pracovnopravne vztahy mézu vznikat
len so sthlasom fyzickej osoby a za-
mestnavatela

zamestnavatel ma pravo na slobodny
vyber zamestnancov v potrebnom
pocte a Struktire a pravo urcovat
podmienky a spdsob ich vyberu

zamestnavatel, ktory zamestnava
najmenej 20 zamestnancoy, je povin-
ny zamestnavat obcanov so zdravot-
nym postihnutim a to aspon 3,2% z
celkového poctu jeho zamestnancov
(kvota systém)

vznik pracovného pomeru ex lege
medzi docasne pridelenym zamest-
nancom a uzivatelskym zamestna-
vatelom pri prekroceni maximalnej
dlzky trvania docasného pridelenia

napr. pri prekroceni maximalnej dizky
trvania docasného pridelenia za-
mestnanca k uzivatelskému zamest-
navatelovi

napr. dohoda o zmluvnej pokute,
zmluva o buducej pracovnej
zmluve,.....

najma §13 a §119a Zakonnika prace,
§ 62 zakona ¢.5/2004 Zz. 0 sluzbach
zamestnanosti

napr. § 8 antidiskriminacného zakona

partnera podla cl. 2 Zakonnika prace'. Zamestnanec aj zamestnavatel vstupujd
do pracovnopravneho vztahu na zaklade slobodného a dobrovolného rozhod-
nutia. Viynimky z tejto zasady moze ustanovit iba zakonZ Zmluvnd sloboda sa
dalej prejavuje v moznosti dohodndt si dalsie podmienky zamestnavania v
pracovnej zmluve. Obmedzenie zmluvnej slobody je badatelné v nemoznosti
zalozenia pracovného pomeru ingm pravnym Gkonom, ako pracovnou zmluvou,
ak zdkon vyslovne neupravuje vynimku®. Kogentnost mnohych ustanoveni
pracovného prava vedie k faktickému obmedzeniu zmluvnej slobody zamest-
navatela a zamestnanca. Zmluvna sloboda je dalej obmedzend pravnou tedriu
vykonstruovanou zasadou numerus clausus zmluvnych typov, podla ktorej st v
pracovnom prave nepripustné* iné zmluvné typy, nez zmluvné typy vyslovne
upravené v zakone. Zmluvna sloboda sa v podstatne vacSej miere uplatfiuje vo
sfére kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Zo zasady zmluvnej slobody sa
odvodzuje i zakaz nitenej alebo povinnej prace.

1.2.2 Zasada rovnosti (¢l.1,2)

Zamestnavatel | zamestnanec st si navzajom rovni najma pri vzniku a skonce-
ni pracovného pomeru. Pocas trvania pracovného pomeru sa uplatiuje princip
nadriadenosti zamestnavatela a podriadenosti zamestnanca, charakteristicky
pre vykon zavislej prace.Zamestnanec preto mus plnit pokyny zamestnavatela
ulozené v sulade s pracovnou zmluvou a Zakonnikom prace.

1.2.3 Zasada rovnakého zaobchadzania (cl. 1,6)

Rovnaké zaobchadzanie so zamestnancami bez akychkolvek obmedzeni a dis-
krimindcie, teda bez ohladu na pohlavie, manzelsky stav a rodinny stav, sexu-
alnu orientdciu, rasu, farbu pleti, jazyk, vek, nepriaznivy zdravotny stav alebo
zdravotné postihnutie, genetické vlastnosti, vieru, nabozenstvo, politické alebo
iné zmy3lanie, odborovu Cinnost, narodny alebo socialny pdvod, pristusnost k
narodnosti alebo etnickej skupine, majetok,rod alebo iné postavenie, je zaklad-
nym pilierom pracovného prava. Kataldg diskriminanych atributov je pritom
deklaratdrny a otvoreny, kedZe slovné spojenie ,iné postavenie*v sebe potenci-
alne zahrfia akdkolvek odliSujicu vlastnost.V slovenskom prave je zakladnym
pravnym predpisom pre oblast rovnakého zaobchddzania tzv.antidiskriminacny
zdkon, ktory je v pracovnom prave este doplneny Zakonnikom prace® a zako-
nom o sluzbach zamestnanosti.

Osobitne sa zddraziuje rovnaké zaobchadzanie medzi muzmi a zenami v oblas-
ti odmefovania, pristupu k zamestnaniu a pracovného postupu, vzdeldvania a
celkovo pracovnych podmienok.

Rozdielne zaobchadzanie je pripustné iba vtedy,ak st splnené podmienky

(i) Legality (zakon musi priptstat® rozdielne zaobchadzanie)

(ii) legitimity (ciel je legitimny - rozdielne zaobchadzanie je oddvodnené po-
vahou cinnosti vykonavanych v zamestnani alebo okolnostami, za ktorych sa
tieto Cinnosti vykonavaju, a sucasne tento dévod tvori skutotnu a rozhodujlicu
poziadavku na zamestnanie) a

(iii) proporcionality (rozsah nerovnakého zaobchadzania je primerany).



Zasada rovnakého zaobchédzania je podrobnejSie upravena vo viacerych usta-

noveniach Zakonnika prace, najmd v § 13 a dalej ako zasada rovnakého od- 0
mefiovania’ za rovnakl pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty, bez rozdielu §119a ZP
pohlavia alebo regiondlnej prislusnosti.

1.3 Pacta sunt cervanta, dobré mravy a zakaz zneuZitia prava

Do tretej skupiny zakladnych zasad patria zasady zalozené na povinnosti do-
drziavat pravne povinnosti, ktoré na seba zmluvné strany prevzali (pacta sunt
cervanta), ako aj zasady, ktoré koriguju striktny vykon prava a vnasaju do prav-
nych vztahov aspekty moralky (dobré mravy) a etickych hranic aplikacie prava
(zakaz zneuzitia prava).

1.3.1 7asada pacta sunt cervanta (¢L.5)

Kazdy je povinny plnit to, o sa zaviazal v zmluve splnit.Pracovné pravo aplikuje
rovnako ako ostatné stkromnopravne odvetvia zasadu viazanosti zmluvnych
stran dohodou, ktort tieto zmluvné strany uzavreli (zmluvnym dojednanim).
Osobitostou pracovného prava je skutonost, ze velka Cast prav a povinnosti
zmluvnych stran je obsiahnuta mimo pracovnej zmluvy. Inymi slovami usta-
novenia pracovnej zmluvy tvoria iba malu obsahovii Cast komplexu prav a po-
vinnosti zmluvnych stran v pracovnom pomere zaloZenom pracovnou zmluvou.
Zasada pacta sunt cervanta® viaze zamestnanca aj zamestnavatela riadne plnit
svoje povinnosti vyplyvajiice z pracovnopravnych vztahov. Zasada nespecifikuje,  Latinsky: dohody sa maj plnit
aké povinnosti st objektom tejto zakladnej zasady, z podstaty zakladne] zasady
ako najveobecnejsieho principu pravneho odvetvia mozno odvodit zaver, ze
zdsada pacta sunt cervanta sa vztahuje na vietky povinnosti Gcastnika pracov-
nopravneho vztahu. Povinnosti v pracovnopravnom vztahu su upravené pre-
dov3etkym v pracovnej zmluve a zakonniku prace, ale aj pracovnom poriadku,
kolektivnej zmluve, v pravnych a ostatnych predpisoch na zabezpetenie bez-
pecnosti a ochrany zdravia pri praci.Vykon zavislej prace a teda i pracovnoprav-
ne vztahy su zasadne odplatné, preto aj zakladné zasady vyslovne zakotvuju
pravo zamestnanca na mzdu za vykonand pracu a povinnost zamestnavatela
poskytovat zamestnancom mzdu.

1.3.2 Dobré mravy a zdkaz zneuzitia prava (¢l 2)

Zakotvenim povinnosti vykonu prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov
v stilade s dobrymi mravmi Zakonnik prace vyslovne opakuje zakladnu zasadu
stkromného préva a potvrdzuje jej platnost aj pre oblast pracovnopravnych
vztahov.

Pojem dobrych mravov nie je v slovenskom pravnom poriadku definovany. Dob-
ré mravy su pravnou tedriou vykladané ako stbor objektivnych a vieobecne
akceptovanych etickych a moralnych noriem spravania. Takato Siroka definicia
umoznuje aplikovat dobré mravy ako vieobecné pravidlo a korektiv vykonu prav
a povinnosti. V kazdom momente teda Ucastnici pravneho vztahu musia vykon
svojich prav posudzovat z pohladu suladu tohto vykonu prava s etikou a moralkou.
Prava a povinnosti z pracovnopravnych vztahov neslobodno zneuzivat na Sko-
du druhého Ucastnika pracovnopravneho vztahu alebo spoluzamestnancov.
Zneuzitie prava je taky spdsob vykonu prava, ked sice konanie je po formdlnej



napr. pri rozhodovani o majoritnej
odborovej organizacii pri koexisten-
cii dvoch a viacerych odborovych
organizacii u zamestnavatela alebo
so sthlasom oboch socialnych part-
nerov aj pri kolektivnom vyjednavani
o uzavretie kolektivnej zmluvy

vynimkou su sprostredkovatelia v
zmysle zakona o kolektivnom vy-
jednavani. Netispesné konanie pred
sprostredkovatelom je predpokla-
dom pre vyhlasenie zakonného Straj-
ku odborovou organizaciou

stranke v sulade s pravom, zaroven ale vykon tohto prava ma za nasledok pod-
statne vacsi negativny dosledok pre druhého tcastnika pravneho vztahu alebo
pre tretie osoby (spoluzamestnancov). Vykon prava zneuzivajlicim spdsobom je
nezelany, moze naplfat i znaky nerovnakého zaobchadzania.

1.4 Zasada stidnej ochrany

Spory vyplyvajlice z porusenia pracovnopravnych povinnosti zamestnancom
alebo zamestnavatelom rozhoduju sudy. Pracovnopravne spory rozhoduju
okresné sudy, pricom je urteny vzdy jeden okresny sud pre cely Gzemny obvod
kraja. Kauzalne prislu$né okresné siidy pre pracovnopravne spory su: Bratislava
111, Piestany, Nové Mesto nad Vahom, Topolcany, Ruzomberok, Zvolen, Poprad a
Kosice II. Cielom takejto centralizacie pracovnopravnej sporovej agendy na je-
diny sd v kraji je Specializacia sudcov na tento typ agendy.

Rozhodcovské sudy st v oblasti individualneho pracovného prava vylucené.
V pracovnej zmluve alebo inej dohode zamestndvatela a zamestnanca nie je
mozné zaloZit rozhodovaciu pravomoc rozhodcovského stidu pre spory zamest-
navatela a zamestnanca. V oblasti kolektivnych sporov podla zakona o kolek-
tivnom vyjednavani rozhodujui za splnenia zakonnych podmienok® rozhodcovia
vedeni v zozname Ministerstva prace socialnych veci a rodiny. Mediacia pred-
stavuje alternativny spdsob riedenia sporov, avsak v podmienkach Slovenskej
republiky sa v pracovnom prave takmer vobec neaplikuje’®. V oblasti kolek-
tivnych sporov sa urcita forma mediacie aplikuje vo forme sprostredkovatelov
vedenych v zozname Ministerstva prace socialnych veci a rodiny. Konanie pred
sprostredkovatelom je podmienkou pre vyhlasenie zakonného Strajku odboro-
vou organizaciou alebo vyluky zo strany zamestnavatela.

Zasada sudnej ochrany ma vyjadrenie i v zakaze znevyhodfovania a poSkodzo-
vania zamestnancov len preto, Ze si zamestnanci uplatriuju svoje prava vyplyva-
jlce z pracovnopravnych vztahov na sude alebo inym spésobom.

1.5 Participacia zamestnancov

Spoluticast zamestnancov na riadeni zamestnavatela je v podmienkach Slo-
venskej republiky relativne slaba v porovnani s niektorymi inymi europskymi
Statmi. V obchodnom prave je participacia zamestnancov zabezpecena obsa-
denim jednej tretiny clenov dozorne] rady akciovej spolocnosti zastupcami za-
mestnancov, ak ma akciova spolocnost viac ako 50 zamestnancov v pracovnom
pomere na ustanoveny pracovny ¢as v Case volby.

Zakonnik prace zakotvuje v zakladnych zasadach vo veobecnej rovine pravo
na informacie, pravo na vyjadrenie a predkladanie navrhov (v paragrafovom
zneni najmd vo forme prerokovania), pravo na kolektivne vyjednavanie vratane
Strajku. Pravna Uprava Ucasti zastupcov zamestnancov len vynimocne dokdze
zastavit alebo zmenit zasadné ekonomické rozhodnutia zamestnavatela. Kom-
petencie zastupcov zamestnancov dokazu podstatne ovplyvnit rozhodovaciu
Cinnost zamestnavatela v niektorych Ciastkovych oblastiach - pri rozvrhovani
pracovného Casu, pri stanovovani noriem spotreby prace, zavadzani nerovno-
merného rozvrhnutia pracovného Casu, konta pracovného ¢asu a pod.



Zamestnancom sa prizndva pravo na to, aby ich zastupcovia posobili u zamest-
navatela. Garancia prava pdsobit u zamestnavatela je predpokladom pre Uspes-
ny socialny dialog, ¢i uz vo forme vzajomnej informovanosti, udelovania sthlasu
zastupcov zamestnancov az po kolektivne vyjednavanie.

1.6 Ochrana sukromia zamestnanca

Rozvoj informacnych technoldgii vedie k velkému mnoZzstvu informacii, vratane
osobnych tdajov, ku ktorym zamestnavatel moZe ziskat pristup. Zakonnik prace
uklada zamestnavatelovi povinnost zhromazdovat o zamestnancovi len také
osobné Udaje, ktoré maju stvis s kvalifikaciou a profesionalnymi skisenostami
zamestnanca a Udaje, ktoré mozu byt vyznamné z hladiska prace, ktorti zamest-
nanec ma vykonavat, vykonava alebo vykonaval. Tato zasada sa odzrkadluje
uz v predzmluvnych vztahoch, v ktorych zamestnavatel nesmie zistovat infor-
macie nestvisiace s buddcim vykonom prace. VSeobecnou normou chraniacou
osobné idaje zamestnanca je Nariadenie Furdpskeho parlamentu a Rady (EU)
2016/679 z 27. aprila 2016 o ochrane fyzickych osdb pri spractvani osobnych
Udajov a o volnom pohybe takychto tdajov a zakon ¢.18/2018 Zz. 0 ochrane
osobnych tdajov. Ochrana stkromia zamestnanca sa nepriamo odzrkadluje i
v prave na odpocinok po vykone prace zamestnanca. Ochrana stkromia za-
mestnanca pri vykone domdckej prdce a teleprace sa materializuje aj v prave
zamestnanca na odpojenie.

2.Vseobecné ustanovenia

2.1 Zavisla praca

Zavisla praca je zakladnym pojmom v tedrii i praxi pracovného prava a zdrovef
jednym z defini¢nych prvkov pracovnopravneho vztahu. Zavisla praca je ludska
praca vykonavana vo vztahu nadriadenosti zamestnavatela a podriadenosti za-
mestnanca, 0sobne zamestnancom pre zamestnavatela, podla pokynov zamest-
navatela,v jeho mene, v pracovnom Case ur¢enom zamestnavatelom.

Defini¢nymi znakmi zavislej prace teda su:
- Ludska praca: Zavislou pracou je vzdy iba ludska praca, nie praca zvierat alebo
strojov.

- Nadriadenost zamestnavatela a podriadenost zamestnanca: Pri uzatvarani
pracovnej zmluvy su si zamestnavatel i zamestnanec v zmysle ¢l. 1 a 2 zaklad-
nych zasad Zakonnika prace rovni.Zamestnanec sa viak od vzniku pracovného
pomeru odovzdava do dispozi¢nej moci zamestnavatela v rozsahu dohodnu-
tého druhu prace a dohodnutého pracovného Casu. Niekedy sa k definicnym
znakom zavislej prace pripdja i ekonomicky nerovné!! postavenie zmluvnych
stran. PoCas trvania pracovnopravneho vztahu je zamestnanec (pripadne i cela
jeho rodina) v mnohych pripadoch existencne zavisly od prijmu, ktory dostane
za vykonanu pracu od zamestnavatela.

- Osobny vykon prace: Pracovny pomer je viazany vylucne na osobu zamestnan-
ca, ktory musi pracu vykonavat osobne. Zamestnavatel pri vybere zamestnanca

ekonomicka nerovnost nie je prav-
nou nerovnostou




®

napr. tzv. soft skills, schopnost praco-
vat v time, komunikacné schopnosti

vzmysle § 81 pism.a) Zakonnika pra-
ce je zamestnanec povinny pracovat
zodpovedne a riadne, plnit pokyny
nadriadenych vydané v stlade s prav-
nymi predpismi

berie do tvahy nielen jeho odborné predpoklady a skusenosti,ale aj zamestnan-

cove osobnostné rty'2. Zamestnanec preto nie je len jednotka vykonu alebo

sluzby vymienana za mzdu.Zamestnanec sa nemdZze nechat zastupit pri vykone
prace dohodnute] v pracovnej zmluve inou osobou. Nie je ani mozné, aby tretia
osoba pristdpila k pracovnému pomeru alebo aby na fiu boli prevedené prava

a povinnosti zamestnanca. Do prav a povinnosti zamestnanca vstupuju jeho

dedicia taktiez iba v obmedzenej, zakonom vyslovne upravenej miere.Vznikom

pracovného pomeru sa navySe zaklada i urcity vztah vzajomnej dévery zamest-
navatela a zamestnanca. Zamestnanec sa spolieha, Ze zamestnavatel zabezpeci
dlhodobo pre zamestnanca pracu a bude ho za jej vykon nalezite odmeriovat.

Zamestnavatel zasa predpoklada urcitd lojalitu zamestnanca voci jeho podniku.

- Pokyny zamestnavatela: Zamestnanec je povinny v ramci dohodnutého druhu

prace plnit pokyny zamestnavatela, respektive povereného (veduceho) zamest-

nanca. Tato povinnost je jednou zo zakladnych povinnosti®®, ktoré musi kazdy
zamestnanec dodrziavat. Porusenie tejto povinnosti predstavuje porusenie
pracovnej discipliny, ktoré moze viest ku skonCeniu pracovného pomeru so
zamestnancom. Pokial by vSak pokyn zamestnavatela alebo vykonanie urcitej

prace boli v rozpore so vieobecne zavaznymi pravnymi predpismi, pripadne s

dobrymi mravmi,zamestnanec nie je povinny vykonat takuto pracu alebo splnit

takyto pokyn. Zamestnanec moze odmietnut vykonat pracu alebo splnit pokyn
zamestnavatela aj v pripade, ak by ich vykonanim bol bezprostredne a vazne
ohrozeny Zivot alebo zdravie zamestnanca alebo inych osob.

- Mzda alebo odmena: Odplatnost vo forme zaplatenia mzdy za vykonan( pra-
cu je zakladnym ddvodom, pre ktory zamestnanec vstupuje do pracovného
pomeru.

- Vkon prace pre zamestnavatela a v mene zamestnavatela: Zamestnanec vy-
kondva pracu vo vztahu k tretim osobam v mene (a na Ucet) zamestnavatela.
Zamestnanec teda nenesie riziko ale ani prospech z vysledku svojej pracovnej
Cinnosti. Nepriamo sa tu prejavuje i zasada, Ze zamestnanec nezodpoveda za
podnikatelské riziko zamestnavatela, pretoze pracu vykonava pre zamestna-
vatela a v jeho mene.

-Vykon préce v pracovnom Case: Viykon prace zamestnanca je v pracovnej zmlu-
ve po kvalitativnej stranke urceny druhom prace a jej strucnou charakteris-
tikou, urcenie pracovného Casu determinuje pozadovany pracovny vykon po
kvantitativnej stranke. Pracovny Cas je Casové obdobie, v ktorom zamestnanec
dava zamestnavatelovi k dispozicii svoju pracovnu silu a podriaduje sa jeho
dispozi¢nej pravomoci. Zakonnik prace vymedzuje maximalny pripustny pra-
covny as a tym nepriamo i €as odpocinku zamestnanca po praci.

Prave zakonna definicia zavislej prace umoziiuje odlisit ju od podnikania, kto-
rym sa v zmysle Obchodného zakonnika rozumie sustavna Cinnost vykonavana
samostatne podnikatelom vo vlastnom mene a na vlastn(i zodpovednost za tice-
lom dosiahnutia zisku alebo na Ucel dosiahnutia meratelného pozitivneho soci-
alneho vplyvu,ak ide o hospodarsku ¢innost registrovaného socialneho podniku.



Definicia zavislej prace je délezita preto, Ze zavisla praca mdze byt vykonavana
vylucne v pracovnom pomere,v obdobnom pracovnom vztahu alebo vynimocne
aj v inom pracovnopravnom vztahu. Takisto plati, Ze pokial urcita Cinnost vy-
kazuje znaky zavislej prace, nesmie byt takato Cinnost vykondvand na zaklade
zmliv pod(a obcianskeho* alebo obchodného® prava.

V praxi je Castym pripadom, Ze zamestnavatel na vykon zavislej prace, ktor(
je povinny uskutoCiiovat v ramci pracovného pomeru, obdobného pracovného
vztahu alebo vynimocne v inom pracovnopravnom vztahu, aplikuje iny pravny
instit(t, predovietkym niektory zmluvny typ obchodného prava, pripadne aj ob-
Cianskeho prava. Tato prax ma niekolko dovodov:

a) administrativno-ekonomické

Pre zamestndvatela je omnoho jednoduchsie vyplacat odmenu v zmysle ob-
chodnopravnych indtitdtov a vyhnut sa tak komplikovanym odvodovym a ohla-
sovacim povinnostiam zamestnavatela v pracovnopravnom vztahu. Povinnost
nahradit sposobent $kodu je v pripade obchodného prava zalozena na objektiv-
nej zodpovednosti $kodcu a vyska nahrady Skody nie je limitovana vyskou od-
meny druhej zmluvnej strany, ako pri pracovnom pomere. Moznosti, ako zabez-
pecit splnenie povinnosti v pracovnom prave, si nedostatocné. Pracovné pravo
navySe zakotvuje pravo zamestnancov na spolurozhodovanie, informovanost a
kontrolni ¢innost voli zamestnavatelovi a dalSie socialne prava zamestnancov.

b) trestnopravne

Pre podnikatela je vyhodnejsie byt v pozicii veritela z obchodnopravneho vzta-
hu. Negativne ndsledky nevyplatenia odmeny z obchodnopravneho zavazko-
vého vztahu st neporovnatelne miernejSie, ako v pripade nevyplatenia mzdy.
Nevyplatenie mzdy, nahrady mzdy alebo odstupného zamestnancovi, hoci za-
mestnavatel mé v den ich splatnosti penazné prostriedky na ich vyplatu, alebo
neodvedenie dani a odvodov za zamestnancov je trestnym ¢inom. Nevyplatenie
obchodnopravnej odmeny je sankcionované Grokmi z omeskania a v pripade
vymahania stidnou cestou aj nahradou trov sidneho konania.

€) rozsah zmluvnej volnosti a kogentnosti Upravy

Pravna Uprava pracovného pomeru je v mnohych smeroch nevyhodna pre za-
mestnavatela, ktory ako podnikatel potrebuje pruzne reagovat na potreby trhu
a zakaznikov.Kogentnost pravnej lipravy pracovného ¢asu a obmedzenia nadca-
sov, konkurencnej Cinnosti, skonCenia pracovného pomeru alebo zabezpeenia
prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov prispievaju nemalou mierou ne-
Ziadanému k uprednostriovaniu obchodnopravnych institttov, ktoré umoziuj
Sirsiu aplikaciu principu zmluvnej volnosti stran.

Pokial by sa na vykon zavislej prace pouzil zmluvny typ iného pravneho odvet-
via, zamestnavatel by tym porusil Zakonnik prace a zamestnanec by sa mohol
domahat prekvalifikacie pravneho vztahu na pracovny pomer alebo iny pracov-
nopravny vztah pod!a jeho skutocného obsahu.
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napr. prikazna zmluva

napr. mandatna zmluva, zmluva o ob-
chodnom zastdpeni




V poslednej dobe sa vplyvom novych technoldgii a rozsirenia novych platforiem spoluprace vytvara skupina kva-
zi-zamestnancov, ktori nespliiaju vietky definicné znaky zavislej prace, aviak by si zasluzili ochranu pracovného
prava obdobne ako zamestnanci v pracovnom pomere.

2.2 Posobnost Zakonnika prace

Zakonnik prace je hlavym pravnym predpisom slovenského pracovného prava a predstavuje uceleny kodex
pravnych noriem individudlneho a kolektivneho pracovného prava. Zakonnik préace je pravny predpis prevazne
siikromného prava, i ked obsahuje velky pocet kogentnych ustanoveni, o je znakom skor pre pravne predpisy
verejného prava. Niektoré dalSie aspekty pracovného prava upravujli osobitné pravne predpisy ako napriklad
Zakon o kolektivnom vyjednavani,Zakon o inSpekii prace,Zakon o bezpe¢nosti a ochrane zdravia pri praci,Zakon
0 socialnom fonde, Zakon o cestovych nahradach, Zakon o minimalnej mzde, Zakon o nahrade prijmu pri docasnej
pracovnej neschopnosti zamestnanca alebo Zakon o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani.

Otazku, kedy sa ma aplikovat Zakonnik prace,riesia ustanovenia o posobnosti Zakonnika prace.RozliSujeme vecnd,
osobnd, teritorialnu a ¢asovu pdsobnost Zakonnika prace.

2.2.1 Vecna pdsobnost
Okruh spolocenskych vztahov, ktoré reguluje Zakonnik prace a na ktoré sa maju aplikovat normy Zakonnika prace,

je vecna pdsobnost Zakonnika prace. Zakonnik prace upravuje individudlne pracovnopravne vztahy a kolektivne
pracovnopravne vztahy. Vecnd posobnost Zakonnika prace sa podla sposobu, akym sa normy Zakonnika prace
aplikuju na dany spolocensky vztah, dalej deli na priamu, delegovand a subsidiarnu vecnd posobnost.

a) Priama vecna pdsobnost

Zakonnik prace sa aplikuje na dany pravny vztah priamo, bez odkazu alebo splnomocnenia inej pravnej normy.
Priama vecna pdsobnost moze byt (i) Gplna (Zakonnik prace sa na dany pravny vztah uplatni priamo v plnom roz-
sahu v3etkych svojich noriem). Priama vecna posobnost mdze byt aj (ii) nelplnd, teda na dany spolocensky vztah
sa sice ustanovenia Zakonnika prace uplatfiuju priamo, avsak samotny Zakonnik prace vyslovne vyluuje niektoré
svoje ustanovenia z aplikacie na dany spolocensky vztah (napr. domacka praca a telepraca, nahrada Skody pri
vykone verejnej funkcie a niektorych osobitnych pripadoch podla & 251 Zakonnika prace, pracovnopravne vztahy
na zaklade dohdd o vykone prace mimo pracovného pomeru).

b) Delegovana vecna pdsobnost

Delegovana vecna posobnost Zakonnika prace nastupuije vtedy, ked iny pravny predpis vyslovne odkazuje nan a
prikazuje pouzitie Zakonnika prace na okruh spolocenskych vztahov upravenych tymto inym pravnym predpisom.
Model delegovanej posobnosti sa uplatni pri vykone Statnej sluzby, na pravne vztahy pri vykone verejnej funkcie
a na pravne vztahy profesionalnych Sportovcov a Sportovych odbornikov. Osobitné zakony odkazuji na jednotlivé
ustanovenia Zakonnika prace, ktoré sa maju aplikovat na pravny vztah podriadeny pravnemu rezimu iného zakona.

¢) Subsidiarna vecna posobnost

Subsidiarna vecna posobnost Zakonnika prace nastupuje vtedy, ked sa na zaklade vyslovného ustanovenia v
Zakonniku prace alebo v inom pravnom predpise aplikuje Zakonnik prace v plnom rozsahu obmedzenom iba
ustanoveniami osobitného pravneho predpisu.

Princip subsidiarne] aplikacie Zakonnika prace sa uplatni napriklad pri vykone prace vo verejnom zaujme, pri
zamestnancoch, ktorf st povinni zabezpecit silad podla zakona o energetike, pri zamestnancoch pracujlcich v
prevadzke, Udrzbe a rozvoji plynarenskej prepravnej siete v priamej riadiacej posobnosti Statutarneho organu,



pri zamestnancoch v doprave, pri zdravotnickych zamestnancoch, pri pedagogickych zamestnancoch, pri divadel-
nych umelcoch alebo hudobnych umelcoch, pri ¢lenoch posadok lodi plavajucich pod $tatnou viajkou Slovenskej
republiky, pri zamestnancoch sukromnych bezpecnostnych sluzieb, pri zamestnancoch cirkvi a nabozenskych spo-
lo¢nosti, ktori vykonavaju duchovensku ¢innost, pri zamestnancoch pracuijtcich pri vyrobe a spracovani vybusnin,
pri pracovnopravnych vztahoch medzi druzstvom a jeho ¢lenmi.

2.2.2 Osobna pdsobnost
0Osobna posobnost je definovana okruhom oséb, na ktoré sa Zakonnik prace aplikuje. Okruh 0sdb priamo vyplyva

z vecnej posobnosti Zakonnika prace, doplia a kompletizuje ju.

2.2.3 Teritorialna pdsobnost

Teritoridlna alebo Uzemnd pdsobnost Zakonnika prace urcuje geografické izemie, na ktorom sa aplikuji normy
Zakonnika prace. Primane je teritoridlna pdsobnost Zakonnika prace viazana na tzemie Slovenskej republiky. Na
zdklade dohody zamestnavatela a zamestnanca je mozna aplikacia Zakonnika prace aj na Gzemi mimo Slovenskej
republiky, pripadne aj aplikdcia prava iného Statu na Gzemi Slovenskej republiky. Pracovnopravne vztahy zamest-
nancov vykondvajucich pracu na tzemi Slovenskej republiky sa spravuju Zakonnikom prace, a to aj v pripade za-
hrani¢nych zamestnavatelov alebo zamestnancov - cudzincov &i 0sb bez Statnej prisluSnosti, ak pravne predpisy
0 medzinarodnom prave sikromnom neustanovuju inak.

2.2.4 Casova posobnost
(asova pdsobnost Zakonnika prace je definovana Casovym Usekom, v ktorom sa na spolocenské vztahy aplikuju

pravne normy obsiahnuté v Zakonniku prace.V demokratickom Statnom zriadeni vyvolavaju pravne predpisy prav-
ne Ucinky zasadne do budtcnosti, teda do obdobia po nadobudnuti ich Gcinnosti. Pdsobenie pravneho predpisu
smerom do minulosti (retroaktivita) je neziaduce, pretoze narusuje déveryhodnost a predvidatelnost pravneho
poriadku.ViynimoCne je pripustna neprava retroaktivita, ktora upravuje smerom do buduicnosti aj pravne vztahy vznik-
nuté v minulosti, nement ich ale spétne do minulosti. Prava retroaktivita je v pracovnom prave zasadne nepripustna.

2.2.5 Subsidiarita ustanoveni Obcianskeho zakonnika v pracovnom prave

Zakonnik prace umozriuje a prikazuje aplikaciu vieobecnych ustanoveni Obcianskeho zakonnika na pracovnopravne
vztahy v pripade, Ze Zakonnik prace vo svojej prvej casti (vSeobecné ustanovenia, 8§ 1 az 40) neustanovuje inak. Sub-
sidiarna aplikacia predpisov obCianskeho prava na pracovnopravne vztahy nepochybne ma opodstatnenie. Zakonnik
prace v3ak subsidiaritu umozfiuje iba na ustanovenia svojej prvej Casti, pricom v praxi sa vynarajii mnohé aplikatné
otazky a problémy. Véeobecné ustanovenia Zakonnika prace sa obsahovo nekryjli so vieobecnymi ustanoveniami
Obcianskeho zakonnika. Niektoré ustanovenia spadajlice do vSeobecnych ustanoveni Zakonnika prace (napr. ruce-
nie, zalozné pravo) st upravené v inych Castiach Obcianskeho zakonnika, nez subsidiame aplikovatelné vieobecné
ustanovenia.

2.3 Pravne skutocnosti

Pravo reaguje na urCité opakuijlice sa situdcie, abstraktne ich definuje a spaja ich s pravnymi nasledkami. Tieto situ-
acie mozno zahmt pod pojem pravnych skutotnosti, pretoze objektivne pravo ich rozoznava a spaja s nimi urcité
pravne nasledky. Pravnou skutonostou je teda taka skutocnost, s ktorou pravo viaze urCité pravne nasledky, Cize naj-
ma vznik,zmenu alebo zanik nejakého prava alebo povinnosti. Skutocnosti, na ktoré objektivne pravo neviaze ziadne
nasledky, nie st pravnymi skutocnostami. Aby sa ur¢ita skutocnost stala pravnou skutonostou (a teda vyvolavala
pravne nasledky), musi byt uvedena v hypotéze pravnej normy.




napriklad pracovna zmluva, vypoved

napriklad smrt zamestnanca, uplynu-
tie vypovednej doby

napr. udelenie sthlasu zastupcov
zamestnancov s nerovnomernym roz-
vrhnutim pracovného Casu

napr. slnko vychadza na vychode

prezumpcie (domnienky) s také
skutocnosti, ktorych existencia sa
iba predpoklada, nie je teda dokaza-
na. Pokial sa domnienka da vyvratit
dokazom opaku, je to vyvratitelna
domnienka. Nevyvratitelna domnien-
ka je takd, ktora sa neda vyvratit
dokazom opaku a plati prezumovana
skutocnost, aj ked by bola nepravdiva

pravna fikcia je zakonom stanove-
ny pokyn prihliadat na to, Ze urcita
skutocnost existuje, aj ked je mozné
sa s prihliadnutim na okolnosti do-
mnievat, Ze v realite dana skuto¢nost
nenastala. napr. zasielka sa povazuje
za dorucend uplynutim uloznej leho-
ty na poste, aj ked ju zamestnanec
realne nedostal

napr. dohodnutie podstatnych nale-
zitosti pracovnej zmluvy (druh prace
a jeho strucna charakteristika, miesto
vykonu prace, def nastupu do prace
a mzda) podmieniuje perfektnost pra-
covnej zmluvy

Z pohladu pracovného prava je mozné delit pravne skutocnosti podta ich prame-
fa, respektive podla ich vztahu k spravaniu [udi na:

- subjektivne'é, t.j. zavislé od spravania [udi a

- objektivne®’, . pravne relevantné udalosti.

Dal3ie vjznamné delenie pravnych skutoénosti je podta potreby ich dokazovania,
a to pravne skutocnosti

- dokazané (dokazatelné) spésobom® stanovenym pravnou normou,

- zname® (notoricke),

- predpokladané (prezumpcie®®/domnienky vyvratite(né a nevyvratitelné) a fik-
tivne (fikcie?).

Pre Ucely praxe st najdolezitejSie pravne tkony (ako jedna z podkategodrii subjek-
tivnych pravnych skutocnosti) a plynutie ¢asu (ako jedna z podkategérii objektiv-
nych pravnych skutonosti).

2.4 Pravne tkony

Podla zakonnej definicie je pravny Gkon prejav véle smerujici najmd k vzniku,
zmene alebo zaniku tych prav alebo povinnosti, ktoré pravne predpisy s takymto
prejavom spdjaju.

Pravny Ukon vznika okamihom, ked boli splnené jeho podstatné znaky? predvi-
dané pravnou normou, aby vébec mohol byt povazovany za pravny Ukon. Takyto
pravny Gkon je zaviSeny alebo aj perfektny. Dokial nie je pravny kon perfektny,
nie je mozné uvazovat ani o jeho platnosti ¢i neplatnosti, respektive o inych
vaddch pravneho Gkonu. V takomto pripade je pravny tkon nicotny, respekti-
ve zdanlivy (non negotium). Slovenské pravo nepozna pojem nicotny tkon a
neupravuje osobitne pravne nasledky nicotného dkonu, zvyCajne sa aj v tychto
pripadoch aplikuju ustanovenia o neplatnych pravnych tkonoch.

Mechanizmus vzniku pravnych tkonov zavisi od ich druhu.Jednostranné pravne
tkony vznikaju bud' uz ich realnym vykonanim, teda prejavom vole konajuce-
ho subjektu navonok (jednostranné neadresované pravne tkony - napriklad
zverejnenie ponuky zamestnania, vyhlasenie verejnej sttaze), alebo ked sa k
prejavu vole pripoji jeho ddjdenie do sféry mocenskej dispozicie adresata (jed-
nostranné adresované pravne Ukony - vypoved, Ziadost o prevedenie na ind
pracu). Nie je pritom rozhodujtice, ¢i sa adresat skutotne dozvedel o doruceni
alebo Ci sa s obsahom tohto pravneho ikonu oboznamil. Pri dvojstrannych prav-
nych dkonoch je na vznik pravneho konu potrebny stret dvoch vzajomne iden-
tickych prejavov vole byt viazany dvojstrannym pravnym tkonom. Tento stret
nastava bezvyhradnou akceptaciou navrhu (oferty), ktory navrhovatel (oferent)
dorucil adresatovi navrhu (oblatovi). Akékolvek prijatie navrhu s vyhradami
alebo zmenami sa pritom povazuje za novy navrh, ktory musi byt druhou stra-
nou opdt bezvyhradne akceptovany, aby doslo k vzniku (perfektného) pravneho
Gkonu.

Perfektny pravny (kon musi spifiat nasledovné naleZitosti, aby mohol byt z ha-
diska pracovného prava povazovany za platny:



24.1 Nalezitosti subjektu
Medzi nalezitosti subjektu pravneho tkonu patri spdsobilost mat prava a povin-

nosti (pravna subjektivita) a spdsobilost na pravne tkony.

Pracovnopravna subjektivita bude v pripade fyzickych osob - zamestnavatelov @

dand vzdy (ibaze by zakon predpisoval urcity osobitny predpoklad pre vznik
pracovnopravnej subjektivity), dokonca to plati i pre este nenarodeny ludsky
plod, pokial sa dieta narodi Zivé (nasciturus). Fyzické osoby - zamestnanci
nadobudajl pracovnopravnu subjektivitu doviSenim 15 rokov veku. Na strane
zamestnavatela mozu vystupovat tak fyzické osoby ako aj pravnické osoby. Oso-
bitostou pracovného prava je skutonost, ze za urcitych okolnosti priznava pra-
covnopravnu subjektivitu i organizacnej jednotke zamestnavatela®, hoci tato
nema pravnu subjektivitu podla obCianskeho prava. Pracovnopravna subjekti-
vita u pravnickych osob obvykle vznika ich registraciou v prisluSnom registri*.

Sposobilost na pravne Ukony je moznost subjektu vlastnym pricinenim pri-
vodit vznik pravneho Gkonu. Pracovnopravna spdsobilost na pravne tkony pri
fyzickych osobach vznika odlisne podla toho, ¢i je tato fyzickd osoba v pozicii
zamestnavatela (t.j. plnoletostou) alebo v pozicii zamestnanca (t. j. dovisenim
15 roku zivota). Fyzicka osoba zamestnanec teda moze vykondvat pracovno-
pravne Ukony uz od 15 roku Zivota. Fyzicka osoba zamestndvatel nadobuda
sposobilost na pravne kony zamestnavatela pred 18 rokom Zivota iba vtedy,ak
dana fyzicka osoba nadobudla plnoletost uzavretim manzelstva medzi 16 a 18
rokom Zivota a ziskala tak plnii obcianskopravnu spésobilost na pravne Gkony.
Pri pravnickych osobach sa vznik spdsobilosti na pravne Ukony viaze na vznik
ich pravnej subjektivity.

24.2 Nalezitosti vle
Vola je psychicky vztah konajiceho subjektu k zamyStanému nasledku. Vola
musi byt skutocne dana, slobodna, vazna a bez omylu.

Pokial vola u konajlicej osoby nebola dand, teda vébec neexistovala, Cize ko-
najlca osoba nechcela ani nezamyslala privodit nasledok pravneho ukonu,
nedoslo by vobec k vzniku pravneho Gkonu. Bez véle totiz nemozno hovorit o
pravnom (kone.

Slobodu vdle mozno definovat ako neexistenciu posobenia takych vonkajsich
rusivych vplyvov, ktoré by boli sposobilé konajlicu osobu zbavit volnosti roz-
hodnt sa, i urcity prejav vole urobi alebo neurobi,alebo ktoré by boli sposobi-
é tuto jej volnost neprimerane obmedzit. Pod tuto definiciu v3ak nie je mozné
zahrnut pripady, ked niekto vykonal pravny Gkon, na ktory sa zmluvne zaviazal
alebo ktory bol povinny vykonat na zaklade zakonného prikazu.V pravnej tedrii
sa rozlisuju dve formy pripadov neslobodnej véle - fyzické doniitenie? a bez-
pravna vyhrazka®.

Vola konajlicej osoby musi byt vazna, skutotne smerovat k uzavretiu pravne-
ho Gkonu, teda konajlici musi mat v imysle svojim konanim privodit pravne
nasledky, ktoré s takymto prejavom vole platné pravo spéja. Vola nie je vazna

organizacna jednotka (napr. odstepny
zavod) teda mdze byt zamestnavate-
lom odlisnym od zriadovatela orga-
nizacnej jednotky

napr. obchodny register pre obchod-
né spolocnosti (napr. sro) alebo
register Ministerstva vnutra pre ob-
tianske zdruzenia

vola konajuceho subjektu Uplne na-
riadend volou donucujlcej osoby a
to na zaklade priameho pdsobenia
nasilia

psychické donutenie, ktoré je pro-
tipravne - niekto vynucuje nieco, o
takto nemozno vynucovat



2

napriklad slovom, pismom, pohybom
- prikyvnutim, zakliknutim policka v
elektronickom dotazniku

zniCenie zavetu, zaplatenie poistné-
ho ako vznik poistnej zmluvy

najma pri hre, vyucbe, simuldcii a vndtornej vyhrade (mentalnej rezervacii). Si-
mulovany pravny Gkon je taky, ktory navonok pdsobi ako prejav vaznej véle
avsak v skutocnosti vola bud vdbec neexistuje alebo je ind ako prejavena. Si-
mulovany pravny Ukon je neplatny. Niekedy je simulovanym pravnym Ukonom
zakryvany iny pravny tkon, ktory naozaj zodpoveda voli G¢astnikov. Platné pravo
uprednostiiuje a chrani skutocnti volu Gcastnikov a namiesto neplatného (simu-
lovaného) pravneho Gkonu povazuje za platny ten pravny Gkon (disimulovany),
ktory zodpoveda skutocnej voli Gcastnikov.

Vadna je vola taktiez v pripade, ak bol pravny ikon urobeny v omyle, respektive
pod vplyvom podvodu. V pracovnom prave omyl zaklada moznost odstupenia
od zmluvy, ktora je pre pracovn zmluvu obmedzena iba na obdobie do nastupu
zamestnanca do prace v dohodnuty den (pokial mu v tom nebrani prekazka v
praci, respektive pokial do tyZdfa o tejto prekazke zamestnanec zamestnava-
tela neupovedomi).

24.3 Nalezitosti prejavu vole

Vzhladom na skutocnost, ze vola musi byt nejakym sposobom prejavend navo-
nok, platné pravo vyzaduje zrozumitelnost, urCitost a v niektorych pripadoch i
formu prejavu vole navonok.

Zrozumitelny taky prejav vole navonok, ktory vylu¢uje pochybnosti, ¢o konajuci
zamy3la, ¢o chce pravnym Gkonom docielit, teda akym smerom je upriamena
jeho vola. Zrozumitelnost sa teda tyka vyrazovej stranky prejavu véle.

Urcitostou sa rozumie také vyjadrenie véle navonok, ktoré vylucuje pochyb-
nosti, aka je skutocna vola konajlcej osoby. Urcity je taky pravny dkon, ktorého
obsah je jasne vyjadreny, pripadne ktorého obsah je mozné urCit na zaklade
zakonnych vykladovych pravidiel. Pre sféru pracovnopravnych vztahov je vyklad
prejavu vole potrebné robit s prihliadnutim na okolnosti, za ktorych bol pravny
(kon urobeny, a na princip dobrych mravov.

Ohladom formy pravneho (konu plati zasada, Ze pravne ikony je mozné urobit v
akejkolvek forme, pokial pre dany tkon nie je predpisana osobitna forma. Prav-
ne Ukony mozno urobit vyslovnym prejavom? vile alebo konkludentne? pri-
padne aj nekonanim. Samotné micanie alebo necinnost nemozno bez dalSieho
povazovat za prejav vole. Podmienka pisomnej formy méze vyplyvat zo zakona
alebo i z dohody zmluvnych stréan.Nedodrzanie pisomnej formy spaja pracovné
pravo s neplatnostou pravneho tkonu iba v pripade, ze to zakon vyslovne upra-
vuje tzv. dolozkou neplatnosti.

Vola (castnika sa navonok materializuje prostrednictvom prejavu vykonaného
navonok. Vola a prejav musia byt v zhode. Nezhoda vole a jej prejavu moze
byt vedoma (jednostranna - vnitorna vyhrada alebo dvojstranna - simuldcia)
alebo nevedoma (ako ddsledok omylu v prejave).



244 Nalezitosti pravneho Ukonu ako celku

Pravny Gkon ako celok, respektive predmet pravneho tkonu musi spliiat pod-
mienku moznosti a dovolenosti. Pravny tkon, ktorého plnenie je (od pociatku)
nemozné, je neplatny. Dovolenost pravneho tkonu sa posudzuje z pohladu, ¢i
dany pravny tkon nie je svojim obsahom alebo Gcelom v rozpore so zakonom?,
(i zakonné ustanovenia neobchddza, pripadne i nie je v rozpore s dobrymi
mravmi.

245 Neplatnost pravneho ukonu

Pravny Ukon sa vzdy posudzuje podla jeho obsahu, nie je podstatné, ako je pravny

tkon oznaceny. Pravny tikon, ktory svojim obsahom nesplfia naleZitosti pravneho

Ukonu, je zvycajne neplatny. Neplatny je preto najmd pravny tkon:

- ktory nebol urobeny slobodne a vazne, urCite a zrozumitelne

- ktorého predmetom je nemozné plnenie

- pokial ten, kto ho urobil, nema spdsobilost na pravne tkony

- 0soby konajlicej v dusevnej poruche, ktora ju robi na tento pravny tkon neschopnou

- ktory svojim obsahom alebo Ucelom odporuje zakonu alebo ho obchadza alebo
sa prieci dobrym mravom

- ktory nebol urobeny vo forme, ktorti vyzaduje zakon alebo dohoda tcastnikov
alebo

- ktorym sa zamestnanec vopred vzdava svojich prav

Osobitostou pracovného prava je pravna Uprava, ze pravny kon

-na ktory neudelil predpisany sthlas prislusny organ, zakonny zastupca alebo
zastupcovia zamestnancov, alebo

- ktory nebol vopred prerokovany so zastupcami zamestnancov, alebo

- ktory sa neurobil zakonom predpisanou formou

je neplatny, len ak to vyslovne ustanovuje zakon*®. Zakonnik prdce preto napr.
pri vypovedi nielen predpisuje pisomnu formu ale aj vyslovne uvadza, ze inak
je vypoved neplatna. Skoncenie pracovného pomeru v skusobnej dobe ma sice
byt uskutocnené v pisomnej forme, ale aj skoncenie pracovného pomeru v sku-
Sobnej dobe Ustnou formou je platné. Vynimkou je skoncenie v skiSobnej dobe
s tehotnou Zenou, matkou do konca deviateho mesiaca po pdrode a dojciacou
zenou, pre ktoré zakon vyslovne predpisuje, ze musi byt v pisomnej forme, inak
je neplatné.

Z titulu ochrannej funkcie pracovného prava Zakonnik prace upravuje, Ze ne-
platnost pravneho tkonu nemdze byt zamestnancovi na ujmu, ak neplatnost
nespdsobil sam. V praxi sa toto ustanovenie vyuziva na ochranu zamestnanca
najma pri dvojstrannych pravnych konoch, kde zamestnanec argumentuje, ze
sam nemohol spdsobit neplatnost pravneho Ukonu, ktory robil aj zamestnava-
tel. Nielen, Ze neplatnost nesmie byt zamestnancovi na ujmu, ale ak vznikne
zamestnancovi nasledkom neplatného pravneho dkonu $koda, je zamestnavatel
povinny ju nahradit.
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napr. pracovna zmluva na druh prace
Lpredajca heroinu*

TIP: zakon musi vyslovne urcit, ze ne-
dodrzanie formy, prerokovania alebo
sthlasu spdsobuje neplatnost. Ob-
vykle sa v zakone pouziva formulacia
Linak je neplatny/neplatna*




napr. manazérska zmluva.Zmluva po-
menovana ako ,manazérska zmluva“
sa bude posudzovat podla jej obsahu
a zvytajne to bude pracovna zmluva,
vynimocne zmluva o vykone funkcie
podla Obchodného zakonnika

napr. zakon stanovuje maximalnu
dizku sksobnej doby, nahrada mzdy
pri neplatnom skonceni pracovného
pomeru sa moze poskytnut najviac
za 36 mesiacov, maximalny rozsah
prace nadcas v kalendarnom roku aj
so suhlasom zamestnanca

zvycajne zakonné definicie, ktorych
zmenou by sa zmaril Ucel zakona,
napr. definicia pojmu pracovny (as,
doba odpocinku

napr. vacsia nez zakonna vymera do-
volenky na zotavenie

2.5 Zmluvy v pracovnom prave

2.5.1 Mechanizmus uzatvarania zmldv, numerus clausus

Na uzatvaranie individualnych aj kolektivnych zmliv v pracovnom prave sa
subsidiarne aplikuji ustanovenia Obcianskeho zakonnika o uzatvarani zmliv
ako dvojstrannych pravnych konoch. Vznik zmluvy nastava okamihom stretu
dvoch vzajomne zhodnych prejavov véle, teda bezvyhradnou akceptaciou navr-
hu (oferty), ktory navrhovate! (oferent) dorucil adresatovi navrhu (oblatovi). Aké-
kolvek prijatie navrhu s vyhradami alebo zmenami sa pritom povazuje za novy
navrh, ktory musi byt druhou stranou opét bezvyhradne akceptovany, aby doslo
k vzniku (perfektného) pravneho tkonu. To potvrdzuje i Zakonnik prace, ked vy-
slovne uvadza, ze zmluva podla Zakonnika prace alebo inych pracovnopravnych
predpisov je uzatvorena, len ¢o sa Ucastnici dohodli na jej obsahu. Proces uza-
tvarania kolektivnych zmlv je po formalnej i obsahovej stranke komplexnejsi a
ma svoje osobitosti upravené v zakone o kolektivnom vyjednavani.

Pre zmluvy v pracovnom prave sa pravnou teériou a sidnymi rozhodnutiami
vytvoril princip numerus clausus zmluvnych typov pracovného prava, teda uzav-
retého poctu typov zmllv, ktoré je mozné v pracovnom prave uzatvarat. Tento
princip sice nemd vyslovnu oporu v texte zakona, je véak vieobecne akceptova-
nym principom najmd v rozhodovace] praxi sudov. Pokial teda ur€ity zmluvny
typ®! nie je upraveny v zakone, nie je podl(a pravnej tedrie mozné takd zmluvu
uzatvarat.Nie je preto napriklad mozné dohodndit si v pracovnej zmluve zmluv-
nd pokutu za porudenie pracovnej discipliny.

Kogentnost pracovnopravnych prepisov ma dalej za nasledok, Ze v pracovno-
pravnych vztahoch mozno upravit pracovné podmienky zamestnanca iba vy-
hodnejsie ako to upravuje zakon, ak to zakon vyslovne nezakazuje alebo ak z
povahy ustanoveni nevyplyva, ze sa od nich nemozno odchylit. Pri dohadovani
pracovnej zmluvy je teda pripustné sa odchylit od ustanoveni Zakonnika prace,
ale je potrebné skimat, i takyto odklon (i) nie je vyslovne zakazany??, alebo
(ii) z povahy ustanovenia®® vyplyva nemoznost sa od neho odchylit a sucasne
(iii) odklon musi byt v prospech zamestnanca®.

2.5.2 Odstupenie od zmluvy

Odstupenie od zmluvy v pracovnom prave je jednostranny pravny tkon, ktorym
konajlica zmluvna strana privodi zruSenie uz uzavretej zmluvy s Gcinkami od
potiatku, teda ako keby sa dand zmluva nikdy neuzavrela. Na odsttpenie od
zmluvy v pracovnom prave sa subsidiarne aplikuju ustanovenia Obcianskeho
zakonnika o odsttpeni od zmluvy s vynimkami upravenymi v Zakonniku prace.
Odstupenie od zmluvy je pripustné iba v pripade, Ze moznost odstipenia vy-
slovne upravuje zakon alebo si to castnici pravneho konu dohodli.

Medzi zakonné ddvody odstipenia od zmluvy v pracovnom prave patria:

- situdcia, ked Ucastnik uzavrel akukolvek zmluvu v tiesni za napadne nevyhod-
nych podmienok,

- situdcia, ked Gcastnik akejkolvek zmluvy konal v omyle, ktory druhému Gcast-
nikovi musel byt znamy, ak sa omyl tyka takej okolnosti, Ze by bez neho k
uzavretiu zmluvy nedoslo,



- v pripade pracovnej zmluvy - situdcia, ked v Case do zacatia vykonu prace®
zamestnancom (i) zamestnanec nenastlpi do prace v dohodnuty defi nastupu
do préce bez toho,aby mu v tom branila prekazka v praci, alebo (ii) zamestna-
nec do troch pracovnych dni neupovedomi zamestnavatela o prekazke v praci,
ktora mu brani nastupit do prace v dohodnuty def nastupu do prace, alebo
(iii)) zamestnanec bol po uzatvoreni pracovnej zmluvy pravoplatne odsudeny
za limyselny trestny Cin,

- odstUpenie zamestnavatela od konkurencnej dolozky,

- odstUpenie zamestnanca od dohody o hmotnej zodpovednosti,

- odstUpenie zamestnavatela od dohody o vykonani prace.

Zmluvné dovody na odstupenie od zmluvy st v pracovnom prave vzhladom na
jeho kogentnost takmer tplne vylicené. Skoncenie zmliv v pracovnom prave
je zvycajne priamo upravené v zakone bez moznosti odchylenia sa dohodou
Gcastnikov zmluvy.

2.5.3 ZabezpeCovacie prostriedky

Zo vseobecnej zasady pacta sunt cervanda® vyplyva zakladna povinnost dlz-
nika, splnit svoju povinnost riadne a v¢as. To plati aj pre oblast pracovného
prava. Pre pripad, ze dlznik svoju povinnost nesplni riadne a v¢as, platné pravo
umoziuje dohodnut urCité zabezpecovacie prostriedky, ktoré veritelovi zaistuju
zvySend pravnu istotu a lepsiu poziciu voci dlznikovi, pripadne i alternativne
splnenie dlznikovej povinnosti.Zabezpecovacie institlty majl teda preventivnu
funkciu, zabezpecovaciu funkciu a uhradzovaciu funkciu. Pre zabezpecovacie
institity su v slovenskom pravnom poriadku vo vieobecnosti charakteristic-
ké principy akcesority a subsidiarity. Akcesorita zabezpeCovacich indtitutov je
prejavom ich Uzkej previazanosti na zabezpecovan( pohladavku. Akcesorita sa
prejavuje predovietkym tym, Ze pre platny vznik zabezpeCovacieho indtititu
sa v zasade vzdy vyzaduije existencia zabezpecovanej (hlavnej) pohladavky. Vy-
nimky, ako napriklad v pripade zalozného prava, moze ustanovit jedine zakon.
ZabezpeCovaci indtit(t je spaty so zabezpeCovanou pohladavkou a nasleduje
jej pravny osud. Zanik zabezpecovanej pohladavky preto v zasade spdsobuje
i zanik zabezpeZovacieho institiitu. Dalsim prejavom akcesority je skutonost,
Ze so zabezpecovacim indtititom nemozno nakladat samostatne®’, respekti-
ve nezavisle od zabezpecovane] pohladavky. Princip subsidiarity je vyjadreny v
skutocnosti, ze uspokojenie veritela zo zabezpecovacieho institdtu je v zasade
pripustné az potom, ako dlznik nesplnil svoj zavdzok riadne a vCas sam.

Zakonnik prace upravuije len velmi obmedzeny kataldg zabezpecovacich indti-
tatov. Podla ustanovenia & 20 Zakonnika prace je mozné prava a povinnosti z
pracovnopravnych vztahov zabezpecit iba dohodou o zrazkach zo mzdy, ruce-
nim tretej osoby alebo zriadenim zalozného prava k nehnutelnosti. Tento vypo-
(et je taxativny, vzhladom na pretrvavajuci princip numerus clausus zmluvnych
typov v pracovnom prave ma kogentny charakter a nie je ho mozné ani dohodou
zmluvnych stran rozsirit. Z uvedeného kataldgu méze pritom zamestnanec vyu-
Zit vo svoj prospech iba jeden institdt, rucenie.

s>

ak zamestnanec zacne vykonavat
pracu podla pracovnej zmluvy, vzni-
ka pracovny pomer a zamestnavatel
nemdze odstlpit od pracovnej zmlu-
vy ale musi pouzit niektord z foriem
skoncenia pracovného pomeru

lat. dohody sa musia plnit

napr. nemozno previest zalozné pra-
vo na ind osobu bez prevodu zabez-
pecovanej pohladavky




napr. ,Zamestnanec suhlasi s vyko-
navanim zrazok zo mzdy vo vyske
................ eur mesacne od 01.10.2020
az do zaplatenia celej sumy Skody
spdsobenej zamestnancom zamest-
navatelovi vo vyske ....

najmd pri dohodach o hmotnej
zodpovednosti alebo pohladavky
zamestnavatela pri  dohodach o
povinnosti  zamestnanca ~ zaplatit
zamestnavatelovi penazni nahradu
v sume priemerného zarobku pri ne-
zotrvani zamestnanca pocas plynutia
vypovednej doby u zamestnavatela
podla § 62 ods. 3 Zakonnika prace

napr. pri splacani spotrebnych alebo
inych Gverov, dohoda o nahrade Sko-
dy formou zrazok zo mzdy, dohoda s
odborovou organizaciou o zrazani
¢lenského zo mzdy zamestnanca

napr. ,Podpisany M.S. bezpodmiene¢-
ne, nevypovedatelne a neodvolatel-
ne vyhlasuje, ze pokial PR. nezaplati
nahradu $kody vo vyske .... EUR v
lehote splatnosti, t. do 15.12.2020,
uhradi ju do 15 dni od prvej vyzvy
veritela:

a) Dohoda o zrazkach zo mzdy

Dohoda o zrdzkach zo mzdy* ako najcastejSie pouzivany prostriedok zabezpe-
Cenia povinnosti v pracovnom prave, predstavuje dvojstranny pravny tkon, kto-
rym zamestnanec sthlasi, aby zamestnavatel vykonaval zrazky z jeho mzdy, t. .
aby cast jeho odmeny za pracu vykonant v pracovnopravnom vztahu nevyplatil
zamestnancovi, ale pouzil ju na thradu svojej splatnej pohladavky voci zamest-
nancovi. Subjektmi dohody o zrazkach zo mzdy podta § 20 Zakonnika prace teda
mozu byt vylucne zamestnanec ako dlznik a zamestnavatel ako veritel. Pred-
metom zabezpeCenia mdZze byt iba ndrok z pracovnopravneho vztahu, a to iba
narok zamestnavatela voci zamestnancovi. Dohoda zvycajne okrem oznacenia
zmluvnych stran a zabezpecovanej pohladavky obsahuje urcenie vysky zrazok
70 mzdy, ktoré nesmui prekrocit zrazky zo mzdy, ktoré by bolo mozné vykonavat
v pripade stidneho vykonu rozhodnutia. Po formalnej stranke dohoda o zraz-
kach zo mzdy vyzaduje pisomnu formu a to pod sankciou neplatnosti. Dohoda o
zrazkach zo mzdy na zabezpeCenie pohladavok budcich alebo takych, ktorych
vznik je podmieneny, nie je pravne pripustna.Z pohtadu pracovnopravnej praxe
je tato Uprava nedostatona a v praxi s Casto uzatvarané (neplatné) dohody
0 zrazkach zo mzdy*’ este pred vznikom samotnej pohladavky zamestnavatela
voci zamestnancovi. Zo strany inspekcie prace st tolerované dohody o zrazkach
20 mzdy za G¢elom (buducich) zraZok prispevku zamestnanca na stravu. Dohodu
0 zrazkach zo mzdy podla Zakonnika prace je potrebné odlisit od dohody o
zrézkach zo mzdy podla Obcianskeho zakonnika®, kde sa vychadza z existencie
3 subjektov, pre ktoré bude mat dohoda pravne nasledky - veritela, dlznika
(zamestnanca) a platitela mzdy (zamestnavatela). Obciansky zakonnik navyse
umoziuje vykondvat zrazky na zaklade dohody aj z inych prijmov, s ktorymi sa
pri vykone rozhodnutia naklada ako so mzdou. V pripade sucasnej existencie
viacerych dohdd o zrdzkach zo mzdy je dolezité poradie,v akom boli zamestnd-
vatelovi predlozené - tzv.zasada priority.Najprv sa vykonavaju zrazky pod(a do-
hody, ktora bola predlozena ako prva.Vzhladom na velmi obmedzené moznosti
zabezpedenia prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov je instittt dohdd
0 zrazkach zo mzdy najcastejsie vyuzivanym zabezpetovacim prostriedkom. Na
rozdiel od rucenia totiz nevyzaduje aktivnu participciu tretieho subjektu a na
rozdiel od zriadenia zalozného prava nie je obmedzeny na Gizky okruh narokov
zamestnavatela.

b) Rucenie

Rucenim®, ako jednostrannym adresovanym pravnym tkonom, vyhlasuje ru-
Citel voci veritelovi, ze uhradi pohladavku veritela voci dlznikovi, pokial tak
neurobi samotny dlznik. Rucitelom méze byt iba pravnicka osoba alebo fyzicka
0s0ba, ktora stoji mimo zavazkového vztahu veritel - dlznik. Veritelova pozicia
je tak vstupom tretej osoby posilnena, nakolko veritel ziskava dalSi zdroj uhra-
denia jeho pohladavky. Suhlas dlznika na vznik rucenia nie je potrebny, ruenie
méze platne vznikndt i proti jeho voli.

Rucenie je najuniverzalnejsi zabezpecovaci indtitit upraveny Zakonnikom pra-
ce.Univerzalnost rucenia sa prejavuje tak v jeho vecnom,ako i osobnom rozsahu.
Umozhuje zabezpecit nielen pohladavku zamestnavatela voci zamestnancovi,
ale aj pohladavku zamestnanca voti zamestnavatelovi. Siroka aplikovatelnost



rucenia vyplyva i zo Siroko formulovaného pripustného pravneho titulu zabez-
pecovanej pohladavky - povinnost zaplatit pohladavku pod(a Zakonnika prace
alebo podla iného pracovnopravneho predpisu. Po formalnej stranke vyhlasenie
o ruceni sice vyZaduje pisomn( formu, avak vzhladom na absenciu vyslovného
dodatku o neplatnosti pravneho tkonu, nedodrzanie predpisanej formy nie je
sankcionované neplatnostou. V praxi je vSak z dévodu ulahcenia dokaznej situ-
acie veritela pisomna forma vyzadovana a dodrzana takmer v kazdom pripade.

Vzhladom na princip akcesority sa pre platny vznik ru¢enia vyZaduje existencia
platnej zabezpecovane] pohladavky. Zabezpeovana pohladavka pritom moze
byt aj pohladavka podmienena odkladacou alebo rozvazovacou podmienkou a
rucenie je mozné zriadit uz pred splatnostou pohladavky.

V pripade rucenia sa aplikuje zasada subsidiarity rucenia, t,j. zamestnavatel ako
veritel musi zamestnanca ako dlZnika najprv pisomne (a netispesne) vyzvat na
plnenie. Zamestnanec a rucitel nie st solidarnymi dlznikmi, preto je mozné do-
mahat sa plnenia od rucitela az po mamej vyzve adresovanej zamestnancovi.
Rucitel mdze proti veritelovi uplatnit vSetky namietky, ktoré by mal proti veri-
telovi zamestnanec ako dlznik. Rucitel moze taktiez plnenie odopriet, pokial
veritel zavinil, ze pohladavku nemdZze uspokojit zamestnanec. Rucitel ma voi
zamestnavatelovi ako veritelovi pocas celého trvania rucitelského zavazku
pravo na informaciu ohladom aktualnej vysky zabezpecovanej pohladavky. V
pripade plnenia za zamestnanca ako dlznika, rucitel vstupuje do pravnej pozicie
veritela a ma pravo pozadovat od dlznika nahradu za poskytnuté plnenie.

¢) Zalozné pravo k nehnutelnosti

Zalozné pravo k nehnutelnosti je v pracovnom prave relativne malo, respekti-
ve najmenej vyuzivany zabezpecovaci prostriedok. Na vznik zalozného prava
sa vyzaduje dvojstranny pisomny pravny tkon - zmluva o zriadeni zalozného
prava ale aj rozhodnutie organu Statnej spravy* vydané v ramci spravneho
konania - povolenie vkladu zalozného prava do katastra nehnutelnosti. Navrh
na vklad podava osoba uvedena v zmluve. Zmluva o zriadeni zalozného prava
je vzasade platnd a Cinna jej uzavretim (pokial nebola uzavreta s odkladacou
podmienkou), na vznik vecnopravnych Gcinkov sa v3ak vyZaduje individudlny
spravny akt - rozhodnutie o povoleni vkladu.

Zmluvou o zriadeni zalozného prava zamestnanec suhlasi, aby v prospech za-
mestnavatela bolo zriadené zdlozné pravo, t. j. aby zamestnavatel v pripade
nesplnenia zabezpecovanej pohladavky mohol dosiahnut uspokojenie svojej
splatnej pohladavky zo zalozenej nehnutelnosti. Subjektmi zmluvy o zriade-
ni zalozného prava mozu byt iba zamestnanec ako dlznik a sucasne vlastnik
nehnutelnosti a zamestnavatel ako veritel. Predmetom zabezpecenia moze byt
iba narok z pracovnopravneho vztahu, a to iba narok zamestnavatela voci za-
mestnancovi na nahradu Skody na zverenych hodnotach, ktoré je zamestnanec
povinny vyGctovat, alebo narok na nahradu Skody, ktor zamestnanec sposobil
zamestnavatelovi Umyselne. Pracovnopravna Uprava zalozného prava sa teda
obmedzuje iba na jeho umoznenie respektive povolenie pre oblast pracov-
nopravnych vztahov a sucasne na jeho obmedzenie na tzky okruh pripadov,

Okresny urad, katastralny odbor




na liste vlastnictva je v Casti A je
uvedena nehnutelnost, ktora ma byt
predmetom zalozného prava - zalo-
hom. V Casti B musi byt ako vlastnik
uvedeny zamestnanec. V casti C by
podla moznosti nemali byt uvedené
Ziadne farchy (iné zalozné prava v
poradi pred zriadovanym zaloznym
pravom, vecné bremena a pod.), pre-
toze tieto znizuji hodnotu zalohu a
tym i moznost uspokojenia zamest-
navatelovej pohladavky

napriklad prekluzivne lehoty pri vy-
povedi alebo pri okamzitom skonceni
pracovného pomeru pre porusenie
pracovnej discipliny

lehota,,5 dni od 15.10.2020"sa skon-
¢ uplynutim diia 20.10.2020. Ukon je
teda potrebné vykonat najneskor do
polnoci 20.10.2020

lehota ,do tyzdna“ pocitana od Stvrt-
ku 15.10.2020 sa skon¢i uplynutim
Stvrtku 22.10.2020. Ukon je teda po-
trebné vykonat najneskor do polnoci
22.10.2020

kedy je toto zabezpecenie mozné vyuzit. Ohtadom zriadenia, existencie, vykonu,
zaniku ¢i inych prav a povinnosti zmluvnych stran zmluvy o zdloznom prave
neobsahuje Zakonnik prace Ziadne osobitné ustanovenia. Na zalozné pravo sa
plne uplatni Uprava obsiahnuta v druhej Casti Obcianskeho zakonnika, a to aj
napriek vyslovnej subsidiarnej aplikacii iba vSeobecnych ustanoveni Obcian-
skeho zakonnika na pracovnopravne vztahy.

Samotnym zalohom mdze byt v pracovnopravnych vztahoch iba nehnutelnost,
teda v zmysle Obcianskeho zakonnika iba pozemky alebo stavby spojené so
zemou pevnym zakladom. Vlastnicke pravo zamestnanca sa pre Ucely zriadenia
zdlozného prava preukazuje predlozenim (aktudlneho) vypisu z listu vlastnic-
tva® pouzitelného pre pravne Ucely.

Po formalnej stranke Zakonnik prace pre zmluvu o zriadeni zalozného prava k
nehnutelnosti predpisuje pisomnu formu, jej nedodrZanie v3ak nesankcionu-
je neplatnostou. Vzhladom na skutocnost, ze Obciansky zakonnik pre zalozné
zmluvy k nehnutelnostiam vyzaduje pisomnd formu pod sankciou absolitnej
neplatnosti, musi tato byt pisomna.

2.6 Cas v pracovnom prave

Medzi najvyznamnejSie pravne udalosti v pracovnom prave patri kvalifikované
plynutie Casu, teda také plynutie Casu, s ktorym platné pravo spaja nasledky
(najma vznik, zmenu alebo zanik prav a povinnosti). Pre pravne posudzovanie
plynutia Casu je potrebné stanovit zaCiatok a koniec jeho plynutia, pricom prave
s tymito okamihmi viaze platné pravo urCité pravne nasledky.

V pracovnopravnych predpisoch sa rozliSuje medzi dobami a lehotami. Aj ked
sl obidva pojmy vyjadrenim pravne relevantného plynutia Casu, S0 medzi nimi
drobné rozdiely, najma v spdsobe ich pocitania, ktoré je mozné zhrnit nasle-
dovne:

2.6.1 Lehoty a doby
Lehota* je pravom ustanoveny ¢asovy limit na uplatnenie naroku na stide alebo

na uplatnenie prava voti inej osobe. Lehoty urtené podla dni zatinaju plynit
prvym diom nasledujlicim po skuto¢nosti rozhoduilcej pre ich zaiatok a kon-
(ia sa uplynutim posledného dna lehoty*. Lehoty stanovené podla tyzdiov*,
mesiacov alebo rokov sa koncia diiom, ktory je svojim pomenovanim alebo ozna-
cenim zhodny s diom, od ktorého sa pocita predmetna lehota. Pokial by viak
posledny de lehoty pripadol na sobotu, nedelu alebo sviatok, bude poslednym
diiom bezprostredne nasledujlci prvy pracovny def. Tym je na rozdiel od déb
vyzdvihnuty charakter lehoty ako ¢asového Useku, v ktorom sa urcita aktivita
opravneného subjektu oakava a poskytuje sa jej dodato¢na ochrana vo forme
prediZenia lehoty.

Dobou sa oznacuje ¢asové obdabie, uplynutim ktorého nastavajti pravnymi pred-
pismi predpokladané nasledky, a to bez toho, aby tomu predchadzalo akékolvek
konanie alebo opomenutie Ucastnika. Zakonnik prace vyslovne pre oblast pra-



covnopravnych vztahov ustanovuje, ze doby*’, na ktoré boli obmedzené prava
alebo povinnosti, pripadne uplynutim ktorych je podmieneny vznik prava alebo
povinnosti, zainaju plyndt uz prvym diiom a skoncia sa uplynutim posledného
dnia doby. Vyslovne sa tak upravuje vieobecne akceptovana skutocnost, Ze doby
sa na rozdiel od lehdt ratajl uz odo dna rozhodného pre ich zatiatok. Pokial by
posledny der doby pripadol na sobotu, nedelu alebo sviatok, uplynie doba tymto
driom bez akéhokolvek predZenia tejto doby*.V praxi to znamend, Ze pravne
Ukony, ktoré sa mali, respektive mohli byt urobené v tejto dobe, musia zvycajne
byt urobené najneskor v den predchadzajlici sobote, respektive sviatku. Osobitne
je ustanoveny zaciatok plynutia vypovednej doby, ktora zacina az prvym diiom
kalendarneho mesiaca nasledujiceho po doruceni vypovede druhej strane.

2.6.2 Premlanie a prekluzia

PremlCanie je pravne relevantné uplynutie ¢asu, ktoré ma v spojeni s jednostran-
nym pravnym Gkonom dlZnika (namietkou premlcania) za nasledok oslabenie
naroku (sidnej vymahatelnosti) ako jednej obsahovej zlozky prava veritela na pl-
nenie. Samotné pravo nezanika, oslabuje sa iba jedna jeho zlozka - narok. Veritel
sa teda stale mdze domahat svojho prava a uplatnit si narok na plnenie formou
zaloby na sude. Dlznik vSak mdze vzniest namietku premlcania a privodit tak
rozhodnutie stdu vo svoj prospech z dovodu premlcania prava (napr. pohladav-
ky na zaplatenie). Stud smie prihliadnut na premlcanie az vtedy, ked preml¢anie
dlznik namietne. Sud nie je opravneny skimat ani prihliadat na premlCanie z
vlastnej iniciativy. Kedze samotné pravo nezaniklo, pokial by dlznik dobrovolne
splnil veritelovi preml¢and pohladavku, nevznikne na strane veritela bezdévod-
né obohatenie.

PremlCacia doba moze byt subjektivna (od kedy veritel ziskal vedomost) alebo
objektivna (od kedy skutocnost zakladajlca pravo veritela nastala). Veobecna
objektivna premlcacia doba je 3 roky od kedy sa pravo mohlo prvy krat vykonat

(t. kedy sa mohla prvy krat podat Zaloba na side). Osobitné preml¢acie doby

st najmd:

- nahrada $kody (subjektivna - 2 roky od kedy sa poSkodeny dozvedel o Skode a
kto za fiu zodpoveda a objektivna - 3 roky odo diia, ked doslo k udalosti,z ktorej
Skoda vznikla, pripadne az 10 rokov pri Skode spdsobenej imyselne)

-vydanie bezdévodného obohatenia zamestnancom (objektivna - 3 roky od neo-
pravnenej vyplaty sumy zamestnancovi)

-vydanie bezdévodného obohatenia (subjektivna - 2 roky odo diia, ked sa oprav-
neny dozvie o tom, Ze doslo k bezdévodnému obohateniu a kto sa na jeho tkor
obohatil, objektivna - 3 roky odo dfia, kedy k bezdovodnému obohateniu doslo).

Prekluzia je pravne relevantné uplynutie ¢asu, ktoré ma za nasledok zanik prava
ako celku. Pokial by sa veritel domahal svojho prava formou Zaloby na sude, sud
by musel prihliadnut na prekliziu z Gradnej povinnosti, aj bez namietky Zalova-
ného. KedZze samotné pravo zaniklo, pokial by diznik dobrovolne splnil veritelovi
prekludovant pohtadavku, vzniklo by na strane veritela bezdovodné obohatenie.
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napriklad skisobna doba, doba, na
ktord bol uzavrety pracovny pomer,
vypovedna doba, doba, pocas ktorej
sa zamestnanec zavdzuje zotrvat u
zamestnavatela v dohode o zvy3ova-
ni kvalifikacie

napriklad pracovny pomer na dobu
urcitu sa skonci v posledny den trva-
nia pracovného pomeru, i keby tento
den pripadol na sobotu, nedelu alebo
sviatok




V pracovnom prave je prekluzia pripustna iba v niektorych pripadoch, ktoré Zakonnik prace vyslovne upravuije,

napriklad:

- lehota 2 mesiacov na danie vypovede alebo na okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestndvatela
pre zavazné poruenie pracovnej discipliny

-lehota 1 mesiaca na okamyzité skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca

- lehota 3 mesiacov na podanie Zaloby na opravu alebo doplnenie pracovného posudku alebo potvrdenia o za-
mestnani

- lehota 2 mesiacov na podanie Zaloby o urcenie neplatnosti skoncenia pracovného pomeru

- lehota 2 mesiacov na podanie Zaloby na vratenie zakladnej zlozky mzdy poskytnutej nad rozsah odpracovaného
pracovného ¢asu pri konte pracovného Casu

-lehota 15 dni na upovedomenie zamestnavatela o Skode na odlozenych veciach

-lehota 2 mesiacov od udelenia predchddzajiceho stihlasu na skoncenie pracovného pomeru s clenom odborového
organu, clenom zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckym dévernikom.

Prekluzia je zasadnym zasahom do pravneho postavenia veritela a preto je pripustna iba vo vynimocnych a vyslov-

ne upravenych situaciach. Cielom preklizie je na druhej strane zabezpecenie pravnej istoty a prejav nepripustnosti

odkladania vymahania prav do buducnosti.

2.7 Dorucovanie

Otdzka dorucovania pisomnosti v pracovnom prave je v praxi vyznamna najma pri jednostrannych adresovanych
pravnych tkonoch ako st vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru. Délezitymi aspektmi st pritom
forma dorucovania (osobne alebo postovym podnikom) a urcenie okamihu, kedy sa pisomnost stava dorucenou.
Zakonnik prace upravuje pre doruovanie vyznamnych pisomnosti tykajucich sa:

-vzniku, zmeny a skoncenia pracovného pomeru alebo

-vzniku, zmeny a zaniku povinnosti zamestnanca vyplyvajcich z pracovnej zmluvy alebo

-vzniku,zmien a zaniku prav a povinnosti vyplyvajtcich z dohody o praci vykonavanej mimo pracovného pomeru
prisny rezim tak pre zamestnavatela ako aj zamestnanca.

Zamestnavatel prednostne doruCuje tieto pisomnosti osobne na pracovisku, v byte zamestnanca alebo kdekolvek
bude zamestnanec zastihnuty. Osobné dorucenie zvycajne zamestnanec potvrdi podpisom na jednom vyhotoveni
alebo kopii dorucovanej pisomnosti, ktoré ostava zamestnavatelovi. Iba ak osobné dorucenie nie je mozné, do-
rutuju sa tieto pisomnosti postovym podnikom ako doporucena zasielka do vlastnych rik zamestnanca. Zamest-
navatel dorucuje pisomnost na posledn(i adresu zamestnanca, ktora mu je zndma. V praxi je to obvykle adresa
trvalého bydliska uvedena v zahlavi pracovnej zmluvy, pripadne ina adresa, ktorl zamestnanec (napr. ak zamest-
nanec byva na ubytovni, v prenajatom byte) zamestnavatelovi oznami. Povinnost oznamovat aktualnu adresu resp.
akékolvek zmeny v iidajoch poskytnutych zamestnavatelovi je zakladnou zakonnou povinnostou zamestnanca.

Zamestnanec dorucuje uvedené pisomnosti zamestnavatelovi osobne na pracovisku alebo ako doporucen( za-
sielku. Zamestnanec si teda mdze zvolit sposob dorucovania a nevyzaduje sa dorucenie do vlastnych rik zamest-
navatela.

V pripade Uspesného dorucenia sa za dorucenie povazuje okamih prevzatia zasielky (napr. zamestnancom alebo
zamestnavatelom na pracovisku, zamestnancom doma alebo na inom mieste, zamestnancom alebo zamestna-
vatelom od postového dorucovatela). Prevzatie zasielky sa zvycajne pri osobnom dorucovani potvrdi podpisom
adresata na (kopii) pisomnosti a pri poStovom dorucovani podpisom na dorucenke.

V pripade nespesného dorucenia Zakonnik prace vytvara rozne pravne fikcie dorucenia pisomnosti, t,. pisomnost
sa povazuje za dorucen(:



- okamihom vratenia pisomnosti postovym podnikom, pretoze pisomnost je
podla postového podniku nedorutitelna® alebo dorucenie pisomnosti bolo
zmarené* konanim alebo opomenutim adresata. Pokial dorucovatel postove-
ho podniku nezastihne adresata, necha mu oznamenie o opatovnom pokuse
dorucit pisomnost, alebo pisomnost rovno ulozi na poste s oznamenim odber-
nej lehoty, v ktorej si adresat danu pisomnost moze vyzdvihndt. Po marnom
uplynuti odbernej (Uloznej) lehoty postovy podnik vrati pisomnost odosielate-
lovi.V praxi sa Casto krat vyuziva moznost skratenia odbernej (GloZnej) Lehoty,
aby fikcia dorucenia nastala skor. Prilis kratka lehota (vzhladom na okolnosti
pripadu) mdze byt v siidnom spore pouzita ako argument, Ze zmarenie nebolo
sposobené adresatom, preto je potrebné poutzitie alebo rozsah skratenia od-
bernej lehoty vzdy zvazit vzhladom na okolnosti pripadu.

- okamihom odmietnutia prijatia pisomnosti. Odmietnutie mdZze nastat tak pri
osobnom dorucovani - vtedy sa zvyCajne zabezpetia podpisy 2 svedkov od-
mietnutia priamo na dorucovanej listine, ako aj pri postovom doru¢ovani -
vtedy by dorucovatel mal odmietnutie vyslovne uviest na vracanej zasielke
alebo na protokole k zasielke.

2.8 Osoby v pracovnom prave

2.8.1 Zamestnanec

Na zaklade zakonnej definicie zavislej prace sa pre Gcely Zakonnika prace za
zamestnanca povazuie fyzicka osoba, ktora v pracovnopravnych vztahoch, a ak
to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych pracovnych vztahoch, vykonava
pre zamestnavatela zavislu pracu.Zamestnancom je teda fyzickd osoba vykona-
vajlica zavislu pracu (). osobne, podla pokynov zamestnavatela a v jeho mene,
vo vztahu nadriadenosti zamestnavatela a podriadenosti zamestnanca a v pra-
covnom (ase urcenom zamestnavatelom) na zaklade pracovnej zmluvy alebo
dohody o vykone prace mimo pracovného pomeru. Definiciu pojmu zamestna-
nec v3ak obsahuju aj niektoré iné pravne predpisy®*, ktoré st aplikovatelné iba
na pravne vztahy upravené tymito osobitnymi pravaymi predpismi. Pravo EU
pouziva Sirsi pojem ,pracovnik’, v niektorych pripadoch odkazuje na zakonnu
definiciu pojmu zamestnanec v jednotlivych clenskych Statoch.

Vieobecna pracovnopravna subjektivita (tj. spdsobilost mat pracovnopravne
prava a povinnosti) zamestnanca vznika doviSenim veku 15 rokov, teda prvou
minGtou dnia, ktory svojim oznacenim zodpovedd datumu narodenia. Zamest-
navatel vsak nesmie dohodnut ako den nastupu do prace def pred skoncenim
povinnej $kolskej dochadzky zamestnanca. Vykon prace osobou vo veku do 15
rokov alebo do skoncenia povinne] Skolskej dochadzky je zakazana. Osobitne
je pracovnopravna subjektivita stanovena v pripade vykonu lahkych prac pre
osoby do 15 rokov veku alebo pred skoncenim povinnej Skolskej dochadzky
na zaklade povolenia prislusného inspektoratu prace. Povolit mozno iba také
lahké prace, ktoré svojim charakterom a rozsahom neohrozuju zdravie, bezpe¢-
nost, dalsi vyvoj alebo Skolski dochadzku osoby a to vylucne pri Gcinkovani
na kultdrnych a umeleckych predstaveniach, Sportovych podujatiach alebo re-
klamnych Cinnostiach. V povoleni sa urci pocet hodin a podmienky, za ktorych
sa lahké prace mdzu vykonavat.

L]
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napr. na danej adrese zamestnanec
nebyva alebo adresa neexistuje

napr. zamestnanec si neprevezme pi-
somnost v odbernej lehote

napr. zakon o dani z prijmoyv, zakon o
socialnom poisteni, zakon o zdravot-
nom poisteni
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napr. zavedenie konta pracovného
¢asu

Spdsobilost na pravne Ukony je moznost subjektu vlastnym pricinenim privodit
vznik pravneho tkonu. Pracovnopravna spdsobilost na pravne Gkony pri fyzic-
kych osobach v pozicii zamestnanca vznika doviSenim 15 roku zivota. Fyzicka
0soba zamestnanec teda mdZze vykonavat pracovnopravne tkony uz od 15 roku
Zivota. Sposobilost na pravne Ukony je osobitne upravena pre moznost uza-
tvorit dohodu o hmotnej zodpovednosti, kde sa vyzaduje dosiahnutie veku 18
rokov. Kedze Zakonnik prace neviaze moznost uzavretia dohody o hmotnej zod-
povednosti na plnoletost, zamestnanec, ktory je plnolety na zaklade uzavretia
manzelstva pred dovienim 18 roku veku, ale doposial nedove3il vek 18 rokov,
nie je sposobily uzavriet dohodu o hmotnej zodpovednosti.

Zakonnik prace upravuje osobitnU kategériu vedicich zamestnancov, ktori su
na jednotlivych stupioch riadenia zamestnavatela opravneni urcovat a ukla-
dat podriadenym zamestnancom zamestnavatela pracovné (lohy, organizovat,
riadit a kontrolovat ich pracu a davat im na ten Ucel zavazné pokyny. Veduci
zamestnanci maju oproti obycajnym zamestnancom vy33iu mieru zodpoved-
nosti vyjadrend v osobitnom doplnkovom kataldgu zakladnych povinnosti a pri
nahrade Skody za schodok. S vedtcimi zamestnancami je mozné dohodniit v
pracovnej zmluve mzdu uz s prihliadnutim na pracu v sobotu a nedelu, pracu
vo sviatok a nocn pracu. S veddcimi zamestnancami na Urovni pod Statutarmi
zamestnavatela a s bezprostredne im podliehajlcimi veddcimi zamestnancami
je mozné dohodnut dlh3iu skiSobnd dobu az na 6 mesiacov a mzdu uz s pri-
hliadnutim na pracu nadcas do 150 hodin rocne.

2.8.2 Zastupcovia zamestnancov

Zastupcovia zamestnancov a ich posobenie u zamestnavatela predstavuju pre-
jav koalicnej slobody a participacie zamestnancov na riadeni podniku zamest-
navatela. Zakonnik prace rozoznava nasledovnych zastupcov zamestnancov:
-odborovy organ odborovej organizacie,

- zamestnanecku radu,

- zamestnaneckého dovernika,

- Zastupcu zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci.

Tito zastupcova majli zakonom ustanovené prava, ktorym koreSpondujd povin-
nosti zamestnavatela. Tyka sa to najma situacii, ked Zakonnik prace predpisuje
dohodu alebo sthlas zastupcov zamestnancov (napr. zavedenie konta pracov-
ného Casu, rozvrhovanie pracovnych zmien) alebo povinnost prerokovat pravny
Ukon zamestnavatela (napr. prerokovanie vypovede).

Zamestnavatel je opravneny konat autonémne, aj ked sa podla Zakonnika
prace vyzaduje sthlas zastupcov zamestnancov, dohoda alebo prerokovanie
S0 zastupcami zamestnancov, ak u zamestndvatela nepdsobia zastupcovia
zamestnancov. Vynimkou st pripady, ked Zakonnik prace vyslovne ustanovuje,
7e dohodu so zastupcami zamestnancov nemozno nahradit® rozhodnutim za-
mestnavatela.

Niektori zamestnavatelia vytvarajli interny systém dévernikov, ombudsmanov
alebo medidtorov. Tito ale nemajui postavenie, prava a povinnosti zastupcov



zamestnancov v zmysle Zakonnika prace a teda sa na nich neprihliada ani pri
tkonoch, ktoré vyzaduju participaciu zastupcov zamestnancov v zmysle Zakon-
nika prace.

2.8.3 Zamestnavatel

Zamestnavatel je pravnicka osoba alebo fyzickd osoba, ktora zamestnava aspon
jednu fyzicku osobu v pracovnopravnom vztahu alebo ak to ustanovuje osobitny
predpis, aj v obdobnych pracovnych vztahoch. Na strane zamestnavatela teda
moZu vystupovat tak fyzické osoby ako aj pravnické osoby a status zamestnava-
tela je viazany na existenciu aspof jedného zamestnanca.

Pracovnopravna subjektivita je v pripade fyzickych osdb - zamestnavatelov
dana vzdy (ibaze by zakon predpisoval urcity osobitny predpoklad pre vznik
pracovnopravnej subjektivity), dokonca to plati i pre eSte nenarodeny [udsky
plod, pokial sa dieta narodi Zivé (nasciturus). Pracovnopravna subjektivita u
pravnickych os6b obvykle vznika ich registraciou v prisluSnom registri®*. Oso-
bitostou pracovného prava je skutonost, ze za urcitych okolnosti priznava pra-
covnopravnu subjektivitu i organizatnej jednotke zamestnavatela®*, hoci tato
nema pravnu subjektivitu podla obcianskeho prava.

Pracovnopravna sposobilost na pravne Ukony pri fyzickych osobach v pozicii
zamestnavatela vznika plnoletostou. Do dosiahnutia plnoletosti (18 rokov veku
alebo uzavretie manzelstva po 16 roku veku) kona za zamestnavatela jeho za-
konny zastupca. Pri pravnickych osobéch sa vznik spdsobilosti na pravne Gkony
viaze na vznik ich pravnej subjektivity.

Pracovnopravne kony v mene zamestnavatela vykondvaju:

a) Osobne - zamestnavatel fyzicka osoba robi pravne Ukony v mene zamestna-
vatela osobne.

b) Statutari - za zamestnavatela pravnick osobu kond Statutarny organ® alebo
¢len Statutarneho organu’® v zmysle predpisov, pod!a ktorych bola pravnickd
0soba zriadena.

¢) (Veduci) Zamestnanci, ktorym opravnenie robit pravne Ukony za zamestna-
vatela vyplyva z ich funkcii ur¢enych organizatnymi predpismi, najma veduci
organizanych (tvarov zamestnavatela.

d) Pisomne povereni zamestnanci - zamestnanci povereni zamestnavatelom -
fyzickou osobou resp. Statutarnym organom alebo ¢lenom Statutarneho or-
ganu zamestnavatela - pravnickej osoby na vykon urcitych pracovnopravnych
Ukonov v rozsahu pisomného poverenia. Poverenie mdze byt na jeden alebo
na viacero pravnych ukonov.

Pracovnopravny tkon, pri ktorom doslo k prekroceniu opravnenia konat v mene
zamestnavatela niektorou z vy3Sie uvedenych osdb, bude zavazovat zamestna-
vatela. Prejavuje sa tu ochranna funkcia pracovného prava a ochrana dobromy-
selného zamestnanca. Zavaznost pracovnopravnych tkonov v pripade prekro-
Cenia opravnenia v3ak nenastane, ak zamestnanec vedel alebo musel vediet, ze
konajlica osoba svoje opravnenie prekrocila alebo na predmetny tkon nebola
vdbec opravnena zo svojej funkcie, ani tym nebola poverena.

napr. obchodny register pre obchod-
né spolocnosti (napr. sro) alebo
register Ministerstva vnutra pre ob-
tianske zdruzenia

organizacna jednotka (napr. odstepny
zavod) teda moze byt zamestnavate-
lom odliSnym od zriadovatela orga-
nizacnej jednotky

napr. konatel v s.r.o.

napr. ¢len predstavenstva



najma pri zluceni, splynuti, rozdeleni
zamestnavatela

zanik pravnickej osoby zvycajne na-
stava vymazom z prislusného registra
(napr.z obchodného registra)

napr. (-24/85 Spijkers, (-29/91
Redmont Stichting, C-340/01 Abler/
Sodexho, C-172/99 Liikenne, C 13/95
Stizen

zamestnavatel skoncil prevadzku bi-
tlnku a skoncil pracovné pomery so
zamestnancami. Iny podnikatel kdpil
nancov a po urcitej prestavke zacal
opat prevadzkovat bittinok. Pan Spij-
kers nebol zamestnany novym podni-
katelom a preto sa domahal urcenia,
ze v jeho pripade doslo k prechodu
prav a povinnosti na nového zamest-
navatela

2.9 Prechod prav a povinnosti

Zmena v osobe Ucastnika pracovného pomeru je uz podla definicie zavislej
prace (povinnost zamestnanca vykonavat pracu osobne) mozna iba na strane
zamestnavatela, zmena osoby na strane zamestnanca nie je pripustna. Pri tejto
zmene Zakonnik prace upravuje pravidla tak, aby zamestnanec bol chraneny
pred nezelanou zmenou dohodnutych pracovnych a mzdovych podmienok v
dosledku zmeny zamestnavatela.

2.9.1 Smrt a zanik zamestnavatela

Prvym pripadom zmeny v osobe zamestnavatela je smrt zamestnavatela - fy-
zickej osoby, resp. zanik zamestnavatela - pravnickej osoby, ktory mé pravneho
nastupcu®’. Prava a povinnosti z pracovnopravnych vztahov prechadzaji na de-
dicov resp.na pravneho nastupcu zamestnavatela. Ak by zamestndvatel - prav-
nicka osoba zanikol bez pravneho nastupcu, musi likvidator skonit pracovné
pomery so zamestnancami a vysporiadat naroky vyplyvajlce z pracovnoprav-
nych vztahov este pred zanikom pravnickej osoby®.

2.9.2 Prevod hospodarske] jednotky, Glohy alebo Cinnosti

Zmena subjektu na strane zamestnavatela je pripustna a dokonca povinna
aj v pripade prevodu hospodarskej jednotky, prevodu dlohy alebo Cinnos-
ti zamestnavatela alebo ich Casti k inému zamestnavatelovi. Prechod prav a
povinnosti z pracovnopravnych vztahov tu nastava na zaklade pravneho Gko-
nu, ktory nevykonal zamestnanec. K(G¢ovym pre prechod prav a povinnosti je
najmd pojem hospodarskej jednotky, ktorou sa chape organizované zoskupenie
zdrojov (hmotné zlozky, nehmotné zlozky a osobné zlozky), ktorého cielom je
vykonavanie hospodarskej ¢innosti bez ohladu na to, i je tato cinnost hlavna
alebo doplnkova. Pri prevode hospodarskej jednotky sa vyzaduje zachovanie jej
totoznosti resp. identity zoskupenia zdrojov. Typickymi pripadmi, ked dochddza
k prechodu prav a povinnosti zamestnancov, je predaj zamestnavatela napriklad
formou predaja podniku alebo Casti podniku, prendjom zamestnavatela. Bohata
judikatira Sidneho dvora EU®® vymedzuje i dalSie pripady, kedy dochadza k
prechodu pracovnopravnych vztahov na nového zamestnavatela a upresiiuje,
ake situacie je potrebné povazovat za prevod podniku. Na to, aby doslo k pre-
chodu prav a povinnosti nemusi prevadzana hospodarska jednotka obsahovat
vetky vymenované prvky. Podstatnym identifikdtorom je zachovanie identity,
teda kontinuity vykonavanej Cinnosti.V niektorych pripadoch nie je ani potreb-
ny zmluvny vztah medzi prevodcom a preberajlicim zamestnavatelom, stali
zachovanie identity hospodarskej jednotky.

Prelomovym rozhodnutim v rozhodovacej praxi Stidneho dvora EU bol pripad

C-24/85 Spijkers®, v ktorom Stidny dvor EU riesil otazku, kedy si predmetna

podnikatelska ¢innost/zavod zachovavajii svoju identitu. Sidny dvor EU ur€il, 7e

je potrebné posudit vietky okolnosti prevodu vratane:

1. typu podniku alebo podnikatelskej Cinnosti/zavodu,

2. ¢i hmotny majetok (imanie) podnikatelskej cinnosti/zavodu (budovy a hnu-
telny majetok) su prevedené,

3. hodnotu nehnutelného majetku v ¢ase prevodu,

4. (i vatSina zamestnancov je prevzatych novym zamestndvatelom,



5. i st prevedeni zakaznici,
6. stupefl podobnosti medzi ¢innostami vykonavanymi pred a po prevode,
7. obdobie, ak je nejaké, po ktoré sa tieto aktivity nevykonavali.

Tento kataldg otazok je potrebné si klast vzdy, ked vznika pochybnost, ¢i docha-
dza k prevodu hospodarskej jednotky a teda i k prechodu prav a povinnosti z
pracovnopravnych vztahov.

2.9.3 Ochrana zamestnancov

Prevodca (prevadzajlci zamestnavatel) a taktiez preberajici zamestnavatel je
povinny najneskor mesiac pred prechodom prav a povinnosti pisomne informo-
vat zastupcov zamestnancov a ak nepdsobia, tak priamo zamestnancov o

a) datume alebo navrhovanom datume prechodu,

b) dovodoch prechodu,

¢) pracovnopravnych, ekonomickych a socialnych désledkoch prechodu na za-
mestnancov,

d) planovanych opatreniach prechodu vztahujlcich sa na zamestnancov.
Okrem povinnosti informovat maju zamestnavatelia aj povinnost prerokovat
opatrenia stvisiace s prechodom zamestnancov so zastupcami zamestnancov.

Zamestnanci ani zastupcovia zamestnancov nemaju moznost zabranit prechodu
prav a povinnosti. Ak sa zamestnancovi prevodom maju zasadne zmenit pra-
covné podmienky®! a zamestnanec s ich zmenou neshlasi, nastupuje zakonna
fikcia, ze pracovny pomer sa povazuje za skonceny dohodou z organizanych
dovodov (pre nadbytocnost) ku diiu prevodu. Takyto zamestnanec ozndmi svoj
nesthlas prevadzajlicemu zamestnavatelovi a zamestnavatel mu vyda pisomny
doklad o skoneni pracovného pomeru. Zamestnancovi patri odstupné ako pri
skonceni pracovného pomeru z dvodu organizacnych zmien.

2.9.4 Pravne nasledky prechodu

V pripade prechodu prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov je zamest-
navatel povinny dodrziavat kolektivnu zmluvu dohodnutl predchadzajucim
zamestnavatelom (prevodcom) az do skonCenia jej UiCinnosti. Zamestnanci teda
prinesu so sebou aj svoje prava z kolektivnej zmluvy a to vo forme tzv. staticke-
ho odkazu - teda bez ohladu na pripadné zmeny kolektivnej zmluvy v ¢ase po
prechode zamestnancov. TaktieZ ostava zachované pravne postavenie a funkcia
zastupcov zamestnancov az do uplynutia funkcného obdobia. Prava a povinnos-
ti doterajSieho zamestnavatela voli zamestnancom, ktorych pracovnopravne
vztahy do dia prechodu zanikli, zostavajii nedotknuté a teda neprechadzaju
na preberajliceho zamestnavatela. Prevadzajuci ani preberajtici zamestnavatel
nemajti moznost skoncit pracovny pomer z dévodu prechodu prav a povinnosti,
nakolko v tomto pripade nie je naplneny Ziaden zo zakonnych vypovednych
dovodov.

2.10 Rovnaké zaobchadzanie, monitorovanie zamestnancov

Zamestnavatelovi uklada Zakonnik prace povinnost zaobchadzat so zamest-
nancami v sulade so zasadou rovnakého zaobchadzania ustanovenou v antidis-
kriminacnom zakone, ktory predstavuje lex generalis pre uplatriovanie zasady

napr. zmena miesta vykonu prace,
zmena mzdovych podmienok - naj-
CastejSie vypoCtu variabilnej zlozky
mzdy




Lot
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napr. zamestnavatel dava stale jed-
nému  zamestnancovi vykonavat
neoblibené pracovné Cinnosti, ne-
schvaluje mu dovolenku na rozdiel
od schvalovania dovolenky inym
zamestnancom, udeli bonus v3et-
kym okrem jedného zamestnanca, aj
ked vsetci pracovali rovnako dlho a
kvalitne

napr. stanovenie takych poziadaviek
na vykon prace, ktoré v skutocnosti
nie su potrebné, ale fakticky vylucia
¢ast uchadzajucich sa (napr. zeny) -
napr. stanovenie vysky 180 cm pre
uchadzacov o miesto v SBS, ktoré
nepriamo vylucuje Zeny, ktoré su Sta-
tisticky nizsieho vzrastu ako muzi a
tato podmienka nie je potrebnd pre
pracu v SBS

napr. na kazdej porade veduci za-
mestnanec kritizuje jedného zamest-
nanca, vyjadruje sa o iom verejne, ze
je neschopny, hlipy, nevykonny

podstatou sexualneho obtazovania
je, ze je pre danli osobu nevitané,
tym sa odlisuje od priatelského spra-
vania (flirtovania), ktoré je vitané a
vzajomné

tzv.viktimizacia

rovnakého zaobchadzania v slovenskom pravnom poriadku. Zamestnanci maju
pravo na stkromie a na ochranu pred neopravnenymi zasahmi do stkromia
20 strany zamestndvatela. Sicasne platné pravo upravuje prostriedky pravnej
ochrany, ak dojde k porudeniu tejto zasady.

2.10.1 Zasada rovnakého zaobchadzania

Obsahom zasady rovnakého zaobchadzania pre zamestnavatela je

-zdkaz diskriminacie z dévodov uvedenych v antidiskriminatnom zakone, ako
aj inych zakonoch,

- poziadavka na vykon prav a povinnosti v silade s dobrymi mravmi, teda nie na
Ukor inych osob,

-prijimanie opatreni na ochranu a prevenciu pred diskriminaciou. Povinnost
prijimat tieto opatrenia je vSak limitovand v konkrétnych situaciach najma
financnymi a technickymi, ale aj inymi moznostami zamestnavatela.

V pracovnopravnych vztahoch sa vyslovne zakazuje diskriminacia zamest-
nancov z dovodu pohlavia, manzelského stavu a rodinného stavu, sexualnej
orientacie, rasy, farby pleti, jazyka, veku, nepriaznivého zdravotného stavu alebo
zdravotného postihnutia, genetickych vlastnosti, viery, naboZenstva, politického
alebo iného zmyslania, odborovej Cinnosti, narodného alebo socialneho pévo-
du, pristunosti k narodnosti alebo etnickej skupine, majetku, rodu alebo iného
postavenia alebo z dovodu oznamenia kriminality alebo inej protispolocenskej
¢innosti.

2.10.2 Formy diskriminacie
Priama diskriminacia®? je konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa s osobou
zaobchadza menej priaznivo, ako sa zaobchddza, zaobchadzalo alebo by sa
mohlo zaobchadzat s inou osobou v porovnatelnej situacii.
Nepriama diskriminacia®® je navonok neutralny predpis, rozhodnutie, pokyn
alebo prax, ktoré znevyhodnuju alebo by mohli znevyhodriovat osobu v porov-
nani s inou osobou; nepriama diskrimindcia nie je, ak takyto predpis, rozhod-
nutie, pokyn alebo prax st objektivne odévodnené sledovanim opravneného
zdujmu a st primerané a nevyhnutné na dosiahnutie takého zaujmu.
Obtazovanie®* je také spravanie,v dosledku ktorého dochadza alebo méze dojst
k vytvaraniu zastrasujuceho, nepriatelského, zahanbujlceho, ponizujticeho, po-
tupujceho, zneuctujliceho alebo urdzajliceho prostredia a ktorého imyslom
alebo ndsledkom je alebo moze byt zasah do slobody alebo ludskej dostojnosti.
Sexualne obtazovanie® je verbalne, neverbalne alebo fyzické spravanie sexu-
alnej povahy, ktorého imyslom alebo nasledkom je alebo mdze byt naruenie
dostojnosti osoby a ktoré vytvara zastrasujlce, ponizujlce, zneuctujlce, nepria-
telské alebo urazlivé prostredie.
Neopravneny postih® je také konanie alebo opomenutie, ktoré je pre osobu,
ktorej sa tyka, nepriaznivé a priamo suvisi
a) s domahanim sa pravnej ochrany pred diskriminaciou vo svojom mene alebo
v mene inej osoby alebo




b) s podanim svedeckej vypovede, vysvetlenia alebo stvisi s inou Ucastou tejto
osoby v konani vo veciach slvisiacich s porusenim zasady rovnakého zaob-
chadzania,

€) so staznostou namietajlicou porusenie zasady rovnakého zaobchadzania.

Pokyn na diskriminaciu® je konanie, ktoré spociva v zneuZiti podriadenosti

0soby na Ucel diskriminacie tretej osoby.

Nabadanie na diskriminaciu® je presviedCanie, utvrdzovanie alebo podnecova-

nie osoby na diskriminaciu tretej osoby.

2.10.3 Pripustné rozdielne zaobchddzanie

Rozdielne zaobchadzanie v pracovnopravnej oblasti je v zmysle antidiskrimi-

nacného zakona pripustné ak:

- je oddvodnené povahou Cinnosti vykonavanych v zamestnani alebo okolnos-
tami, za ktorych sa tieto ¢innosti vykondvaju,

-tento dévod tvori skutocnd a rozhodujlicu poziadavku na zamestnanie,

-ciel je legitimnya

- poziadavka primerana.

Takéto rozdielne zaobchddzanie nie je povazované za diskriminaciu. Diskrimi-
naciou nie je ani odlisné zaobchddzanie s osobitnymi kategériami znevyhodne-
nych 0sdb (napr.zamestnanec so zdravotnym postihnutim, zeny a muZi starajuci
sa o deti, mladistvi zamestnanci), ktoré je upravené priamo v zakone.

2.10.4 Monitorovanie zamestnancov a ochrana stkromia

Zamestnavatel je opravneny nar(sat stkromie zamestnancov na pracovisku a v

spolocnych priestoroch zamestnavatela iba ak st uitho dané vazne dévody spo-

Civajlce v osobitnej povahe Cinnosti zamestnavatela.Je preto potrebné skiimat

u kazdého zamestnavatela osobitne, &i s objektivne naplnené dovody na zasah

do sukromia zamestnancov zavedenim monitorovania zamestnancov. Kontrolny

systém zavedeny zamestnavatelom mdze mat rozne formy:

- monitorovanie zamestnanca (napriklad kamerovym systémom, sledovanie ak-
tivity na potitaci a na webe, sledovanie polohy cez GPS zariadenia v mobile
alebo v motorovom vozidle),

- zaznam telefonickych hovorov na sluzobnom teleféne, alebo

-kontrola elektronickej posty odoslanej z pracovne] elektronickej adresy a do-
rucenej na tlto adresu.

Po procesnej stranke sa na zavedenie kontrolného mechanizmu vyzaduje pre-
rokovanie so zastupcami zamestnancov minimalne o rozsahu kontroly, spdsobe
jej uskutocnenia a o dobe trvania kontroly. Sihlas zastupcov zamestnancov sa
nevyzaduje,avsak opravneny nesthlas zastupcov zamestnancov by mal zamest-
navatel vziat do Uvahy. Zamestnavatel je taktiez povinny informovat priamo
zamestnancov o rozsahu kontroly, spdsobe jej uskutoCnenia, ako aj o dobe jej
trvania.

napr. veduci zamestnanec prikaze
podriadenému  zamestnancovi, aby
diskriminacne postupoval voci tretie-
mu zamestnancovi. Zneuziva tak svo-
je postavenie vedliceho zamestnanca

napr. kolega nabada iného kolegu na
diskrimindciu tretieho kolegu




Zasahy do stkromia zamestnancov sa mozu vykonat iba pri dodrzani zasady legality (zasah je pripustny iba na
zdklade zdkonom stanoveného dovolenia, pravna norma takyto zasah musi upravovat dostatocne jasne, aby bol
predvidatelny), legitimity (zasah musi sledovat legitimny ciel, napr. ochranu zdravia alebo ochranu majetku za-
mestnavatela) a proporcionality (zamestnavatel ma primarne vyuzit menej invazivne prostriedky, zasah ma byt len
v nevyhnutnom rozsahu).

Okrem pravnej Gpravy v pracovnom prave je v pripade monitorovania zamestnancov délezité aj splnenie pod-
mienok podla Nariadenia Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) o ochrane fyzickych oséb pri spractivani osobnych
(idajov a o volnom pohybe takychto tdajov (GDPR) a zdkona o ochrane osobnych Gdajov. Zamestnavatel totiz pri
zavadzani kontrolnych mechanizmov ziskava a spracovava osobné (idaje zamestnanca.

2.10.5 Procesnd ochrana

Zamestnanec ma pravo podat zamestnavatelovi staznost v stvislosti s porusenim zasady rovnakého zaobchadza-
nia.Zamestnanec by mal podat staznost osobne a teda nie v zasttpent,aj ked to vyslovne vylicené nie je. Staznost
podana v zastlpeni nesliZi k rieSeniu namietaného protipravneho stavu napriklad formou napravy zo strany
zamestnavatela alebo dialégu o vzniknutej situacii.V dalSom konani uz zamestnanca moze zastupovat ind osoba,
napr. odborova organizacia. Staznost by nemala byt podana anonymne, nakolko nebude naplnend a preukdzana
poziadavka, Ze staznost ma podat zamestnanec. Zamestnavatel takito staznost nebude musiet riesit v rezime
podla antidiskriminatného zakona.

Zamestnavatel je povinny na staznost zamestnanca bez zbytocného odkladu odpovedat, vykonat napravu, upustit

od takého konania a odstranit jeho nasledky.V praxi maju zamestnavatelia interné smernice o tom, ako postupo-

vat pri staznosti zamestnanca. Tieto obsahujli najmd urcenie zodpovedného Gtvaru alebo oddelenia a stanovenie
internych lehdt na vybavenie staznosti. Lehota na vybavenie nie je v Zakonniku prace vyslovne urcena, v praxi
byva od 30 do 60 dni. Odpoved zamestnancovi o vysledku preverenia staznosti obsahuje zaver, ¢i staznost bola

z pohladu zamestnavatela opodstatnend alebo nie. Podla vysledku zamestnavatel uvedie aj napravné opatrenia,

ktoré vykonal, vykona alebo navrhuje vykonat.

Zamestnanec, ktory sa domnieva, Ze jeho prava alebo pravom chranené zaujmy boli dotknuté nedodrzanim zasady

rovnakého zaobchadzania alebo nedodrzanim podmienok monitorovania zamestnancov, sa méze obratit na sud a

domahat sa pravnej ochrany v zmysle antidiskriminacného zakona. Zamestnanec sa moze domahat, aby:

- zamestndvatel upustil od svojho konania (negatérna zaloba)

- zamestnavatel napravil protipravny stav (restitucna zaloba)

-mu zamestnavatel poskytol primerané zadostucinenie resp. nahradil nemajetkov ujmu v peniazoch, pricom
vyska pefaznej sumy nie je nijako limitovana a je ponechand plne na tivahu stidu a okolnosti pripadu (satisfak¢-
na zaloba)

-mu zamestnavatel nahradil vzniknutd Skodu.

Zamestnanec v Zalobe oznati osobu, o ktorej tvrdi, Ze porusila zasadu rovnakého zaobchddzania. Zamestnanec
dalej v Zalobe uvedie skutonosti,z ktorych mozno dévodne usudzovat, ze k poruSeniu zasady rovnakého zaobcha-
dzania doslo. Zalovany je nasledne povinny preukazat, Ze neporusil zasadu rovnakého zaobchadzania. Pre Gicely
ochrany zamestnanca postihnutého nerovnakym zaobchadzanim sa teda zaviedla zasada presunu ddkazného
bremena na Zalovaného. Zamestnanec iba oznaci skutocnosti, ktoré oddvodnuju, ze malo dojst k diskriminacii,
nemusi vsak dokazovat, ze k diskriminacii naozaj doslo. Zamestnavatel ako zalovany musi v sidnom konani pred-
kladat dokazy na preukazanie neviny.



2.10.6 Whistleblowing®
Zamestnavatel, ktory zamestnava najmenej 50 zamestnancov, je povinny urcit

organizatnu zlozku alebo osobu - tzv. zodpovednt osobu pre Gcely prijimania

a preverovania oznameni kriminality alebo inej protispolocenskej ¢innosti. Na

zaklade zmluvy so zamestnavatelom mdze byt zodpovednou osobou aj osoba,

ktora nie je zamestnancom.Zamestnavatel je povinny vydat vndtorny predpis, v

ktorom urci podrobnosti o

a) poddvani oznameni,

b) preverovani oznameni a opravneniach zodpovednej osoby pri preverovani
oznameni,

¢) zachovani mlcanlivosti o totoznosti oznamovatela,

d) evidovani oznameni,

€) oboznamovani oznamovatela s vysledkom preverenia jeho oznamenia,

f) spracvani osobnych idajov uvedenych v oznameni.

Zamestnavatel je povinny spristupnit informacie o vnitornom systéme prevero-
vania oznameni v strucnej, zrozumitelnej, jasne formulovanej a lahko dostupnej
forme. Oznacenie zodpovednej osoby a spdsoby poddvania ozndmeni musia
byt zverejnené a pristupné obvyklym a bezne dostupnym spdsobom. Najmenej
jeden spdsob podavania oznameni musi byt pristupny nepretrzite - napr. tele-
fonicka hotline, e-mailova adresa.

Kazdé oznamenie musi byt prijaté a preverené do 90 dni od jeho prijatia; tuto
lehotu moZe zamestnavatel pred(it o dal3ich 30 dni s tym, Ze pred(zenie ozna-
mi oznamovatelovi s uvedenim dévodov pred(Zenia. Zamestnavatel je povinny
oznamit oznamovatelovi vysledok preverenia ozndmenia a opatrenia, ak sa
prijali na zaklade preverenia oznamenia, do desiatich dni od preverenia ozna-
menia. Zamestnavatel je povinny pri preverovani oznamenia zachovavat ml-
Canlivost o totoznosti oznamovatela. Zamestnavatel je povinny najmenej pocas
troch rokov odo dfia dorucenia oznamenia viest evidenciu o kazdom oznameni.

(Oznamovatelia maju ochranu proti pracovnopravnym (konom, ktoré boli uro-
bené voci nim v stvislosti s u¢inenym oznamenim protispolocenskej ¢innosti.
Zamestnanec mdZe poziadat Urad na ochranu oznamovatelov protispolocenskej
Cinnosti do 15 dni odo dnia, ked sa dozvedel o pracovnopravnom Ukone proti
nemu, o pozastavenie (icinnosti tohto pracovnopravneho tkonu. Urad bezod-
kladne pozastavi tinnost pracovnopravneho (konu ak zamestnavatel nepre-
ukaze, Ze pracovnopravny Ukon nemd pricinnd stvislost s oznamenim. Opat je
zavedeny prenos dokazného bremena na zamestnavatela.

Pozastavenie Gcinnosti pracovnopravneho tkonu sa skonci uplynutim 30 dni
od dorucenia potvrdenia o pozastaveni Gcinnosti pracovnopravneho Gkonu
oznamovatelovi. Urad pouti oznamovatela o moznosti podat na std navrh na
nariadenie neodkladného opatrenia. Pri podani ndvrhu na sud sa trvanie po-
zastavenia Ucinnosti pracovnopravneho tkonu predlzuje az do nadobudnutia
vykonatelnosti rozhodnutia sudu o tomto navrhu. Ustanovenia o ochrane ozna-
movatela sa primerane vztahuju aj na blizku osobu oznamovatela (ak je tiez
zamestnancom toho istého zamestnavatela).

o

https://www.bojprotikorupcii.gov.sk/
ochrana-oznamovatelov/




Okresné sudy so sidlom v okresoch
Bratislava IIl, Piestany, Nové Mesto
nad Vahom, Topol¢any, Ruzomberok,
Zvolen, Poprad a KoSice Il

2.11 RieSenie sporov

Spory vyplyvajlice z poruSenia pracovnopravnych povinnosti zamestnancom
alebo zamestnavatelom rozhoduju sudy. Pracovnopravne spory rozhoduju v
prvom stupni kauzalne pristusné okresné siidy’, pricom je urceny vzdy jeden
okresny sud pre cely Gzemny obvod kraja. Cielom takejto centralizdcie pracov-
nopravnej sporovej agendy na jediny std v kraji je Specializacia sudcov na tento
typ agendy. Z pohladu procesnych noriem je postavenie zamestnanca v slid-
nom konani znacne posilnené. Civilny sporovy poriadok upravuje individualne
pracovnopravne spory ako spory s ochranou slabsej strany a preto poskytuje
zamestnancovi zvysend procesnd ochranu.

Sld ma v pracovnopravnych sporoch pri prvom procesnom Gkone poucovaciu
povinnost o moznosti zastupenia (ak zamestnanec nie je zastupeny) ako aj o
procesnych pravach a povinnostiach zamestnanca a to nad ramec vseobecnej
poucovacej povinnosti. Sud tak pouci zamestnanca aj o dokazoch, ktoré je po-
trebné predlozit, o moznosti podat navrh na neodkladné opatrenie alebo za-
bezpeCovacie opatrenie a 0 inych moznostiach uplatnenia alebo branenia jeho
prav.V tychto sporoch sa sid odklaha od zasady kontradiktornosti a prejavuje
sa v nich posilneny princip vyhladavacej resp. vySetrovacej zasady. Ak je to ne-
vyhnutné pre rozhodnutie, sid mdze vykonat aj tie dokazy, ktoré zamestnanec
nenavrhol, a takéto dokazy aj bez navrhu obstarat alebo zabezpeit. Zamestnd-
vatel je navySe povinny poskytndt sudu na tieto cely sicinnost, ak to mozno
od neho spravodlivo Ziadat. V prospech zamestnanca je prelomend aj zasada
sudcovskej a zakonnej koncentrdcie konania a zamestnanec moze predlozit ale-
bo oznatit dokazy na preukdzanie svojich tvrdeni aj po skonceni dokazovania
a to najneskdr do vyhlasenia rozhodnutia vo veci samej. Pravo oznacovat doka-
zy plati i v pripade, Ze zamestnanec je zastlpeny advokdtom. Toto opravnenie
moze viest k situdcii, Ze zamestnavatel uz nebude mct predkladat dalSie navr-
hy na dokazovania na vyvratenie tvrdeni a dokazov zamestnanca.Zamestnanca
méze v sidnom konani zastupovat i odborova organizcia a to bez ohladu na
skutocnost, ¢i je zamestnanec jej clenom.

Rozhodcovské siidy nie st v oblasti individualneho pracovného prava pripustné.
Zamestnavatel a zamestnanec si preto pre pripadné spory nemdzu platne do-
hodnut rozhodovaciu pravomoc rozhodcovského stidu. V oblasti kolektivnych
sporov podla zakona o kolektivnom vyjedndvani sa vyuziva indtitut sprostred-
kovatelov a rozhodcov, ktori st vedeni v zozname Ministerstva prace socialnych
veci a rodiny.

Spory je mozné riesit aj zmierlivou cestou a vzajomné sporné naroky upravit
dohodou o spornych narokoch. Tato dohoda musi byt uzavretd pod sankciou
neplatnosti v pisomnej forme, musi obsahovat urcenie sporného naroku a jeho
vysporiadania medzi zmluvnymi stranami. Dohoda o sporych narokoch zvycajne
obsahuje aj ustanovenia o uznani dlhu s pravnym nasledkom plynutia novej
premlcacej lehoty. Dohoda o spornych narokoch v pripade vzniknutej Skody
nezbavuje poskodeného ddkazného bremena v studnom konani, i ked znatne
posilfiuje poziciu poskodeného v ramci dokazovania.



3. Pracovny pomer

Pracovny pomer sa v podmienkach slovenského prava zaklada vylucne pracov-
nou zmluvou. Len vynimocne moze vzniknit pracovny pomer priamo ex lege
- napr.pri prekroeni maximalnej dlzky trvania docasného pridelenia.

3.1 Predzmluvné vztahy

Pracovnopravne vztahy vznikajl najskér od uzatvorenia pracovnej zmluvy ale-
bo dohody o préci vykonavanej mimo pracovného pomeru. Vynimkou z tohto
pravidla su predzmluvné vztahy, teda pravne vztahy medzi fyzickou osobou
- uchadzacom o zamestnanie a zamestnavatelom, ktoré smeruju k uzavretiu
pracovnej zmluvy.

Zakonnik prace a zakon o sluzbach zamestnanosti uz v tomto obdobi, ked este
nebola uzavretd pracovnd zmluva, ukladaju povinnosti obom Ucastnikom a
chrania ich prava.

Uchadzat ma voci zamestnavatelovi informacnd povinnost v rozsahu skuto¢-
nosti, ktoré brania vykonu prace alebo ktoré by mohli zamestnavatelovi sposo-
bit ujmu. Uchadzat tak musi najmd informovat o pracovnom pomere u konku-
rujliceho zamestnavatela.

Zamestnavatel ma voci uchadzacovi v ramci predzmluvnych vztahov (i) infor-
macnu povinnost a (i) opravnenie pozadovat informacie. Informacna povinnost
zahffia povinnost oboznamit uchadzaca s pravami a povinnostami, ktoré mu
vyplynd z pracovnej zmluvy, s pracovnymi podmienkami a mzdovymi podmien-
kami.Vzhladom na rozsah prav a povinnosti vyplyvajticich z pracovného pomeru
je zamestnavatel schopny informovat zamestnanca iba o zakladnych pravach a
povinnostiach. Naproti tomu informacie o mzdovych podmienkach musia byt
Uplné a musia byt obsiahnuté aj v pracovnej zmluve a to aspori odkazom na ko-

lektivnu zmluvu. Odkaz na interny mzdovy predpis zamestnavatela nepostacuje.

Pokial zamestnavatel odkazuje na Gpravu mzdovych podmienok v kolektivnej
zmluve, musi zamestnanca informovat o mzdovych podmienkach dohodnutych
s odborovou organizaciou v platnej kolektivnej zmluve. Rozsah opravnenia
zamestnavatela vyzadovat od uchadzaca informacie je vymedzeny jednak po-
zitivne (t,. aké informdcie zamestnavatel smie vyzadovat) a jednak negativne
(t,. zoznam informdcii, ktoré zamestnavatel nesmie pozadovat). Zamestnava-
tel mdze vyzadovat iba informdcie, ktoré sdvisia s pracou, ktor(i ma uchadza¢
vykonavat. Zamestnavatel mdze pozadovat predlozenie pracovného posudku a
potvrdenia o zamestnani, pokial uchadzac uz bol zamestnany. Negativne vyme-
dzenie obsahuje kataldg tematickych oblasti, na ktoré sa zamestnavatel nesmie
pytat: tehotenstvo, rodinné pomery™, politicka, odborova alebo nabozenska
prisluSnost, narodnost, etnicky povod, sexualna orientdcia. Zamestnavatel smie
zistovat bezihonnost™ iba ak sa pre dant poziciu vyzaduje bezihonnost pod(a
povahy prace alebo podla osobitného predpisu.V praxi sa vyuziva zbieranie dat
0 uchadzacovi zo zverejnenych zdrojov na internete a taktiez profilovanie. Tieto

mate deti? ste Zenaty, vydata?

beztihonnost sa preukazuje vypisom
z registra trestov




zamestnavatel napr. nesmie niekto-
rého z uchddzaov u zamestnanie
zvyhodnovat napr. v procese vybero-
vého konania alebo samotnych pred-
zmluvnych vztahov

ak aj zakonny zastupca (zvycajne
rodic) nesthlasi s uzavretim pracov-
nej zmluvy, pracovny pomer vznikne
platne, pretoze zakon pozaduje iba
vyjadrenie, hoci aj negativne

penazna nahrada nie je obmedzena
Ziadnou hornou hranicou a zalezi
teda len na Gvahe stdu, aki vysoku
nahradu pristdi uchadzacovi

druh prace -> stru¢na charakteristika
-> pracovna napli

pracovni napli neodpordcame pri-
pajat k pracovnej zmluve ako jej
prilohu alebo inak ju inkorporovat do
pracovnej zmluvy. Takito pracovnu
napli uz nebude mozné bez suhlasu
zamestnanca jednostranne zo strany
zamestnavatela menit

operacie vyzaduju jednak zakonny ddvod a jednak informovanie uchadzaca o
profilovani a jeho nasledkoch pre uchadzaca.

Zamestnavatel ma pravo vybrat si zamestnancov v potrebnom pocte a Struktdre.
Toto pravo je obmedzené povinnostou zamestnavatela, ktory zamestnava naj-
menej 20 zamestnancov, zamestnavat ob¢anov so zdravotnym postihnutim a to
aspon 3,2% z celkového poctu jeho zamestnancov.

Zamestnavatel nesmie zverejiiovat ponuky zamestnania, ktoré si diskrimina¢-
né. Taktiez nesmie pri vybere zamestnanca porusit zasadu rovnakého zaob-
chadzania™.

Mladistvému uchadzacovi poskytuje zakon zvySent ochranu uz v Case pred-
zmluvnych vztahov.Zamestnavatel je povinny pred uzavretim pracovnej zmluvy
poslat mladistvého na lekarske vySetrenie a vyziadat si vyjadrenie™ zakonného
zastupcu. Na druhej strane je mladistvy uchadza¢ povinny nad ramec obvyklych
informatnych povinnosti poskytniit informécie aj o dizke pracovného ¢asu u
iného zamestnavatela. Zamestnavatel tak moze preverit uz v tomto Stadiu, ¢i
u uchadzaca nehrozi porusenie & 85 ods. 7 Zakonnika prace o maximalnom
pracovnom Case mladistvych zamestnancov.

Ak zamestnavatel vyzaduje zakazané informdcie alebo porusi zasadu rovnakeé-
ho zaobchddzania, m& uchadzac pravo na primeranti pefiaznii nahradu’.

3.2 Vznik pracovného pomeru

3.2.1 Pracovnd zmluva a jej obsah

Pre vznik pracovného pomeru sa vyzaduje uzavretie pracovnej zmluvy medzi
zamestnavatelom a zamestnancom. Pracovna zmluva je uzatvorend, len ¢o sa
Ucastnici dohodli na jej obsahu. Inymi slovami, len Co si dohodli podstatné ob-
sahové nalezitosti pracovnej zmluvy, pravny Ukon sa stal perfektnym a platnym.
Nedodrzanie pisomnej formy nema za nasledok neplatnost pracovnej zmluvy,
naopak, nastupom do prace vznikne medzi zamestnavatelom a zamestnancom
pracovny pomer za podmienok dohodnutych medzi Gicastnikmi.

Podstatné obsahové ndlezitosti, bez dohodnutia ktorych nie je pracovnd zmluva
perfektnym pravnym tkonom a pracovny pomer nevznikne, su nasledovné:

a) druh prace a jeho stru¢na charakteristika

Druh’® prace urcuje dispoziCni pravomoc zamestnavatela voci zamestnancovi
v oblasti pracovnych Cinnosti, ktoré smie zamestnavatel vyzadovat od zamest-
nanca. Pokyny na vykon prace mimo dohodnuty druh prace opraviuju zamest-
nanca odmietnut splnit takyto pokyn zamestnavatela. Druh prace musi byt
urceny druhovo, teda ako trvajlica alebo opakujlca sa Cinnost, nie ako vysledok
prace zamestnanca. Struna charakteristika mé za tlohu nacrtndt vo vieobecnej
forme aka konkrétna obsahova napli sa dohodla medzi zamestnavatelom a
zamestnancom pri uzatvarani pracovnej zmluvy. V praxi sa pouZiva i pracovna
napli, ktord detailne popisuje pracovné Cinnosti pre dané pracovné miesto. Pra-
covnil naplii”” vypracuje zamestnavatel jednostranne a to v medziach dohod-
nutého druhu prace a strucnej charakteristiky prace a oznami ju zamestnancovi.



b) miesto vykonu prace (obec, cast obce alebo inak urcené miesto)

Miesto vykonu prace urCuje priestorové vymedzenie, kde ma zamestnanec vy-
kondvat zavislu pracu pre zamestnavatela.V zmysle zakonnika prace by miesto
vykonu prace malo byt urcené ako obec’, ast obce alebo inak urcené miesto.
V pracovnej zmluve je mozné dohodnt aj viac miest vykonu prace, v takom
pripade je potrebné pre Ucely postdenia narokov z pracovnych ciest pisomne
dohodnut, ktoré z tychto miest je pre zamestnanca tzv. pravidelné pracovisko.

¢) defi nastupu do prace

Pracovny pomer vznika odo dnia, ktory bol dohodnuty v pracovnej zmluve ako
den nastupu do prace. Tento defi mdze byt ktorykolvek den, ktory si strany zvolia,
podla moznosti by vak mal byt dohodnuty ako prvy def v mesiaci, bez ohladu
na to, i tento def je pracovnym diiom alebo driom faktického zacatia vykonu
prace.Je mozné dohodnut konkrétny datum nastupu do prace, ale urcenie dia
nastupu do prace je mozné aj inym dostatocne urcitym spdsobom.

d) mzdové podmienky, ak nie si dohodnuté v kolektivnej zmluve

Podstatnou obsahovou nalezitostou pracovnej zmluvy st aj mzdové podmienky,
ak nie st dohodnuté v kolektivnej zmluve. Mzdové nalezitosti totiz mozu byt
spolocne upravené pre vacsi okruh zamestnancov v platnej kolektivnej zmluve.
Pod mzdovymi naleZitostami sa rozumie nielen zakladna zlozka mzdy, ale aj
variabilnd zlozka mzdy, mzdové zvyhodnenia a obdobné plnenia poskytované
za vykon prace. Mzdové podmienky musia obsahovat bud' vysku plnenia (napr.
zakladnt zlozku mzdy) alebo pripadné podmienky pre urcenie vzniku ndroku
a vysky plnenia (napr. maximalnu vysku variabilnej zlozky mzdy a podmienky
pre stanovenie jej konkrétnej vysky). Bezna prax, kedy zamestnavatelia upravia
mzdové podmienky v internom predpise, pracovnom poriadku alebo v dohode
so zamestnaneckou radou su v rozpore so Zakonnikom prace. Osobitostou v
pripade urcenia mzdovych podmienok odkazom na kolektivnu zmluvu je sku-
tocnost, ze takto dohodnuté podmienky platia i jeden rok po skonceni platnosti
kolektivnej zmluvy, ak nebola uzavreta nova kolektivna zmluva platna pre da-
ného zamestnavatela.

Pravidelné obsahové nalezitosti (dalSie pracovné podmienky) zahffiaju vyplat-
né terminy, pracovny ¢as, vymeru dovolenky a d{zku vypovednej doby. Zamest-
navatel by mal uviest konkrétne datumy resp. asové Gdaje v pracovnej zmluve
alebo odkdzat na kolektivnu zmluvu resp.na Zakonnik prace. Porusenie tejto za-
konnej informacnej povinnosti viak nespdsobuje neplatnost pracovnej zmluvy.
V praxi sa ¢asto odkazuje v pracovnych zmluvach na Zakonnik prace, ktory v3ak
upravuje iba zakonné maximalne limity; pracovna zmluva odkazujuca pri pra-
videlnych obsahovych nalezitostiach na Zakonnik prace by mala byt vykladana
ako pracovna zmluva s vyplatnym terminom do konca nasledujiceho kalen-
darneho mesiaca, s maximalnym tyzdennym pracovnym ¢asom, s minimalnou
zakonnou vymerou dovolenky a so zakladnou zakonnou vypovednou dobou.

Ak je miesto vykonu prace v cudzine a ¢as zamestnania v cudzine presiahne je-
den mesiac, medzi pravidelné obsahové ndleZitosti patria aj doba vykonu prace
v cudzine, mena, v ktorej sa bude vyplacat mzda, dalSie plnenia spojené s vy-

o

niektoré druhy prace (napr. obchodni
zastupcovia, medicinski reprezentan-
ti a pod. mézu mat miesto vykonu
prace dohodnuté i v podobe celého
okresu alebo kraja




zakonnik prace neumoznuje dohodu
o penaznej pokute, aviak ustanove-
nie o penaznej nahrade ma fakticky
parametre zmluvnej pokuty. Na roz-
diel od zmluvnej pokuty vsak zapla-
tenie penaznej nahrady nepredstavu-
je prekazku pre uplatnenie nahrady
Skody ako je to v pripade zmluvnej
pokuty

napr.31.12.2020

napr. 10 mesiacov a 15 dni

napr. do ukoncenia projektu, pocas
trvania materskej dovolenky zamest-
nankyne XY

konom prace v cudzine v peniazoch alebo naturdliach, pripadné podmienky na-
vratu zamestnanca z cudziny. Pravidelné obsahové nalezitosti je zamestnavatel
povinny uviest v pracovnej zmluve. Neuvedenim tychto obsahovych naleZitosti
v pracovnej zmluve sa zamestnavatel dopusta poruenia pracovnopravnych
predpisov, pracovna zmluva je v3ak platna a pracovny pomer vznikne.

Nahodilé (dalSie) obsahové naleZitosti zahffiaju ustanovenia o indtitutoch ako
sti skiSobna doba, zakaz konkurencnej Cinnosti po skonceni pracovného pome-
ru,dohoda o trvani pracovného pomeru na dobu urcitd, povinnost zotrvat pocas
vypovednej doby u zamestnavatela pod sankciou pefiaznej nahrady.

Zamestnanec a zamestnavatel sa mozu v pracovnej zmluve dohodnut na povin-
nosti zamestnanca zaplatit pefiaznd nahradu’®, ak zamestnanec nezotrva pocas
plynutia vypovednej doby u zamestnavatela. Pefazna nahrada je maximalne
pripustna vo vy3ke sucinu priemerného mesacného zarobku zamestnanca a
dlzky vypovednej doby. Dohoda o pefiaznej nahrade musi byt pisomna, inak je
neplatnd.

Ak pisomna pracovna zmluva neobsahuje dohodnuté pravidelné a nahodilé
obsahové podmienky, je zamestnavatel povinny najneskdr do jedného mesiaca
od vzniku pracovného pomeru vyhotovit zamestnancovi pisomné oznamenie
obsahujlice tieto podmienky.

Zmluvna sloboda je v pracovnom prave povazovana za obmedzend, urcitd vol-
nost predstavuje vyslovné ustanovenie o moznosti dohodndt si v pracovnej
zmluve dalSie podmienky, o ktoré maju Ucastnici zaujem, najmd dalSie hmotné
vyhody.

3.2.2 Typy pracovnych pomerov

Pracovné pomery mézeme delit podta rozliénych kritérii (d(zka trvania pomeru,
dlzka ustanoveného pracovného ¢asu, spsob organizacie prace). Tieto delenia
vychadzajui z premisy, Ze zakladny model vykonu zavislej prace v pracovnom
pomere je v pracovnom pomere na dobu neurcitd, na maximalne pripustny
ustanoveny tyzdenny pracovny €as, ktory je navySe rovnomerne rozvrhnuty a
praca sa vykonava na pracovisku zamestnavatela. Z pohladu rozli¢nych odchy-
lok od tohto idealneho formatu vykonu prace sa nikaju nasledovné delenia,
resp. osobitné modely pracovného pomeru:

Pracovny pomer na dobu ur¢itd

Pracovny pomer na dobu urCitd je mozné dohodndt v pracovnej zmluve pria-
mo datumom?®, dobou trvania® alebo inak urcenou dobou® trvania. Pracovny
pomer je automaticky dohodnuty na neurcity Cas, ak (i) zamestnavatel a za-
mestnanec v pracovnej zmluve vyslovne neuviedli Casové obmedzenie trvania
pracovného pomeru,alebo ak (ii) neboli splnené zakonné podmienky na uzatvo-
renie pracovného pomeru na urcitd dobu, alebo ako (iii) urcita doba nebola do-
hodnuta pisomne. Pracovny pomer na dobu ur¢itdi je mozné dohodndt najdLh3ie
na dva roky.Maximalna doba dvoch rokov plati aj v pripade, ze by zamestnavatel
a zamestnanec uzavreli dalSiu pracovnti zmluvu na dobu urcitd. Trvania takych-
to pracovnych pomerov sa totiz spocitavaju, pokial ma novy pracovny pomer




vznikndt pred uplynutim Siestich mesiacov po skonceni predchédzajticeho pra-
covného pomeru na urcitt dobu medzi tymi istymi Gi€astnikmi® (tzv. opétovne
dohodnuty pracovny pomer na urcitu dobu). PredlZovanie pracovného pomeru
formou dodatkov k pracovnej zmluve je taktiez obmedzené. Pracovny pomer na
urtitd dobu mozno prediit alebo opétovne dohodnit™ v ramci dvoch rokov
najviac dvakrat. Zakonné vynimky, kedy je pripustné dalsie predizenie alebo
opatovné dohodnutie pracovného pomeru na urcitt dobu do dvoch rokov alebo
nad dva roky, predstavuju nasledovné situacie:

-zastupovanie zamestnanca (pocas materskej dovolenky, rodicovskej dovolenky,
dovolenky bezprostredne nadvdzuijlicej na matersku dovolenku alebo rodicov-
ski dovolenku, docasnej pracovnej neschopnosti, dthodobého uvolnenia na
vykon verejnej funkcie alebo odborovej funkcie),

- prechodnd potreba (max 8 mesiacov v roku) zvySeného poctu zamestnancov,
- sezénne prace (kazdoro¢ne sa opakujlice prace zavislé od striedania ronych
obdobi, na max osem mesiacov v roku),

- prace®® dohodnuté v kolektivnej zmluve.

Zamestnanca v pracovnom pomere na urciti dobu nemozno zvyhodnit alebo
obmedzit z dévodu jeho pracovného pomeru a zamestnavatel je povinny infor-
movat tychto zamestnancov a zastupcov zamestnancov o pracovnych miestach
na neurcity ¢as, ktoré sa u neho uvolnili.

Pracovny pomer na Ciastocny pracovny Uvazok, delené pracovné miesto
Zakonnik prace neurcuje, kedy je pracovny pomer na Ciastocny pracovny Gvazok.
Defininym znakom je skutocnost, Ze zamestnanec nevykonava pracu na ma-
ximalny ustanoveny pracovny ¢as, resp. na ustanoveny pracovny Cas, ktory je u
zamestnavatela Standardne dohodnuty v pracovnych zmluvach. Mzda takéhoto
zamestnanca je alikvotne skratena v porovnani so zamestnancami na ustanove-
ny pracovny ¢as. Zamestnanca v pracovnom pomere na Ciastocny pracovny Gva-
zok nemozno zvyhodnit alebo obmedzit z dovodu jeho pracovného pomeru a
zamestnavatel je povinny informovat zamestnancov a zastupcov zamestnancov
0 pracovnych miestach na Ciastocny pracovny (ivdzok a na ustanoveny pracovny
¢as. Osobitnou formou pracovného pomeru na Ciastocny pracovny Gvazok je tzv.
delené pracovné miesto. Zamestnanci v pracovnom pomere na kratsi pracovny
(as si sami medzi sebou rozvrhnd pracovny ¢as a pracovnti napli pripadajicu
na toto delené pracovné miesto. Zaradenie na delené pracovné miesto nastava
na zaklade pisomnej dohody zamestnavatela a zamestnanca, ktori méze tak
zamestnanec ako aj zamestnavatel vypovedat s jednomesacnou vypovednou
dobou potitanou odo dia dorucenia vypovede druhej strane. Vjhodou pre za-
mestnancov deliacich sa o delené miesto je moznost samostatne sa dohodnut,
kto kedy bude vykonavat pracu.Vyhodou pre zamestnavatela je pravo vyzado-
vat vykon prace od ktoréhokolvek zamestnanca deliaceho sa o delené miesto,
pokial iny zamestnanec vypadne pre prekazku v praci.

Domacka praca a telepraca. Praca z domdcnosti (home office)

Domacka praca je pracovny model, pri ktorom zamestnanec vykonava pracu pre
zamestnavatela doma alebo na inom dohodnutom mieste. Telepraca okrem vy-
konu prace doma alebo na inom dohodnutom mieste vyZaduije aj pouzitie infor-

pre zvysenie flexibility pocas dvoj-
rocnej doby je mozné uzavriet PP na
dobu urcitd na 6 mesiacov s 3 mesac-
nou skusobnou dobou. Nasledne je
mozné dvakrat uzavriet PP na dobu
urcitd vzdy po 9 mesiacov.Zamestna-
vatel tak bude mat prvé tri mesiace
Uplnt volnost v skonceni PP a na-
sledne bude mat priestor na rozhod-
nutie o skonceni PP bez odstupného
a bez vypovedného dévodu po 6,15
a 24 mesiacoch trvania PP

tzv. zakaz retazenia pracovnych po-
merov na dobu urcita

pri vyjednavani kolektivnej zmluvy
je zo strany zamestndvatela takato
dohoda jedna z mala moznosti, kde
si moze dohodnut Upravu vo svoj
prospech




manazérske zmluvy su Castokrat v
rozpore so Zakonnikom prace napri-
klad v rozvrhovani a sledovani pra-
covného ¢asu zamestnanca

pozor pri skonceni spoluprace so
zamestnancom, ktory je sucasne Sta-
tutarom - je potrebné vysporiadat
nielen pracovnopravne naroky (vy-
povedna doba, odstupné, preplatenie
dovolenky), ale aj obchodnopravne
naroky (dohodnuta odmena alebo
obvykla odmena za vykon funkcie
Statutara a to i spatne az po hranicu
preml¢ania narokov)

TIP: samostatna dohoda o skiSobnej
dobe alebo Ustne dohodnuta skisob-
na doba st neplatné

pre veducich na Grovniach Board -1
a Board -2 je mozné dohodnut az
6-mesacnt skisobnd dobu

rozhodnutie Najvy3sieho stdu CR -
senat zo dia 31.3.1983, sp.zn. 6 (z
12/83 [ASPI ID: JUD2740SK]

macnych technoldgii. Znakom domackej prdce a teleprace je dalej skutocnost,
Ze zamestnanec si rozvrhuje pracovny Cas sam. Zamestnanec ma teda volnost
pri organizovani pracovného Casu, zamestnavatel iba zaddva pracovné ulohy a
termin ich splnenia. Zamestnanec si sam rozvrhuje pracovny Cas, preto sa na
zamestnanca nevztahuju ustanovenia, ktoré chrania zamestnanca v stvislosti
s rozvrhovanim pracovného Casu zamestnavatelom (ustanovenia o rozvrhnu-
ti urCeného tyzdenného pracovného Casu, nepretrzitom dennom odpocinku,
nepretrzitom odpoCinku v tyzdni a o prestojoch). Zamestnanec taktiez nema
narok na nahradu mzdy pri doleZitych osobnych prekazkach v praci (s vynimkou
Umrtia rodinného prislusnika) a taktiez ani na mzdu za pracu nadcas, mzdové
zvyhodnenie za pracu vo sviatok, v sobotu, v nedelu a za no¢nti pracu ani na
mzdovii kompenzaciu za stazeny vykon prace. Domacky zamestnanec ma narok
na dovolenku, zabezpeCenie stravy zo strany zamestnavatela a ostatné prava
rovnako ako zamestnanci pracujlici na pracovisku zamestnavatela. Aj domacky
zamestnanec moze byt vyslany na pracovni cestu. Nad ramec obvyklej ochrany
Zakonnik prace uklada zamestnavatelovi povinnost prijat opatrenia proti izola-
cii zamestnanca od ostatnych zamestnancov.

Pravna Uprava domackej prace resp. teleprace v § 52 Zakonnika prace neupra-
vuje vykon prace v rezime, ktory sa v praxi bezne oznacuje pojmom home of-
fice. Predov3etkym praca v rezime home office sa vykonava v pracovnom Case
urtenom zamestnavatelom a nie v pracovnom (ase, ktory si zamestnanec sam
rozvrhuje. Pri home office ide teda o dohodnutie miesta vykonu prace v domac-
nosti zamestnanca, pripadne na inom dohodnutom mieste.

ManaZérske zmluvy

Kategdria tzv. manazérskych zmllv nie je v slovenskom pracovnom prave 0so-
bitne upravena a predstavuje teda pracovné zmluvy s vedicimi zamestnancami
s urcitymi odchylkami®®. Manazérske zmluvy Standardne obsahuju dohodu o
mzde zahffiajucu vSetky mzdové zvyhodnenia, signifikantnd variabilnt zloz-
ku mzdy, pruzny pracovny Cas, benefity nad ramec Zakonnika prace (sluzobné
motorové vozidlo aj na sukromné Gcely, zivotné poistenie, moznost plateného
alebo neplateného dlhodobejsieho volna tzv. sabbatical a pod.). Pri manazéroch
v pozicii Statutarov zamestnavatela je potrebné odliSit pravny vztah Statutara
(tj.obchodnopravny vztah, ktory by mal byt pokryty mandatnou alebo osobitnou
zmluvou podla Obchodného zakonnika) a pracovny pomer manazéra ako za-
mestnanca vykondvajlceho zavislu pracu (napr. financny riaditel, marketingovy
riaditel). Prava a povinnosti z oboch pravnych vztahov sa posudzujui osobitne®,
a to aj vo vztahu k odmene, ktor( takyto manazér od spolonosti dostava.

3.2.3 Skuisobna doba

Skusobnd doba predstavuje obdobie dohodnuté v pracovnej zmluve, ktoré je
ohranicené vznikom pracovného pomeru a uplynutim dohodnutej doby. Sku-
$obnti dobu mozno dohodnuit®® iba pisomne a iba v pracovnej zmluve a na
maximalne 3 mesiace®, u veducich zamestnancov podriadenych priamo $ta-
tutarom a veducich zamestnancov priamo podriadenym uvedenym zamestnan-
com, mdze byt skusobna doba dohodnuta az na 6 mesiacov. SkiSobnd dobu
nemozno dohodnit spatne®, ani ju dodatocne predlzovat, a to ani dohodou



zamestnavatela a zamestnanca. Skisobna doba sa v3ak automaticky predlzuje
0 Cas prekazok v praci na strane zamestnanca (napr. praceneschopnost, navsteva
lekara). Utelom sku3obnej doby je dat obom stranam prileZitost zistit, ¢i im
pracovny pomer vyhovuje. Skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestna-
vatela aj zamestnanca je preto zjednodusené.

Skusobnti dobu nemozno dohodndt v pripade opdtovne uzatvaranych pra-
covnych pomerov na urcitu dobu, kedze zmyslom skusobnej doby je overit
si pracovny pomer a druhého zmluvného partnera. Skisobnd dobu nemozno
dohodndt ani v dohodach o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.

3.3 Zmena PP

Pracovny pomer je zalozeny pracovnou zmluvou a jeho zmeny st mozné iba na
zdklade dohody zmluvnych stran alebo na zaklade zakona. Pracovna zmluva
tak urCuje prava a povinnosti zamestnavatela a zamestnanca, ktoré je mozné
menit iba ich vzajomnou dohodou a vo vynimocnych pripadoch jednostrannym
tkonom na zaklade zakonného ustanovenia. Zmeny pracovného pomeru sa v
praxi vyskytuju v zasade v dvoch formach, a to zmena miesta vykonu prace
alebo zmena dohodnutého druhu prace.

3.3.1 Pracovna cesta

Zamestnanec je povinny vykonavat pracu v mieste, ktoré je v pracovnej zmluve
dohodnuté ako miesto vykonu prace.Zamestnavatel je povinny pridelovat pracu
zamestnancovi v tomto mieste. Pracovna cesta je zamestnavatelom jednostran-
ne nariadena docasna zmena miesta vykonu prace zamestnanca. Pracovnou
cestou je teda vykon prace mimo obvodu obce pravidelného pracoviska alebo
bydliska®* zamestnanca, ktory je ¢asovo obmedzeny na nevyhnutne potrebné
obdobie. Pracovna cesta je pripustna len so stihlasom zamestnanca®? alebo
moznost pracovnych ciest moZe vyplyvat priamo z povahy dohodnutého druhu
prace®.

Ak je v pracovnej zmluve obsiahnutych viac miest vykonu prace, jedno z nich je
potrebné pisomne dohodndt ako pravidelné pracovisko®. Pracovna cesta tak
bude aj vykon prace v mieste, ktoré je sice dohodnuté ako jedno z miest vykonu
prace, ale nie je pravidelnym pracoviskom zamestnanca. Tato skutocnost je do-
lezitd z pohladu narokov na cestovné nahrady.

Zamestnanec vyslany na pracovnl cestu ma narok na nasledovné cestovné

nahrady, pokial mu zamestnavatel nezabezpecil dopravu, ubytovanie a stravu:

a) nahrada preukazanych cestovnych vydavkov (napr. cena listka na vlak, nahra-
da za pouzitie vlastného motorového vozidla),

b) nahrada preukazanych vydavkov za ubytovanie (penzion, hotel),

¢) stravné (vy3ku stanovuje osobitny predpis podla d{zky trvania pracovnej cesty
v pasmach 5-12,12-18 a viac ako 18 hodin),

d) nahrada preukazanych potrebnych vedlajsich vydavkov,

€) nahrada preukazanych cestovnych vydavkov za cesty na ndvstevu jeho rodiny
(pri dlho dobejSich pracovnych cestach).

pozor, bydlisko nie je automaticky
adresa trvalého pobytu zamestnanca

o2

sthlas s pracovnymi cestami je moz-
né udelit uz v pracovnej zmluve

9

napr. obchodny zastupca, medicin-
sky reprezentant, oblastny manazér
predaja

@

dohoda o pravidelnom pracovisku
nemusi byt obsiahnutd priamo v
pracovnej zmluve, je mozné uzatvo-
rit osobitnii dohodu o pravidelnom
pracovisku




PRIKLAD: zamestnanec mé uréeny
pracovny Cas od 8:00 do 16:30, pre-
stavka na jedenie a odpocinok pred-
stavuje 30 minut. Zamestnanec zacal
pracovnu cestu o 6:00,na miesto do-
razi 0 9:00, pracu vykonava do 17:30
a domov sa vrati o 20:30.

6:00-8:00 ¢as osobného volna stra-
veného cestovanim, ktoré sa nezara-
tava do pracovného casu

8:00-9:00 Cas straveny cestovanim sa
zaratava do pracovného ¢asu
9:00-16:30 vykon prace a prestavka
na odpocinok a jedenie

16:30-17:30 praca nadcas
17:30-20:30 cas osobného volna
straveného cestovanim, ktoré sa ne-
zaratava do pracovného ¢asu

(as straveny na pracovnej ceste je mozné rozdelit do niekolkych faz. Pracovna
cesta je vymedzena ako Casovy Usek od nastupu zamestnanca na cestu na vykon
prace do iného miesta, ako je jeho pravidelné pracovisko, vratane vykonu prace
v tomto mieste do skoncenia tejto cesty. Cas straveny na pracovnej ceste pritom
nie je automaticky zapocitavany do pracovného €asu®, aviak je relevantny z
pohladu cestovnych nahrad zamestnanca.

Zamestnanec, ktory sa vratil z pracovnej cesty po 24.00 hodine, ma narok na
odpocinok od skonCenia pracovnej cesty do nastupu do prace v rozsahu osem
hodin. Ak tento odpocinok presiahne ¢as zaCiatku nasledujlicej pracovnej zme-
ny zamestnanca, zamestnanec dostane za tento Casovy Usek nahradu mzdy vo
vyske jeho priemerného zarobku.

Pracovn( cestu je mozné so suhlasom zamestnavatela prerusit a to v Case pred
alebo po vykone prace (napr.na obhliadku mesta, kam smerovala pracovna ces-
ta, alebo navstevu znamych zamestnanca). Po dobu prerusenia zamestnancovi
neprinalezi stravné.

3.3.2 Preradenie

Preradenie na iny druh prace je mozny iba so sthlasom zamestnanca alebo z
dovodov uvedenych v Zakonniku prace. Zakonnik prace rozliSuje medzi pripad-
mi, ked je zamestnavatel povinny preradit zamestnanca na inti pracu a kedy sa
moze rozhodnut, Ze zamestnanca preradi.

Zamestnavatel je povinny preradit zamestnanca ak zamestnanec nesmie vyko-
navat pracu, pretoze mu to uklada znalecky posudok alebo tradné rozhodnutie
(zamestnanec dlhodobo stratil spdsobilost vykonavat doterajsiu pracu, choroba
z povolania, tehotna Zena nesmie vykondvat dand pracu, karanténne opatrenie,
rozsudok, nespdsobilost na nocnd pracu zamestnanca pracujlceho v noci) alebo
ak tehotna zena, matka do konca deviateho mesiaca po pérode a dojciaca zena
pracujlica v noci poziada o preradenie na dennd pracu.Jednostranné preradenie
na inti pracu je teda zalozené na ochrane Zivota a zdravia zamestnanca alebo
inych osob.

Zamestnavatel je opravneny preradif zamestnanca na nevyhnutny ¢as na in(
pracu, ako bola dohodnutd, ak je to potrebné na odvratenie mimoriadnej uda-
losti alebo na zmiernenie jej bezprostrednych nasledkov.

Zamestnavatel je povinny vopred prerokovat so zamestnancom dévod pre-
radenia na inl pracu a dobu, pocas ktorej ma preradenie trvat. Pokial by za-
mestnanec pocas preradenia z dévodu ohrozenia chorobou z povolania, ka-
ranténneho opatrenia, odvratenia mimoriadnej udalosti alebo na zmiernenie
jej bezprostrednych nasledkov dosahoval v prepocte na odpracovanti hodinu
nizsiu mzdu ako pri vykone prace podla pracovnej zmluvy, patri mu doplatok
najmenej do sumy jeho priemerného zarobku pred preradenim. Doplatok sa po-
skytuje pocas celej doby preradenia, najdlhsie pocas 12 po sebe nasledujtcich
mesiacov odo dna preradenia.



Potom, ako zaniknd dévody na preradenie zamestnanca, je zamestnavatel po-
vinny zamestnanca vratit na vykon prace dohodnuty v pracovnej zmluve.

3.3.3 Dotasné pridelenie, agenttrne zamestnavanie

Docasné pridelenie je pravny institut, ktory vedie k docasnej faktickej zmene
osoby zamestnavatela na zaklade suboru dvoch zmliv:

(i) dohode o docasnom prideleni na vykon prace k uzivatelskému zamestnava-
telovi, ktorti uzatvara zamestnavatel a zamestnanec,

Obsahom dohody je najma identifikacia uZivatelského zamestnavatela, def
vzniku a dobu trvania docasného pridelenia, druh prace a miesto vykonu prace,
mzdové podmienky a podmienky jednostranného ukoncenia vykonu prace pred
uplynutim doby docasného pridelenia. Dohoda musi byt pisomna, ale nedodrza-
nie pisomnej formy nespdsobuje jej neplatnost.

(ii) dohody o dotasnom prideleni zamestnanca na vykon prace k uzivatelskému
zamestnavatelovi, ktor( uzatvara zamestnavatel a uzivatelsky zamestndvatel.

Obsahom dohody je najma identifikacia docasne prideleného zamestnanca,
druh prdce, defl nastupu a dobu trvania docasného pridelenia, miesto vykonu
prace, pracovné podmienky vratane mzdovych podmienok a podmienky zamest-
navania docasne prideleného zamestnanca, podmienky skoncenia dotasného
pridelenia pred uplynutim doby, ¢islo rozhodnutia a dtum vydania rozhodnutia
(iba v pripade agenttry dotasného zamestnavania). Dohoda musi byt pisomna,
a to pod sankciou neplatnosti.

Podmienkou pre docasné pridelenie je existencia objektivnych prevadzkovych
dovodov na strane zamestnavatela alebo ziskanie licencie na vykon Cinnosti
agentlry do¢asného zamestnavania zo strany zamestnavatela.

Uzavretie osobitnej zmluvy medzi uzivatelskym zamestnavatelom a zamest-
nancom sa nevyzaduje, aj ked uzivatelsky zamestnavatel pocas doasného pri-
delenia udeluje zamestnancovi pokyny, organizuje a kontroluje pracu zamest-
nanca, zabezpetuje bezpecnost a ochranu zdravia ako vlastnym zamestnancom.
Uzivatelsky zamestnavatel nemdze voci docasne pridelenému zamestnancovi
robit pravne tkony® v mene zamestnavatela. Pocas docasného pridelenia po-
skytuje zamestnancovi mzdu, nahradu mzdy, cestovné nahrady zamestnavatel
resp.agentura. Pracovné podmienky a mzdové podmienky docasne prideleného
zamestnanca musia byt najmenej rovnako priaznivé®’ ako u porovnatelného
zamestnanca uzivatelského zamestnavatela.

Ak zamestnavatel (agenttra) neposkytli docasne pridelenému zamestnancovi
mzdu najmenej rovnako priazniv je uzivatelsky zamestnavatel povinny do 15
dni od vyplatného terminu doCasne prideleného zamestnanca poskytnit mu
tlto mzdu alebo mzdovy rozdiel.

Docasné pridelenie mozno dohodnit najdlhSie na 24 mesiacov®, spocitavaju
sa aj opakujlice sa docasné pridelenia a taktiez docasné pridelenia toho istého

o

napr. zmena pracovnej zmluvy, upo-
zornenie na porudenie pracovnej
discipliny a moznost vypovede, upo-
zornenie na neuspokojivé plnenie
pracovnych Gloh

zamestnavanie prostrednictvom
agenttry by malo pri dodrzani pod-
mienok o rovnakych mzdovych pod-
mienkach byt ekonomicky menej
vyhodné, ako zamestnavanie kme-
fovych zamestnanov uzivatelského
zamestnavatela. Vy3Sie naklady su
kompenzované vy3Sou flexibilitou
pri skonceni docasného pridelenia v
porovnani so skoncenim pracovného
pomeru s kmeriovym zamestnancom

v praxi sa toto ustanovenie obchadza
tym sposobom, Ze po uplynuti maxi-
malnej doby docasného pridelenia
sa zamestnanec presunie do inej
spolocnosti prepojenej s agenttrou
a nadalej vykonava Cinnost pre uzi-
vatelského zamestnavatela vo forme
Lsluzby* poskytovanej touto inou
spolocnostou uzivatelskému zamest-
navatelovi




v praxi sa €asto pouziva pojem vypo-
ved dohodou’. Je to hovorové pome-
novanie pre skoncenie pracovného
pomeru dohodou

zamestnanca k tomu istému uZivatelskému zamestnavatelovi. Pred(Zit alebo
opdtovne dohodnit docasné pridelenie v ramci 24 mesiacov je mozné najviac
Styrikrat. Prekrocenie maximalnej doby docasného pridelenia ma za nasledok
skonenie pracovného pomeru zamestnanca so zamestnavatelom a vznik pra-
covného pomeru na neurcitd dobu s uzivatelskym zamestnavatelom. Docasné
pridelenie sa skonci uplynutim ¢asu, na ktory sa dohodlo. Pred uplynutim tohto
¢asu sa konci docasné pridelenie dohodou Ucastnikov pracovného pomeru ale-
bo jednostrannym skoncenim Gcastnikov na zaklade dohodnutych podmienok.

Osobitnou ochranou zamestnancov predstavuje ustanovenie, podla ktorého sa

zdkonom zaviedla vyvratitelna domnienka existencie docasného pridelenia v

pripade vykonu prace zamestnancom, pri ktorom

a) ind osoba nez zamestndvatel ukladd zamestnancovi pracovné Glohy, organi-
2uje, riadi a kontroluje jeho pracu a dava mu na tento Gcel pokyny,

b) tato Cinnost sa vykondva prevazne v priestoroch tejto osoby a prevazne jej
pracovnymi prostriedkami alebo prevazne na zariadeniach tejto osoby a

¢) ide o cinnost, ktori ma osoba ako predmet svojej ¢innosti zapisan v pris-
LuSnom registri.

Zamestnanci, ktori fakticky pracuju v rezime docasného pridelenia, tak ziskavaju

ochranu v podobe obmedzenia doby trvania takéhoto faktického docasného

pridelenia a naroku na doplatenie rozdielu v mzde.

3.4 Skoncenie PP

Skoncenie pracovného pomeru nastdva bud na zaklade pravnej skutocnosti
(uplynutie ¢asu, na ktory bol pracovny pomer dohodnuty, smrt zamestnanca)
alebo na zaklade pravneho tkonu (dohoda, vypoved, okamzité skoncenie, skon-
Cenie v skiSobnej dobe).

34.1 Dohoda

Dohodou® ako dvojstrannym pravnym Gkonom sa pracovny pomer koni suhlas-
nym prejavom vole oboch stran, ktorym sa deklaruje obojstranny zamer skoncit
pracovny pomer k urcitému datumu. Dohoda je najbezpecnejsi sposob skoncenia
pracovného pomeru pre zamestnvatela, pretoze zamestnanec ma najmensiu
Sancu na Uspesné napadnutie skoncenia pracovného pomeru na stde. Dohoda
vyzaduje pisomnu formu, ale nedodrzanie pisomnej formy nespdsobuje neplat-
nost dohody; inymi slovami aj Ustnou dohodou je mozné platne skoncit pracovny
pomer. Po obsahovej stranke musi dohoda okrem vieobecnych ndleZitosti dvoj-
stranného pravneho tkonu a prejavu vole skoncit pracovny pomer obsahovat aj
urcenie datumu, ku ktorému sa ma pracovny pomer skonit. Defi skoncenia pra-
covného pomeru méze byt urceny konkrétnym diiom, ale aj urcitou pravnou uda-
lostou (skoncenie praceneschopnosti, navrat zastupovaného zamestnanca a pod.).
V dohode obvykle byva upravené vysporiadanie naroku na dovolenku (vycerpanie
pred skoncenim pracovného pomeru, preplatenie zvySku ndroku na dovolenku),
dohoda o odstupnom nad ramec naroku podta Zakonnika prace, dohoda o spor-
nych ndrokoch resp. vyhlasenie o neexistencii pohladavok zamestnanca voci
zamestnavatelovi, dohoda o do¢asnom uzivani sluzobného motorového vozidla
alebo jeho odkdpeni zamestnancom, dohoda o vyplateni bonusu alebo osobitnej
variabilnej zlozky mzdy a dalSie ustanovenia podla vole oboch zmluvnych stran.



Ddvod'™ skoncenia pracovného pomeru sa musi v dohode vyslovne uviest iba @

v pripadoch, ak to zamestnanec pozaduje alebo ak sa pracovny pomer skoncil
dohodou z dovodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) az c) Zakonnika prace
(organiza¢né dovody na strane zamestnavatela, zdravotné dovody na strane za-
mestnanca). Neuvedenie dévodov nespdsobuje neplatnost dohody o skonceni
pracovného pomeru.

Dohodu o skonceni pracovného pomeru je mozné uzavriet aj potom, ako bola
dana vypoved zo strany zamestnanca alebo zamestnavatela.

Dohoda o skonceni pracovného pomeru sa Casto uzatvara v pripade pripravo-
vanych organizacnych zmien, ked sa zamestnancovi predlozi navrh dohody a
sticasne sa zamestnanec informuje, Ze zamestndvatel pripravuje organizatné
zmeny, ktorymi ddjde k zruseniu jeho pozicie. Takato situacia vyZaduje oboz-
retny postup zo strany zamestnavatela, aby sa zamestnanec nemohol dovolat
neplatnosti dohody z dovodu donutenia uzavriet dohodu a teda z dévodu ab-
sencie slobodnej vole.

V pripade mladistvych zamestnancov si zamestnavatel musi vyZziadat vyjadre-
nie zakonnych zastupcov. Sthlas, nesthlas, ale ani nevyziadanie si vyjadrenia
zdkonnych zastupcov nespdsobuje neplatnost skoncenia pracovného pomeru
dohodou s mladistvym. Zamestnavatel viak nevyziadanim vyjadrenia zakon-
nych zastupcov porusuje Zakonnik prace a vystavuje sa sankii zo strany in-
Spektoratu prace.

3.4.2 Wpoved
Vypoved™** je jednostranny pravny tkon, ktorym zamestnavatel alebo zamest-

nanec prejavia volu skoncit pracovny pomer. Tento prejav véle (vypoved) musi
byt pisomny a druhému Gcastnikovi doruceny do vlastnych rik, inak je vypoved
neplatna. Na postidenie platnosti dorucenia vypovede sa pouziji ustanovenia
Zakonnika prace o dorucovani. Viypoved, ktora bola dorucena druhému Gcastni-
kovi,mozno odvolat len s jeho sthlasom.

3.4.2.1 Vypovedna doba
Pracovny pomer sa neskonci uz dorucenim vypovede, ale az uplynutim vypo-

vednej doby. Specifikom plynutia vypovednej doby v pracovnom prave je sku-

tocnost, ze vypovedna doba zatina plynit® az od prvého dia kalendarmneho

mesiaca nasledujiceho po doruceni vypovede druhej strane. Vypovedna doba

sa skoni uplynutim posledného dfia prislusného kalendareho mesiaca. Dizka

trvania vypovednej doby zavisi od viacerych skutocnosti - od trvania pracovné-

ho pomeru, od osoby, ktora dava vypoved a od dévodu vypovede:

- pracovny pomer trvajlici menej ako 1 rok - vypovedna doba je vzdy 1 mesiac

- pracovny pomer trvajuci viac ako 5 rokov a vypoved zo strany zamestnavatela
je z organizaénych dévodov'® alebo z dovodu, Ze zamestnanec stratil vzhla-
dom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo spdsobilost
vykonavat doterajsiu pracu - vypovedna doba st 3 mesiace

-voostatnych pripadoch je vypovedna doba 2 mesiace.

v praxi sa Casto pouziva formulcia:
,Pracovny pomer sa nekonci z organi-
zacnych dovodov ani zo zdravotnych
dévodov a zamestnanec nepozaduje
uvedenie dovodov skoncenia pracov-
ného pomeru*

kontrolny zoznam pre zamestnavatela

(materialne podmienky platnosti vypo-

vede):

- pisomna forma vypovede

- dorucenie vypovede do viastnych rik

- existencia a skutkové vymedzenie vypo-
vedného dovodu v texte vypovede

- splnenie ponukovej povinnosti

- neexistencia ochrannej doby

- prerokovanie vypovede so zastupcami
zamestnancov (ak u zamstnavatela
pdsobia)

- pisomna vyzva na odstranenie nedo-
statkov (pri neuspokojivom plneni pra-
covnych Gloh)

- pisomné upozomenie na moznost vy-
povede (pri menej zavaznom poruseni
pracovnej discipliny)

- stihlas Uradu préce (pri zamestnancoch
S0 zdravotnym postihnutim)

pri nacasovani vypovede je dolezité
dbat, aby vypoved bola dorucena
pred koncom mesiaca, resp. aby jej
dorucenie nebolo na zaciatku ka-
lendarneho mesiaca, nakolko by to
znamenalo faktické pred(zenie vy-
povednej doby o takmer cely mesiac

§ 63 ods. 1 pism.a) alebo pism.b) Za-
konnika prace




vo vypovedi je potrebné presne
uviest, kedy, kde a o sa udialo - teda
opis skutocnosti alebo deja, ktory
predstavuje  porusenie  pracovnej
discipliny

organizatné zmeny = pisomné roz-
hodnutie zamestnavatela + nadby-
tocnost zamestnanca + ich vzajomna
pricinna stvislost

v sticasnosti sa v stidnych konaniach
objavuje snaha zamestnancov branit
sa argumentom diskriminacie pri vy-
bere nadbyto¢ného zamestnanca

pokial zamestnavatel rozhodol o
organizacnej zmene, ktora je Gcinna
eSte poCas plynutia vypovednej doby,
nesmie pridelovat pracu zamestnan-
covi. V opacnom pripade sam preu-
kazuje, ze mal ind pracu pre zamest-
nanca a ze teda vypoved je zrejme
neplatna pre nedodrzane ponukovej
povinnosti

3.4.2.2 Vyypovedné dovody

Zamestnanec moze dat vypoved z akéhokolvek dovodu, resp. aj bez uvedenia
dovodu. Zamestnavatel smie dat zamestnancovi vypoved iba z dévodov, kto-
ré st vyslovne uvedené v Zakonniku prace. Iné dovody zamestnavatel nesmie
pouzit, ani ich dohodndt v pracovnej zmluve alebo kolektivnej zmluve, taktiez
ani upravit v pracovnom poriadku nad ramec Zakonnika prace. Dovod vypove-
de musi zamestnavatel vo vypovedi skutkovo vymedzit'® tak, aby ho nebolo
mozné zamenit s inym dovodom, inak je vypoved neplatna. Dovod vypovede
nemozno dodatocne menit ani dop(fiat. Dévody, pre ktoré smie zamestnavatel
dat zamestnancovi vypoved su nasledovné:

a) zruenie alebo premiestnenie zamestnavatela alebo jeho Casti
Zamestnavatel alebo jeho Cast sa zrusuje, pokial prestava vykonavat urCitd
¢innost, a to aj pri dalSej existencii zamestnavatela ako pravneho subjektu. Pri
zaniku zamestnavatela ako pravnickej osoby bud dochadza k prechodu zamest-
nancov na pravneho nastupcu zamestnavatela (napr. pri zliceni alebo splynuti
obchodnych spolocnosti) alebo spolocnost vstupuje do likvidacie a teda je
potrebné pracovné pomery skoncit vypovedou alebo dohodou. Premiestnenie
zamestndvatela alebo jeho asti je podstatnou zmenou dohodnutych podmie-
nok v pracovnej zmluve a s takou zmenou ma zamestnanec pravo vyjadrit svoj
nesthlas, s ktorym zakonnik prace spaja vznik vypovedného ddvodu pre za-
mestnavatela.

b) Nadbytocnost zamestnanca

Zamestnanec sa stane nadbytocny'® ddsledkom pisomného rozhodnutia
zamestnavatela o zmenach v organizdcii prace u zamestnavatela, obvykle s
cielom zabezpecit efektivnost prace. Zamestnavatel sam ur€it®, ktory zamest-
nanec je nadbytocny a bude s nim skoneny pracovny pomer. Pri agenturach
docasného zamestnavania sa zamestnanec stane nadbytocnym aj pri skonceni
docasného pridelenia pred uplynutim doby, na ktord bol dohodnuty pracovny
pomer na urcitti dobu.

Pisomné rozhodnutie zamestndvatela musi existovat v Case vypovede a musi v
flom byt rozhodnuté o konkrétnych organizacnych zmenach. Datum Gcinnosti
organizanych zmien je délezity pre nacasovanie dorucenia vypovede, idealnym
pripadom je Gcinnost organizatnych zmien sucasne s uplynutim vypovednej
doby. Ak je organizatnd zmena Ucinnd pred uplynutim vypovednej doby, za-
mestnavatel nema moznost pridelovat prdcu zamestnancovi a pre zamestnanca
vznikaju prekazky v praci'™ na strane zamestnavatela. Ak by bola tcinnost or-
ganizalnej zmeny az po uplynuti vypovednej doby, poprel by sa dovod vypovede
a vypoved by bola neplatna. Zamestnanec musi byt o organizacnych zmenach
informovany, pritom postaci informovanie v samotnej vypovedi.

Dévody pre vypoved podla pismena a) a b) sa zvyknui oznacovat pojmom ,or-
ganizané dovody".



€) Zdravotny stav zamestnanca

Predpokladom pre skoncenie pracovného pomeru je lekarsky posudok, podla @

ktorého zamestnanec dlhodobo stratil sposobilost vykonavat doterajSiu pracu. posudkom sa rozumie posudok podla
Zaver lekarskeho posudku o zdravotnej spdsobilosti na pracu musi obsahovat § 30f zakona ¢. 355/2007 ZZ.
jedenz 3 zaverov: a) sposobily na vykon posudzovanej prace, b) sposobily na vy-

kon posudzovane] prace s do¢asnym obmedzenim alebo c) dthodobo nespdso-

bily na vykon posudzovanej prace. Lekari niekedy ignorujui zakonn povinnost a

posudok vystavia so zaverom ,spdsobily na vykon posudzovanej prace s trvalym

obmedzenim’, ktory nema oporu v zakone a v praxi takéto posudky sposobujui

komplikacie, pokial trvalé obmedzenie fakticky znamena nemoznost dalSieho

zamestnavania daného zamestnanca. Takéto pripady treba rieSit pod!a faktickej

miery obmedzenia spdsobilosti zamestnanca a podla toho ich pripadne vykla-

dat ako ,dlhodobo nespdsobily”.

Dévodom vypovede méze byt i skutoCnost, Ze zamestnanec nesmie vykonavat
dohodnuty druh prace pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto cho-
robou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvy$Siu pripustnd expoziciu.

d) Nesplfianie predpokladov, poziadaviek, neuspokojivy pracovny vykon zamest-
nanca

Pokial zamestnanec nesplfia predpoklady ustanovené pravnymi predpismi na
vykon dohodnutej prace, zamestndvatel ma moznost skonit pracovny pomer
vypovedou.Za predpoklady sa povazujui najmd osvedcenia (napr. vodicsky preu-
kaz), dosiahnuta kvalifikacia alebo dlzka praxe. Predpoklady st stanovené prav-
nymi predpismi a preto moZe dojst k zmene predpisanych (a zamestnavatelom
vyzadovanych) predpokladov aj pocas trvania pracovného pomeru. Konkrétne
nesplfiané predpoklady sa musia uviest vo vypovedi.

Do tejto skupiny vypovednych dévodov patri i odvolanie z funkcie Statutdrneho
organu ak volba alebo vymenovanie su podla osobitnych predpisov predpokla-
dom pre vykon tejto funkcie. Odvolanie je dovodom pre skoncenie pracovného
pomeru i v pripade, Ze vnitorny predpis zamestnavatela ustanovuje volbu ale-
bo vymenovanie ako poziadavku vykonavania funkcie vedliceho zamestnanca v
priamej riadiacej posobnosti Statutareho organu.

Zamestnanec tak prestal spifiat poziadavky podta § 42 ods. 2 Zakonnika préce.

Zamestnavatel stanovuje poziadavky pre vykon prace na jednotlivych pozici-
ach. Pokial zamestnanec prestane spifiat bez zavinenia zamestnavatela takto
stanovené poziadavky na riadny vykon dohodnutej prace, zamestnavatel je
opravneny skoncit pracovny pomer vypovedou. Poziadavky musia byt urcené
zamestnavatelom vo vnitornom predpise.

Pri neuspokojivom plneni pracovnych Gloh zamestnavatel moze pisomne vy-
zvat zamestnanca na odstranenie nedostatkov v primeranom (ase. Primerany
(as na napravu nie je stanoveny zakonom, ale zvisi od charakteru nedostatku
a objektivne potrebnej doby na jeho odstranenie. Pokial zamestnanec neuspo-
kojivé plnenie pracovnych loh v primeranom ase neodstranil aj ked zamest-



v Zakonniku prace chyba definicia
pracovnej discipliny, je ju mozno
zjednodusene povazovat za suhrn
povinnosti, ktoré ma zamestnanec v
pracovnom pomere

za zavazné porusenie pracovnej
discipliny sa obvykle povazuju: fy-
zické napadnutie, pozivanie alkoholu
na pracovisku, vykon konkurencnej
Cinnosti, odcudzenie predmetov za-
mestnavatela alebo zamestnancov,
neospravedlnena absencia

medzi typické menej zavazné poru-
Senia pracovnej discipliny sa povazu-
ja: neskory prichod do prace, odchod
z prace pred skontenim pracovnej
doby, nesplnenie oznamovacich po-
vinnosti zamestnanca, neuposlich-
nutie pokynu nadriadeného, kratsie
opustenie pracoviska, nedodrzanie
terminu pracovnej ulohy a pod.

v praxi sa zamestnanci Casto krat
domahaju Gcasti advokata pri tomto
oboznamovani, ¢o zamestnavatelia
odmietaji s odovodnenim, ze je to
zalezitost tykajlca sa zamestnavate-
[a a zamestnanca a zastlpenie nie je
dovodné. Zamestnanec ma moznost
branit sa formou vyjadrenia nesthla-
su s vypovedou resp. podanim zaloby
na stide

v pripade stdneho sporu o neplat-
nost skoncenia pracovného pomeru
zamestnanci  zvyCajne  namietaju
nesplnenie ponukovej povinnosti a
Ziadaju predlozenie zoznamu viet-
kych novych zamestnancov, ktori mali
dohodnuty den nastupu do prace v
Case blizkom doruceniu vypovede,
alebo ktorych pracovné zmluvy boli
uzavreté v takomto Case

navatel pisomne vyzval zamestnanca v poslednych Siestich mesiacoch pisomne
na odstranenie nedostatkov, zamestnavatel je opravneny skoncit pracovny po-
mer vypovedou.

e) Porusenie pracovnej discipliny

Pokial zamestnanec porusi pracovn disciplinu'®® nasledkom je pravo zamest-
navatela skoncit pracovny pomer vypovedou, pokial toto porusenie dosiahlo
Zakonnikom prace predpisani intenzitu. Zakonnik prace rozliSuje zavazné!t
a menej zavazné'! porusenie pracovnej discipliny. Zavazné porusenie je do-
vodom na skoncenie pracovného pomeru vypovedou. Pri menej zavaznom
poruseni pracovnej discipliny sa pred samotnou vypovedou vyzaduje este
medzistupen - predchadzajice menej zavazné porusenie pracovnej discipliny
a nasledné pisomné upozomenie zo strany zamestnavatela na moznost vypo-
vede pri dalSom menej zavaznom poruseni pracovne] discipliny. Nie je pritom
dolezité, akych menej zavaznych poruseni pracovnej discipliny sa zamestnanec
dopustil; porusenia mézu byt aj rozdielne. Pisomné upozornenie viak musi byt
zamestnancovi dané v poslednych 6 mesiacoch pred dorucenim vypovede. Po-
rusenie pracovnej discipliny je mozné uplatnit ako vypovedny dévod iba v sub-
jektivnej lehote dvoch mesiacov od okamihu, kedy sa zamestnavatel dozvedel o
dovode pre vypoved.Zaroven je potrebné vypoved uplatnit v objektivnej lehote
jedného roka, od kedy ddvod pre vypoved vznikol. Zamestnavatel sa o dovode
dozvie uz okamihom, ked sa o dévode dozvie priamo nadriadeny zamestnanec.

Ak zamestnavatel chce dat zamestnancovi vypoved pre poruSenie pracovnej
discipliny, je povinny oboznamit zamestnanca s dévodom vypovede a umoznit
mu vyjadrit sa'2 k nemu.

34.2.3 Ponukova povinnost, ochranné doby

Skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela je vazny zasah do so-
cialnych istot zamestnanca, pre ktorého je mzda Casto krat jedinym alebo pod-
statnym zdrojom prijmov. Zamestnavatel je preto povinny pokusit sa zachranit
trvanie pracovného pomeru pontknutim iného volného miesta pre zamestnan-
ca,s ktorym sa ma skoncit pracovny pomer vypovedou. Tato ponukova povinnost
sa vztahuje na akékolvek volné miesto™* ktoré ma zamestnavatel k dispozicii v
mieste dohodnutom ako miesto vykonu prace v pracovnej zmluve zamestnanca.
Zamestnavatel preto moze dat vypoved zamestnancovi iba vtedy, ak zamestna-
vatel nemd moznost zamestnavat zamestnanca dalej,ani na kratsi pracovny ¢as.
Zamestnavatel moze dat vypoved i v takom pripade, ak zamestnanec odmietol
prejst na indi pre neho vhodn( pracu, ktord mu zamestnavatel pontkol v mieste,
ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu prace alebo sa podrobit predchadza-
jlcej priprave na tuto ind vhodnd pracu. Ponukova povinnost sa neuplatni v
pripade, ak je vypoved dané z dovodu neuspokojivého plnenia pracovnych Gloh,
pre porusenie pracovnej discipliny alebo pre pravoplatné odsudenie za imysel-
ny trestny ¢in. Podmienky realizacie ponukovej povinnosti moze zamestnavatel
dohodn(t s odborovou organizaciou v kolektivnej zmluve.

Zakonnik prace dalej upravuje tzv. ochranné doby, pocas ktorych je vypoved zo
strany zamestnavatela vylicena. Zamestnavatel teda pocas plynutia ochrannej



doby nema moznost skoncit pracovny pomer vypovedou. Pokial bola zamest-

nancovi dana vypoved'** pred zatiatkom ochrannej doby a vypovedna doba @

by mala uplynut v ochrannej dobe, pracovny pomer sa predlZuje a skondi sa az zamestnanci Casto po doruéeni vy-
uplynutim posledného diia ochrannej doby. Medzi ochranné doby patria najma: povede zo strany zamestnavatela
(i) docasna praceneschopnost zamestnanca (ak si tito neschopnost imyselne ~»ochoreji” a lekdr im potvrdi prace-
nevyvolal alebo nespdsobil pod vplyvom alkoholu, omamnych latok alebo c:;ggogg(b);taTyzr;]nws:sErzgﬂgcw;:{ch
psychotropnych Latok), podanie ndvrhu na Gstavné oSetrovanie alebo nastup  ¢asy na najdenie nového miesta

na kupelnd liecbu az do dna ich skonenia, (ii) tehotenstvo, materska dovo-

lenka, roditovska dovolenka alebo starostlivost o dieta mladsie ako tri roky

osamelym zamestnancom, (iii) vykon mimoriadnej sluzby, vykon dobrovolnej

vojenskej pripravy, dlhodobé uvolnenie na vykon verejnej funkcie, (iv) docasna

nesposobilost na nocnd pracu na zaklade lekarskeho posudku u zamestnanca

pracujuceho v noci.

Za urcitych vynimoCnych situacii, kedy je objektivne nemozné dalej zamest-
nanca zamestnavat, alebo ked je nemozné spravodlivo od zamestnavatela po-
zadovat, aby zamestnanca dalej zamestnaval, je vypoved pripustna aj napriek
existencii ochrannej doby. Medzi vynimky z ochrannej doby patria napriklad: (i)
zruSenie zamestnavatela alebo jeho Casti, (ii) premiestnenie zamestnavatela
pri osamelych zamestnancoch starajlcich sa o dieta do 3 rokov a pri zamest-
nancoch pracujtcich v noci do¢asne nespdsobilych na notn pracu, (iii) situdcie,
kedy by zamestnavatel mohol okam¢ite skoncit pracovny pomer, okrem zamest-
nancov na materskej alebo rodicovskej dovolenke, (iv) pri inom poruseni pra-
covnej discipliny, okrem tehotnych zamestnancov a zamestnancov na materskej
alebo rodicovskej dovolenke, a taktiez v pripade, ked (v) zamestnanec z vlastnej
viny stratil predpoklady na vykon dohodnutej prace. Osobitnd ochrana sa po-
skytuje zamestnancovi so zdravotnym postihnutim, kde osobitnou podmienkou
platnosti vypovede je predchadzajuci suhlas prisluSného Gradu prace, social-
nych veci a rodiny. Aj bez tohto sthlasu je mozné skoncit pracovny pomer vy-
povedou, ak zamestnanec dosiahol vek urceny na narok na starobny dochodok,
alebo z dévodov zrusenia alebo premiestnenia zamestnavatela, pravoplatného
odslidenia za Umyselny trestny ¢in a porusenia pracovnej discipliny.

34.3 Okamyité skonCenie

Okamzité skoncenie pracovného pomeru je jednostranny pravny Gkon, ktorym
zamestnavatel alebo zamestnanec prejavia volu skoncit pracovny pomer v naj-
kratSom moznom (ase, teda uz okamihom dorucenia prejavu vole. Tento prejav
vole musi byt druhej zmluvnej strane doruceny do vlastnych rik, na posidenie
platnosti dorucenia sa pouziju ustanovenia Zakonnika prace o dorucovani. Pra-
covny pomer sa skon¢i uz dorucenim oznamenia o okamzitom skonceni pra-
covného pomeru druhej zmluvnej strane. Po doruceni ozndmenia o okamzitom
skonceni pracovného pomeru nemozno okamzité skoncenie odvolat. Akykolvek
datum skoncenia pracovného pomeru uvedeny v pisomnom oznameni o okam-
Zitom skonent je pravne nedcinny, skoncenie pracovného pomeru nastava vzdy
driom dorucenia oznamenia, a to aj bez ohladu na skutocnost, ¢i je to pracovny
den alebo den pracovného pokoja.

Okamzité skonCenie pracovného pomeru je tak zavazny zasah do prav a po-
vinnosti zmluvnych stran, Ze tento pravny tkon je pripustny iba zo zakonnych



v 0znameni o okamzitom skonceni je
potrebné presne uviest, kedy, kde a ¢o
sa udialo - teda opis skutocnosti ale-
bo deja, ktory predstavuje porusenie
pracovnej discipliny

za zavazné porusenie pracovnej
discipliny sa obvykle povazuju: fy-
zické napadnutie, pozivanie alkoholu
na pracovisku, vykon konkurencnej
¢innosti, odcudzenie predmetov za-
mestnavatela alebo zamestnancov,
neospravedlnena absencia

POZOR: katalogy situacii, ktoré sa
maju povazovat za zavazné poru-
Senia pracovnej discipliny, ktoré za-
mestnavatel zahrnie do textu pracov-
nej zmluvy, do pracovného poriadku
alebo iného interného dokumentu
nemajui vplyv na posudenie, ¢i dana
situacia objektivne je vaznym poru-
Senim pracovnej discipliny

ddvodov a to nielen zo strany zamestnavatela, ale aj zo strany zamestnanca.
Z0 strany zamestnavatela sa navySe vyzaduje vynimocnost situacie, ktord bude
musiet zamestnavatel v pripadnom stidnom spore preukazat.

34.3.1 Dovody na strane zamestnavatela

Zamestnavatel smie okamzite skoncit pracovny pomer iba z dévodov, ktoré s
vyslovne uvedené v Zakonniku prace.RozSirovanie dévodov v pracovnej zmluve,
kolektivnej zmluve ani v pracovnom poriadku nad ramec Zakonnika prace nie su
mozné. Ddvod okamZitého skontenia musi zamestnavatel v oznameni o okam-
zitom skoncent skutkovo vymedzit'*® tak, aby ho nebolo mozné zamenit s inym
ddvodom, inak je okamzité skoncenie neplatné.Dévod nemozno dodatocne me-
nit ani dop(fat. Dovody okamzitého skoncenia sii nasledovné:

a) zamestnanec bol pravoplatne odstdeny pre imyselny trestny ¢in
Trestny ¢in nemusi mat sUvis s vykonavanou pracou ani so zamestnavatelom.
Odstidenie musi byt pravoplatné, teda rozsudok musi nadobudndt pravoplat-
nost. Vznesenie obvinenia, vzatie do vazby, prebiehajlce trestné konanie nie su
postacujlice ako dovod na okamzité skoncenie pracovného pomeru.

b) zamestnanec porusil zavazne pracovnii**é disciplinu.

Miera intenzity*” porusenia pracovnej discipliny je zavisla od okolnosti kon-
krétneho pripadu a od osoby zamestnanca. Zamestnavatel musi vyhodnotit
mieru zavaznosti porusenia pracovnej discipliny a skutkovo ju vyjadrit v ozna-
meni o okamzitom skonceni. Stid nie je viazany tym, ako zamestnavatel pravne
postdil dany skutok, sud autonémne postdi dand situdciu. Porusenie pracovnej
discipliny je mozné uplatnit ako ddvod na okamzité skoncenie iba v subjek-
tivnej lehote dvoch mesiacov od okamihu, kedy sa zamestnavatel dozvedel o
dovode. Zarovef je potrebné okamzité skoncenie uplatnit v objektivne] lehote
jedného roka, od kedy dévod pre vypoved vznikol.

Podobne ako pri vypovedi zo strany zamestnavatela aj pri okamzitom skon-
Ceni pracovného pomeru sa prejavuje ochrannd funkcia pracovného prava a
urité skupiny zamestnancov sl chranené pred okamzitym skoncenim pocas
tzv. ochrannej doby (tehotna zamestnankyna, zamestnankyfia na materskej
dovolenke, zamestnankyna a zamestnanec na rodicovskej dovolenke, osamela
zamestnankyna alebo osamely zamestnanec, ak sa stara o dieta mladsie ako tri
roky, zamestnanec, ktory sa osobne stara o blizku osobu s tazkym zdravotnym
postihnutim). Existencia tak zavazného dovodu v3ak opraviiuje zamestnavatela,
aby s tymito zamestnancami skoncil z tohto dovodu pracovny pomer vypove-
dou (vynimkou si zamestnankyfia na materskej dovolenke a zamestnanec na
rodicovskej dovolenke podla § 166 ods. 1 Zakonnika préce, ktorym nemozno
dat vypoved ani v tomto pripade). Pri okamzitom skonceni pracovného pomeru
zamestnavatel nema ponukovu povinnost voci zamestnancovi.

34.3.2 Dovody na strane zamestnanca
Na rozdiel od vypovede je okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany
zamestnanca pripustné iba zo zakonom definovanych dovodov:




a) podla lekarskeho posudku nemdze zamestnanec dalej vykondvat pracu bez
vazneho ohrozenia svojho zdravia a zamestnavatel ho nepreradil do 15 dni odo
dna predloZenia tohto posudku na ind pre neho vhodnd pracu. Zakonnik prace
nestanovuje naleZitosti znaleckého posudku, siidna prax vyzaduje taky zaver
lekarskeho posudku, ktory vyslovne uvadza, e zamestnanec nemdze vykonavat
dohodnuty druh préace bez vazneho ohrozenia zdravia.

b) zamestnavatel nevyplatil zamestnancovi mzdu, nahradu mzdy, cestovné na-
hrady, nahradu za pracovnu pohotovost, nahradu prijmu pri docasnej pracovnej
neschopnosti zamestnanca alebo ich ¢ast do 15 dni po uplynuti ich splatnosti.
Je nepodstatné, aka velka Cast uvedenych pefaznych narokov nebola zamest-
nancovi uhradena, ako ani dovody, pre ktoré k nevyplateniu doslo. Dovodom je
samotny fakt, ze penazné prostriedky neboli v lehote 15 dni po ich splatnosti
pripisané na (et zamestnanca, pripadne neboli vydané zamestnancovi v ho-
tovosti.

€) zamestnancov Zivot alebo zdravie sl bezprostredne ohrozené. Ohrozenie
zdravia alebo Zivota musi byt bezprostredne ohrozené a teda zamestnanec
musi byt vystaveny relnej hrozbe poSkodenia zdravia alebo Zivota. Zamestna-
nec nemusi mat lekarsky posudok, v pripadnom stidnom spore vsak bude musiet
vediet preukdzat ohrozenie, ktoré uviedol v oznameni o okamzitom skonceni,
Casto krat i formou znaleckého dokazovania.

d) mladistvy zamestnanec nemdZe vykonavat pracu bez ohrozenia svojej mo-
ralky.

Zamestnanec mdze vyuzit dévod a okamzite skoncit pracovny pomer iba v le-
hote jedného mesiaca odo diia, ked sa o dovode dozvedel. Okam?ité skoncenie
pracovného pomeru zo strany zamestnanca zaklada narok na nahradu mzdy v
sume priemerného mesacného zarobku za dva mesiace. Ide o vyjadrenie sku-
tocnosti, Ze zamestnanec okamzite konCi pracovny pomer z dovodov, ktoré s(
mimo jeho sféru kontroly a ktoré ho nitia vzdat sa zdroja jeho prijmov.

344 Zastupcovia zamestnancov a skoncenie pracovného pomeru

Materialnou podmienkou platnosti vypovede alebo okamzitého skoncenia pra-
covného pomeru zo strany zamestnavatela je ich prerokovanie so zastupcami
zamestnancov, inak su vypoved alebo okamzité skonCenie pracovného pomeru
neplatné. Pokial nepdsobia u zamestnavatela zastupcovia zamestnancov (od-
borova organizdcia, zamestnaneckd rada alebo zamestnanecky dévernik), pre-
rokovanie nie je potrebné. Ako pdsobi viacero druhov zastupcov zamestnancov,
prednost pri prerokovani ma zamestnanecka rada/zamestnanecky dovernik.
Ak pdsobi u zamestnavatela viacero odborovych organizdcii, prerokovanie
vykonava odborova organizacia, ktorej je zamestnanec clenom. U odborovo
neorganizovanych zamestnancov vypoved prerokovava odborova organizacia s
najvacsim poctom Clenov u zamestnavatela. Zastupca zamestnancov je povinny
prerokovat vypoved do siedmich pracovnych dni a okamzité skonCenie pracov-
ného pomeru do dvoch pracovnych dni odo diia dorucenia pisomne] Ziadosti
zamestnavatelom. Ak v uvedenych lehotach neddjde k prerokovaniu, napriklad
ak zastupcovia zamestnancov nereagujli na Ziadost o prerokovanie, plati ne-
vyvratitelna zakonna fikcia, ze k prerokovaniu doslo. V kolektivnych zmluvach
alebo osobitnych dohodach so zastupcami zamestnancov sa obvykle dohodne
procesny postup!*® pri prerokovavani a taktiez i kratSie lehoty na reakciu zo

®

procesny postup obvykle zahffia oso-
bu, ktora ma byt kontaktovana, idaje,
ktoré ma zamestnavatel predlozit
a skratenie lehot najma pri skonce-
niach z dévodu porusenia pracovnej
discipliny. Taktiez byva rieSeny po-
stup pri koexistencii 2 alebo viace-
rych odborovych organizacii najma
s ohladom urcenia, odborovy organ
ktorej odborovej organizacie ma
kompetenciu prerokovat skoncenie
pracovného pomeru




vyzva na prerokovanie by mala byt
dorucena zastupcom zamestnancov v
takom predstihu, aby lehota na pre-
rokovanie uplynula pred skon¢enim
kalendarneho mesiaca a stcasne aby
mal zamestnavatel dostatony cas
este v danom kalendarnom mesiaci
dorucit dotknutym zamestnancom
vypoved

zakon nepredpisuje, aké su pripustné
dovody pre skoncenie pracovného
pomeru v skasobnej dobe, ddovod
véak musi nepochybne vyplyvat z
inej skutocnosti ako materstvo alebo
tehotenstvo

NIP odportca: za ucelom buducej
preukazatelnosti sa viak zamest-
navatelom odporuca, aby pri zmene
pracovného pomeru svojho zamest-
nanca z doby urcitej na dobu neur-
¢ity, vyhotovili a dorucili zamestnan-
covi oznamenie, ktoré by tito zmenu
preukazovalo, o bude zaroven slizit
v prospech oboch zti¢astnenych stran
https://www.ip.gov.sk/pracovny-po-
mer-na-dobu-urcitu-vznik-a-zmeny/

strany zastupcov zamestnancov v pripadoch skoncenia pracovného pomeru. Pro-
ces prerokovania zahffia vymenu informacii a moznost zastupcu zamestnancov
vyjadrit sa k skonceniu pracovného pomeru. Vyzva zo strany zamestnavatela
musi byt dostatocne urcitd, vratane Specifikacie dovodov a mien zamestnan-
cov, ktorych sa skoncenie tyka; predlozenie menného zoznamu nepostacuje
na platné prerokovanie. Zastupcovia zamestnancov nemaju moznost zabranit
skonceniu pracovného pomeru zo strany zamestnavatela. Pri nacasovani pro-
cesu na koniec kalendarneho mesiaca mézu zastupcovia zamestnancov vyuzit
maximalnu dobu na prerokovanie a v spojent so zatiatkom plynutia vypovednej
doby az od prvého dia kalendarneho mesiaca nasledujticeho po doruceni vypo-
vede, fakticky prediZit proces'®® skoncenia o dal$i mesiac.

Zamestnavatel moze dat clenovi pristusného odborového organu, ¢lenovi za-
mestnaneckej rady alebo zamestnaneckému dévernikovi vypoved alebo s nimi
okamzite skonit pracovny pomer len s predchadzajlcim sthlasom tychto za-
stupcov zamestnancov. Prerokovanie nie je potrebné, nakolko sa vyzaduje vyssia
forma participcie - predchadzajlci pisomny sthlas.Zastupcovia zamestnancov
mézu v lehote 15 dni od dorucenia Ziadosti zamestnavatela pisomne prejavit
svoj nesthlas so skoncenim pracovného pomeru. Akakolvek ina reakcia (sthlas,
necinnost) sa povazujli za udelenie suhlasu. Takto udeleny sthlas smie zamest-
navatel pouzit len v lehote dvoch mesiacov od jeho udelenia. Pisomny nestihlas
50 skoncenim pracovného pomeru zastupcu zamestnancov sposobuje relativnu
neplatnost takejto vypovede.

3.4.5 Ostatné spdsoby skoncenia

Pokial bola v pracovnej zmluve dohodnutd skiiSobné daba, prichadza do Gvahy
skoncenie pracovného pomeru tak zo strany zamestnavatela ako aj zamestnan-
ca jednostrannym pravnym (konom. Skoncenie v skiSobnej dobe je potrebné
urobit pisomne a to z akéhokolvek ddvodu alebo bez uvedenia dévodu. Nedo-
drzanie pisomnej formy nespdsobuje neplatnost skoncenia v skusobnej dobe,
stazuje vSak dokaznu situaciu kedy a za akych okolnosti ku skonceniu doslo.
Ochrana tehotnych Zien, matiek do konca deviateho mesiaca po pérode a doj-
Ciacich Zien sa odzrkadluje v povinnosti uviest dévod skoncenia'? v skisobnej
dobe a tento dovod nesmie stvisiet s tehotenstvom alebo materstvom, inak
je skonCenie neplatné. Pisomné oznamenie o skonceni pracovného pomeru
sa ma dorucit spravidla aspon tri dni pred driom, ked sa ma pracovny pomer
skoncit. Ochranné doby ani zakaz vypovede sa na skoncenie v skiSobnej dobe
neuplatnia.

Pracovny pomer sa skonci uplynutim urCitej doby, na ktordi bol pracovny pomer
v pracovnej zmluve dohodnuty.V takom pripade sa podla § 71 Zakonnika prace
pracovny pomer skonCi automaticky'2, bez potreby dalSieho pravneho tkonu.
Zamestnanec nema ochranu pred skoncenim pracovného pomeru ani v pripade
existencie niektorej z ochrannych déb podla § 64 Zakonnika prace. Pracovny
pomer sa skonci uplynutim dohodnutej doby a to i v pripade, Ze tento def pri-
padne na vikend,Statny sviatok,alebo na defi prekazky v praci na strane zamest-
nanca alebo zamestnavatela. Pokial v$ak zamestnanec pokracuje aj nadalej vo



vykone prace podla pracovnej zmluvy aj po uplynuti dohodnutej urcitej doby
a zamestnavatel ma o tom vedomost, nastupuje zakonna fikcia, Ze pracovny
pomer na dobu uritt sa zmenil na pracovny pomer na neurcity Cas. Vedomost
zamestnavatela sa nevyzaduje u Statutara, postaci, ked o vykone prace vedel
nadriadeny zamestnanca. Tento nadriadeny by mal zamestnancovi zabranit vo
vykone prace, resp.zamestnanec by ani nemal byt vpusteny na pracovisko.

Smrt zamestnanca sposobuje skoncenie pracovného pomeru z dovodu zaniku
subjektu, ktory bol zaviazany na osobné plnenie povinnosti.

V pripade cudzincov (okrem niektorych vynimiek, napriklad pre prislusnikov $ta-
tov EU s pravom slobodného vjkonu prace), sa pracovny pomer skonéi zrusenim
povolenia na pobyt, pravoplatnostou trestu vyhostenia z Uzemia Slovenske]
republiky, skoncenim povolenia na pobyt alebo povolenia na zamestnanie na
Gzemi Slovenskej republiky.

Viynimocne méze zanikndt pracovny pomer priamo ex lege - napr. pri prekroceni
maximalnej dlzky trvania docasného pridelenia.

3.4.6 Hromadné prepustanie

Ak zamestnavatel potas 30 dni rozviaze pracovny pomer vypovedou z organi-

zatnych dévodov'?? alebo ak sa pracovny pomer skoni inym sposobom (najmé

dohodou) z dévodu, ktory nespoiva v osobe zamestnanca, s kvalifikovanym

poctom zamestnancov, zakonnik prace predpisuje dodatocné informacné a kon-

zultatné povinnosti pre zamestnavatela. Podla velkosti zamestnavatela nastava

hromadné preptstanie pri skonceni pracovného pomeru:

a) najmenej s 10 zamestnancami (zamestnavatelia od 21 do 99 zamestnancov)

b) najmenej s 10% zamestnancov (zamestnavatelia od 100 do 299 zamestnan-
cov)

¢) najmenej s 30 zamestnancami (zamestnavatelia od 300 zamestnancov)

Do kvalifikovaného poctu sa nezaratavajli zamestnanci na dobu urcitu, ktorym
sa skonci pracovny pomer uplynutim doby, na ktor(i bol ich pracovny pomer
uzavrety. Hromadné prepUstanie nie je samostatnym vypovednym dovodom a
netyka za zamestnancov pracujlcich na zaklade dohdd o vykone prace mimo
pracovného pomeru.

Zamestnavatel musi pripravit pisomnd informaciu o dovodoch hromadného
prepustania, poCte a Strukttre zamestnancov, s ktorymi sa ma pracovny pomer
rozviazat, celkovom pocte a Strukttre zamestnancov, ktorych zamestnava, dobe,
pocas ktorej sa hromadné preptstanie bude uskutochovat,a o kritéridch na vy-
ber zamestnancov, s ktorymi sa ma pracovny pomer rozviazat. Tdto informaciu
poskytne zastupcom zamestnancov a prisluSnému tradu prace socialnych veci a
rodiny (Uradu spolu s mennym zoznamom prepustanych zamestnancov).

Najneskdr jeden mesiac pred zaatim hromadného prepustania musi zamestna-
vatel prerokovat so zastupcami zamestnancov, a ak u zamestnavatela nepdso-

§ 63 ods. 1 pism. a) a b) Zakonnika
prace




obvykle sa vyhotovi z prerokovania
protokol

bia zastupcovia zamestnancov priamo s dotknutymi zamestnancami, opatrenia
umozhujuce predist alebo obmedzit hromadné preplstanie a opatrenia na
zmiernenie nepriaznivych ddsledkov hromadného prepUstania. Pisomni infor-
maciu'? o vysledku prerokovania doru¢i zamestnavatel Gradu prace, socialnych
veci a rodiny a zastupcom zamestnancov. Od dorucenia pisomnej informacie
plynie 30 dnova lehota, po uplynuti ktorej mdze zamestnavatel zacat s doruco-
vanim vypovedi alebo navrhov na skoncenie pracovného pomeru dohodou. Ttito
lehotu mdze Urad prace z objektivnych dovodov primerane skratit, zvyCajne
tieto ddvody konkretizuje zamestnavatel.

Zastupcovia zamestnancov mézu Uradu prace, socialnych veci a rodiny predlozit
svoje pripomienky,nemdzu v3ak proces hromadného prepustania zastavit alebo
znemoznit.

Pokial zamestnavatel porusi povinnosti vyplyvajlce z ustanoveni o hromadnom
prepUstani, nespdsobuje to neplatnost skoncenia pracovného pomeru. Porude-
nie moze byt v praxi sposobené najmd nespravnym nacasovanim jednotlivych
krokov, resp. casovou tiesfiou a snahou rozviazat pracovné pomery <o najskor.
Dotknuty zamestnanec, s ktorym zamestnavatel skoncil pracovny pomer, ma
vSak ako satisfakciu narok na nahradu mzdy najmenej v sume dvojnasobku jeho
priemerného zarobku.

V kolektivnych zmluvach je mozné dohodnut dlhsie lehoty na plnenie infor-
macnych povinnosti, pripadne i zakaz hromadného prepustania (teda zavzok
zamestnavatela neskoncit pracovny pomer s kvalifikovanym poctom zamest-
nancov).

3.4.7 Pracovny posudok, potvrdenie o zamestnani, odstupné, odchodné
Zamestnanec, ktorého pracovny pomer sa skoncil, alebo sa ma v kratkej dobe

skoncit ma pravo na vydanie potvrdenia o zamestnani a pracovného posudku
od zamestnavatela.

Potvrdenie o zamestnani vyda zamestnavatel zamestnancovi pri skonceni pra-
covného pomeru, uvedie v fiom dobu trvania pracovného pomeru, druh vyko-
navanych prac, informécie o pripadnych vykonavanych zrazkach zo mzdy, tidaj
o stabilizacnej dohode podla § 53 ods. 2 Zakonnika prce a Udaj o poskytnuti
odchodného. Potvrdenie sa vydava vzdy, zamestnanec o jeho vydanie nemusi
Ziadat.

Zamestnavatel vydd zamestnancovi pracovny posudok iba na zamestnanco-
vu Ziadost a to do 15 dni od poziadania, nie vsak skor ako dva mesiace pred
skonéenim pracovného pomeru. Uéelom pracovného posudku je umoznit za-
mestnancovi preukdzat svoje pracovné vykony, zru¢nosti, schopnosti dalSiemu
zamestnavatelovi. Pracovnym posudkom su vSetky pisomnosti tykajlce sa
hodnotenia prace zamestnanca, jeho kvalifikacie, schopnosti a dalSich skutoc-
nosti, ktoré majui vztah k vykonu prace. Pracovny posudok vyda zamestnavatel



zamestnancovi, referencie a informacie o praci zamestnanca pre dalSich zamestnavatelov zamestnavatel nesmie
bez stihlasu zamestnanca poskytnut. Zamestnanec moze poziadat zamestnavatela o zmenu pracovného posudku
alebo potvrdenia o zamestnani a tejto zmeny sa méze domahat nasledne aj na stide v lehote troch mesiacov odo
dia, ked sa o ich obsahu dozvedel.

QOdstupné je penazné plnenie zamestnavatela, ktorym sa kompenzuje skoncenie pracovného pomeru z dévodov,
ktoré zamestnanec nezapricinil. Odstupné sa poskytuje v pripade vypovede zo strany zamestnavatela (nie za-
mestnanca) i dohody o skonceni pracovného pomeru. Vyska odstupného zavisi od dévodu skonenia pracovného
pomeru, formy skonZenia pracovného pomeru a dizky trvania pracovného pomeru:

Skoncenie z organizacnych dovodov alebo zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho
posudku dlhodobo sposobilost vykonavat pracu

Vypoved Dohoda
Trvanie pracovného pomeru Vyska odstupného Vyska odstupného
menej ako 2 roky - 1 priemerny mesacny zarobok
2 roky a menej ako 5 rokov 1 priemerny mesacny zarobok 2 ndsobok
5 rokov a menej ako 10 rokov 2 nasobok 3 nasobok
10 rokov a menej ako 20 rokov 3 nasobok 4 nasobok
20 rokov a viac 4 nasobok 5 nasobok

Pri skonceni pracovného pomeru z dévodov, Ze zamestnanec nesmie vykonavat pracu pre pracovny Uraz, chorobu
z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou, pripadne ak dosiahol najvy3Siu pripustnd expoziciu, odstupné
sa vyplati v sume najmene;j desatnasobku jeho priemerného mesacného zarobku. Zvy3enie odstupného neplati
v pripade, ak bol pracovny Uraz spdsobeny zavinenym poruSenim predpisov alebo pokynov alebo pracovny traz
si sposobil zamestnanec pod vplyvom alkoholu, omamnych latok alebo psychotropnych latok a zamestnavatel
nemohol pracovnému Urazu zabranit.

Splatnost odstupného stanovuje Zakonnik prace na najblizsi vyplatny termin po skonceni pracovného pomeru,
ak sa zamestnavatel nedohodne so zamestnancom inak. Zamestnavatel je opravneny poskytntt zamestnancovi
odstupné aj v inych (dalSich) pripadoch.

Odchodné na rozdiel od odstupného mdze byt zamestnancovi vyplatené iba jeden krat za Zivot a to pri pr-
vom skonceni pracovného pomeru po vzniku naroku na starobny dochodok alebo invalidny déchodok pre pokles
schopnosti vykondvat zarobkov ¢innost o viac ako 70%, pripadne ak mu bol priznany predcasny starobny décho-
dok. Odchodné sa vyplati v sume najmene;j jedného priemerného mesacného zarobku zamestnanca. Odchodné
vyplati iba jeden zamestnavatel.Narok na odchodné nema zamestnanec, s ktorym zamestnavatel skoncil pracovny
pomer okamzite.

3.4.8 Neplatné skonCenie pracovného pomeru
Skoncenie pracovného pomeru moze mat vazne nasledky pre existenciu zamestnanca. V niektorych pripadoch
méze byt skoncenie pracovného pomeru nezelanym aj z pohladu zamestnavatela. Zakonnik prace preto umoziuje




pre pracovnopravne spory su pri-
slusné nasledovné okresné sudy:
Bratislava IIl, Piestany, Nové Mesto
nad Vahom, Topol¢any, Ruzomberok,
Zvolen, Poprad a Kosice Il

POZOR: lehota sa potita odo dna,
kedy sa mal pracovny pomer skoncit
(napr. uplynutim vypovednej doby,
diom dohodnutym v dohode o skon-
¢eni), nie uz od okamihu dorucenia
vypovede alebo podpisania dohody

oznamenie sa obvykle formuluje spo-
lu s vyzvou na nastup zamestnanca
do prace v najblizi pracovny den/

nanca

napadnut platnost skoncenia pracovného pomeru vypovedou, okamzitym skon-
cenim, skoncenim v skusobnej dobe alebo dohodou a poziadat sid o urenie
neplatnosti tychto tkonov.

Na rozhodovanie st prislusné Specidlne urcené okresné stdy*2* pre obvody jed-
notlivych krajov.Uz z povahy veci nie je mozné zalobou napadnut platnost inych
foriem skoncenia pracovného pomeru (napr. uplynutie ¢asu, smrt zamestnanca).

V zaujme pravnej istoty je na podanie Zaloby stanovena prekluzivna lehota'?
dvoch mesiacov odo dfia, ked sa mal pracovny pomer skonCit, v ktorej moze
zamestnanec alebo zamestnavatel uplatnit na stde neplatnost skoncenia
pracovného pomeru. Pokial nebol v prekluzivnej lehote podany navrh na sud,
pripadné neplatné skoncenie pracovného pomeru nadobuda Ucinky platného
skoncenia. Neskor podany navrh musi sud zamietnut ex offo, nie je potrebna
namietka Zalovaného. Navrh je oslobodeny od stidnych poplatkov, ¢o zarucuje
zamestnancom [ahsi pristup k sidnej ochrane ich prav.

Iba stid ma pravomoc rozhodndt o neplatnosti skoncenia pracovného pomeru,
do pravoplatnosti rozhodnutia o neplatnosti je skoncenie pracovného pomeru
povazované za platné.

34.8.1 Neplatné skonCenie zamestnancom

Po doruceni vypovede, oznamenia o okamzitom skonceni pracovného pomeru
alebo o skondeni v skusobnej dobe mdze zamestnavatel zamestnancovi ozna-
mit'?,7e trva na tom, aby nadalej vykondval pracu. Pracovny pomer sa v takom
pripade nekonci. Oznamenie nemusi mat pisomn formu, v praxi je viak pi-
somna forma obvykla a vyznamna aj pre naroky zamestnavatela na nahradu
Skody. Pisomné oznamenie by malo byt doru¢ované do vlastnych rik zamest-
nanca. Den dorucenia oznamenia zamestnavatela je zaroven diiom, od ktorého
zamestnavatel mozZe pozadovat od zamestnanca nahradu Skody vzniknutt v
stvislosti s neplatnym skoncenim pracovného pomeru zo strany zamestnanca.
Preukazanie vzniku Skody, jej vySky a pricinnej stvislosti je pre zamestnavatela
narotné. Zamestnavatel si méze uplatnit nahradu Skody iba do uplynutia pre-
ml¢acej doby.

Ak zamestnavatel netrva na dalSom vykone prace zo strany zamestnanca, na-
stupuje zakonna fikcia skoncenia pracovného pomeru dohodou, neplatny pravny
Ukon je teda ex lege konvertovany na dohodu o skonceni pracovného pomeru s
Gcinnostou skoncenia pracovného pomeru k (i) uplynutiu vypovednej doby, (ii)
driu, kedy sa pracovny pomer mal skoncit okamzite, alebo (iii) diiom, ked sa mal
pracovny pomer skoncit v skisobnej dobe. Ak zamestnavatel netrva na dalSom
vykone prace zamestnancom, nemdze voci zamestnancovi uplatiiovat nahradu
Skody z dévodu neplatného skoncenia pracovného pomeru.

34.8.2 Neplatné skonenie zamestnavatelom
Po doruceni vypovede, oznamenia o okamzitom skonceni pracovného pomeru




alebo o skonceni v skiSobnej dobe moze zamestnanec zamestnavatelovi ozna-
mit, Ze trva na tom, aby ho zamestnavatel nadalej zamestnaval. Pracovny pomer
sa vtakom pripade nekonci. Oznamenie sice nemusi mat pisomnu formu, v praxi
je v3ak pisomna forma obvykla. Podanie Zaloby na sud sa taktieZ povazuje za
0znamenie zamestnanca o tom, Ze trva na dalSom zamestnavani. UmoZnenie
vykonu prace!? sice neznamena sthlas zamestnavatela s nazorom zamestnan-
ca 0 neplatnosti skoncenia pracovného pomeru, v pripadoch skoncenia pracov-
ného pomeru z dévodu organizaCnych zmien by vSak mohlo predstavovat napr.
dokaz o nesplneni ponukovej povinnosti.

Den dorucenia oznamenia zamestnavatelovi je zarover diiom, od ktorého za-
mestnanec moze pozadovat od zamestnavatela nahradu mzdy. Nahrada mzdy
pri neplatnom skonceni pracovného pomeru je vo vyske priemerného zarobku
zamestnanca a to az do umoznenia vykonu prace (od toho okamihu prinalezi
zamestnancovi mzda) alebo do rozhodnutia siidu'?® o skonceni pracovného
pomeru, pretoze nemozno od zamestnavatela spravodlivo pozadovat, aby dalej
zamestnanca zamestnaval. Nahrada mzdy sa poskytne najviac za obdobie 36
mesiacov. Zamestnavatel moze vyuzit moderatné pravo sidu a poziadat sud
0 primerané znizenie alebo nepriznanie nahrady mzdu za Cas presahujici 12
mesiacov. Sid viak nemdze znizit alebo nepriznat nahradu mzdy za Cas ne-
presahujici 12 mesiacov, pokial od oznamenia zamestnanca uplynulo aspoi
12 mesiacov. Tieto limity sa nevztahuju na oznamovatela kriminality alebo inej
protispolocenskej ¢innosti, ak doslo k skonceniu pracovného pomeru pocas po-
skytovania ochrany podla osobitného predpisu.

Ak zamestnanec netrva na dalSom zamestnavani, nastupuje zakonna fikcia
skonenia pracovného pomeru dohodou, s diiom skoncenia pracovného pomeru
k (i) uplynutiu vypovednej doby, (ii) diu, kedy sa pracovny pomer mal skon-
(it okamzite, alebo (iii) diiom, ked sa mal pracovny pomer skoncit v skiSobnej
dobe. Zamestnancovi vznika narok na nahradu mzdy v sume dvojnasobku jeho
priemerného zarobku.

34.8.3 Neplatnd dohoda
Dohoda o skonceni pracovného pomeru ako dvojstranny pravny tkon je pre obe

strany najbezpecnejsim sposobom skoncenia, nakotko jej Gispesné napadnutie
na sude je extrémne zriedkavé. Pri neplatnej dohode sa naroky zamestnanca po-
sudzuju ako pri neplatnej vypovedi danej zamestnancovi zamestnavatelom. Za-
mestnavatel nemdze uplatfiovat narok na nahradu Skody pre neplatnost dohody.

3.5 Povinnosti z pracovného pomeru

Pracovny pomer ako obsahovo rozsiahly pravny vztah zahffia mnozstvo prav a
povinnosti oboch zmluvnych stran, ktoré nie si upravené v pracovnej zmluve
ale v pracovnopravnych predpisoch.

3.5.1 Povinnosti zamestndvatela
Medzi zakladné povinnosti zamestnavatela patria odo dia vzniku pracovného
pomeru:

2/

v praxi zamestnavatel obvykle za-
mestnancovi neumozni vykon prace,
prave naopak, zamestnavatel vyuzi-
va dovolenku a prekazky na strane
zamestnavatela, aby zamestnanec
nechodil na pracovisko

®

sud moze rozhodnt:

- skoncenie pracovného pomeru je
neplatné -> pracovny pomer trva
nadalej

- skoncenie pracovného pomeru sice
bolo neplatné ale nie je mozné od
zamestnavatela spravodlivo po-
7adovat, aby zamestnanca nadalej
zamestnaval -> pracovny pomer sa
skonci diiom pravoplatnosti stidne-
ho rozhodnutia

- skoncenie pracovného pomeru bolo
platné -> pracovny pomer sa skon-
¢il diom vyplyvajicim z napadnu-
tého pravneho ukonu skoncenia




antidiskriminacné predpisy

®

zvyCajne  smernica o  whistleb-
lowingu a postupe pri vybavovani
oznameni zo strany zamestnancov a
tretich osob

- pridelovat zamestnancovi pracu pod(a pracovnej zmluvy (rozsah dispozicnej
pravomoci je determinovany znenim pracovnej zmluvy),

- platit zamestnancovi za vykonan(i pracu mzdu (tu sa prejavuje odplatnost
vykonu zavislej prace),

- utvarat podmienky na plnenie pracovnych tloh a

- dodrziavat ostatné pracovné podmienky ustanovené pravnymi predpismi, ko-
lektivnou zmluvou a pracovnou zmluvou.

Na prehibenie informovanosti zamestnanca nad ramec informécii poskytnu-

tych v ramci predzmluvnych vztahov je zamestnavatel povinny pri nastupe do

zamestnania oboznamit zamestnanca s pracovnym poriadkom, s kolektivnou

zmluvou a s pravnymi predpismi vztahujlcimi sa na pracu nim vykonavand, s

predpismi na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, s ustanoveniami

0 zasade rovnakého zaobchadzania'® a s vnitornym predpisom upravujicim

oznamovanie kriminality alebo inej protispolocenskej Cinnosti'>’,

3.5.2 Povinnosti zamestnanca

Zamestnanec je povinny dodrziavat Siroky kataldg povinnosti, najma je povinny

podla pokynov zamestnavatela vykonavat pracu osobne, v uréenom pracovnom

Case, dodrziavat pracovn( disciplinu, chranit majetok zamestnavatela a nekonat

v rozpore S0 zaujmami zamestnavatela.

Pracovnopravne predpisy obsahuju iba prikladny vypocet povinnosti zamest-

nanca v pracovnom pomere. Medzi zakladné zasady patria najma

a) povinnost pracovat zodpovedne a riadne, plnit pokyny nadriadenych,
Povinnost plnit pokyny zamestnavatela nie je neobmedzend, zamestnanec
moze odmietnut vykonat pracu alebo splnit pokyn, ktoré st v rozpore so vse-
obecne zavaznymi pravnymi predpismi alebo s dobrymi mravmi, pripadné po-
kyny, ktoré bezprostredne a vazne ohrozuju Zivot alebo zdravie zamestnanca
alebo inych osb.

b) byt na pracovisku na zatiatku pracovného casu, vyuzivat pracovny ¢as na
pracu a odchadzat z neho az po skonceni pracovného Casu,

Zamestnanec dava zamestnavatelovi k dispozicii svoj pracovny vykon v ramci
Casového intervalu (pracovného Casu), ktory sa ma plne vyuzit na vykon zvis-
lej prace pre zamestnavatela.

¢) dodrziavat pravne predpisy a ostatné predpisy vztahujlice sa na pracu nim
vykonavanu, ak bol s nimi riadne oboznameny,

d) dodrziavat liecebny rezim urceny o3etrujlicim lekarom pri docasnej pracovnej
neschopnosti,

Zamestnavatel ma moznost kontrolovat dodrZiavanie lietebného rezimu po-
Cas prvych 10 dni praceneschopnosti, kedZe v tychto diioch poskytuje zamest-
nancovi nahradu mzdy.

e) hospodarit riadne s prostriedkami, ktoré mu zveril zamestnavatel, a chranit
jeho majetok pred poskodenim, stratou, zniCenim a zneuzitim a nekonat v
rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatela,

Zasada ochrany majetku zamestnavatela a lojality je dalej rozpracovand i v
osobitnych ustanoveniach o zakaze konkurencnej Cinnosti.

f) povinnost mlcanlivosti,

Povinnost mlcanlivosti sa nevztahuje na oznamenie kriminality alebo inej




protispolocenskej Cinnosti a na mzdové podmienky a pracovné podmienky
zZamestnanca.
g) pisomne oznamovat zamestnavatelovi bez zbytocného odkladu vetky zme-
ny, ktoré sa tykaju pracovného pomeru a stvisia s jeho osobou.
Medzi takto oznamované (daje patria Udaje potrebné pre komunikaciu so
zamestnancom (zmenu jeho mena, priezviska, trvalého pobytu alebo prechod-
ného pobytu, adresy na dorucovanie pisomnosti) alebo na plnenie povinnosti
zamestnavatela (zmena zdravotnej poistovne zmenu bankového spojenia pre
vyplatu mzdy).

Nad ramec tychto povinnosti majui veduci zamestnanci aj povinnost

a) riadit a kontrolovat pracu zamestnancoy,

b) utvarat priaznivé pracovné podmienky a zaistovat bezpetnost a ochranu
zdravia pri praci,

¢) zabezpecovat riadne®! odmefovanie zamestnancov a dodrZiavat zasadu po-

skytovania rovnakej mzdy za rovnaku pracu,

d) utvarat priaznivé podmienky na zvySovanie odbornej trovne zamestnancov a
na uspokojovanie ich socialnych potrieb,

€) zabezpecovat, aby nedochadzalo k poruSovaniu pracovne] discipliny,

f) zabezpeovat prijatie vcasnych a tcinnych opatreni na ochranu majetku za-
mestnavatela.

3.5.3 Ne-konkurencia zamestnanca

Zakonnik prace vyzaduje lojalitu zamestnanca voci zamestnavatelovi. Zaklad-
nym vyjadrenim tejto povinnosti je § 81 pism.e) Zakonnika prace, pod(a ktorého
je zamestnanec povinny chranit majetok (aj nematerialny) zamestnavatela pred
poskodenim, stratou, znicenim a zneuzitim ako aj nekonat v rozpore s opravne-
nymi zaujmami zamestnavatela. Zakaz inej, konkurencnej cinnosti, je upraveny
odlisne v zavislosti od toho, Ci pracovny pomer este trva, alebo sa uz skoncil.
Zamestnanec samozrejme bez ohladu na pracovnopravnu Upravu ma povinnosti
z obchodnopravnej Upravy zakazu nekalej stitaze podla Obchodného zakonnika.
Zakaz vykonu inej zarobkovej Cinnosti, ktora ma k predmetu Cinnosti zamest-
navatela konkurencny charakter (konkurencnej Cinnosti), pocas trvania pra-
covného pomeru je povinnost kazdého zamestnanca vyplyvajuca priamo zo
zakona. Zakaz nemozno rozsirit dohodou v neprospech zamestnanca. Pokial
zamestnanec chce vykondvat konkuren¢nd Cinnost musi ziskat predchadzajuci
pisomny stihlas®2 zamestnavatela. Svoj nestihlas nemusi zamestnavate! nijako
oddvodnit. Zarobkovou Cinnostou je akakolvek Cinnost, ktora ma za ciel dosiah-
nutie zarobku, zisku alebo iného majetkového prospechu, a to aj v pripade, ze
sa zarobok nedosiahol. Zarobkovou innostou nie je vlastnenie akcii alebo po-
dielu v spolocnosti konkurujlicej zamestnavatelovi. Konkurenény charakter sa
posudzuje primare na zaklade predmetu podnikania zamestnavatela, ale aj
faktického obsahu a rozsahu Cinnosti zamestnavatela.

Pokial zamestnavatel udelil zamestnancovi sthlas s konkuren¢nou ¢innostou,
mbze svoj sthlas odvolat iba z vaznych dévodov a tieto dovody®* musi uviest
v pisomnom oznameni zamestnancovi. Po odvolani sthlasu je zamestnanec

podla vieobecne zavdznych pravnych
predpisov, kolektivnych zmlav a pra-
covnych zmluy

Ziadost zamestnanca -> sthlas/nere-
agovanie zamestnavatela do 15 dni
-> vykon Cinnosti

Ziadost zamestnanca -> nesthlas
zamestnavatela -> zamestnanec ne-
smie vykonavat ¢innost

POZOR: neudelenie sthlasu nie je
potrebné oddvodnit. Odvolanie su-
hlasu ale vyzaduje odévodnenie




zamestnanec musi skoncit ind zarob-
kovli Cinnost podla predpisov upra-
vujlucich dand cinnost - napr. skon-
Cenie pracovného pomeru, ukoncenie
zivnostenského podnikania

niektoré zamestnania neumoznuju
zamestnancom nadobudat tzv. citlivé
informacie a dohoda o konkurencnej
dolozke je preto neplatna

zamestnanec sa teda ,vyplati® zo za-
vazku nekonkurovat. Niekedy preto
moze byt pre zamestnavatela vyhod-
nejSie nedohodnit ziadnu pefaznu
nahradu (pokutu) a zabranit tak zani-
ku konkurencnej dolozky vyplatenim
pokuty

pri rokovani o uzavreti pracovnej
zmluvy moze novy zamestnavatel
pontknut uchadzacovi zaplatenie
penaznej nahrady (pokuty), ktordi za-
mestnanec musi uhradit predo$lému
zamestnavatelovi v zmysle konku-
rencnej dolozky

POZOR: napriek nazvu ,vypoved”
neplynie v tomto pripade Ziadna
vypovedna doba medzi dorucenim
vypovede a zanikom zavazku

povinny skonit konkurencnt Cinnost bez zbytocného odkladu; lehota™ na
skoncenie Cinnosti teda bude zavisiet od typu a formy konkrétnej Cinnosti za-
mestnanca.

Zakaz vykonu konkurencnej cinnosti trva pocas celého trvania pracovného po-
meru, teda i v skisobnej a vypovednej dobe, pocas dovolenky alebo trvania
prekazky v praci. Nevztahuje sa na vykon vedeckej, pedagogickej, publicistickej,
lektorskej, prednasatelskej, literarnej a umeleckej ¢innosti.

Porudenie zakazu vykonu konkurencnej Cinnosti je poruSenim pracovnej
discipliny a mdze mat za nasledok upozornenie na moznost skoncenia pracov-
ného pomeru, vypoved alebo aj okamzité skoncenie pracovného pomeru.

Po skonceni pracovného pomeru je zamestnanec opravneny vykonavat akukol-
vek zarobkovu ¢innost. Zamestnavatel mdze obmedzit zamestnanca vo vykone
jeho zarobkovej Cinnosti, ktora ma k predmetu innosti zamestnavatela konku-
rencny charakter,v obdobi po skonceni pracovného pomeru iba pisomnou doho-
dou v pracovnej zmluve (oznacovana aj ako konkuren¢na dolozka). Konkurencna
dolozka je pripustna iba v pripade, ak ma zamestnanec moznost nadobudnut
informacie alebo znalosti*’, ktoré nie si bezne dostupné a ich vyuzitie by
mohlo privodit zamestnavatelovi podstatnd ujmu.

Zamestnavatel je povinny poskytovat zamestnancovi primerand pefiazn(i nahra-
du (odmenu) najmenej v sume 50% priemerného mesacného zarobku zamest-
nanca za kazdy mesiac plnenia zavdzku konkurencnej dolozky. Pefiazna ndhrada
je splatna mesacne pozadu vo vyplatnom termine u zamestnavatela. Zamestna-
nec je teda odmeiovany za to, Ze sa zaviazal nevykondvat urcitu Cinnost.

Pre pripad porusenia zavazku zamestnanca podla konkurencnej dolozky si za-
mestndvatel a zamestnanec mézu dohodndt pefiaznd nahradu (pokutu), ktord
zamestnanec musi zaplatit.Maximalna vy3ka tejto pefiaznej nahrady (pokuty) je
ohranicena celkovou vySkou pefiaznej nahrady (odmeny), ktort zamestnanec ma
dostat od zamestnavatela. Suma pefiaznej nahrady (pokuty) sa primerane znizi,
ak zamestnanec plnil konkuren¢nti dolozku iba scasti. Zaplatenim®*¢ pefaznej
nahrady (pokuty) zavdzok zamestnanca z konkurencnej dolozky zanikne!*’.

Konkurencna dolozka musi byt dohodnutd na dobu ur€itdi a to najviac na jeden
rok. Pred uplynutim dohodnutej doby zanikne konkurencna dolozka pisomnou
vypovedou zamestnanca, pisomnym odsttpenim zamestnavatela alebo zapla-
tenim pefiaznej nahrady (pokuty) zo strany zamestnanca. Pisomna forma odstu-
penia a vypovede je podmienkou platnosti oboch pravnych tkonov. Vypoved
20 strany zamestnanca je mozna iba po skoneni pracovného pomeru a iba z
dovodu, Ze zamestnavatel nevyplatil pefiaznd nahradu do 15 dni od uplynu-
tia jej splatnosti. Konkuren¢na dolozka zanika diiom dorucenia'*® vypovede
zamestnavatelovi. Odstlpenie zo strany zamestnavatela je mozné iba pocas
trvania pracovného pomeru a je (¢inné od prvého dia nasledujlceho kalendar-



neho mesiaca po doruceni odstupenia. Sud moze konkurencnd dolozku, ktord je
neprimerana, obmedzit alebo zrusit.

Socialni partneri mézu v kolektivnej zmluve vymedzit okruh zamestnancov, s
ktorymi mozno dohodnut konkurencnd dolozku, dobu jej trvania, minimalnu
mieru peniaznej nahrady (odmeny) a najvyssiu pefiaznej nahrady (pokuty).

Pracovny poriadok
Vyznam vydania pracovného poriadku spociva v moznosti, nie povinnosti

zamestnavatela konkretizovat povinnosti zamestnancov vyplyvajucich z pri-
slusnych pracovnopravnych predpisov alebo pracovnej zmluvy, ¢i osobitnych
dojednani o realizacii urcitych pracovnopravnych institGtov medzi zastupcami
zamestnancov a zamestnavatelom (napr. uplatiovanie konta pracovného Casu,
resp. oblast zodpovednosti zamestnanca v pracovnopravnom vztahu).

Ustanovenie § 84 ZP ustanovuje moznost zamestnavatela vydat pracovny po-
riadok, nie jeho povinnost, v porovnani s vykonom prace vo verejnej sprave.
Za predpokladu, ze sa zamestnavatel rozhodne vydat pracovny poriadok, musi
pred jeho vydanim dosiahnut suhlas zastupcov zamestnancov s jeho obsahom
a procesnopravnym uplatfiovanim u zamestnavatela. Porusenie dosiahnutia
predchadzajlceho suhlasu zastupcov zamestnancov s vydanim pracovného po-
riadku sankcionuje ZP jeho absoltitnou neplatnostou vzhladom na uvadzanu
dolozku neplatnosti v § 84 ods. 1 ZP.Rozhodnutie o vydani pracovného poriadku
v zmysle § 84 ZP prinalezi vylutne zamestnavatelovi a zamestnanci a ani
zdstupcovia zamestnancov nemaju ziadny pravny narok pozadovat od zamest-
navatela vydanie pracovného poriadku.

Pracovny poriadok ma v zmysle § 84 ods. 3 ZP normativny charakter obdobne
ako pravne'® predpisy, to v3ak len za predpokladu, ze bol dodrZany procesno-
pravny postup pri jeho vydani. Vzhtadom na obligatéru stcinnost zastupcov
zamestnancov s vydanim pracovného poriadku musi zamestnavatel pred jeho
skutocnym vydanim zvazit, i u neho pdsobi zodpovedajuca forma zastipenia
zamestnancov na pracovisku, ktorej sthlas by mal dosiahnut.

Moznost vydania pracovného poriadku zamestnavatelom umoziuje upravit
rozne okruhy povinnosti zamestnancov vztahujlcich sa k vykonu prace, resp. v
stvislosti s fiou. KedZe ZP a ani Ziadny iny pracovnopravny predpis nestanovuij
obligatorny obsah pracovného poriadku, zamestnavatel v zasade nie je nicim
viazany pri stanovovani jeho vlastného textu s vynimkou, Ze rozsah povinnosti
zamestnanca musi zodpovedat dohodnutému druhu prace v pracovnej zmluve
a nesmie odporovat prisluSnym pracovnopravnym predpisom.

Na zdklade zaujmu zamestnavatela mdze pracovny poriadok upravovat rézne
oblasti vykonu'*! prace zamestnancov formou stanovenia povinnosti alebo ob-
medzeni, resp. upresnenia realizacie niektorych prav zamestnancov. Pracovny
poriadok méze predstavovat dokument v rozsahu niekolkych stran az niekol-

®

odliSne od ZP je upravené vydanie
pracovného poriadku napr. v zakone o
Statnej sluzbe (8 109) alebo v zakone o
vykone prac vo verejnom zaujme (§ 12),
kde sa stanovuje povinnost, nie moznost
zamestnavatela vydat pracovny poriadok
(alternativne sluzobny poriadok - rovna-
ka pravna povaha) po predchadzajicom
stihlase zastupcov zamestnancov

v zmysle & 11a ZP sa za jedinu neoprav-
nend formu zastlpenia zamestnancov na
pracovisku na udelenie sthlasu s vyda-
nim pracovného poriadku v zmysle § 84
ZP povazuje zastupca zamestnancov pre
bezpecnost a ochranu zdravia pri praci,
kedze rozsah jeho kompetencii je orien-
tovany vylucne do oblasti bezpetnosti a
ochrany zivota a zdravia na pracovisku. V
uvedenom zmysle tak nepredstavuje vie-
obecndl formu zastupenia zamestnancov
na pracovisku a nemoze tak udelit pred-
chadzajlci sthlas s vydanim pracovného
poriadku.V takomto pripade tak moze za-
mestnavatel konat samostatne v zmysle
§127pP

v zmysle § 109 ods. 2 zakona o Statnej
sluzbe sa explicitne vyzaduje, aby v slu-
zobnom poriadku sluzobny trad najma
blizSie upravil sluzobné podmienky usta-
novené zakonom o Statnej sluzbe a su-
Casne upravil, ktoré porusenie povinnosti
Statneho zamestnanca sa povazuje za
zavazné porusenie sluzobnej discipliny




v niektorych pripadoch mdzu prislusné
pracovnopravne predpisy uvadzat vecné
poziadavky do obsahu pracovného po-
riadku, napr. v pripade § 5 ods. 1 zakona
0 vykone prac vo verejnom zaujme sa
vyzaduje, aby pracovny poriadok urcil
miesta dalSich veducich zamestnancov,
ktoré budii obsadzované na zaklade vy-
sledkov vyberového konania popri mieste
veduceho zamestnanca, ktory vykondva
funkciu Statutarneho organu u zamestna-
vatela uvedeného v zmysle & 1 ods. 2 za-
kona o vykone prac vo verejnom zaujme

oboznamovanie sa teda realizuje
napr. formou vyvesenia na infor-
macnych tabuliach zamestnavatela,
formou intranetovej komunikacie,
na spolocnych stretnutiach zamest-
nancov s vedenim a pod., kde zostava
poriadok aj nadalej pristupny

v zmysle § 109 ods.4 nadobuda slu-
Zobny poriadok u¢innost diiom, ktory
je v iom urceny, najskor vsak diiom
jeho zverejnenia v sluzobnom drade
spdsobom urcenym sluzobnym Ura-
dom

pracovny (as je Casovy Usek, v kto-
rom je zamestnanec k dispozicii
zamestnavatelovi, vykonava pracu a
plni povinnosti v sulade s pracovnou
zmluvou

doba odpocinku je akakolvek doba,

ktora nie je pracovnym casom

kych desiatok stran. Komplexnost pracovného poriadku sa Lisi aj v zavislosti
od charakteru Cinnosti zamestnavatela, pricom, napr. pri velkych priemysel-
nych podnikoch tvori pracovny poriadok rozsiahly dokument s mnozstvom
samostatnych priloh, kedZe jeho podstatnd Cast spravidla predstavuje oblast
povinnosti zamestnancov vznikajlcich s evidenciou pracovného casu, dokla-
dovanim absencie na pracovisku, zodpovednosti zamestnanca, vypoctu konani
zamestnanca, ktoré sa budu povazovat za porusenie pracovnej discipliny alebo
neuspokojivé plnenie pracovnych tloh a pod.

Po vydani pracovného poriadku je nasledne zamestnavatel zaviazany v zmys-
le § 84 ods. 4 ZP oboznamit'** zamestnancov s pracovnym poriadkom, pricom
pracovny poriadok musi byt sti¢asne dostupny kazdému zamestnancovi. Formu
tohto oboznamenia a ani pristupnosti ZP blizSie nekonkretizuje, pricom sa v
aplikacnej praxi vychadza z obdobnosti oboznamovania ako v pripade § 90 ods.
9 ZP (rozvrhovanie pracovného Casu).

Pracovny poriadok je zavazny pre vietkych zamestnancov i zamestnavatela,a to
odo dfa jeho Gcinnosti ako diia, ktory v fiom bol ureny, najskor viak diom, ked
bol u zamestnavatela zverejneny*.

4. Pracovny cas a doba odpocinku

4.1 Pojmy pracovny ¢as a doba odpocinku
Pracovné pravo SR aj pracovné pravo EU poznd z hladiska vymedzenia ¢asu len
dve kategérie - pracovny ¢as a dobu odpocinku. Ich definicia je v § 85 ZP*.

Zaroven je potrebné odliSovat ¢as:

1) ako as kedy sa praca skutocne vykonavala (skuto¢ne odpracovany/skutoc-
ne vykonavany) a

2) Cas,ktory sa praca skutotne nevykonavala, ale povaZuje sa za odpracovany

(nahradny Cas).

Niektoré ustanovenia Zakonnika prace z tohto hladiska kvalifikuju niektoré
skutoCnosti ako pracovny Cas, pripadne ako vykon prace - pozri § 96 ods. 2 ZP
- pracovna pohotovost na pracovisku = pracovny cas, § 154 ZP - prehlbovanie



kvalifikacie = vykon prace so mzdou®*, prekazka v praci na strane zamestnanca
= § 144a ods. 1 ZP = vykon préce alebo ako dobu odpocinku (§ 96 ods. 4 ZP
pracovna pohotovost mimo pracoviska = doba odpotinku, cesta na/z pracovnej
cesty mimo rozvrhnuty pracovny Cas).

Do tvahy z hladiska posudzovania prichadza aj Cas pred zacatim vykonu prace a
po jeho skonceni. Zakonnik prace vyslovne reguluje len ocistu po skonceni pra-
covného casu*. Zakonnik prace ziada od zamestnanca aby bol na pracovisku
na zaCiatku pracovného Casu tak, aby zamestnanec mohol vykonavat pracu od
jej zatiatku (t,. prezleCeny, pripravené veci) a odchadzat z pracoviska az po jeho
skonceni je zakladnd povinnost zamestnanca (§ 81 pism.b) ZP). V praxi sa viak
diskutuje, napr.o tom, ktory tkon je este stcastou pracovného Casu a ktory dkon
je potrebny pred zacatim a po skonceni pracovného Casu. Ide napr. o otdzku
prezlecenia sa pred vykonanim prace do uniformy, Specialneho odevu, a pod.
Mozno sa domnievat, ze uvedené je skor tkon potrebny pred zacatim prace,ako
tkon, ktory by mal byt kvalifikovany ako sticast pracovného ¢asu (s vynimkou
ak sa vyZaduje rozsiahla priprava - nasadzovanie Specialneho odevu by trvalo
desiatky mintt). Obdobne zapnutie pocitaca, prinesenie si pracovnych veci. Po
skonceni prace si to zase otdzky napr. spojené s predajiiou, kde zatvaraci ¢as
je 021:00 - ako upratanie predajne, zatvorenie, a pod. KedZe upratovanie pre-
dajne, spracovanie pokladne, je sticastou druhu prace predavacky, ide o vykon
prace. Samotné zatvorenie predajne je skor uz dkon pri odchode.

V pripade pracovnej cesty je pre urtenie ramcov pracovného Casu dolezité
urcenie pracovnej zmeny v dany den. Ak je pracovnd zmena uréend napr. od
8:00 do 16:30 a zamestnanec sa v Case od 8:00 do 9:00 vezie v sluzobnom
vozidle, nejde o dobu odpocinku, pretoze mu tento ¢as zasiahol do naplanova-
nej pracovnej zmeny. Ak sa vezie v sluzobnom vozidle v ¢ase od 7:00 do 8:00,
ide o dobu odpocinku (ide o ¢as mimo ramca pracovnej zmeny a zamestnanec
nevykonava pracu). Tieto pripady umoziiuje riesit § 96b ZP nahradou za stratu
Casu.V pripade, ze zamestnanec sam vedie sluzobné vozidlo v ¢ase od 7:00 do
8:00, pre urcenie, ¢i ide o pracu nadas je rozhodujlice to, ¢i ma vedenie vozidla
dojednané ako druh prace v pracovnej zmluve (ak dno ide o vykon prace a v
tomto pripade aj o pracu nadcas).

V SirSom zmysle je pracovnym Casom aj praca nadcas (pozri § 85 ods. 9 ZP*9),
ale ak sa v Zakonniku prace spomina v Casti o pracovnom Case pojem ,pracovny
¢as"tento pojem nezahffia pracu naddas (tato byva osobitne zdoraznena).

Do toho, to spada pod pracovny ¢as, zasiahol” svojou rozhodovacou ¢innostou

Stdny dvor EU:

» pracovna pohotovost na pracovisku = pracovny ¢as, sud vylozil pojem ,dispo-
zicia zamestnavatelovi’, ktory sa uvadza v ¢l. 2 ods. 1 smernice 2003/88/ES
o niektorych aspektoch organizacie pracovného casu'*). Ani neaktivita sama
0 sebe neznameng, ze ide o dobu odpocinku alebo pracovnii pohotovost.
Pozri: pripady napr. SIMAP (C-303/98), Pfeiffer (C-397/01 a (-403/01), Jaeger
(¢-151/02).

» pracovny Cas zamestnanca bez staleho alebo obvyklého pracoviska - pozri
Tyco (C-266/14).

§ 154 ods. 3 ZP, posledna veta:, Ucast
na vzdelavani je vykonom prace, za
ktory patri zamestnancovi mzda“

podla § 90 ods. 10 ZP ,Zamestnava-
tel moze po dohode so zastupcami
zamestnancov urcit ¢as potrebny na
osobnt oistu po skonceni prace,
ktory sa zamestnancovi zapotita do
pracovného asu.’

§ 85 ods. 9 ZP ustanovuje, ze ,Priemer-
ny tyzdenny pracovny ¢as zamestnanca
vratane prace nadcas nesmie prekrocit
48 hodin*

definicia pracovného ¢asu podla prava EU

Podta ¢l. 2 ods. 1 smernice 2003/88/ES o
niektorych aspektoch organizacie pracov-
ného casu ,pracovny ¢as je akykolvek Cas,
pocas ktorého pracovnik pracuje podla
pokynov zamestnavatela a vykonava
svoju Cinnost alebo povinnosti v stlade
s vnutroStatnymi pravnymi predpismi a/
alebo praxou”



Pracovny €as zamestnanca bez staleho alebo obvyklého pracoviska
pripad Tyco (-266/14

Po zruseni regionalnej prevadzky zamestnavatela nastala
situdcia, ze zamestnanci mali k dispozici sluzobné vozidlo,
ktorym sa kazdy defi prestvali zo svojho bydliska na mies-
ta, kde mali vykonat montaz alebo Udrzbu bezpe¢nostnych
zariadeni. Tymito vozidlami sa po skonceni svojej pracovnej
doby vracali do svojho bydliska. Vzdialenost medzi byLis-
kom uvedenych pracovnikov a miestami, kde sa ma vykonat
montdz alebo (drzba, mohla byt podla vnitrostatneho stdu
znatne odlisna a niekedy presahovat 100 kilometrov. Sud
riesil otazku, kedy zacina a kedy konci pracovny ¢as? Je to

V ramci EU sa v niektorych $tatoch stalo, 7e zamestnava-
tel chcel vyhodnocovat ako Useky prace, ked zamestnanec
skutocne vykonava pracu a nie ak na fiu ¢aka. Napr. v pre-
dajni oblecenia. Takéto posudzovanie v3ak bolo odmietnuté,
pretoze za organizaciu pracovného Casu a jej pridelovanie
zodpoveda zamestnavatel. Zamestnanec nezodpoveda za to,
ze v istych Usekoch nie je praca, ktord by mohol vykonavat,
zamestnavatel nema tolko zakaznikov, v praci vznikaju pre-

uz v Case vyrazenia na cestu alebo az prichodom na vykon
prace? Zaver Stdneho dvora: 7e ,Clanok 2 bod 1 smernice
Eurdpskeho parlamentu a Rady 2003/88/ES zo 4.novembra
2003 o niektorych aspektoch organizacie pracovného Casu
sa ma vykladat v tom zmysle, Ze za okolnosti, 0 aké ide vo
veci samej, ked pracovnici nemaju stale alebo obvyklé pra-
covisko, Cas presunu, ktory tito zamestnanci venuji dennym
presunom medzi svojim bydliskom a zariadeniami ich prveé-
ho a posledného klienta ur¢eného ich zamestnavatelom,
predstavuje ,pracovny ¢as” v zmysle tohto ustanovenia:.

zamestnanec musi ¢akat (napr. kamionista pri vykladani to-
varu, vlak na stanici). Otazkou posudzovania ¢asu sa zaobe-
ral aj NS CR z hladiska toho, ¢o je obsahom zavéizku vodica.
V tejto sivislosti sa NS CR (21 Cdo 2845/2004) zaoberal
otazkou, ako posudit ¢akanie vodica autobusu v pravidel-
nej hromadnej doprave medzi ukoncenim jedného spoja
a zatatim nasledujliceho spoja. Je to pracovna pohotovost
alebo vykon prace? NS CR sa vyslovil, Ze nejde o pracovnii

stoje, pripadne z povahy prdce vyplyva, Ze niektoré Useky  pohotovost,ale o vykon prace.

4.1.1 Dohodnutie, resp. uvedenie pracovného ¢asu v pracovnej zmluve

Vymedzenie pracovného Casu v pracovnej zmluve nie je podstatnou naleZitostou pracovnej zmluvy, a teda jeho
neuvedenie v nej ju nerobi neplatnou. Otazka pracovného Casu je sice ddlezitou pracovnou podmienkou, ale da
sa odvodit aj zo zakona (ak sa strany vyslovne nedohodli na kratSom pracovnom Case podla § 49 ZP).Vzhladom
na to, Ze pracovny Cas je spravidla jednotny pre vietkych zamestnancov, alebo skupinu zamestnancov, ide skor o
to, aby zamestnanec mal informdciu o pracovnom Case.V podmienkach pracovného prava ma byt tato informacia
uvedend v pracovnej zmluve. Zakonnik prace v § 43 ods. 2 ustanovuje povinnost zamestnavatela, aby ho v pracov-
nej zmluve (jej vyhotoveni) uviedol. Z tohto dovodu preto staci aj odkaz na ustanovenie zakona (§ 85 ZP) alebo
prislusné ustanovenie kolektivnej zmluvy (odkaz na vnitorny predpis Zakonnik prace neuvadza).

Povinnost sa tyka ,pracovného Casu’. Tu je pochopitelna otazka, co zakonodarca veobecnym pojmom ,pracovny
¢as' myslel? Cielom je vymedzenie dizky pracovného tasu v tyzdni (méZe byt presne alebo v priemere, ak sa
otakava napr.nerovnomerné rozvrhovanie pracovného Casu - priklad: Pracovny Cas je najviac 40 hodin tyZdenne/
pracovny Cas je najviac 40 hodin tyZdenne v priemere. Slovo ,najviac” vyjadruje v pracovnej zmluve skuto¢nost,
ze ak by bol zamestnanec pravidelne zaradovany do napr. rannej a odpoludnajsej pracovnej z meny, zo zakona
ma pravo na skratenie pracovného ¢asu - pozri § 85 ods. 5 ZP. Slovo ,najviac” neznamena moznost pridelovat
pracu podla potreby od 0 do 40 hodin tyzdenne, kde v priemere sa tyzdenne nedosiahne 40 hodin, resp. rozsah
skrateného ¢asu podla & 85 ods. 7 ZP).

Ak maju zmluvné strany zaujem na kratSom pracovnom Case, tento sa v pracovnej zmluve vyslovne musi uviest.



Ostatné skutocnosti ako napr. spdsob rozvrhovania pracovného Casu, zaciatok a
koniec pracovnej zmeny, rozsah zaradovania do zmien, praca nadcas sa v pra-
covnej zmluve uvadzat nemusia (pozri aj § 90 ods. 4 a 9 ZP) - ich uvedenie
ma vyznam len vtedy, ak sa na tom strany vyslovne chcu dohodn(t (napr. na
praci len v rannej zmene). Obsahom dohody st strany viazané a nie je mozné ju
jednostranne menit alebo prikazovat vykon prace z hladiska organizacie prace
inym spdsobom ako bol dohodnuty*® (pozri aj NS (R 21 Cdo 1395/2010).

Zakonom vymedzené skupiny osob (pozri § 90 ods. 11,8 164 a § 165 ZP) sa
mozu dovolavat urcitych Uprav v pracovnom Case s ohladom na ich potreby.Za-
mestnavatel je povinny prihliadat pri zaradovani zamestnancov do pracovnych
zmien aj na potreby: tehotnych Zien (§ 40 ods. 6 ZP) a zien a muzov starajucich
sa 0 deti (pozri aj zakon o rodine).

4.1. Zakonny, skrateny, ustanoveny, urceny a kratsi pracovny ¢as

Zakonnik prace a pravna literatdra pouziva nasledujtice pojmy:

NS CR (21 Cdo 1395/2010)sa zaoberal
otazkou dohodnutia prace v konkrétnej
zmene v pracovnej zmluve a pravnych do-
sledkov, ktoré z toho vyplyvaju. Napriklad
ak zamestnanec ma dohodnuty vykon v
trojzmennej prevadzke a zamestnavatel
mu nariadi pracu v dvojzmennej prevadz-
ke a zamestnanec nadalej nastupuje do
trojzmenne] prevadzky a zamestnavatel
mu da z tohto dévodu vypoved (pre poru-
Senie pracovnej discipliny), takato vypo-
ved je neplatna, pretoze obsah pracovnej
zmluvy zamestnavatela zavazuje

Zakonny je maximalny*** tyzdenny pracovny Cas podla Zakonnika prace
pracovny ¢as (pozri prva veta § 85 ods. 5 ZP)
Skrateny je to pracovny Cas, ktory zamestnavatel musi skratit pre niektorych zamestnancov
pracovny ¢as (druhd veta § 85 ods. 5,0ds.6 a 7 ZP)
. je to pracovny as, ktory zamestnavatel (vSeobecne) ustanovi pre vietkych svojich zamestnancov
Ustanoveny . : .
ari alebo pre jednotlivé organizacné titvary v medziach zakonného tyzdenného pracovného casu (prva
pracovny ¢as
veta § 85 ods. 8 ZP)
Urceny je to pracovny (as, ktory je zamestnanec povinny odpracovat v prisluSnom tyzdni po rozvrhnuti
pracovny ¢as ustanoveného tyzdenného pracovného Casu (druha veta § 85 ods.8 ZP)
Kratsi Je to pracovny Cas, ktorého rozsah je dojednany v menSom rozsahu (kratsi) nez ustanoveny pracov-
pracovny ¢as ny ¢as u zamestnavatela (je krati ako zakonny, resp. skrateny pracovny Cas) (§ 49 ZP)

Priklad: Zakonnik prace upravuje zakonny pracovny as v § 85 ZP. Zamestnanec, ktory pracuje v jednozmennej prevadzke ma limit
40 hodin tyzdenne v priemere. Ak by do3lo k zmene v zmennosti a bol by pravidelne a striedavo zaradeny do trojzmennej prevadzky
(ranna - odpoludnajsia - notnd) ma pravo na skrateny pracovny ¢as 37,5 hodin. Zamestnavatel sa moze rozhodnit alebo sa dohodne
v kolektivnej zmluve, aky ustanoveny pracovny ¢as bude uplatriovat, taky ako je v zakone alebo v mensom rozsahu (ustanoveny pracovny
¢as). Napr. znizenie bude zo 40 hodin na 37,5 hodin. Znizenie musi byt bez dopadu na mzdu. Individualne sa so zamestnancom mdze
dohodn(t aj na kratSom pracovnom case napr. 20 hodin/tyzdenne, 18,75 hodin tyzdenne (polovicny tvazok). Na konkrétny tyzden sa
v ramci rozvrhu pracovnych zmien/pracovného Casu urci urceny tyzdenny pracovny Cas, t. pracovny Cas, ktory zamestnanec musi odpra-
covat.V pripade pruzného pracovného casu (8 88 ZP), tento rozvrh nemusi obsahovat presny rozsah pracovného Casu, ak sa vymedzuje

prevadzkovy ¢as pruzného obdobia dlhsieho ako tyzden (napr. Styri tyzdne, mesiac).

413 Maximalna d(7ka pracovného ¢asu

Denny a tyZdenny pracovny (as
Maximalna dlzka pracovného ¢asu v pracovnom pomere ma dve obmedzenia:
denny limit, tyzdenny limit.

Denny limit = d{zka pracovného ¢asu, po ktor(i zamestnanec moe najviac pra-




praca s dokazanym chemickym kar-
cinogénom - upravuje ju nariadenie

covat v ramci ,dia” Ded = 24 hodin po sebe iducich (nejde o kalendarny den,
pretoze rotdcia pracovnych zmien moze zahfiat napr. striedavé zaradovania
zamestnanca do rannej a odpoludnajsej zmeny.

Zakladné pravidlo (§ 85 ods.4 ZP) = pracovny Cas v priebehu 24 hodin nesmie
presiahnut osem hodin.

Vynimka (musi ustanovit priamo Zakonnik prace): napr. pri nerovnomerne roz-
vrhnutom pracovnom Case (pozri § 87 ods.4 ZP) - v priebehu 24 hodin nesmie
presiahnut 12 hodin, pruzny pracovny ¢as, musi sa zabezpetit aby dzka pra-
covnej zmeny pri uplatneni pruzného pracovného Casu bola najviac 12 hodin
(8 88 ods.5 ZP).

Tyzdenny limit = diZka pracovného ¢asu, po ktorli zamestnanec mdze najviac
pracovat v ramci tyzdia. Tyzden (na Gcely urenia rozsahu pracovného Casu
a rozvrhnutia pracovného Casu) je sedem po sebe nasledujtcich dni (nejde o

(ES) &.1272/2008 o Klasifikacii, 0zna- kalendarny tyzden, rotacia pracovnych zmien moze byt napr. od utorka do pon-

¢ovani a baleni latok a zmesi (Priloha delka, pretoze prevadzka je napr.v pondelok zatvorend).
bod 3.6 (rozdelenie latok). Pracovné

procesy s rizikom chemickej karcino-
genity - upravuje nariadenie vlady

Zakladné pravidlo (§ 85 ods. 5 ZP, prva veta) = 40-hodinovy tyzdenny pracovny

SR.356/2006 Z.2. - priloha &, 1. Cas (v priemere).V pripade ustanovenom v zkone nastava zo zakona povinnost

skratenia pracovného Casu.

Maximalny priemerny tyzdenny pracovny ¢as pre rozne kategorie zamestnancov

Rozsah (,najviac®)

Rozvrhnutie pracovného ¢asu

nepracuje na zmeny (nepracuje nepravidelne a striedavo bez ohladu na to, ¢i ostatni zamestnanci

40h I
pracuju na zmeny)
38a3/4h pravidelne vykonava pracu striedavo v oboch zmenach v dvojzmennej prevadzke
a
pravidelne vykonava pracu striedavo v dvoch zmenach v trojzmennej alebo nepretrzitej prevadzke
pravidelne vykonava pracu striedavo vo vietkych zmenach v trojzmennej prevadzke
37a1/2h pravidelne vykonava pracu striedavo vo vietkych zmenach v nepretrzitej prevadzke
mladistvy zamestnanec starsi ako 16 rokov (t.j. ma menej ako 18 rokov)
pracuje s dokazanym chemickym karcinogénom alebo pri pracovnych procesoch
s rizikom chemicke] karcinogenity**
33a1/2h " i S X
vykonava Cinnosti veduce k oziareniu ako zamestnanec kategdrie A v kontrolovanom pasme so
zdrojom ionizujliceho Ziarenia (okrem kontrolovaného pasma v jadrovej elektrarni)
30h mladistvy zamestnanec mladsi ako 16 rokov

Vynimka: Viykon prace nad rozsah 40 hodin tyzdenne (s vynimkou prace nad-
Cas) nie je pripustny. V pripade zdravotnickeho zamestnanca (§ 27 zakona C.
578/2004 Z.z) sa v § 85a ZP ustanovuje osobitnd vynimka (56 hodin) aviak
ta suvisi s tym, Ze pracovna pohotovost na pracovisku sa povazuje za pracovny
(as. Zamestnancovi nema hrozit Ziadny postih, ak odmietol dohodu o takomto
rozsahu pracovného Casu (napr. preradenie na inti pracu). Ak by k tomu doslo,
zamestnanec ma pravo ziadat nahradu Skody.



Posudzovanie pracovného Casu sa tyka jedného pracovného pomeru. Zakonnik
prace vyslovne upravuje scitavanie pracovného ¢asu len u mladistvych zamest-
nancov (pozri § 41 ZPa 7§ 85 ods. 7 ZP) a zakon ¢.462/2007 Z.z.0 organizacii
pracovného Casu v doprave (pozri § 9 ods.4).V ostatnych pripadoch Zakonnik
prace priamo neupravuje scitavanie pracovného ¢asu u roznych zamestnavate-
lov a ani u toho istého zamestnavatela.

Priemerny tyzdenny pracovny Cas

Priemerny” = v urcitej dobe (v praxi sa pre neho pouZivaji pojmy rozvrho-
vé obdobie, referencné obdobie, vyrovnavacie obdobie) sa méze vyrovnavat a
vysledok (v ramci tyzdna ako 7 po sebe iddcich dni) v priemere nepresiahne
prislusné zakonné maximum.

Okrem priemeru podla § 85 ods. 5 az 7 ZP - na tyzdefi v § 85 ods. 9 ZP sa upra-
vuje aj priemer pracovného Casu vratane prace nadcas - nesmie prekrocit 48
hodin. K priemeru tyzdennej prace nadas pozri § 97 ods. 6 ZP.

4.1.4 Organizacia a rozvrhovanie pracovného asu

Za organizaciu pracovného Casu je zodpovedny zamestnavatel (Ciastocna vy-
nimka a participacia zamestnanca na organizacii pracovného casu: § 52 ZP -
domacka praca a telepraca, § 88 ZP - pruzny pracovny (as), tj.on musi identi-
fikovat svoje potreby a urobit rozhodnutie v oblasti: poctu oséb potrebnych na
vykon prace (s ohladom na zakonné limity a zastupitelnost v pripade vypadku),
zatiatkov a koncov pracovnych zmien, d(zky pracovnych zmien, rezimov - ranna,
odpoludnajsia, no¢na, poctov pracovnych dni v tyzdni, apod.

Pojmy spojené s organizdciou pracovného ¢asu

Zakonnik prace a pracovné pravo v oblasti organizacie pracovného Casu vyme-

dzuje rozne pojmy:

» pracovna zmena = ¢ast ustanoveného tyzdenného pracovného Casu (,¢ast’, pre-
toze tyzdef ma spravidla viac pracovnych zmien), ktory je zamestnanec povinny
odpracovat na zaklade vopred urceného rozvrhu pracovnych zmien (pozri § 90
ods.4 ZP) v ramci 24 hodin po sebe nasledujucich (posudzovany tsek - pozri §
85 ZP) a prestavka v praci (ktora sa nezapocitava do pracovného casu)

» praca na zmeny = sposob organizacie pracovného Casu, pri ktorom zamest-
nanci jeden druhého striedaju na rovnakom pracovisku podta urcitého rozvr-
hu a v priebehu urcitého obdobia dni alebo tyzdiov pracuju v réznom case
(890 ods.2 ZP*),

» zamestnanec pracujlci v pracovnych zmenach = kazdy zamestnanec, ktorého
pracovny rezim je organizovany formou prace na pracovné zmeny.

Zakladom je rozvrh pracovnych zmien (pracovného Casu), ktory urdi, kedy
zamestnanec bude vykonavat pracu a vzmennom rezime dochddza k striedaniu
zamestnancov na rovnakom pracovisku (napr.na stroji,na oddeleni v nemocnici
- pracovisko v tomto kontexte je vlastne zabezpecenie kontinuity prace).

pravidelnost a striedavost

- pravidelnost (cyklus, Ze zamestnanci v
urcitom obdobi/cykle pracuji vréznom
Case - pozn.: ani nie v inej zmene, ale
v réznom Case) - nema ist teda o na-
hodny, nepravidelny, vynimocny vykon
prace zamestnancami v roznom Case,

- striedanie sa - zamestnanci jeden
druhého striedaji na rovnakom pra-
covisku: vzajomné striedanie: jedna
zmena konci, dalSia zatina (moznost
stibezného vykonu prace zakon nezaka-
zuje/neobmedzuje). Interval striedania
uruje zamestnavatel.

z hladiska zamestnanca (§ 85 ods. 5 ZP)
- ma rozvrhnuty pracovny cas tak, ze
pravidelne vykonava pracu striedavo
napr. v oboch zmenach dvojzmennej
prevadzky. Nepdjde o pripady, ak za-
mestnanec vykonaval pracu jednora-
zovo alebo vynimocne v inom rezime.
Malo by ist o urcité ucelené cykly (napr.
den, tyzdef, mesiac a pod.)



jednozmenny pracovny rezim: praca
sa neorganizuje systémom (strieda-
nia) pracovnych zmien

Priklad: Zamestnanci maju bud' pev-
ny pracovny as, napr. 8:00 - 16:30,
alebo pruzny pracovny Cas (napr. za-
kladny 8:00 - 14:00 a volitelny 6:00
- 8:00 a 14:00 - 16:30).

Dvojzmenny pracovny rezim: praca
sa organizuje systémom striedania
dvoch pracovnych zmien

Priklad: Praca v roznych pracovnych
zmenach:

Zamestnanec pravidelne a striedavo,
napr. kazdy tyzden, dva tyzdne, me-
siac (cyklus), pracuje napr.

- v rannej zmene: 6:00 - 14:00 a
odpoludnajsej zmene 14:00 - 22:00
alebo napr.v 12 hodinovych zmenach
- 6:00 - 18:00 a 18:00 - 6:00,

- v troch zmenach: 6:00 - 14:00,
14:00 - 22:00,22:00 - 6:00

trojzmenny pracovny rezim: praca
sa organizuje systémom striedania
troch pracovnych zmien (praca pocas
tyzdna je prerusena, napr.sa nepracu-
je vsobotu a v nedelu)

Priklad: Zamestnanci pracuju napr.:

- 1.zmena: 6:00 - 14:00, 2. zmena:
14:00 - 22:00, 3.zmena: 22:00 - 6:00
- 1.zmena : 6:00 - 12:00, 2. zmena:
12:00 - 18:00, 3. zmena: 18:00 -
24:00

- 1. zmena: 6:00 - 14:00, 2. zmena:
13:30 - 21:30,3.zmena: 21:00 - 5:00
Tridsat mindt slizi na preberanie
prace

nepretrzity pracovny rezim: praca sa
organizuje systémom striedania pra-
covnych zmien tak, Ze sa vykonava
nepretrzite [pondelok az nedela 24 h
denne, t. . praca sa neprerusuje; pre-
rusenie sa vykona napr. raz do roka z
technickych dévodov, ako je napr. Cis-
tenie (v uvedenom Case sa napriklad
hromadne cerpa dovolenka), nema
vplyv na posudenie, ¢i je prevadzka
nepretrzita)

Z individualneho hladiska (pozri zamestnanec pracujuci v pracovnej
zmene), ak ide o zmennost ocakava sa, Ze zamestnanci v priebehu
urCitého obdobia dni alebo tyzdfov (mesiace sa tu priamo neuvadzaj,
ale tyzdne mozu byt aj Styri) pracujd v réznom Case (kontext & 85 ods. 5
ZP - pravidelne a striedavo), t.j.zamestnanec A nepracuje stale na rannu
zmenu 6.00 - 14.00 a zamestnanec B na odpoludniajsiu zmenu 14.00 -
22.00,ale dochadza k striedaniu. DoleZité teda je aj to, Ze zamestnanci
jeden druhého striedaju. Ak by ten isty zamestnanec pracoval v rozne
dni, v rozny Cas, ale nikoho by nestriedal, vyvstava otazka, ¢i ide o pracu
na zmeny.V niektorych pripadoch ide len o rovnaky druh zmeny (ranna,
ale o jej neskorsi nastup - napr. 6:00 a 8:00).

* pracovny rezim - tyka sa zamestnancov, t. . ¢i pracujd v jednozmennom rezime
(v jednej zmene), v dvojzmennom, trojzmennom alebo nepretrZitom rezime -
¢i vykonavaju pracu na zmeny>4,

+ prevadzka (rezim prevadzky/prevadzkovy rezim) - pojem prevadzka/prevadz-
kovy rezim/rezim prevadzky sa tyka zamestnavatela, t. j. ¢i jeho prevadzka
pracuje napr. 6:00 - 16:30, 6:00 - 22:00 alebo nepretrzite, a to bez ohladu
na jednotlivé skupiny zamestnancov (napr. vo vyrobe, administrativa, strdzna
sluzba, vodii).

* nepretrzita prevadzka - prevadzka (zamestnavatela), v ktorej sa ¢innost vyko-
nava 7 dni v tyzdni, 24 hodin denne. Ide o potitanie na zamestnavatela, t. j.,
Ze tinnost u neho (hoci aj nie na vietkych pracoviskach) sa vykonava 7 dni v
tyzdni a 24 hodin denne.

Zakonnik prace rozliduje z hladiska Casu vykonu prace (kedy sa praca vykonava)
tri druhy pracovnych zmien:

jej prevazna Cast spada do Casu medzi 6. hodinou a 14.hodinou
Ranna — nesmie v zasade zacinat pred 6. hodinou (pouZité spojenie
Zmena v zasade” = spravidla,a teda mdZe zacat aj pred 6.hodinou,
nie je tu pouZité slovo ,zasadne”)

jej prevazna Cast spada do Casu medzi 14. hodinou a 22. hodinou
Odpoludiiaj$ia | — nesmie v zasade koncit po 22. hodine (pouzité spojenie

zmena v zasade” = spravidla, a teda méZe koncit aj po 22. hodine,
nie je tu poutité slovo ,zasadne")

Notna
zmena

jej prevazna Cast spada do ¢asu medzi 22. hodinou a 6.hodinou

Rozvrhovanie pracovného Casu

Rozvrhnutie pracovného Casu = spdsob organizacie pracovného Casu (po-
zri rovnomerné alebo nerovnomerné rozvrhnutie). Rozvrh pracovného Casu
(pracovnych zmien) je jeho ustanovenie na konkrétny cas (rozvrh, plan prace,
harmonogram zmien, turnus /doprava/). Rozvrh je plan prace a teda ak sa robi
rozvrh na urcitu dobu napr. 10 tyzdfiov, ma obsahovat plan prace zamestnancov
zaradenych do rozvrhu na 10 tyzdiov. Rozvrhuje sa pracovny cas (nie nadcas),a
to v rozsahu maximalneho tyzdenného pracovného casu.




Rozvrh sa robi na tyzdne'* (ako 7 po sebe idtcich dni), nemusi kopirovat dni
pondelok az nedela, ale tyzden mdze zaCinat napr. aj utorkom. T.j.v konkrétny
tyzden musi zamestnanec odpracovat urcity rozsah pracovného Casu. V tomto
ohlade sa nerobi rozvrh napr.na mesiac, ale na jednotlivé tyzdne, pritom vyrov-
navacim obdobim (pozri § 87 ZP) moze byt napr. mesiac.

Zamestnavatel musi rozvrhnutie pracovnych zmien oznamovat vopred - za-
mestnavatel musi oznamit rozvrh pracovnych zmien (zaciatky a konce pracov-
nych zmien, dni pracovnych zmien a zaradenie jednotlivych zamestnancov - t;.
musia vediet, kedy majui presne pracovat) pisomne na mieste u zamestnavatela,
ktoré je zamestnancovi pristupné (napr. nastenka), a najmenej tyzder vopred a
s platnostou najmenej na tyzdef. Tato skutocnost sa nemusi oznamovat indivi-
dudlne, ale mdZe sa to urobit aj hromadne (napr.na intranete, na verejnej tabuli,
kde oznamuje rozvrhy zmien).

Rozvrh pracovnych zmien robi zamestnavate! bez ohladu na sviatky az nasledne
podla potreby prace (napr.znizena potreba prace v prevadzke zamestnavatela v
(ase sviatku) rozhoduje, i zamestnanec, ktory by inak mal pod!a rozvrhu praco-
vat vo sviatok, pocas neho pracovat nebude. Pre tych zamestnancov bude takyto
den povazovany za odpracovany.

Pri rozvrhu sa musi vychadzat z obmedzeni pri notnej zmene (8 90 ods. 8 ZP).Ak
sa zamestnavatel pisomne nedohodne so zamestnancom inak, zamestnavatel
nemdze rozvrhnit pracovny Cas tak, aby zamestnanec pracoval v nocnych zme-
nach dva tyzdne po sebe nasledujlicich okrem pripadu, ak povaha prace alebo
podmienky prevadzky neumoziuju rozvrhndt pracovny Cas inak.

Pracovnti zmenu mozno rozdelit na dve Casti (pozn. zakon neustanovuje dovody
- vyplyva to teda z povahy prace). Vyzaduje sa dohoda so zastupcami zamest-
nancov (ak u zamestnavatela nepdsobia, zamestnavatel postupuje samostatne
podla § 12 ods. 1 ZP).

4.1.5 Sposoby rozvrhovania pracovného ¢asu

Zakonnik prace upravuje dva spdsoby rozvrhovania pracovného casu'*;

1.rovnomerné (& 86 ZP) - jednotlivé tyzdne sa z hladiska odpracovaného casu
liSia od seba len minimalne. Pri rovnomernom rozvrhnuti pracovného Casu
mdze byt pouzity spdsob urcenia: pevného (fixného) pracovného Casu alebo
pruzného pracovného asu (& 88 ZP),

2. nerovnomemné (& 87 ZP) -jednotlivé tyzdne sa z hladiska odpracovaného
Casu spravidla liSia vyraznejsie, resp. zamestnanec pracuje dlhSie pracovné
zmeny - v SR je nerovnomerné rozvrhnutie napr. aj ak je vykon prace 4 dni v
tyzdni po 10 hodin.Pri nerovnomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu moze byt
pouzity sposob urcenia pevného (fixného) pracovného ¢asu alebo pruzného
pracovného Casu (§ 88 ZP), resp. osobitna forma konto pracovného Casu (8
87aZP).

konkrétny rozvrh pracovnych zmien (pra-
covného Casu) robi zamestnavatel po
dohode so zastupcami zamestnancov (ak
u neho nepdsobia, zamestnavatel postu-
puje samostatne podla § 12 ods.1 ZP)

osobitné pravidlo je vyjadrené v:

- § 49a ZP - delena pracovna zmena
- zamestnanci sa v ramcoch urcenych
zamestnavatelom rozhodnd na rozdeleni
vykonu prace v konkrétnom (ase,

- 8§52 ZP - domacka praca a telepraca
- zamestnanec si sam rozvrhuje pracovny
(as - tu sa nesleduje, ¢i ide o rovnomerné
alebo nerovnomerné rozvrhnutie pracov-
ného casu



kritéria (si kumulativne) pre postdenie,

(i je pracovny as rozvrhnuty rovnomerne

(886 0ds.2 ZP):

. rozdiel dizky pracovného Casu pripa-
dajuci na jednotlivé tyzdne nepresiah-
ne tri hodiny,

. pracovny ¢as v jednotlivych diioch ne-
presiahne devat hodin,

. priemerny tyzdenny pracovny Cas ne-

smie v urcitom obdobi, najviac Stvor-

tyzdfiovom, presahovat hranicu pre
ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as,

(doplnkové) pri rovnomernom rozvrh-

nuti pracovného casu rozvrhuje za-

mestnavatel tyzdenny pracovny Cas v

zasade na pat pracovnych dni v tyzdni

[N
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w
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pri nerovnomernom rozvrhnuti pracovné-

ho ¢asu, vzhladom na moznost vykyvov v

dlzke prace, treba pri planovani prace na

jednotlivé dni a tyzdne sledovat aj dalSie
obmedzenia:

1. maximalnu dizku pracovného ¢asu v
priebehu 24 hodin - maximalny pra-
covny Cas (nepocita sa sem nadcas) v
priebehu 24 hodin nesmie presiahnut
12 hodin (bez prestavky v praci) (& 87
0ds.4 ZP),

2. minimalny rozsah odpocinku medzi
dvoma zmenami (v priebehu 24 hodin)
(8922ZP),

3.minimalny rozsah odpocinku v tyzdni (8
9328 947P).

+ rozvrhovaniu nocnej prace: pozri § 98
ods.6a 8 ZP

Rovnomerné rozvrhnutie pracovného Casu (§ 86 ZP%7)

0 jeho zavedeni rozhoduje zamestnavatel po prerokovani so zastupcami za-

mestnancov (ak u neho nepdsobia, zamestnavatel postupuje samostatne pod(a

§ 12 ods. 2 ZP). Rovnomerné rozvrhnutie je typické pre napr. administrativne
prace,ako je napriklad praca v Uradoch, v kancelariach.

Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu (§ 87 ZP*5%)

Ide o také rozvrhnutie pracovného Easu, ktoré nespliia podmienku(y) podta §
86 ZP.Vyznam jeho zavedenia najma v odvetviach s narazovou a premenlivou
potrebou prace (polnohospodarstvo, potravinarsky priemysel, stavebnictvo).
Zakonnik prace vymedzuje rozdielne pravidla vo vizbe na dizku vyrovnavacie-
ho obdobia - $tyri a menej mesiacov a viac ako Styri do dvandst mesiacov (stvisi
to aj so smernicou 2003/88/ES o niektorych aspektoch organizdcie pracovného
Casu, kde sa na dlhsie vyrovnavacie obdobie vyzaduje dohoda so zastupcami
zamestnancov).

Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu do Styroch mesiacov

Podmienky:

» zavedenie po dohode so zastupcami zamestnancov alebo po dohode so za-
mestnancom. V pripade zamestnancov vymedzenych v § 87 ods. 3 ZP sa vidy
vyZaduje dohoda aj s tymito zamestnancami.

+ povaha prace nedovoluje, aby sa pracovny ¢as rozvrhol rovnomerne na jed-
notlivé tyzdne, alebo podmienky prevadzky nedovoluju, aby sa pracovny cas
rozvrhol rovnomerne na jednotlivé tyzdne. Tato skutocnost musi byt dana ob-
jektivne (nie subjektivne) - napr.nemoznost vykondvat prace v urcitom case
alebo potreba organizovat pracu cez dihSie zmeny.

Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného Casu nad Styri mesiace do dvanast

mesiacov

Podmienky:

+ zavedenie cez dohodu v kolektivnej zmluve alebo po dohode so zastupcami
zamestnancov (pozri § 11a ZP). Dohodu nemozno nahradit rozhodnutim za-
mestnavatela, a ani ju nemozno nahradit individualnou dohodou so zamest-
nancom (pozri aj § 12 ods. 1 ZP). Zamestnavatel, u ktorého nepdsobia za-
stupcovia zamestnancov, sa teda nemdze so zamestnancom napr.v pracovnej
zmluve dohodndt, Ze jeho pracovny as bude rozvrhnuty nerovnomerne na
12 mesiacov. V pripade zamestnancov vymedzenych v § 87 ods. 3 ZP sa vzdy
vyZaduje dohoda s tymito zamestnancami.

+ ide o Cinnosti, pri ktorych sa v priebehu roka prejavuje rozdielna potreba pra-
ce. Uvedend skutotnost musi byt dana objektivne (nie subjektivne). Priklad:
sezdnnost prdce v stavebnictve, polnohospodarstve.

Nastavenie dlzky rozvrhového (vyrovnavacieho) obdabia by malo zodpovedat

objektivnym skutocnostiam.V praxi ma vyznam vymedzovat rozvrhové obdobie

v tyzdioch (mesiace maju iny pocet dni), pripadne rotdcie robit v urcitych Use-

koch dni, ktoré sa opakuju. Ak zamestndvatel nastavuje vyrovnavacie obdobie

na 52 tyzdiov (cely rok), mal by naplanovat rozvrh zamestnancom na 52 tyz-
dnov (tento rozvrh sa v pripade potreby v priebehu roka upravuje).




Konto pracovného ¢asu®*®

Konto pracovného ¢asu upravuje § 87a ZP.Ide o spdsob nerovnomerného rozvrhnu-
tia pracovného Casu, a teda sa uplatnia sa aj tie pravidla § 87 ZP, ktoré nie st v roz-
pore s pravidlami podla § 87a ZP,a tie pravidla, ktoré § 87a ZP vyslovne neupravuje.

§ 87 ods. 5 ZP upravuje osobitnd evidencn(i povinnost zamestnavatela, ktory
je povinny viest Ucet konta pracovného Casu, kde sa eviduje: rozdiel medzi
ustanovenym tyzdennym pracovnym ¢asom a skutocne odpracovanym ¢asom
zamestnanca a rozdiel medzi skutotne poskytnutou zakladnou zlozkou mzdy
(podla § 87a ods. 3 ZP) a zakladnou zlozkou mzdy, na ktort by mal zamestnanec
pravo za skutotne odpracovany ¢as.

Zavedenie konta pracovného ¢asu a forma dohody

Konto pracovného Casu mozno zaviest vylucne u zamestnavatelov, kde posobia
zastupcovia zamestnancov a za podmienky ich sthlasu.V ostatnych pripadoch
(ato aj v pripade stihlasu zamestnanca) sa jeho zavedenie vylucuje (pozri § 87a
ods. 1 ZP vo vazbe na § 12 ods. 1 ZP).

Vyrovnavacie obdobie (doba) konta pracovného casu

Zakonnik prace ustanovuje osobitné pravidla pre vyrovnanie konta pracovného

Casu. Vyznam majl dva limity:

+ v obdobi (dobe) najviac 12 mesiacov nesmie pracovny Cas vratane prace nad-
(as, ako aj kladného Uctu konta pracovného casu presiahnut v priemere 48
hodin - toto ustanovenie je ustanovenim lex specialis oproti § 87 ZP (kde je
maximum len 40 hodin, pripadne menej). Do 48 hodin sa zapoCitavaju tieto
zlozky: pracovny cas (zakladny) vratane pracovnej pohotovosti na pracovisku,
praca nad¢as (mimo rozvrhu) a kladné konto pracovného Casu (hodiny navyse
de facto namiesto nadcasu v ramci rozvrhu).

» v obdobi (dobe) najviac 30 mesiacov (resp. v dohodnutom kratSom) sa musi
skutocny pracovny Cas vyrovnat tak, aby zodpovedal pracovnej zmluve/kolek-
tivnej zmluve v ramci zakonného maxima (aby ju nepresahoval). Napriklad 40
h,38 % h a pod.

Vyplacanie mzdy pri konte pracovného Casu

V pripade konta ide aj o odpojenie pracovného ¢asu a mzdy, pretoze
aj za nevykonavanie prace ide zamestnancovi mzda (zakladna zlozka
mzdy) a za vykonavanie prace zamestnancovi nejde uz vyplatena cast mzdy.
Zamestnavatel je povinny vyplatit zamestnancovi zakladnu zlozku mzdy, ktora zod-
poveda ustanovenému tyzdennému pracovnému Casu zamestnanca, a teda nerea-
quje na vykyvy v praci (t.j.na to, ¢i bol odpracovany vacsi alebo mensi rozsah prace).
Uvedenym nie je dotknuta povinnost zamestnavatela poskytovat dalSie zlozky mzdy
(napriklad mzdové zvyhodnenia za notn pracu, zmennost, sviatok), ak tato povin-
nost vyplyva zo Zakonnika prace, osobitnych predpisov, z pracovnej zmluvy alebo
kolektivnej zmluvy.

Zakonnik prace osobitne riesi zitovanie konta na konci vyrovnavacieho obdobia,
resp. pri skonceni pracovného pomeru (ak nastane skor) sa musi urobit zictovanie
konta ((i¢tov) pracovného ¢asu z hladiska zi¢tovania casu (délezité je ¢i st dodrzané
limity pracovného Casu) a zctovanie mzdy:

konto pracovného casu je vlastne vynu-
lovanie vplyvov prace nadcas a prekazky
vV praci na strane zamestndvatela. V pri-
pade vdcsej potreby prace zamestnanec
akumuluje hodiny na kladnom Gcte konta
pracovného ¢asu a v pripade menej ale-
bo Ziadnej potreby prace zamestnanec
akumuluje hodiny na zapornom Ucet
konta pracovného casu. Niektori zamest-
navatelia vedu jeden Gcet (sumdrny) a
niektori dva ucty

ak nastane situacia, ktora by bola pre-
kazkou v praci na strane zamestnavatela
(men3ia alebo ziadna potreba prace) na-
miesto ustanovenia § 142 ZP sa pouzijl
kladné hodiny z konta pracovného ¢asu
a prekazka ako taka nenastava

ak nastane vacSia potreba prace nevznik-
ne praca nadcas, ale pouziju sa hodiny zo
zaporného Uctu konta



zamestnavatel sa rozhoduje, Ci urci
pevny zatiatok a koniec pracovnej
zmeny alebo umozni (vietkym alebo
Casti zamestnancov - napr.sa nebude
vztahovat na SBS, upratovacky,
sekretariat alebo sa bude vztahovat
iba na administrativu a nie na vyrobu)
flexibilitu z hladiska prichodu a
odchodu na pracovisko. Zaroven do
Gvahy musi brat aj vynimku v § 89
ZP (pruzny pracovny Cas a pracovna
cesta, kde v pripade pracovnej cesty
sa rusi pruzny pracovny as - vyznam
rusenia vsak mozno vnimat iba vtedy,
ak sa zasahuje do prava zamestnanca
zvolit si prichod a/alebo odchod z
prace) a uvazovat o pripadoch, kedy

sa pruzny pracovny ¢as neuplatni

a) vyplatena bola nizsia zakladna zlozka mzdy (ku diiu skoncenia vyrovnavacieho ob-
dobia alebo ku diu skonenia pracovného pomeru), pretoze zamestnanec odpracoval
viac hodin tak zamestnavatel je povinny zamestnancovi rozdiel doplatit, pricom sa v
tejto situdcii pouzije primerane § 129 ods. 3 ZP;

b) vyplatena bola vysSia zakladna zlozka mzdy (ku dfiu skoncenia vyrovnavacieho
obdobia alebo ku dfiu skoncenia pracovného pomeru), skima sa aj dovod neodpra-
covania stanoveného pracovného Casu. Zakon zuzujlico upravuje, Ze zamestnavatel
ma pravo na vratenie zakladnej zlozky mzdy poskytnutej nad rozsah odpracovaného
pracovného Casu, len ak sa pracovny pomer so zamestnancom skoncil podla § 63
ods. 1 pism. d) a e) alebo § 68 ods. 1; toto pravo moze zamestnavatel uplatnit na
stde najneskor v lehote dvoch mesiacov odo dia, ked sa pracovny pomer skoncil.

4.1.6 Pruzny pracovny ¢as'®®

Pruzny pracovny Cas upravuje 8 88 a § 89 ZP. Niektoré osobitné aspekty upra-
vujl aj ustanovenie § 97 ods. 3 ZP (praca nadCas pri pruznom pracovnom Case),
§ 104a ZP (dovolenka pri pruznom pracovnom case), § 143 ZP (prekazky v praci
a pruzny pracovny cas).

Zavedenie pruzného pracovného ¢asu

Zamestnavatel moze zaviest pruzny pracovny ¢as kolektivnou zmluvou alebo
dohodou so zastupcami zamestnancov (ak u neho nepdsobia, zamestnavatel
postupuje samostatne podla § 12 ods.1 ZP), pricom § 12 ZP v3ak nevylucuje
aj individudlnu dohodu o pruznom pracovnom Case so zamestnancom (ak u
zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov).

Prvky pruzného pracovného Casu

Zakonnik prace upravuje prvky pruzného pracovného Casu: zakladny pracovny
¢as a volitelny pracovny Cas (resp.jeho ramec), prevadzkovy pracovny ¢as a pruz-
né pracovné obdobie (dobu).

Usek pracovného Casu (doba), v ktorom zamestnavatel vyzaduje pritomnost zamestnanca na pracovisku
2ikladny (v mieste vykonu prace).
o —> Zakonnik prace neustanovuije, ze by ho zamestnavatel musel povinne ustanovit
pracovny as (a teda pracovny Cas mdze pozostavat len z volitelného pracovného Casu).
Priklad: 8:00-15:00 (PO - PI), 8:00-15:00 (PO - ST), 8:00-13:00 (PI).
doba (0d-do), v ktorej zamestnavatel umoziiuje (ale vyslovne nevyzaduje) pritomnost zamestnanca
rémec pre na pracovisku (v mieste vykonu prace) a vykon jeho prace.
volitefny — musi sa urCit povinne
o + plati podmienka, Ze dlzka pracovnej zmeny pri uplatiiovani pruzného pracovného Casu moze byt najviac 12 hodin
Pracovay(as | prikiad: 6:00-8:00 (PO - PI) - ramec pre prichod, 15:00-18:00 (PO - PI) - rémec pre odchod, 6:00-8:00 (PO - PI)
- ramec pre prichod, 15:00-18:00 (PO - ST) - rdmec pre odchod, 13:00-18:00 (P1) - ramec pre odchod.
fond (rozsah) pracovného Casu, ktory sa ma odpracovat v pruznom pracovnom obdobi.
prevadzkovy Priklad: Pruzny pracovny ¢as je nastaveny na kalendarny mesiac. Zamestnanci pracuju PO-PI. Prevadzkovy
pracovny cas ¢as sa odvija od poctu pracovnych dni v mesiaci * priemerné d(zka denného pracovného ¢asu.
Napr. 20 pracovnych dni * 8 hodin = 160 hodin/za mesiac.
- .| obdobie (doba), vo vztahu ku ktorému sa urci prevadzkovy pracovny Cas (v ktorom sa méa odpracovat
pruzné pracovne prevadzkovy pracovny ¢as).
obdobie (doba) e Ly A . )
Priklad: denny, kalendarny tyzden, Styri kalendarne tyZdne, kalendarny mesiac.




V praxi sa pri takejto flexibilite prichodov a odchodov vyzaduije, aby si zamest-
nanec splnil'! (odpracoval) prevadzkovy ¢as.V pripade ak zamestnanec neod-
pracuje prevadzkovy pracovny ¢as, musi sa skiimat pricina tohto stavu, ¢i ide o
ospravedlneny ddvod alebo nie.V pripade neospravedinenej prekazky v praci
nevznika povinnost tento ¢as nadpracovat (ale zamestnavatel moze rozhodnut
0 absencii a vyvodeni zodpovednosti).

4.1.7 Prestavka v praci

Prestavka v praci (na odpocinok a jedenie) predstavuje as (dobu) odpoinku
medzi dvoma Usekmi pracovného Casu v ramci pracovnej zmeny.Pocas prestav-
ky v praci dochadza k suspenzii pracovného zavazku, t,j. povinnosti vykonavat
pracu (prestavkou nemdze byt situacia, ak ma byt zamestnanec v pohotovosti
pocas prestavky v praci, ak by prisla praca, pretoze pracovna pohotovost na pra-
covisku je pracovny Cas). Zamestnanec je povinny dodrziavat pokyny BOZP. Po-
kial ide o prikaz zamestnavatela viazuci sa k miestu, kde sa zamestnanec musf
zdrziavat pocas prestavky v praci, tento moze byt naviazany len na otazku BOZP,
pripadne aj prevencia kradeZi, resp. méze vyplyvat z jej dzky (aby sa zamestna-
nec dostavil spat na pracovisko).

Podmienky poskytnutia prestavky v praci

Povinnost zamestnavatela poskytn(t zamestnancom prestavku v praci je dana,

ak pracovna zmena /pozn. nie pracovny Cas/ zamestnanca (pojem vymedzeny v

§ 90 ods. 1 ZP) je:

a) dlhsia ako Sest hodin,

b) dlhsia ako Styri a 1/2 hodiny - u mladistvého zamestnanca (pozri § 40 ods.
3ZP).

Zakonnik prace neustanovuje povinnost zamestnavatela poskytnit dalSiu
prestavku v praci, ak je pracovna zmena napr. 12 hodin (napr. 6:00 - 18:00),
ale ani nevylucuje jej poskytnutie (pozri § 91 ods. 2 ZP). Ak sa poskytuje dalSia
prestavka v praci, jej rozsah uz nemusi byt 30 min(t.Zakonnik prace neupravuje,
ani neobmedzuje pocet prestavok v praci.

Viynimka z povinnosti poskytnut prestavku v praci: ak zamestnanec vykonava prace,
ktoré sa nemozu prerusit. Takouto situaciou je aj pripad, kedy zamestnavatel ne-
vie zabezpecit prestavku v praci v ucelenom Useku 30 mindt ale len po Castiach.
Zamestnavatel vtedy musi zamestnancovi aj bez prerusenia prevadzky alebo
prace zabezpeit primerany ¢as na odpocCinok a jedenie. Druhy tychto prac u
seba identifikuje zamestnavatel. Takato situdcia moze nastat aj jednorazovo.
Priklad: meranie, ktoré prebieha niekolko hodin a zamestnanec neméze odist od
pristroja'e. (Pozri aj pripad pred NS CR 21 Cdo 42/2006)

Rozsah prestavky v praci
Zakonnik prace ustanovuje rozsah prestavky v praci ako Casovy isek 30 mintt

- presnejsie ,v trvani 30 mindt”.V praxi sa objavuje otazka, ¢&i mozno takito
prestavku rozdelit, kedze na rozdiel od § 92 ZP (nepretrzity denny odpocinok)

osobitnou otazkou pri pruznom pra-
covnom Case je pripad, ak na pracovny
den zamestnanca s pruznym pracovnym
¢asom pripadne sviatok alebo ak si za-
mestnanec s pruznym pracovnym Casom
Cerpa dovolenku. V pripade dovolenky je
pravidlo upravené v § 104a ZP - zapoti-
ta sa priememé dizka pracovnej zmeny
(napr. pri 40-hodinovom tyzdennom
pracovnom Case = 40 hodin/5 dni = 8
hodin). V pripade sviatku Zakonnik prace
osobitné pravidlo neupravuje, ale mozno
sa domnievat, ze ide o rovnaku situaciu, t,.
zapotita sa priememna dizka pracovného
¢asu (analogické uplatnenie § 104a ZP)



Zaujimavost

Zamestnavatel: zapocital zamestnancovi len 11 hodin za pracovnli zmenu s oddvodnenim, ze plnych 12 hodin ststavne nepracuje,
pretoze ma moznost si na pracovisku chvilu odpoindt a najest sa, aj ked nie je mozné, aby v presne stanoveny ¢as nastpil prestavku v
praci a odovzdal pracovisko inej osobe.

Zamestnanec: Neshlasi s nazorom zamestnavatela, preto ziadal o urcenie, Ze sa mu ma zapocitat 12 hodin a Ziadal o doplatenie mzdy.
Rozsudok NS CR (21 Cdo 42/2006) : Ak poskytne zamestnavatel zamestnancovi pracovn(i prestavku na jedlo a odpotinok, dochadza v
danom Casovom Useku k suspenzii pracovného zavézku a k preruseniu vykonu prace, pretoZe zamestnanec je povinny vykonavat pracu
len v pracovnom case. Ak sa tato prestavka nezapocita do pracovného Casu,mdze ist len o dobu odpocinku. Poskytnutie prestavky v praci
je vo svojej podstate poskytnutim osobného volna zamestnancovi.

Naproti tomu povinnost zamestnavatela zaistit primerany cas na odpocinok a jedlo sa vztahuje na pripady, kedy vykon prace z
prevadzkovych dévodov preruseny byt nemdze a zamestnanec je povinny konat pracu podla pracovnej zmluvy nepretrZite po celt zmenu.
Okolnost, ze celych 12 hodin zmeny ststavne nepracuje v tom zmysle, Ze ma pri neprerusenom priebehu prace poda individualnych
podmienok a prevadzkovych moznosti pravo na primerany ¢as na jedlo a odpocinok, neznamend, Ze sa tato doba stava dobou odpocinku
a ze by mu malo byt z tohto dovodu zapocitanych len 11 odpracovanych hodin za zmenu

Zaujimavost

Rozhodnutie US CR (a zavery stidov) - I1l.US CR 2387/2010: zamestnancovi ni¢ nebranilo v tom, aby si pri nonej zmene urobil prestavku,
pretoze nemal od zamestnavatela pri vykone prace zadané ziadne konkrétne lohy v zmysle aktivnej Cinnosti, ktoré by mu v cerpani
prestavky branili. Zamestnavatel zamestnancovi Cerpanie prestavok v praci aj v dobe notnej zmeny sam nariadil. Nebolo preto na
zvazeni zamestnanca, ¢i bude prestavku cerpat alebo nie.V pripade, ak sa rozhodol, ze ju cerpat nebude,nemohol za tiito dobu v rozsahu
1 hodiny pozadovat mzdu. US CR sa stotoznil s nazormi vieobecnych stidov.

Vyjadril sa aj k spravnemu vykladu pojmu ,nepretrzita prevadzka“a s fiou stvisiacimi otazkami organizacie prace a Cerpaniu prestavok v
praci na jedlo a odpocinok, resp. poskytovania primeraného ¢asu na odpocinok a jedlo:

,V pripade, Ze zamestnanec vykondva prace, ktoré nemdzu byt prerusené (za také v3ak nie je mozné automaticky povazovat vietky prace
vykonavané v nepretrzitej prevadzke), md pravo iba na primerany ¢as na odpocinok a jedlo.V tomto pripade sa tato doba zapocitava do
pracovného casu. Pokial viak zamestnavatel dospeje k zaveru, ze prerusenie prace zamestnancom je mozné a Cerpanie prestavky na jedlo
a odpocinok zamestnancovi preto nariadi, pricom zamestnanec tlto prestavku zo svojej vlastnej vole nevyuzije,nemoze sa domahat u
zamestnavatela, aby mu za tdto dobu vyplatil nahradu mzdy. Pri poskytovani prestavky na jedlo a odpocinok nie je rozhodujtice, v akej
prevadzke zamestnanec pracuje, ale aké konkrétne prace vykondva*

prestavka v praci sa nemusi oznamovat
individudlne, ale mdze sa oznamit aj
hromadne

a§ 93 ZP (nepretrzity odpocinok v tyzdni) sa v § 91 ZP nepouziva spojenie o ,ne-
pretrzitom trvani prestavky v praci‘? Mozno sa domnievat, Ze nedelitelnost vyplyva
z jej Ucelu - na odpocinok a jedenie (v spojeni aj s povinnostou zamestnavatela
umoznit a zabezpeit stravovanie podla § 152 ZP), ako aj zo slov,v trvani* (§ 91
ZP neustanovuije, Ze prestavka v praci je 30 mindt ale v trvani 30 mindt®), ako aj
20 singulara - jedna prestavka v praci (v ods.2 v nadviznosti na to ,pred(zenie
tejto prestavky”).

Zakonnik prace predizenie prestavky v praci nezakazuje. Podta § 91 ods. 2 ZP
podrobnej3ie podmienky poskytnutia prestavky vratane jej prediZenia, zamest-
navatel dohodne so zastupcami zamestnancov (pozri aj § 12 ods. 1 ZP).V tejto
slivislosti sa viak obtas zamestnanci stazuju na z ich pohladu neimerné nata-
hovanie prestavky v praci (zakon neuvadza maximalnu dizku). Je véak potrebné
striktne  rozliSit rozdelenie pracovnej zmeny (8 90 ods. 6 ZP) a prestavku v
praci (8 91 ZP). Ustanovenie § 91 ods. 2 ZP moinost prediZenia prestavky v
praci primarne sleduje zaujem zamestnanca (navye § 1 ods. 6 ZP - pravidlo
vyhodnosti pre zamestnanca).

Oznamovacia povinnost prestavky v prdci
Zamestnavatel je povinny oznamit prestavku v praci zamestnancom (& 91 ods.
3 ZP odkazuje*®® na § 90 ods. 9 ZP, ale pri jej urcovani na § 90 ods. 4 ZP):




pisomne na mieste u zamestnavatela, ktoré je zamestnancovi pristupné (napr.
nastenka, intranet - vnitorna internetova siet zamestnavatela),a najmenej tyz-
den vopred a s platnostou najmenej na tyzden. Zamestndvatel méze zmenit
Cas prestavky v praci po dohode so zastupcami zamestnancov za podmienok
splnenia oznamovacej povinnosti.

4.1.8 Nepretrzity odpocinok

Nepretrzity denny odpotinok

Nepretrzity denny odpocinok - je to odpocinok (doba) medzi koncom jednej pra-
covnej zmeny a zaciatkom druhej pracovnej zmeny, ktoré na seba nadvézujuié*,
Odpocinok ma byt nepretrzity, a teda vyluCuje jeho pretrhnutie vykonom prace
(t,.dva Useky pretrhnuté vykonom prace sa nesitavaj).

Rozsah minimélneho nepretrzitého denného odpocinkus

Zakonnik prace upravuje minimalny rozsah nepretrzitého denného odpocinku:

1) mladistvy zamestnanec (pojem v § 40 ods. 3 ZP) - asponi 14 hodin po sebe
nasledujucich v priebehu 24 hodin,

2) (iny ako mladistvy) zamestnanec - najmenej 12 hodin po sebe nasledujucich
v priebehu 24 hodin.

Musi ist o ucelené cykly 24 hodin.

Minimalny rozsah skrateného odpocCinku je najmenej 8 hodin po sebe nasle-
dujicich hodin v priebehu 24 hodin. Tento odpotinok sa musi kompenzovat
nahradnym odpocinkom (nahradny rovnocenny nepretrzity odpocinok) do 30
dni. Poskytnut sa musi aj ak o to zamestnanec neziada.

Je mozné aby zamestnanec sthlasil, Ze sa mu skrati od-
pocinok napr. na 6 hodin alebo sa mu vébec neposkytne?
Sthlas zamestnanca nie je mozny, lebo v tomto pripade
nie je mozna dohoda, ktora je pre zamestnanca nevyhodna.
Pozri aj: Rozsudok NSS CR - 3 Ads 53/2011 - zamestnava-
tel dostal pokutu od in3pekcie prace CR, lebo urobil také

zamestnavatela.

Skratenie odpocinku moze nastat aj z dévodu prace nadcas. Ak praca naddas
zasahuje do doby odpoCinku (napr. pracovnd zmena by trvala do 22:00, ale vy-
kon prace sa natiahne az do 2:00), plati § 97 ods. 5 ZP, kde sa ustanovuje, Ze
,Pracu nadcas moze zamestndvatel nariadit alebo dohodnut so zamestnancom
len v pripadoch prechodnej a naliehavej zvy3enej potreby prace, alebo ak ide
0 verejny zdujem, a to aj na Cas nepretrzitého odpocinku medzi dvoma zmena-
mi, ... Nepretrzity odpocinok medzi dvoma zmenami sa nesmie pritom skratit
na menej ako osem hodin. Uvedené teda znamena, ze ak by zamestnanec mal
nastupit na pracovnti zmenu o 6:00, resp. 0 8:00,zakon blokuje zamestnavatela,
aby mu prikazal, aby prisiel skor ako 0 10:00 (8 hodin nepretrzitého odpocinku).
0d 6:00,resp.8:00 do 10:00 by islo o prekazku v praci na strane zamestnavatela.

k otazke Gcelu doby odpocinku sa vyjadril
aj SD EU v pripade (-151/02 Jaeger (bod
92) (doba odpotinku musi byt dcinnd,
tj. umoznit zotavit sa a pdsobit preven-
tivne - aby sa znizilo riziko zhorSenia
BOZP, ktoré moze sposobit nahromadenie
obdobi prace bez potrebného odpocinku),
(-484/04 Komisia proti Spojenému kra-
lovstvu Velkej Britanie a Severného Irska
(bod 39)

vynimky: U ustanovené v8 91 ods.2 ZP a
umoziiujd jeho skratenie na urCity rozsah
(nemozno ho v3ak neposkytnut). Skratenie
sa tyka len zamestnanca, ktory je starsi
ako 18 rokov. Zakonnik vymedzuje taxa-
tivny okruh pripadov: ak ide o nepretrzitd
prevadzku, pri- poskytovani univerzalnej
postovej sluzby, pri turnusovej praci, pri
naliehavych polnohospodarskych pra-
cach, pri naliehavych opravarenskych pré-
cach, ak ide o odvratenie nebezpecenstva
ohrozujliceho Zivot alebo zdravie zamest-
nancov, pri mimoriadnych udalostiach. V
tychto pripadoch ide spravidla o planova-
né skratenie, ktoré vyplyva z povahy prace
(napr. zber Urody vyzaduje kumulaciu
prace v urcitom case)

rozvrhnutie pracovného casu, e nebol dodrzany odpocinok,
¢o zamestnavatel nepopieral, ale tvrdil, Ze vyhovel pozia-
davkam zamestnancov, ktori svoje prianie a nvrh na Gpravu
prejavili sami bez akéhokolvek podnetu a natlaku zo strany



Zakonnik préce (§ 92 ods. 3). upravuije aj pravidlo o minimalnom odpocinku pri navrate z pracovnej cesty po 24:00
(ndvrat je do miesta ur¢eného skoncenia pracovnej cesty, napr. bydlisko.). Zamestnanec ma pravo na nevyhnutny
odpocinok od skonCenia pracovnej cesty do nastupu do prace v rozsahu osem hodin (napr.od 1:00 do 9:00 - o
9:00 musi byt na pracovisku) a pravo na nahradu mzdy vo vyske jeho priemerného zarobku, ak tento ¢as spada do
pracovného Casu zamestnanca (napr. 8:00 do 9:00 - pracovna zmena mala zaat o 8:00).

NepretrZity odpoCinok v tyzdni

Nepretrzity odpocinok v tyzdni je odpocinok v ramci tyzdna (ktory predstavuje 7 po sebe idtcich dni), pricom tento
odpocinok ma pripadnut na dni/den alebo byt v urcitom rozsahu hodin. Pozn.; Nemusi ist o kalendarne dni, kedze
napr. pracovna zmena moze koncit aj 0 6.00 h alebo zacat 0 22.00 h (vid. napr.§ 95 ZP).

Odpocinok v tyzdni ma byt nepretrZity, t. . bez prerusenia vykonom préce (resp. inou skuto¢nostou - pracovnou
pohotovostou na pracovisku).

Rozsah minimdlneho nepretrZitého odpotinku v tyZdni
Zakonnik prace upravuje zakladné pravidlo v & 93 ods. 1 a vynimky (platia iba pre zamestnanca, ktory je starsi ako
18 rokov) v ods. 2 az 5.

Zakladné pravidlo: raz za tyzden dva po sebe nasleduijlice dni nepretrzitého odpocinku, ktoré musia pripadat na
sobotu a nedelu alebo na nedelu a pondelok.

Vynimka ¢.1: dva iné dni v tyzdni (§ 93 ods.2 ZP)

— ddvod: ak povaha prace a podmienky prevadzky neumozfuju rozvrhn(t pracovny ¢as podla § 93 ods. 1 ZP,
— slicinnost zastupcov zamestnancov: nevyzaduje sa,

— (as poskytnutia: dva po sebe nasledujlce dni (nepretrzitého odpocinku v tyzdni v inych diioch tyzdna,

— nahradny odpocinok: nie (stale dva dni v tyzdni).

Vynimka €. 2: raz za tyzden najmenej 24 hodin nepretrzitého odpoCinku, ktory by mal pripadndt na nedelu (§ 93

ods.3 ZP)

— ddvod: ak povaha prace a podmienky prevadzky neumoziuju rozvrhnit pracovny ¢as pod(a § 93 ods. 1 (sobota
+ nedela alebo nedela + pondelok) a ods. 2 (iné dva po sebe idlce dni v tyzdni),

— sltinnost zastupcov zamestnancov: po dohode s nimi, alebo ak u zamestnavatela nepdsobia, po dohode so
zamestnancom,

— (as poskytnutia: raz za tyzden najmenej 24 hodin nepretrzitého odpocinku, ktory by mal pripadnit na nedelu.
,By mal pripadnGt”znamena, ze nemusi pripadnt Len na nedelu (ak je to mozné, ma sa uprednostnit nedela).

— nahradny odpocinok: nahradny nepretrzity odpocinok v tyzdni do dsmich mesiacov odo diia, ked mal byt po-
skytnuty pdvodny odpocinok v tyzdni. Nahradny odpocinok je den (24 hodin) a ma byt nepretrzity,t.j. 24 hodin
po sebe iducich.

Vynimka €. 3a: raz za tyzden najmenej 24 hodin nepretrzitého odpocinku, ktory pripadne na nedelu (§ 93 ods.4 ZP)

— ddvod: ak povaha prace a podmienky prevadzky neumoziuju rozvrhnit pracovny ¢as pod(a § 93 ods. 1 (sobota
+nedela alebo nedela + pondelok) a ods.2 (iné dva po sebe iduce dni v tyzdni),ods. 3 (nepretrzity odpocinok 24
h s kompenzaciou). Ide o prace, ktoré sa pocas tyzdiia musia vykondvat vo vatSom pocte dni,a teda odpoinok
je 35 hodin a v budtcnosti ho nie je mozné kompenzovat,

— sltinnost zastupcov zamestnancov: po dohode s nimi, alebo ak u zamestnavatela nepdsobia, po dohode so
zamestnancom,



— Cas poskytnutia: raz za tyzden najmenej 35 hodin (24 h + 11 h) nepretrzitého
odpotinku (t.}. bez preruenia), ktory pripadne na nedelu a na cast dia pred-
chadzajliceho nedeli alebo na Cast diia nasledujticeho po nedeli,

— nahradny odpocinok: nie.

Vynimka ¢. 3b: raz za dva tyzdne najmenej 24 hodin nepretrzitého odpoCinku v

tyzdni, ktory by mal pripadnit na nedelu (§ 93 ods. 5 ZP)

— ddvod: ak povaha prace a podmienky prevadzky neumoziujti rozvrhnit pra-
covny Cas podla § 93 ods. 1 az 3 (nadvdzuje sa teda na ods. 3 a ide o alter-
nativu k ods.4).1de tu o vysoku intenzitu prac v uritom obdobi s moznostou
kompenzacie odpocinku neskor,

— slicinnost zastupcov zamestnancov: po dohode s nimi, alebo ak u zamestna-
vatela nepdsobia, po dohode so zamestnancom,

— (as poskytnutia: raz za dva tyzdne najmenej 24 hodin nepretrzitého odpo-
Cinku (t.].bez prerudenia) v tyzdni, ktory by mal pripadn(it na nedelu (,by mal
pripadndt*znamena, Ze nemusi pripadnut na nedelu, ale ak je to mozné, mal
by na fiu pripadndt),

— nahradny odpocinok: poskytuje sa dodatocne, pricom ide o nahradny nepre-
trzity odpocinok v tyzdni poskytovany do Styroch mesiacov odo dnia, ked mal
byt poskytnuty povodny odpocinok v tyzdni.

Praca v dioch pracovného pokoja a vo sviatky

Dni pracovného pokoja su:

1.) dni, na ktoré pripada nepretrzity odpocinok zamestnanca v tyzdni (podla §
93 ZP)

1) sviatky

Osobitny druh odpotinku je upraveny zakonom €. 241/1993 Z. z. o $tatnych

sviatkoch, dioch pracovného®® pokoja a pamdtnych drioch, ktory rozlisuje: 1.

Statne sviatky (§ 1) a 2. dalSie dni pracovného pokoja (§ 2 ods. 2). Na Ucely

Zakonnika prace sa za sviatky povazuji dni vymedzené v § 1 a § 2 zakona cit.

zakona, nielen tie podla § 1.

Sviatky

Statnymi sviatkami st
a) 1. januar - Defi vzniku Slovenskej republiky,

podmienky prace v diioch pracovného po-

koja a vo sviatok

a) nariadenie prace

Praca v dnioch pracovného pokoja a praca

vo sviatok je povolend len za splnenia ur-

Citych podmienok, ktorymi su:

1) vynimo¢nost,

2) po prerokovani so zastupcami zamest-
nancov (ak nepdsobia, zamestnavatel
postupuje samostatne - pozri § 12
ods.2 ZP),

3) vymedzeny okruh prac: nevyhnutné
prace, ktoré sa nemézu vykonat v pra-
covnych diioch (pracovné dni v kon-
texte zamestnancovho rozvrhu), ktoré
sl vymedzené v § 94 ods. 3 ZP a vo
sviatok aj prace podla § 94 ods.4 ZP.

b) dohodnutie prace

Dohodndt mozno v3etky prace. Obme-

dzenie sa tyka len nariadenych prac.

Dohodnutie ma byt pred zacatim vykonu

tychto prac

Dalsie dni pracovného pokoja okrem nediel'sii tieto sviatky:
a) 6. januar - Zjavenie Pana (Traja krali a vianocny sviatok

b) 5.jul - Sviatok svétého Cyrila a svdtého Metoda, pravoslavnych krestanov),
¢) 29.august - Vyrocie Slovenského narodného povstania, b) Velky piatok,

d) 1.september - Defi Ustavy Slovenskej republiky, ¢) Velkono¢ny pondelok,

e) 17.november - Den boja za slobodu a demokraciu. d) 1.mdj - Sviatok prace,

e) 15.september - Sedembolestna Panna Maria,

Statne sviatky st dni pracovného pokoja.

f) 1.november - Sviatok v3etkych svatych,
q) 24.december - Stedry den,

h) 25.december - Prvy sviatok vianocny,
i) 26.december - Druhy sviatok vianocny,
j) 8.maj - Den vitazstva nad fasizmom.



pracovna pohotovost je potencialny
predstupen” prace nadas, a teda pra-
covna pohotovost by nebola moznd tam,
kde uz nemozno vykonavat pracu nadcas
(napr.z hladiska rozsahu)

SD EU sa vo viacerjch pripadoch zaoberal
otazkou postidenia pracovnej pohotovos-
ti. Pracovna pohotovost na pracovisku sa
povazuje za pracovny ¢as - pozri pripady
(-303/98 SIMAP, ¢-241/99 CIG vs. Sergas,
(-151/02 Jaeger, (-14/04 Dellas, spoje-
né veci (-397/01 az (-403/01 Pfeiffer,
(-437/05 Vorel. V pripade Vorel (pripad
teskej nemocnice v Ceskom Krumlove)
SD EU zopakoval, Ze smernica upravuje
len otazky pracovného Casu, nie mzdové
naroky s tym spojené, t. j. pracovna poho-
tovost méze byt odmenovana inak ako
pracovny ¢as. NS (R sa v rozsudku (21
Cdo 2845/2004) zaoberal otazkou, ako
postdit Cakanie v pripade vodica autobu-
su v pravidelnej hromadnej doprave me-
dzi ukoncenim jedného spoja a zatatim
nasledujticeho spoja,t.j. ¢i ide o pracovny
Cas alebo len o pracovnu pohotovost, ked-
7e zamestnanec pracu nevykonava. NS CR
sa vyslovil, Ze nejde o pracovnu pohoto-
vost,ale o vykon prace

Priklad: (v pripade potreby bude aktivo-
vany na vykonanie zakroku), zasahova
sluzba (v pripade pohotovosti vykona
zasah, napr. vyslobodenie osoby uvdzne-
nej vo vytahu, riesenie havarijnej situacie
s vodou)

Zaiatok dfia pracovného pokoja na pracoviskdch s nofnymi zmenami

Ucelom § 95 ZP je vymedzenie, kedy sa zatina defi pracovného pokoja (defi pra-
covného pokoja zamestnanca,a teda aj sviatok - pozri § 93 ZP) na pracoviskdach
s nocnymi zmenami (nocna zmena je zmena, ktorej prevazna Cast spada medzi
22:00 ha 6:00 h), t,.ci napr.v uvedenom pripade zatina 0 22:00 alebo az 0 6:00.

Rozhodujlice je, ktord ranna pracovnd zmena je povazovana za prv( rannd zme-
nu v danom pracovnom tyzdni. Priklad: prva ranna zmena v pondelok (ak cyklus
zatina v utorok, tak v utorok) od 6:00 h do 14:00 h a na fiu nadvazuje zmena od
14:00 h do 22:00 h a na fiu zmena od 22:00 h do 6:00 h.Ak je vo Stvrtok sviatok,
tak patri mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok zamestnancovi, ktory pracuje
v zmene vo Stvrtok od 6.00 h do 14.00 h, od 14.00 h do 22.00 h, od 22.00 h
do 6.00 h a nepatri mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok zamestnancovi,
ktory pracuje od 22:00 h (streda) do 6:00 h (Stvrtok), kedZe tato zmena sa este
nepovazuje za zmenu vo sviatok, ale prva zmena vo sviatok zacne az 0 6:00 h
(Stvrtok).

4.1.9 Pracovna pohotovost

Pracovna pohotovost je ¢as urteny zamestnavatelom alebo so zamestnavate-
lom dohodnuty®®’, po ktory sa zamestnanec zdrZiava na pracovisku alebo na
inom dohodnutom mieste a je pripraveny na vykon prace v ¢ase mimo ramca
rozvrhu pracovnych zmien (§ 90 ZP) a nad ureny tyzdenny pracovny Cas vy-
plyvajuci z vopred urceného rozvrhnutia pracovného casu (8 85 ods. 8 ZP*),

Zakonnik prace pouziva pri pojme pracovna pohotovost doplnok - aktivna a
neaktivna, Co stvisi s tym, ¢i pocas pracovnej pohotovosti dojde k vykonu prace
(aktivna = praca nadcas) alebo je zamestnanec len pripraveny na vykon prace
(neaktivna = na pracovisku je to pracovny Cas, mimo pracoviska doba odpo-
Cinku).

Pracovn pohotovost je mozné nariadit alebo dohodnt len na druh prace do-
hodnuty v pracovnej zmluve. Vzhtadom na to, Ze pracovna pohotovost osobitne
mimo pracoviska (je dobou odpocinku) je zasahom do moznosti zamestnanca
organizovat si svoj Cas a zaroven, Ze aj pracovna pohotovost na pracovisku ma
osobitné pravidla o odmenovani (ndhrada za pracovnu pohotovost) jej nariade-
nie a dohodnutie je obmedzené zakonom - len v odévodnenych pripadoch na
zabezpeCenie nevyhnutnych dloh®,

Pracovna pohotovost na pracovisku

Zakonnik prace pojem ,pracovisko” nevymedzuje ani vieobecne, ani pre Ucely
pracovnej pohotovosti. Pracoviskom na tcely pracovnej pohotovosti teda musi
byt miesto vnimané v SirSom kontexte, t. ¢i je zamestnanec doma alebo v mies-
te prikazanom zamestnavatelom - napr. objekt zamestnavatela, stavba.




Z pracovnej pohotovosti vyplyva povinnost zamestnanca:

+ zdrZiavat sa na ur¢itom (Zakonnik prace ustanovuje, ze ,dohodnutom") mieste,

* na tomto mieste sa zdrziavat po urceny (nariadeny alebo dohodnuty) Cas
(napr. piatok 14:00 h - 16:00 h) a

» byt pripraveny na vykon prace podla pracovnej zmluvy (t]. pracovna pohoto-
vost sa moze tykat len druhu prace dohodnutej v pracovnej zmluve'®?).

Pracovna pohotovost mimo pracoviska
Ide o pracovnu pohotovost na inom mieste ako pracovisko (iné ako miesto,
ktorym disponuje zamestnavatel v ramci miesta vykonu prace dohodnutého

v pripade pracovnej pohotovosti sa sud
v judikdte R 80/1968 vyslovil, Ze o po-
ruseni pracovnej discipliny nesplnenim
pokynu nadriadeného mozno hovorit len
vtedy, ak iSlo o nesplnenie pokynu, k ude-
leniu ktorého bol nadriadeny opravneny;
k nariadeniu pohotovostnej sluzby je nad-
riadeny opravneny len za podmienok § 95

v pracovnej zmluve). V principe v praxi sa mdze vyskytnit otazka, i je vobec
potrebné zadefinovat konkrétne miesto pracovnej pohotovosti (napr. spociva
v tom, Ze zamestnanec reaguje na Ulohy elektronicky bez ohladu na miesto)?
Pravna Gprava v SR zatial vyZzaduje minimalne identifikaciu, ¢i ide o pracovnu
pohotovost na pracovisku alebo mimo pracoviska, pretoze to ma vplyv na posu-
denie Casu, ako aj nahrady.

ZP (v stcasnosti § 96 ZP)...

Zamestnanec je obdobne povinny:

s zdrziavat sa na urCitom (dohodnutom) mieste (opdtovne Zakonnik prace
uvadza ,dohodnuté” miesto a nie prikazané miesto) mimo pracoviska (jeho
pracoviska, pozri vyklad k & 57 ZP),

* na tomto mieste sa zdrziavat po urceny (nariadeny alebo dohodnuty) cas,

» byt pripraveny na vykon prace podla pracovnej zmluvy.

V pripade pracovnej pohotovosti je ddlezité mat dohodnuté akym spdsobom
bude kontaktovatelny, aky ma byt reakény as, apod.

Pravna kvalifikacia pracovnej pohotovosti a postidenie narokov

Druh pracovnej Postdenie casu T A

pohotovosti z hladiska ZP v P
1.mzda: pomernd Cast zakladnej zlozky mzdy (naj-
menej vSak vo vyske minimalnej mzdy) (za kazdu
hodinu) alebo

na pracovisku pracovny ¢as neaktivna 2.mzda: pomerna Cast zakladnej zlozky mzdy (naj-
menej viak vo vyske minimalnej mzdy) + za hodinu
pracovnej pohotovosti hodina nahradného volna
(za pracovn(i pohotovost nepatri mzda)
nahrada najmene;j 0,72 eura/hodina

mimo pracoviska doba odpocinku neaktivna (do 31.12.2020: 20 % minimalnej mzdy
(za kazdu hodinu)

vikon prce potas pracovnej poho- mzda za pracu nadcas + mzdové zvyhodnenie/na-

h . ) praca nadas aktivna hradné volno (resp. aj zohladnenie v mzde - pozri
tovosti (na pracovisku/mimo neho) §1212P)

Pozn. § 96 ods. 6 ZP nie je Uplne presny, pretoZe bud je zamestnanec pripraveny na vykon prace (pracovnd pohotovost), alebo pracuje (pracovny Cas, praca nadcas).



Rozsah pracovnej pohotovosti

" najviac 8 hodin v tyzdni (tyzden je definovany ako 7 po sebe nasledujucich dni).
tyzdenne . . )
Pozn.: Neuvadza sa v priemere.
Nariadend — ) - ) X
roéne najviac 100 hodin v kalendarnom roku (kalendarny rok predstavuje
obdobie od 1.1.do 31.12.)
nie je zakonom obmedzend, ale fakticky je obmedzena - pracovna pohotovost na pracovisku sa povazuje za
Dohodnuts pracovny ¢as (je v rami tyzdna limitovany pod(a § 85 a § 85a ZP) a vykon prace je povazovany za pracu nadas
(pritom praca nadcas je limitovana podla § 97 ZP) podla § 98 ods. 8 ZP: kolektivnou zmluvou sa da obmedzit
moznost dohodnutia so zamestnancom

osobitné vymedzenie md praca nadcas:
pri kratSom pracovnom case (§ 97 ods. 2
ZP) (pozn. mozno sa domnievat, Ze je to
praca mimo rozvrhu), pri pruznom pra-
covnom Case (8 96 ods. 3 ZP), pri konte
pracovného Casu (§ 87a ods. 8 ZP)

praca nadcas (& 97 ods.4 ZP) nie je ak:

1. zamestnanec nadpractiva pracou vyko-
navanou nad urceny tyzdenny pracovny
(as pracovné volno, ktoré mu zamestna-
vatel poskytol na jeho Zziadost (pozri §
141 ods.3 ZP),

2. zamestnanec nadpracliva pracou vy-
kondvanou nad urceny tyzdenny pracov-
ny Cas pracovny Cas, ktory odpadol pre
nepriaznivé poveternostné vplyvy [pozn.
sCasti vazba na & 142 ods. 2 ZP,ale v pri-
pade § 142 ods. 2 ZP nejde o odpadnutie
pracovného (asu, kedze ide o prekazku
v praci s nahradou mzdy, hoci len 50 %
priemerného zarobku, ktora sama osebe
je vykonom prace - pozri § 144a ods. 1
pism. a) ZP - prekazky sa povazuji za
vykon prace, ak zakon neustanovuije inak;
pozri ale & 144a ods. 2 pism. c) ZP odpra-
covanie ,odpadnutého” nebude vykonom
prace; uvedené nema vplyv na mzdu - §
1443 ods.5 ZP]

podla judikatury R 37/1964 ,nariadenou
pracou nadcas" je i praca vykonavana sice
bez vyslovného prikazu, avsak s vedomim
podniku, ktorého veduci pracovnici pre-
sviedcali svojich podriadenych o nutnosti
pracovat nadcas

4.1.10 Praca naddas

Praca nadcas je v SirSom zmysle pracovnym Casom. Kedze vo vztahu k dohod-
nutému pracovnému Casu ide o ,nad ¢as” (pracu navyse) je potrebné identifi-
kovat kedy ide o pracovny Cas a kedy o pracu nadCas a aké si podmienky, aby
zamestnavatel nad ramec dohodnutého pracovného ¢asu mohol prikazat alebo
dohodndt dalsi vykon prace (précu nadcas).

Praca nadcas (8 97 ods.'”® 2 ZP) je praca vykonavana zamestnancom na prikaz
zamestnavatela alebo s jeho sthlasom nad urceny tyzdenny pracovny Cas vy-
plyvajlci z vopred urceného rozvrhnutia pracovného ¢asu (pracovnych zmien) a
vykonavana mimo ramca rozvrhu pracovnych zmien'’,

Z definicie prace nadas mozno odvodit jej znaky:

1. na pracu nadéas sa vyzaduje aspoi prikaz, pokyn, urcita miera akceptdcie
zamestnavatelom. Zakonnik prace nestanovuje formu sthlasu zamestnavate-
[a - moze byt pisomny, Gstny, ale aj dany mlcky'”. Pracou nadcas teda nie je
vykon prace nad ustanoveny tyzdenny pracovny Cas (@ mimo ramca rozvrhu
pracovnych zmien), ktory zamestnanec vykonava na zaklade svojho rozhod-
nutia, napr. ze zotrvava na pracovisku po skonceni pracovnej zmeny. Obdobne
pracou nadcas nie je ani prekrocenie prevadzkového ¢asu pruzného pracovné-
ho obdobia, ak to nevyplyva z prikazu, pokynu zamestnavatela alebo dohody
s nim, pripadne, ak sa to neda odvodit z rozsahu prace (napr. zamestnanec
mohol posledny def v mesiaci odist o 14:00, ale zamestnavatel mu pridelil
pracu tak, Ze tam musel zotrvat do 17:00).

2.praca nad ureny tyzdenny pracovny ¢as (praca nad urceny tyzdenny pracovny
¢as je nadcas) vyplyvajuci z vopred ureného rozvrhnutia pracovného Casu
(pozri § 85 + 8§ 90 ods.4 a 9 ZP),

3. praca vykonavana mimo ramca rozvrhu pracovnych zmien (8 90 ods.4 a 9
ZpP73),

Na prislusny tyzden je urobeny rozvrh pracovného Casu napr.pondelok az piatok
od 8:00 do 16:30. Rozsah hodin urcenych na odpracovanie je 40 hodin. Praca



nadcas je praca nad rozsah 40 hodin a mimo ¢asu 8:00 az 16:30.Na vykonanie
da zamestnavatel prikaz vo Stvrtok od 16:30 od 18:00.

Na tieto § 97 ZP umoziuje zamestnavatelovi disponovat dobou odpoinku
(pozri & 97 ods. 5 ZP), pripadne aj zamestnanca odvolat z dovolenky alebo mu
zmenit jej Cerpanie (avsak ak tak bolo dohodnuté). Zamestndvatel viak nemoze
zavolat do prace zamestnanca, ktory uz ma oznamen prekazku v praci (napr.na
vySetrenie alebo je docasne pracovne neschopny).

Podmienky nariadenia prace nadcas

Praca nadcas je hlavne praca, ktora nie je neplanovana (resp. nepredvidana),
inak by mala byt sticastou rozvrhu a nemala by byt pracou nad¢as. Do rozvrhu
mozno naplanovat len pracovny Cas v limitoch Zakonnika prace.V niektorych
pripadoch viak mozno predvidat, Ze praca nadcas bude v urtitom rozsahu
potrebna, a teda mdZe sa ,naplanovat’, ale nie ako stcast rozvrhu pracovnych
zmien. Napr.z dovodu prestojov (chyba softvéru na aute) sa nakopili nedorobe-
né auta v automobilke. Je zjavné, Ze v beznom pracovnom Casu sa dokoncenie
nestiha. Prijatie dalSej pracovnej sily mdze byt nemozné (z dévodu potreby urci-
tej kvalifikacie) alebo sa neda zohnat.

Pracu nad¢as nemozno nariadit svojvolne, pretoZe to by znamenalo, Ze pracovny
(as sa napr.zo 40 hodin zvy3i na beznych 48 hodin.Zakonnik prace teda ustano-
vuje podmienky, ktoré sa posudzujti vzdy v kazdom pripade osobitne.

Vynimocny charakter prace nadcas

Zakonnik prdce ustanovuje, Ze pracu nadtas moze zamestnavatel nariadit

a dohodnut Len (§ 97 ods. 5 ZP):

a) v pripadoch prechodnej a'’ naliehavej zvySenej potreby prace (t.j. kumula
tivne sa musia naplnit obidve podmienky'”*)

b) alebo ak ide o verejny zaujem.

Nahradné volno za pracu nad¢as

V pripade prace nadtas mézu byt zvolené dva pristupy:

a) za pracu nadcas sa poskytne dosiahnuta mzda a mzdové zvyhodnenie za
pracu nadcas (pozn. ak nejde o skupinu zamestnancov, s ktorymi mozno zohlad-
nit pripadnd pracu nadcas uz v mzde) — v tomto pripade zamestnanec pracuje
hodiny navyse,

b) za pracu naddas sa poskytne nahradné volno v rozsahu casu vykondvanej
prace nadtas — v tomto pripade zamestnanec neprekracuje celkovy rozsah
pracovného Casu.

Poskytovanie nahradného volna v zmysle zakona je ex post (nasledne), tj.najprv
praca nadcas a potom nahradné volno. Zakonnik prace nevylucuje ani rozdele-
nie - napr. ze za urcitu Cast prace nadcas sa poskytne mzdové zvyhodnenie a
za urditu Cast sa poskytne nahradné volno. Zakonnik prace neumoziiuje (resp.
neupravuje) poskytnutie nahradného volna vopred za budiicu pracu nadcas.

NS (R (21 Cdo 2878/2009) sa zaoberal
otazkou, ako sa postdi praca nadcas v
pripade neexistencie evidencie pracov-
ného Casu

prechodnost potreby vylucuje trvalost
potreby, tj. posudzuje sa, ¢i sa potreba
prace objavuje z Casu na Cas, alebo je to
dlhodoby a casty stav. Naliehavost potreby
vyjadruje skutocnost, Ze pracu je potrebné
vykonat teraz a nie v buddcnosti. Napr. by
doslo k znehodnoteniu tovaru, ktorého
dodanie meskd, ak by sa neulozil do skla-
du. Naliehavost potreby nestvisi so zlym
planovanim zamestndvatela, napr.si berie
zakazky, ktoré s poctom zamestnancov
v danom case objektivne nevie stihnit,
preto sa musi vykondvat praca nadcas.
ZvySena potreba prace sa neposudzuje
len v kvantitativnom zmysle ako viac
prace, ale aj v kontexte nemoznosti je
vykonania v ramci rozvrhu prace

zjednodusene povedané, pre nariadenie
prace nadcas majui existovat aj objektivne
dévody na jej nariadenie. Objektivnym a
nepredvidanym stavom moze byt aj pre-
chodny nedostatok pracovnej sily - napr.
docasna pracovna neschopnost zamest-
nancov znamena, Ze ak pracu nemozno
odlozit musi sa vykonat s existujlcim
stavom zamestnancov



Zakonnik prace ustanovuje minimalny
nepretrzity odpocinok medzi dvomi zme-
nami - nie menej ako osem hodin

podla § 97 ods. 5 ZP musia byt splnené
podmienky ustanovené v § 94 ods. 2 az 4
ZPt.j.podmienky,za ktorych mozno naria-
dit pracu v dioch pracovného pokoja

Zakonnik prace neupravuje minimalny
rozsah nepretrzitého odpocinku v tyzdni
pri skrateni pracou nadcas, t. aky odpo-
Cinok sa ma poskytnt ak zamestnanec,
ktory pracuje v pondelok az piatok musi
pracovat aj v sobotu a v nedelu.V principe
vsak zamestnanec musi mat poskytnuty
aspon nepretrzity denny odpocinok (skra-
teny na 8 hodin)

vynimky: Pozri § 97 ods. 2, 11 a 12 ZP
(rizikové prace podla § 31 zakona ¢
355/2007 Z. z,, zamestnanec, ktory vyko-
nava zdravotnicke povolanie podla § 27
zdkona €. 578/2004 2.2, § 164 ods. 3 ZP,
§174 ods.1ZP

Urenie prace nadCas na Cas nepretrzitého odpocinku

a na dni pracovného pokoja

Zakonnik prace urtuje minimalny odpotinok medzi dvoma pracovnymi zmena-
mi a v ramci tyzdha. Doba odpoCinku je v zmysle & 85 ods. 2 ZP Cas, ktory nie
je pracovnym Casom, t,. kazdy Usek mimo pracovného Casu je v SirSom zmysle
dobou odpocinku (pretoze v praxi sa dejui rdzne zasahy - zamestnanec cestu
na/z pracovnej cesty, je v pracovnej pohotovosti mimo pracoviska). Kedze praca
nadcas je z hladiska definicie pracou mimo rozvrhu pracovnych zmien, je jasné,
Ze spravidla zasahuje do doby planovaného odpocinku zamestnanca /pozn. 0so-
bitnou situaciou je pracovna pohotovost na pracovisku, kde dochadza k zmene
pracovného Casu na pracu nadcas, ak dojde k vykonu prace/.Z tohto hladiska §
97 ZP vymedzuje pripustnost a pravidla takéhoto zasahu, ktorym sa narusuje
odpocinok zamestnanca.

1) narusenie denného odpotinku
— pracu nad¢as mozno nariadit na Cas nepretrzitého odpotinku zamestnanca
medzi dvoma pracovnymi zmenami (§ 92 ZP*76).

2) narudenie nepretrzitého odpocinku v tyzdni
— pracu nadcas mozno nariadit na dni pracovného pokoja zamestnanca
(8 93 ZP),t.j.na den (a ¢as), ked zamestnanec vobec nemal pracovat'””,

Priemerny tyzdenny rozsah prace nadcas

Zakonnik prace ustanovuje aj otdzku priemerného tyzdenného rozsahu prace

nadcas. Maximalny rozsah prace nadas v tyzdni je osem hodin prace nadcas

(aviak v priemere). Pre priemer Zakonnik prace upravuje referentné obdobie:

1) Styri mesiace (nejde o kalendarne mesiace) po sebe nasledujtice;

2) vynimka: zamestnavatel sa so zastupcami zamestnancov dohodne na dthSom
obdobi - najviac viak 12 mesiacov po sebe nasledujtcich. Referencné obdo-
bie nie je viazané na kalendarny rok.

Celkovy rozsah prace nad¢as

Rozsah a podmienky prace nadcas urci zamestnavatel po dohode so zastupcami
zamestnancov. Zakonnik prace odliuje nariadenu pracu nadcas (bez sthlasu
zamestnanca) a dohodnutt pracu nadcas.

Rozsah préce nad¢as'’®
(maximalny rozsah hodin v kalendarnom roku’)
Nariadena Dohodnuta N+D

Zamestnanci okrem zamestnanca, ktory . . ,
vykonava zdravotnicke povolanie 150 hodin * 250 hodin 400 hodin
Zamestnanec, ktory vykonava zdravotnic- 130 hodin + 100 hodin

- ovolanie’ vy (po dohode so zastupcami +150 hodin 400 hodin

P zamestnancov) = 250 hodin




Celkovy rozsah prace nadcas sa sleduje za obdabie kalendarneho roka, a teda
ide 0 dobu od 1.januara do 31. decembra prislusného kalendarneho roka (ne-
meni sa to ani v pripade, ak zamestnanec nastipi do pracovného pomeru v
priebehu kalendameho roka, ale zarover sa musia dodrZat aj iné ustanovenia
- napr. priemerny tyzdenny rozsah prace nadcas).

4.1.11 Nahrada za stratu ¢asu

Otdzka nahrady za tzv. stratu Casu (doby odpocinku/straty osobného ¢asu) je
upravend v § 96b ZP*®,

Poutzitie & 96b ZP sa viaze na dohodu so zastupcami zamestnancov alebo do-
hodu v kolektivnej zmluve (ak u zamestnavatela nepdsobia, mozno tito otazku
dohodndt aj v pracovnej zmluve - pozri § 12 ods. 1 ZP).

Kompenzacia straty Casu
Zakonnik prace upravuje dve moznosti, ktoré uvadza ako alternativne (nemozno

vSak vyuzit aj ich kombinaciu) ako kompenzovat stratu ¢asu:

1) dohodnuta pefiazna ndhrada - vyska penaznej nahrady je zalozena na
dohode. Zakonnik prace nestanovuje v tejto stvislosti Ziadne pravidld. Tato
pefiazna nahrada nie je mzdou v zmysle § 118 ZP, kedZe nejde o plnenie za
vykonanu pracu.

2) nahradné volno s nahradou mzdy v sume priemerného zarobku zamestnanca
(8 134 ZP) - pozri aj & 144a ods. 1 pism.c) ZP - ako vykon prace sa posudzuje
aj doba nahradného volna poskytnutého podta § 96b ZP.

Nocnd praca

Zakonnik prace vymedzuje asovy Usek, v ktorom sa vykonavanie prace povazu-
je za notnd pracu.Ide o ¢as medzi 22. hodinou a 6. hodinou. Vymedzenie Casu je
kogentné a nemozno ho menit dohodou stran*®,

Pojem zamestnanec pracujlici v noci*®

Ide 0 zamestnanca, ktory vykonava no¢nti pracu (pozn. Zakonnik prace nevyme-
dzuje pojem ,noc” - ide v3ak o ¢as medzi 22:00 a 6:00). Zakonnik prace obsa-
huje dve situacie:

1.zamestnanec, ktory vykonava prace,ktoré vyzaduij,aby sa pravidelne vykona-
vali v noci v rozsahu najmenej troch hodin po sebe nasleduijticich

Postavenie zamestnanca sa teda odvodzuje od prdc, ktoré ma vykonavat. lde
0 prace, u ktorych sa predpoklada pravidelnost ich vykonavania v noci (napr.
otvaracie hodiny baru st do 2:00). Rozsah a pocetnost sa nevymedzuje, ddlezita
je pravidelnost.Nie je rozhodujlice, i zamestnanec odpracuje 500 hodin v roku
v noci (ako je to urcené v druhom pripade), ale rozhodujlice je, Ze zamestnanec
ma vykonavat pracu, ktord sa pravidelne (t. j. opakovane) vykondva v noci naj-
menej tri hodiny.

Zakonnik prace upravuje aj pracu nadcas,
ktora sa nezapocitava do rozsahu hodin
povolenej prace nadcas. Do poctu hodin
najviac pripustnej prace nadcas (t.j. z for-
mélneho hladiska ide o pracu, ktora spliia
znaky prace nadcas na rozdiel od prace,
ktora vbec nie je pracou nadcas - pozri
§ 97 ods. 4 ZP) v (kalendarnom) roku sa
nezahffia (t.j.tieto hodiny sa nepocitaju do
jej rozsahu):
1. praca naddas, za ktor(i zamestnanec do-
stal ndhradné volno
- nahradné volno kompenzuje hodiny
prace nadcas, takze celkovy pocet hodin
prace sa nement. Z tohto dovodu ma ist
0 rovnocennost v podobe jedna hodina
prace nadcas = jedna hodina ndhradné-
ho volna.
2. praca, ktort zamestnanec vykonaval pri
a) naliehavych opravarskych pracach alebo
pracach, bez ktorych vykonania by mohlo
vznikntit nebezpecenstvo - pracovného
(razu alebo Skody velkého rozsahu podla
osobitného predpisu (pracovny Uraz: po-
2ri § 195 ZP,Skoda pozri § 125 ods. 1 TZ),
b) mimoriadnych udalostiach pod(a osobit-
ného predpisu (pozri § 3 ods. 2 zakona
¢. 42/1994 Z. 7), kde hrozilo nebezpe-
Censtvo ohrozujlice Zivot, zdravie alebo
Skody velkého rozsahu podla osobitného
predpisu (pozri § 125 TZ)

pojem strata ¢asu vyjadruje skutocnost, ze
od zamestnanca sa neocakava vykon pra-
ce (porovnat pracovna pohotovost mimo
pracoviska moze byt v pripade zavolania
na vykon prace pracou nadcas a za pra-
covnui pohotovost mimo pracoviska sa po-
skytuje nahrada - § 96 ZP), ale v urcitom
Case je obmedzeny na plnohodnotnom
vyuziti odpocinku

k otazke nocnej prace sa vyjadril aj SD
EU: nocna praca zien - (-345/89 Stoeckel,
(-421/92 Haberman-Belterman

Zakonnik prace okrem toho reguluje aj tzv.
nocné zmeny (§ 90 ods. 7), ktory stvisi s
organizaciou pracovného ¢asu - ide o pra-
covnli zmenu, ktorej prevazna Cast spada
do ¢asu medzi 22. hodinou a 6. hodinou



pojem ,pravdepodobnost sa Ciastotne
vylucuje s pracou nadcas (neplanovany
vykon prace), t. j. do Uvahy pri posudzo-
vani, Ci ide o zamestnanca pracujliceho
v noci, sa ma brat praca organizovana v
ramci rozvrhovania pracovnych zmien, nie
pripadna praca nad¢as

osobitne, na ochranu zamestnanca, su

ustanovené aj pravidld z hladiska rozvr-

hovania pracovného ¢asu:

1. zamestnanec pracujuci v noci, ktory
nevykondva tazku telesnd ani tazku
duSevnd pracu alebo pracu, pri ktorej
by mohlo dojst k ohrozeniu Zivota ale-
bo zdravia

2.zamestnanec vykonavajlici pracu v noci,
ktory vykonava tazku telesnt pracu ale-
bo tazkd dusevnu pracu alebo pracu, pri
ktorej by mohlo dojst k ohrozeniu zivo-
ta alebo zdravia

Pracovny Cas zamestnanca nesmie pre-
siahnut osem hodin v priebehu 24 hodin

zakladnym pravidlom pri zostaveni evi-
dencie pracovného Casu je skutocnost,
ze evidencia musi byt preukazatelnd, za-
mestnavatel musi na zaklade nej vediet
preukdzat skutocnosti, ktoré vymedzuje &
99 ZP (pozri aj NS CR 21 Cdo 1916/2004,
ktory sa vyslovil,Ze evidencia pracovného
Casu musi byt ,prikazna*

(pozri aj NS CR: 21 Cdo 1916/2004 -
vedenie evidencie pracovného Casu je
povinnostou zamestnavatela a nie za-
mestnanca. K splneniu tejto povinnosti
je Casto nevyhnutna stcinnost zo strany
zamestnanca, prostrednictvom ktorého
zamestnavatel ziskava podklady na evi-
denciu pracovného Casu.)

2. alebo zamestnanec, ktory pravdepodobne odpracuje v noci najmenej 500
hodin za rok!®

Postavenie zamestnanca sa teda odvodzuje od predpokladaného spdsobu or-
ganizacie prace (zaradovania do zmien). Napr. ak sa praca u zamestnavatela
vykondva aj v noci, ide o nepretrZitd prevadzku, pri 365 dfioch v kalendarnom
roku a 7,5 hodinovom ¢asovom Useku (pozn. zamestnanec musi mat prestavku v
praci 30 mindt) ide o 2737,5 hodin. 500 hodin je cca 18% Casu.

Povinnosti zamestnavatela pri no¢nej praci'$*

Zakonnik prace ustanovuje cely rad povinnosti zamestnavatela pokial ide o

nocnt pracu:

+ § 98 ods. 3 az 5 ZP: postdenie zdravotnej sposobilosti na pracu v noci, vyba-
venie pracoviska, pravidelné prerokovanie organizacie prace v noci so zastup-
cami zamestnancov, otazky BOZP a zasada nediskriminacie v porovnani so
zamestnancami, ktorf vykonavaju ,dennd* pracu,

+ § 55 ZP preradenie zamestnanca z nocnej prace na denni pracu - ods. 2 pism.
€) a pism.f).

4.1.12 Evidencia pracovného ¢asu

Jednym zo zakladnych momentov pre kontrolu dodrziavania ustanoveni § 85
az § 98 ZP je evidencia pracovného Casu. Evidencia pracovného Casu sa tyka
vSetkych zamestnancov (vynimky zakon neustanovuije).

Formu evidencie pracovného Casu Zakonnik prace nevymedzuje. V minulosti
bola najmé pisomna'®, v stcasnosti dominuje elektronicka forma jej vedenia
(napr.elektronicka Cipova vstupna karta - sa zaeviduje prichod/odchod z prace,
pripadne si zamestnanec zadava skutocnosti prostrednictvom poitaca, resp.
sam pocita¢ zaznamena zaciatok vykonu prce). V niektorych pripadoch moze
ist aj 0 kombindciu rozvrhu pracovného ¢asu a pritomnosti zamestnanca v praci,
kde sa vyznati, ¢i zamestnanec v praci bol alebo nie.

Zakonnik prace neustanovuje pravidlo, i sa evidencia pracovného Casu méd/
méze robit aj za urCity Casovy Usek, tj. ¢i sa musi robit priebezne alebo az na-
sledne.Z § 99 ZP skdr mozno odvodit, ze evidencia mé byt priebezna (v pripa-
de kontroly musi byt zrejmé, preco je zamestnanec na pracovisku, ¢i vykonava
pracu).

Hoci zamestnavatel ma zodpovednost za vedenie evidencie pracovného Casu,
zamestnanec je!® povinny poskytnit sicinnost resp. plnit si povinnosti, ktoré
sa vyzaduju, napr. zaevidovat svoju pritomnost v praci (zaCiatok a koniec vyko-
navania prace).NedodrZanie tejto povinnosti moze byt postidené ako porusenie
pracovnej discipliny - v pripade pokuty od inSpekcie prace zamestnavatelovi
za nevedenie alebo nespravne vedenie evidencie pracovného ¢asu, zamestna-
vatel moZe Ziadat zamestnanca o nahradu Skody (pozn. za podmienky, Ze sam
netoleroval tento stav). Niektoré skutocnosti mézu byt vyznacené aj dodatocne,




a to bez zbytotného odkladu (napr. zamestnanec neodide z pracoviska, ale vy-
kond pracu naddas a az po nej eviduje odchod z pracoviska - v evidencii je to
potrebné rozlisit*®7).

Obsah evidencie pracovného ¢asu

Zakonnik prace ustanovuje evidenciu nasledujlicich skutonosti, ako aj sposob

ich evidencie:

» pracovny Cas (& 85 ZP a nasl) - eviduje sa zaCiatok a koniec ¢asového Useku,
v ktorom zamestnanec vykonaval pracu v ramci rozvrhovaného pracovného
€asu (napr.od 8:00 do 12:00,0d 12:30 do 16:00),

» praca nadcas (§ 97 ZP) - samostatne sa zaeviduje zaciatok a koniec ¢asového
Useku vykonavania prace nadcas, aby sa odlisila od pracovného Casu, ktory je
rozvrhovany,

+ nocnd praca (8 98 ZP) - samostatne sa eviduje, Ze Casovy Usek, okrem toho,
Ze sa zaeviduje ako pracovny Cas, je aj nonou pracou - eviduje sa zaciatok a
koniec nocnej prace; notna praca sa vykonava v tase medzi 22:00 a 6:00.

» aktivna Cast pracovnej pohotovosti (§ 96 ods.6 ZP) - samostatne sa zaeviduje
aktivna Cast pracovnej pohotovosti (zaciatok a koniec), aby sa odliSila od pra-
covného Casu, ktory je rozvrhovany/prace nadcas (je aj pracou nadcas),

» neaktivna Cast pracovnej pohotovosti zamestnanca (§ 96 ods.2 a 4 ZP) - sa-
mostatne sa zaeviduje neaktivna Cast pracovnej pohotovosti (jej zatiatok a
koniec) (§ 96 ods. 2 ZP - je aj pracovnym Easom a ods. 4 je aj dobou odpocin-
ku).

V zmysle § 99 ZP sa eviduje Cisty pracovny Cas zamestnanca. V § 99 ZP nie
je explicitna zmienka*®® o evidencii dalSich skuto¢nosti ako sviatok (vyplyva z
pravneho predpisu a § 95 ZP), sobota a nedela (vyplyva z kalendara a § 95 ZP),
druh zmeny (otazka pre zamestnavatelov, ktori poskytuji mzdové zvyjhodnenia),
prestavka v praci, odpocinok, dovolenka, prekazka v praci, prehlbovanie kvalifi-
kacie, zvySovanie kvalifikacie, a pod.

4.2 Dovolenka

Dovolenku primarne upravuju ustanovenia & 100 az § 117 Zakonnika prace.
Préavo na dovolenku je Gistavnym pravom zamestnanca (¢l. 36 Ustavy SR™®) a
mimoriadne vyznamnou zasadou socialneho prava EG%%°,

Dovolenka (na zotavenie) je platena doba (¢as) odpocinku, ktory zamestnavatel
musi zamestnancovi poskytnit s cielom zabezpeCenia zotavenia zamestnanca
po praci (cielom je zotavenia v dthSom rozsahu ako zotavenie medzi pracov-
nymi zmenami a v ramci tyzdna). Ako doba odpocinku slizi na dlhodobejsie
zotavenie po praci, preto jej Ucel je naplneny, ak sa cerpa veelku alebo dlhsich
usekoch.

Z hladiska postdenia ide teda o dobu odpocinku, ale pre Ucely splnenia fondu
pracovného Casu sa dovolenka povazuje za vykon prace (8 144a ods. 1 pism.e)
ZP),tj.zamestnanec si ju uz nema odpracovat™®.

Zakonnik prace priamo neustanovuje
miesto, kde sa ma viest evidencia pra-
covného Casu, ¢i to ma byt napr. vratnica,
vyrobnd hala a pod. Viynimka: docasné
pridelenie (§ 99 ods. 2 ZP) - v mieste
vykonu prace (pocas docasného pride-
lenia) (pozri § 58 ZP). Pozri aj NSS CR
(2 Ads 173/2004) - .V pripade agentry
zamestnavania nie je na uzivatela prene-
sena povinnost zamestnavatela evidovat
pracovny ¢as zamestnanca.’

v praxi zamestnavatel musi hlavne brat do
Gvahy to, 7e evidencia mdze vyjadrovat aj
dalSie skutocnosti, ktoré sa preklapaju do
mzdového systému. Napr. dna 22.9.sa vyko-
nd praca nadtas od 16:30 do 18:00, t. 1,5
hodiny prace navy3e a za fiu sa 25.9.vyberie
nahradné volno od 15:00 do 16:30,tj.- 1,5
hodiny prace - v sicte je stav hodin vynulo-
vany.Z hladiska pritomnosti na pracovisku v
tase nad¢asu zamestnanec na fiom bol a v
(ase Cerpania nahradného volna na fiom ne-
bol, tj. evidencne sa vyjadruje tato skutoc-
nost, ale je potrebné aj zachytit skutocnost,
ako sa vyriesila praca nadcas - vo vyplatnej
paske nebude premietnuté mzdové zvyhod-
nenie za pracu nadcas a teda musi byt jasné,
kedy sa nahradné volno poskytlo (a dokedy
- vid.Casové obmedzenia podla § 121 ZP)

(1.36 Ustavy SR:,zamestnanci maj(i pravo
na spravodLivé a uspokojujlice pracovné
podmienky. Zakon im zabezpecuje najma
. f) najkratdiu pripustn(i dizku platenej
dovolenky na zotavenie;; ¢l. 51 Ustavy SR
,domahat sa prav uvedenych v cl. 35, 36,
37 ods.4,¢l. 38 az 42 a ¢l 44 az 46 tejto
(stavy sa mozno len v medziach zakonov,
ktoré tieto ustanovenia vykonavaju*

Stidny dvor EU:,ndrok kazdého pracovnika
na platend dovolenku za rok treba pova-
zovat za mimoriadne vyznamn( zasadu
socialneho prava Spolocenstva, od ktorej
sa nemozno odchylit, a prislu$né vndtro-
Statne organy ju mozu uplatiiovat len v
rozsahu, ktory smernica vyslovne vyme-
dzuje (bod 43 BECTU, bod 29 C 342/01
Merino Gomez)" ,...pravo priznané viet-
kym pracovnikom je vyslovne zakotvené
v clanku 31 ods. 2 Charty zakladnych prav
Eur6pskej tinie, ktorej ¢lanok 6 ods. 1 ZEU
priznava rovnaku pravnu silu ako Zmlu-
vam (rozsudok King, C 214/16,bod 33)*



dovolenka ma dva aspekty: zlozku Casu
- doba odpocinku (zamestnanec nemusi
vykonavat pracu a zotavuje sa) a zlozka
kompenzacie za ¢as - nahrada mzdy (ide
o platent dovolenku).Cielom druhej zloz-
ky je zabezpecit porovnatelny prijem, aby
zamestnanec z dovodu straty zarobku,
jeho Casti neodmietal jej Cerpanie. O tzv.
neplatent dovolenku® (,neplatené volno’)
ide v kontexte prekazky v praci na strane
zamestnanca podla § 141 ods. 3 ZP

NS CSR: ,narok pracovnika na dovolenku
nemozno previest na iného; smrtou pra-
covnika zanika zarovefi so zanikom pra-
covného pomeru. Naproti tomu narok na
nahradu mzdy za nevycerpan( dovolenku
(iej pomerndi Cast) je pravnym narokom
pracovnika, ktory treba posudzovat ako os-
tatné mzdové naroky z pracovného pome-
ru.V dosledku smrti pracovnika tu potom
nadobuidaju osoby uvedené v § 260 ods. 2
Zakonnika prace (pozn. v sucasnosti § 35
ZP) narok v rozsahu stanovenom v tom is-
tom ustanoveni, ktory mézu sami uplatnit*

,zakladna“ dovolenka sluzi na regenerdciu
zamestnanca z dévodu odpracovania urci-
tého casu. Dodatkova dovolenka je doda-
tok k ,zakladnej" dovolenke (hoci sa Cerpa
prednostne) a ide o dodatocny odpotinok
pre zamestnanca, ktory pracuje v urcitych
stazenych podmienkach

Pravo na dovolenku je individualnym pravom zamestnanca, nie je prenosné
(prevodite(né) na inti osobu a nie je prenosné ani medzi zamestnavatelmi (&
115 ZP ktory to v minulosti upravoval bol zruSeny).V pripade smrti zamestnan-
ca deditia, resp., iné osoby (pozri & 35 ZP) majui pravo na preplatenie nahrady
mzdy za nevycerpan(i dovolenku (pozri aj judikat NS CSR R 44/19821%).

4.2.1. Druhy dovolenky

Zakonnik prace vymedzuje dva druhy platenej dovolenky'*:

+ ,zakladnt” dovolenku na zotavenie (§ 101 -§ 105 ZP) a

+ dodatkovii dovolenku (§ 106 - 8107 ZP).

V ramci ,zakladnej” dovolenky sa rozlisuje (v kontexte sposobu jej vypoctu a
kratenia):

- dovolenka za odpracované dni (§ 105 ZP),

- dovolenka za kalendarny rok alebo jej pomerna Cast (§ 101 az § 104 ZP).

Dovolenka za kalendarny rok (§ 101 ZP)

Pravna Uprava SR ustanovuje ako zakladnd referencnd jednotku pre dovolenku
kalendarny rok.V ramci neho sa skima, ¢i pracovny pomer trval cely kalendarny
rok,a teda zamestnancovi patri dovolenka za cely kalendarny rok alebo pracov-
ny pomer trval len ¢ast kalendarneho roka a zamestnancovi patri dovolenka v
pomernom rozsahu (ktory nie je Uplne proporcionalny, ale postaveny na sys-
téme 1/12 dovolenky za kalendamy rok za kazdy mesiac trvania pracovného
pomeru pricom podmienkou naroku je odpracovanie aspori 60 dni).V pripade ak
je odpracovanych aspori 21 dni ale menej ako 60 dni, poskytuje sa dovolenka za
odpracované dni (ktora nie je Uplne proporcionalna, ale je postavena na prave
na 1/12 dovolenky za kalendarny rok za 21 odpracovanych dni).

Zakonnik prace (8 101) vymedzuje nasledujice podmienky pre vznik naroku na

dovolenku za kalendarny rok:

+ zamestnanec vykonaval pracu (v pracovnom pomere) v kalendarnom roku u
zamestnavatela aspori 60 dni,

s nepretrzité trvanie pracovného pomeru k zamestnavatelovi pocas celého
roka.

Posudzovanie splnenia podmienky 60 dni nie je komplikované v pripade, ak
zamestnanec ma pevny rozvrh pracovného ¢asu v rovnakom pocte dni v tyzdni
a pracuje na plny vazok.V pripade, ak nastavaju variacie: iny pocet dni v tyzdni
(napr.4 dni, 6 dni), ina dizka pracovného Easu pracovnej zmeny (napr.4 h, 11,5
h) objavuje sa otdzka, Ci mozno len jednoducho napocitat pocet pracovnych dni,
pretoze je zjavné, Ze osoby v porovnatelnej situdcii ziskaju pravo na dovolenku
po odpracovani iného poctu dni (a napr. zamestnanec s pracovnym (vazkom
jeden de v tyzdni 60 dni v kalendarnom roku neodpracuje vobec)? Z tohto
dévodu sa teda skér urabi prepotet 60 dni na hodiny podla priemernej dizky
pracovného Casu vychadzajucej z 5 diového pracovného tyzdia (napr.40/5 = 8
hodin * 60 dni = 480 hodin alebo 20/5 = 4 hodiny * 60 = 240 hodin'*). Rozdiel
v Uvdzku sa potom prejavi aj na rozsahu preplatenej dovolenky.



pripad C-282/10 Maribel Dominguez, v ktorom SD EU riesil nasledovné: névrh bol podany v ramci sporu, ktorého Gcastnikmi boli M. Domin-
quez a jej zamestnavatel Centre informatique du Centre Ouest Atlantique (dalej len ,CICOAY), vo veci Ziadosti M. Dominguezovej o priznanie
ndroku na platend dovolenku za kalendamy rok za obdobie od novembra 2005 do januéra 2007, ktord nevycerpala z dévodu docasnej
pracovnej neschopnosti v ddsledku trazu, a subsidiarne o vyplatenie kompenzacnej nahrady. Vnitrostatny sid sa pytal, ¢i sa ma ¢lanok 7
ods. 1 smernice o niektorych aspektoch organizacie pracovného casu vykladat v tom zmysle, Ze brani vnitrostatnym ustanoveniam alebo
vnuitrostatnej praxi, pod(a ktorych pravo na platent dovolenku za kalendarny rok podlieha podmienke skuto¢ného vykonu prace v minimal-
nej dlzke desat dni alebo jeden mesiac pocas referen¢ného obdabia.V bodoch 18 a 19 rozsudku stid pripomenul, Ze ,¢lenské Staty sice vo
vnlitrostatnej pravnej Uprave mozu stanovit podmienky vykonu a uplatnenia prava na platent dovolenku za kalendamny rok, avsak nemozu
zaviest nijaku podmienku tykajticu sa samotného vzniku tohto prava (pozri rozsudok Schultz-Hoff a i, uZ citovany, bod 46)",Pravidla vykonu
a uplatniovania, ktoré st nevyhnutné na vykonanie ustanoveni smernice 93/104, kodifikovanej smernicou o niektorych aspektoch organizacie
pracovného Casu, tak mozu zahffiat urcité odchylky od podmienok vykonu prava na platent dovolenku za kalendarny rok, ale tato smemica
neopraviiuje clenské Staty vylucit samotny vznik prava, ktoré je vyslovne priznané kazdému pracovnikovi (rozsudky BECTU, uz citovany, bod
55, ako aj Schultz-Hoff a i, u? citovany, bod 47) Dalej v bode 20 uviedol, Ze ,okrem toho, kedZe smernica o niektorych aspektoch organizacie
pracovného ¢asu nerozliSuje medzi pracovnikmi, ktori pocas referenéného obdobia nie st pritomni v praci z dévodu nemocenskej dovolenky,
a pracovnikmi, ktori pocas daného obdobia skutocne pracovali (pozri rozsudok Schultz-Hoff a i, uz citovany, bod 40), z uvedeného vyplyva,
ze pokial ide o pracovnikov, ktori opravnene Cerpajti nemocensku dovolenku, pravo na platent dovolenku za kalendamy rok priznané touto
smernicou vietkym pracovnikom nemdze podliehat podmienke stanovenej clenskym Statom, ktora sa tyka povinnosti skutocného vykonu
prace pocas referenéného obdobia zavedeného uvedenym Statom (rozsudok Schultz-Hoff a i,, uZ citovany, bod 41)°.Z tohto hladiska Stidny
dvor EU dospel k zaveru, 7e ,¢lanok 7 ods. 1 smernice o niektorych aspektoch organizacie pracovného casu sa ma vykladat v tom zmysle,
ze brani vnutrostatnym ustanoveniam alebo vnitrostatnej praxi, pod(a ktorych pravo na platend dovolenku za kalendamy rok podlieha
podmienke skutocného vykonu prace v minimélnej dizke desat dni alebo jeden mesiac pocas referenéného obdobia“

Prepocitanie 60 dni na hodiny

Priememy tyzdenny pracovny &as Prepocet priemerne'j d[ik¥ prasovr'lej Pocet odpracovanych hodin na vznik
zmeny (5 pracovnych dni v tyzdni) dovolenky
40 hodin 8 hodin 480 hodin
38,75 hodiny 7,75 hodiny 465 hodin
37,5 hodiny 7,5 hodiny 450 hodin
35 hodin 7 hodin 420 hodin
20 hodin 4 hodiny 240 hodin

Posudzovanie vykonavania prace /pozn. v druhej vete § 101 ZP sa uz pouziva
spojenie ,odpracovany as” v spojeni ,pracovna zmena’/ je potrebné aplikovat
v kontexte § 144a ZP (ktory upravuje vykon prace), tj. nielen skutocny vykon
prace, ale aj iné ,nahradné” doby (napr. aj samotné Cerpanie dovolenky'*).

Druhou podmienkou je nepretrzité trvanie pracovného pomeru k zamestna-
vatelovi pocas celého kalendarneho roka (Cas od 1.januara do 31. decembra).
Prerusenim trvania nie je ak na jeden pracovny pomer bezprostredne nadvazuje
iny pracovny pomer (vid.§ 110 ods. 2 ZP),rovnako ani prevedenie zamestnanca
(8 27 ZP a nasl*) V ostatnych pripadoch sa pravo na dovolenku posudzuje v
kazdom pracovnom pomere samostatne.

Pomerna Cast dovolenky za kalenddrny rok a jej vypolet

Pomerna Cast dovolenky prichadza do Gvahy, ak pracovny pomer netrval pocas
celého kalendarneho roka, ale len jeho Cast (a zamestnanec vykonaval pracu
viac ako 60 dni).




v pripade (-12/17 Dicuova sa Stidny dvor EU zaoberal otézkou, ktora vyplynula z rumunského prava, a tou je ziskavanie narokov na dovo-
lenku pocas trvania rodicovskej dovolenky.V tomto pripade vystupuje pani Dicuova, ktord je sudkyiou na Tribunalul Botosani (Okresny std
Botosani).V priebehu roka 2014 si najprv zobrala celti svoju platenti dovolenku za kalendérny rok a potom od 1.oktdbra 2014 do 3.februara
2015 matersku dovolenku. Nasledne Cerpala rodicovskt dovolenku od 4. februara 2015 do 16.septembra 2015, teda v obdobi, v ktorom bol
jej pracovnopravny vztah preruseny. Napokon si vzala 30 dni platenej dovolenky za kalendamy rok od 17. septembra 2015 do 17. oktdbra
2015. Pani Dicuova poziadala podla rumunského prava, ktoré stanovuje pravo na platend dovolenku za kalendarny rok v trvani 35 dni,
vnuitrostatny stid, na ktory bola pridelend, aby jej priznal pat dni platenej dovolenky za kalendéarny rok 2015, ktoré nevycerpala a ktoré mala
v Umysle vyuzit pocas pracovnych dni spadajticich do obdobia medzi sviatkami na konci roka. Tribunalul Botosani (Okresny stid Botosani)
tiito iadost zamietol z dovodu, 7 podla rumunského prava je d(zka platenej dovolenky za kalendamy rok proporcionalna k ¢asu skutoéného
vykonu prace v priebehu daného roka a Ze v tomto ohlade dobu trvania rodicovskej dovolenky, ktort Cerpala v priebehu roka 2015, nemozno
povazovat za obdobie skutocného vykonu prace na Ucely urcenia prav na platent dovolenku za kalendamy rok. Tribunalul Botosani (Okresny
stid Botosani) tiez uviedol, Ze platena dovolenka za kalendarny rok, ktordi pani Dicuova Cerpala od 17. septembra do 17.oktébra 2015 za rok
2015, zahfnala sedem dni dovolenky, ktorti Cerpala v predstihu za rok 2016. Pani Dicuova podala Zalobu, vec sa ako prejudicidlna otazka
dostala na Stdny dvor EU.

14.Stidny dvor EU sa vyjadril k otézke v nasledujiicich bodoch, kde odliil tito situaciu od inych pripadov, ako st docasn pracovna neschop-
nost, materska dovolenka, a teda rozhodol, Ze rodicovska dovolenka ma iny charakter,a, Zo vSetkych uvedenych tvah vyplyva, ze na polozent
otazku treba odpovedat tak, Ze clanok 7 smernice o niektorych aspektoch organizacie pracovného Casu sa ma vykladat v tom zmysle, Ze neb-
rani takému vniitrostatnemu ustanoveniu, o aké ide vo veci samej, podla ktorého sa na ticely urcenia prav na platent dovolenku za kalendarny
rok, ktor tento clanok zarucuje pracovnikovi za referencné obdobie, nepovazuje doba trvania rodicovskej dovolenky, ktordi tento pracovnik
Cerpal pocas uvedeného obdobia, za obdobie skuto¢ného vykonu prace: Jednotlivé argumenta¢ng body sudu:

27.V tomto ohlade treba pripomentt Gcel prava na platent dovolenku za kalendarny rok priznaného kazdému pracovnikovi ¢lankom 7
smernice o niektorych aspektoch organizacie pracovného Casu, a umoznit pracovnikovi odpocintt si od vykonavania tloh, ktoré mu uklada
pracovna zmluva,a poskytnit mu cas na oddych a zotavenie sa (pozri najma rozsudky Schultz-Hoff a i, C-350/06 a C-520/06, EU:C:2009:18,
bod 25;z 22.novembra 2011, KHS, (-214/10,EU:C:2011:761, bod 31, Sobczyszyn, C-178/15,EU:C:2016:502, bod 25).

28. Tento Gcel, ktory odliSuje pravo na platend dovolenku za kalenddrny rok od inych druhov dovolenky s inym Gcelom, je zalozeny na
predpoklade, Ze zamestnanec pocas referencného obdobia skutocne pracoval. Ciel umoznit pracovnikovi oddychnut si totiz predpoklada, ze
tento pracovnik vykonaval ¢innost, ktora na Ucely zabezpecenia ochrany jeho bezpetnosti a zdravia podla smernice o niektorych aspektoch
organizacie pracovného ¢asu oddvodniuje narok na odpocinok a zotavenie sa. Prava na platenti dovolenku za kalendarny rok treba preto v
zasade urcit v zavislosti od obdobi skutotného vykonu prace odpracovanych podla pracovnej zmluvy (pozri v tomto zmysle rozhodnutie
Greenfield, (-219/14,EU:C:2015:745, bod 29).

29.Je pravda, ze z ustalenej judikatdry vyplyva, ze v urcitych Specifickych situaciach, v ktorych je pracovnik neschopny plnit svoje Glohy najma
z dovodu riadne odévodnenej nepritomnosti pre chorobu, nemdze clensky Stat podmienit pravo na platend dovolenku za kalendarny rok
povinnostou, aby skutotne pracoval (pozri najma rozhodnutie Dominguez, ¢-282/10, EU:C:2012:33, bod 20 a citovani judikatiru). Pokial
ide teda o pravo na platenti dovolenku za kalendarny rok, pracovnici, ktori nie st pritomni v praci z dovodu nemocenskej dovolenky pocas
referencného obdobia, sa povazujui za pracovnikov, ktori pocas tohto obdobia skutocne pracovali (pozri najmé rozhodnutie Schultz-Hoff a i,
(-350/06 a C-520/06, EU:C:2009:18, bod 40).

30.To isté plati aj pre pracovnicky na materskej dovolenke, ktoré st z tohto dévodu neschopné vykonavat svoje Glohy v ramci svojich
pracovnopravnych vztahov a ktorych prava na platenti dovolenku za kalendarny rok treba zabezpecit v pripade tejto materskej dovolenky a
musf sa umoznit ich uplatnenie v inom obdobi ako pocas materskej dovolenky (pozri v tomto zmysle rozhodnutie Merino Gémez, C-342/01,
EU:C:2004:160, body 34,35 a 38).

31.Judikatdru citovandi v dvoch predchadzajuicich bodoch v3ak nemozno uplatnit mutatis mutandis na situaciu takého pracovnika,ako je pani
Dicuova, ktora pocas referencného obdobia Cerpala rodicovsku dovolenku.

32. Najprv treba totiz zddraznit, Ze vznik praceneschopnosti z dovodu choroby v zasade nemozno predvidat (rozhodnutie Schultz-Hoff
a i, (-350/06 a (-520/06, EU:C:2009:18, bod 51) a je nezavisly od vole pracovnika (pozri v tomto zmysle rozhodnutie King, ¢-214/16,
EU:C:2017:914, bod 49).Ako to uZ Stidny dvor EU uviedol v bode 38 rozhodnutie Schultz-Hoff a i.(C-350/06 a (-520/06, EU:C:2009:18), do-
hovor Medzinarodnej organizacie prace ¢.132 o platenej rocnej dovolenke (revidované znenie), ktorého zasady sa musia podta oddvodnenia
6 smernice o niektorych aspektoch organizacie pracovného casu zohladnit na Ucely jej vykladu, povazuje vo svojom clanku 5 ods. 4 nepri-
tomnost z dévodu choroby za nepritomnost v praci .z dovodov nezavislych od vole konkrétneho pracovnika’,ktora ,sa musi zapotitat do doby
vykonu zamestnania”.Naproti tomu cerpanie rodicovskej dovolenky nema nepredvidatelny charakter a vo vicsine pripadov je vysledkom vole
pracovnika starat sa o svoje dieta (pozri v tomto zmysle Kiiski, C-116/06, EU:C:2007:536,bod 35).

33.Dalej plati, 7e vzhladom na skutocnost, 7e pracovnik na rodicovskej dovolenke nie je fyzicky ani psychicky obmedzeny chorobou, nachadza
sa v inej situdcii ako v pripade praceneschopnosti zo zdravotnych ddvodov (pozri analogicky rozhodnutie Heimann a Toltschin, -229/11 a
(-230/11,EU:C:2012:693, bod 29).

34.Situacia pracovnika na rodicovskej dovolenke je odlina od situacie pracovnicky, ktora vyuziva svoje pravo na materskii dovolenku. Uce-
lom materskej dovolenky je totiz ochrana biologického stavu Zeny pocas jej tehotenstva a po iom a tiez ochrana osobitnych vztahov medzi
zenou a jej dietatom v priebehu obdobia, ktoré nasleduje po tehotenstve a pérode, a zabranenie naruseniu tychto vztahov kumulovanim



povinnosti vyplyvajlicich zo sicasného vykonu profesijnej cinnosti (pozri vtomto zmysle rozsudky z 18.marca 2004, Merino Gomez, C-342/01,
EU:C:2004:160,bod 32,2z 20.septembra 2007, Kiiski, C-116/06, EU:C:2007:536,bod 46).

35.Aj ked je napokon pravda, ze pracovnik, ktory cerpa rodicovsku dovolenku, je v obdobi tejto dovolenky nadalej pracovnikom v zmysle prava
Unie (rozsudok z 20. septembra 2007, Kiiski, C-116/06, EU:C:2007:536, bod 32), ni¢ to nemeni na tom, Ze ked tak ako v tomto pripade bol
jeho pracovnopravny vztah preruseny na zaklade vnitrostatneho prava, ako to dovoluje clanok 5 ods. 3 ramcovej dohody o rodicovskej do-
volenke, st zaroven docasne pozastavené vzajomné povinnosti zamestnavatela a pracovnika v oblasti poskytovania plneni,najma povinnost
pracovnika plnit lohy, ktoré je povinny v ramci uvedeného vztahu plnit (pozri analogicky rozsudok z 8.novembra 2012, Heimann a Toltschin,
(-229/11 a (-230/11,EU:C:2012:693,bod 28).

36.Z toho vyplyva, Ze v takej situacii, 0 aku ide vo veci samej,nemozno obdobie rodicovskej dovolenky, ktordi cerpal dotknuty pracovnik pocas
referenéného obdobia, povazovat za obdobie skutocného vykonu prace na Ucely urcenia jeho prav na platent dovolenku za kalendamy rok
podla clanku 7 smernice o niektorych aspektoch organizécie pracovného casu.

37.Dalej treba zdoraznit, 7 hoci je pravda, ze z ustalene] judikattiry SD EU vyplyva, ze dovolenka zarucena pravom Unie neméze mat vplyv
na pravo Cerpat int dovolenku zarucend tymto pravom, ktora ma iny Ucel ako prva uvedena dovolenka (pozri v tomto zmysle rozsudok z 20.
janudra 2009, Schultz-Hoff a i., ¢-350/06 a (-520/06, EU:C:2009:18, bod 26, ako aj citovan judikatiru), z tejto judikattry, ktora sa vyvinula
v kontexte situacif vyznacujlicich sa prekryvanim alebo zhodou obdobi, na ktoré pripadaju tieto dve dovolenky, viak nemozno vyvodit, ze
Clenské Staty st povinné konstatovat, Ze obdobie rodicovskej dovolenky, ktord Cerpal pracovnik pocas referenéného obdobia, zodpoveda
obdobiu skutocného vykonu prace na Gcely urcenia jeho prav na platenti dovolenku za kalendamy rok podLa smemice o niektorych aspektoch
organizacie pracovného Casu.

v tejto stivislosti Najvy3si stid CR (sp.zn.21 Cdo 2226/2009) rozhodol, Ze ,i kdyZ pracovni pomér tipadcovych zaméstnancéi formalng'skonil
dohodou ke dni 4. kvétna 2005, nelze pominout, Ze nastoupili dnem 5. kvétna 2005 do zaméstnani u Zalobce, tedy u zaméstnavatele, na
néhot (jako prejimajicino zaméstnavatele) presla prava a povinnosti z pracovnépravnich vztahti Upadce. .. tito zaméstnanci tedy nenastoupili
do nového pracovniho poméru u jiného zaméstnavatele, ale do nového pracovniho poméru u dosavadniho zaméstnavatele; za dosavadniho
zaméstnavatele se ... povazuje nejen pravnicka nebo fyzicka osoba, s niz zaméstnanec rozvazal svdij pracovni pomér,ale i ten, na koho z této
osoby presla prava a povinnosti z pracovnépravnich vztahii a u néhoz by tedy zaméstnanec pracoval, kdyby nedoslo k rozvazani pracovniho
poméru. Nejvysi soud CR z uvedenych diivod(i dospél k zavéru, ze nedochazi ke zméng zaméstnani .., jestlize zaméstnanec po skoneni pra-
covniho poméru u dosavadniho zaméstnavatele nastoupi bez zbytecného odkladu do nového pracovniho poméru k prejimajicimu zaméstna-
vateli. Tito zaméstnanci nastoupili po skonceni dosavadniho pracovniho poméru do bezprostfedné navazujiciho nového pracovniho poméru
k témuZ zaméstnavateli a jejich pracovni pomér se povazuje pro Gcely dovolené na zotavenou za nepretrzité trvajici (srov. 8 106 odst. 2 zak.
prace); za kalendarni rok 2005 proto méli narok na dovolenou na zotavenou ve stejné podobeé, jako kdyby ke skonceni a novému navazani
pracovniho poméru viibec nedoslo, ¢imz byl - feceno slovy odvolaciho soudu - ,zajistén maximalné odpocinek a regenerace zaméstnance
pro dal$i plnéni pracovnich povinnosti

Dovolenka zamestnancovi patri v pomernom rozsahu, ktory nie je tplne propor-
cionalny, ale zalozeny na systéme 1/12 dovolenky za kalendarny rok za kazdy
mesiac trvania pracovného pomeru (podmienkou naroku je odpracovanie aspoi
60 dni). Posudzovanie splnenia podmienok (vykonaval pracu viac ako 60 dni) je
rovnaké ako pri dovolenke za kalendarny rok.V praxi tu ma vyznam postdenie
vzniku prava na 1/12 v kalendarnom mesiaci, v ktorom pracovny pomer zacal
a skoncil. Zakonnik prace neupravuje moznost zohladnenia skutocnosti, ze za-
mestnanec odpracoval napr. viac ako polovicu pracovnych dni v kalendarnom
mesiaci a teda, Ze by sa mu mohla priznat dovolenka asponi v rozsahu polovice
1/12.

Zakladom pre vypolet pomernej Casti dovolenky je identifikovanie poctu ka-
lendarnych mesiacov, kedy pracovny pomer trval pocas celého kalendarneho
mesiaca. Uvedena hodnota sa dava do pomeru s ¢islom 12 (pocet kalendarnych
mesiacov v roku).



Pocet celych kalendarnych mesiacov trvania pracovného pomeru Narok na pomernt cast dovolenky
1 1/12
2 212
3 3/12
4 412
5 5/12
6 6/12
7 7/12
8 8/12
9 9/12
10 10/12
11 11/12
12 dovolenka za cely kalendarny rok (12/12)

o o Uvedeny rozsah napr. 5/12 sa potom vklada do vzorca, ktorého zékladom je
osobitnym pripadom je  situacia, kedy o)y oy narok zamestnanca na dovolenku v tyzdfoch (napr. 4 mesiace a 5 me-
zamestnavatel dovolenku prepocitava na . o — AR o,
hodiny (m to viznam v pripade nerovno- siacov) prepocitanych na pracovné dni dovolenky. Pri vypocte nevychadzaju
merného rozvrhnutia pracovného ¢asu a vzdy celé Cisla a do Uvahy prichadza zaokrihlovanie. Exaktné pravidlo zaokrih-
roznych dlzok pracovnych zmien, pripadne  [ovania Zakonnik prace neupravuje (na rozdiel od mzdovej Casti, kde si tieto
zamestnanec pracuije aj v sobotu, kedy ma pravidld jasnejsie’®”).
napr. v porovnani s tyzdiiom 5 hodinovi
pracovni zmenu - tj. 7*5 dni + 5 hodin
v sobotu) a zamestnancovi sa za de Cer-
pania dovolenky odpotita prislusny pocet
hodin vo vizbe na dizku pracovného Easu
pracovnej zmeny

Exaktné zaokrihlovanie podla normy STN

Uplne najpresnejsie je zaokrihlovanie podla normy STN ISO.

Zaokrdhlovanie sa vykonava podla normy STN IS0 31-0 z jula 1997 bez ohladu na znamienka tak, Ze islica na poslednom
mieste, na ktordi sa zaokruhluje:

a)zostava bez zmeny, ak nasleduje za fiou ¢islica mensia ako 5,napr.22,4 = 22,

b)zvacsi sa o jednotku, ak nasleduje za fou cislica

- rovna 5,za ktorou vSak aspori jedna z dalSich Cislic je rozna od nuly, napr. 22,501 = 23,

¢)zostava bez zmeny, ak je pama a nasleduje za fou Cislica 5 bud sama, alebo iba s nulami na dalSich miestach, napr. 22,5 = 22,
d)zvacsi sa o jednu,ak je neparna a nasleduje za fiou ¢islica 5 bud' sama, alebo s nulami na dalSich miestach, napr. 21,5 = 22.



Pomerna ¢ast 4 tyzdne 5 tyzdiiov
112 15 2
> 35 4
312 5 6
412 6,5 85
5/12 85 10,5
6/12 10 12,5
7/12 115 145
8/12 135 16,5
9/12 15 185
10/12 16,5 21
1112 185 23
12/12 20 25

Porovnanie: 1/12 z 20 dni (4 tyzdne * 5 dni)= 1,666... dfa dovolenky
Matematické zaokrdhlovanie: 1,5 dfa.
Zaokrdhlovanie na zasade vyhodnosti: 2 dni.

4.2.2.Vymera dovolenky

§ 103 ZP upravuje zakladnt vymeru dovolenky (pre rézne skupiny plati rozna
zdkladna vymera dovolenky - vid. ods. 1,2 a 3 v § 103 ZP). Zvy3enou vymerou
dovolenky je dovolenka nad rozsah Zakonnika prace (vid. aj uvedenie vymery
dovolenky v § 103 ako ,najmenej****).

Vymera dovolenky sa v Zakonniku prace uddva v tyzdrioch (ako pocet tyzdiov
dovolenky) a vzavislosti od organizacie pracovného ¢asu do priemerného poctu
pracovnych dni v tyzdni sa prepocitava na pocet pracovnych dni dovolenky. Ak
je pocet pracovnych dni v tyzdni staly, vypocet je jednoduchy (napr. pracovny
(as zamestnanca je 40 hodin tyzdenne, 5 dni v tyzdni, t. j. ak ma zamestnanec
vymeru dovolenky 4 tyzdne, pri prepocte na pracovné dni ma 20 pracovnych
dni dovolenky). Ak je pocet pracovnych dni v tyzdni nestdly (meni sa z dévodu
organizacie prace - napr.dlhy a kratky tyzdef), je potrebné pouzit prepocet na
priemerny pocet pracovnych dni v tyzdni (§ 104 ZP).

V pripade pruzného pracovného Casu je spravidla pocet pracovny dni staly, ale
nestaly je pocet hodin (Cas) odpracovanych v prislusny pracovny den, kedze
sam zamestnanec sa moze rozhodnut, Ze v rézne dni bude pracovat rozdielny
tas - musi sa teda urtit priemerna dizka pracovnej zmeny (pracovného ¢asu
pracovnej zmeny) (§ 104a ZP).

tyzden dovolenky je sedem po sebe idu-
cich dni. Takéto vymedzenie v zakone
obcas vyvolava otazky, ¢i zamestnancovi
nepatri dovolenka ako 7 dni * 4 tyzdne?
Navyse zamestnanci v praxi Casto Cerpaju
dovolenku (resp. jej Cast) po diioch podla
potreby. Uvedené ustanovenie v kontex-
te toho, na ¢o slizi dovolenka znamena,
7e ak si zamestnanec berie dovolenku v
tyzdni, kde mal vykonavat pracu napr. 4
dni, ma pravo, aby mu dovolenka pokry-
vala kontinualne dni (4 pracovné dni do-
volenky a aj 3 nepracovné dni dovolenky
- nemdze mu byt urena praca nadcas)




Vymera dovolenky podla Zakonnika prace

Styri tyZdne o dieta a nie je zamestnanec podla zakona o pedagogickych zamestnancoch a odbornych zamestnancoch

osoby nepokryté dalej (napr.zamestnanec, ktory v kalendarnom roku nedosiahne 33 rokov, trvalo sa nestara

(v Skolstve)

pat tyzdiiov (t.j-aj 31. decembra) dovisi najmenej 33 rokov veku,

- zamestnanec, ktory do konca prislusného kalendarneho roka

- zamestnanec, ktory sa trvalo stara o dieta (bez ohladu na vek)

osem tyzdiiov

skupina zamestnancov vymedzenych v § 103 ods. 3 ZP

- pedagogicky zamestnanec a odborny zamestnanec podla osobitného predpisu,

- vysokoskolsky ucitel,

- vyskumny pracovnik a umelecky pracovnik verejnej vysokej Skoly alebo Statnej vysokej Skoly,

-zamestnanec s najmenej vysokoskolskym vzdelanim druhého stupria, ktory vykonava vyskumno-pedagogicku
Cinnost alebo vedecku Cinnost, vyskumnu ¢innost a vyvojovil ¢innost na vyskumnom pracovisku organizacie
Slovenskej akadémie vied, verejnej vyskumnej institticie alebo Statnej rozpoctovej organizacie alebo Statnej
prispevkove] organizacie uskutocfujlicej vyskum zriadenej Ustrednym organom Statnej spravy.

Zamestnavatel moze prostrednictvom kolektivnej zmluvy priznat aj vysSiu vymeru dovolenky, napr. navysenie o
jeden tyzden. Spravidla priznanie vy$Sej vymery je vhodné formulovat formou pouZitia Casovej jednotky tyzden’,
pretoze potom sa pouzijli rovnaké spdsoby prepoctu na pracovné dni dovolenky, ako ich ustanovuje Zakonnik
prace. Rovnako sa zvySenie mdze dohodndt aj v pracovnych zmluvach so zamestnancami. V praxi kritéria pre
priznanie vys3ej vymery dovolenky by mali byt nediskriminacné.Napr.vdzba na to, ze zamestnanec nie je dotasne

pracovne neschopny sa vSak javi ako rozporna so Zakonnikom prace'®.

Urcenie konkrétneho rozsahu dovolenky u zamestnanca s nerovnomernym rozvrhnutim pracovného casu

V' § 104 ZP je upravené vieobecné pravidlo vypoctu dovolenky (poctu pracovnych dni dovolenky) zamestnanca
s nerovnomerne rozvrhnutym pracovnym ¢asom na jednotlivé tyzdne alebo cely kalendarny rok (vid.aj § 87 ZP).
Toto pravidlo je ustanovené preto, aby sa dovolenka v tyzdfioch vedela prepocitat na pocet pracovnych dni dovo-
lenky. Zamestnanec s nerovnomerne rozvrhnutym pracovnym ¢asom ma spravidla rézny pocet pracovnych dni v
jednotlivych tyzdhoch (ak teda nerobi napr.4 dni * 10 hodin).

Celorocny priemer sa sleduje za obdobie od 1.januara do 31.decembra kalendarneho roka. Ak zamestnancov pra-
covny pomer trva len Cast kalendarneho roka, javi sa ako vhodné priemer poitat za tento ¢as (napr.od 15.augusta
do 31.decembra). Obdobne to plati,ak je nerovnomerne rozvrhnuty pracovny ¢as len Cast kalendameho roka.

Krok €. 1: urcenie priemerného poctu dni, ktoré pripadaju na jeden tyzde?®

Uvedeny model ma urcité nedostatky, pretoze ak zamestnanec nema konstantne rovnaku dizku pracovnych zmien,
ale striedajii sa mu pracovné zmeny s dizkou pracovného Easu napr. 8 hodin aj 11,5 hodiny, pripadne 8 hodin a
10 hodin tak v principe pri krat3ich” pracovnych dioch (8 hodin) ma sice narok na dovolenku v rozsahu diia, ale
z hladiska jej preplatenia je jeho narok mensi ako v pripade ,dlhsieho” pracovného diia (11,5 hodiny).V praxi sa
preto objavili aj dalSie pristupy k vypoctu dovolenky:



v tejto stvislosti pozri aj pripad pred Stidnym dvorom EU (C-214/10 KHS), v ktorom Stidny dvor EU rozhodol, 7e ,€lnok 7 ods. 1 smemnice
Europskeho parlamentu a Rady 2003/88/ES zo 4. novembra 2003 o niektorych aspektoch organizcie pracovného ¢asu sa ma vykladat v
tom zmysle, Ze nebrani vnitrostatnym ustanoveniam alebo vnitrosttnej praxi, akymi st napriklad kolektivne zmluvy, ktoré obmedzuju
kumulovanie narokov na platenti dovolenku za kalendamy rok pracovnika, ktory je praceneschopny pocas niekolkych po sebe nasledujiicich
referencnych obdobi, tym, Ze stanovujui lehotu patnastich mesiacov, po ktorej uplynuti narok na platent dovolenku za kalendarny rok zanikne.
Vpripade C-337/10 Georg Neidel Stidny dvor EU uviedol:,bod 34: V'tejto siivislosti treba pripomentit, ze Stidny dvor EU rozhodol, 7e smernica
o niektorych aspektoch organizacie pracovného Casu nebrani ustanoveniam vnitrostatneho prava upravujlicim pravo na platent dovolenku
za kalendarny rok v trvani viac ako Styri tyzdne, ktoré sa priznava po splneni podmienok ziskania a udelenia dovolenky stanovenych uvede-
nym vnitrostatnym pravom (rozhodnutie v pripade Dominguez, -282/10, bod 47).Bod 35: Zo znenia ¢lanku 1 ods. 1, clnku 1 ods. 2 pism.
a),¢lanku 7 ods. 1 a ¢lanku 15 smernice o niektorych aspektoch organizacie pracovného Casu totiz vyslovne vyplyva, ze ciel tejto smernice sa
obmedzuje na stanovenie minimélnych poziadaviek na bezpecnost a ochranu zdravia v oblasti organizacie pracovného ¢asu, pricom nema
vplyv na pravo clenskych Statov uplatiiovat ustanovenia vnitrostatneho prava, ktoré sui priaznivejsie pre ochranu pracovnikov (rozsudok
Dominguez, uz citovany, bod 48). Bod 36: Kedze st ¢lenské Staty opravnené v zavislosti od priciny nepritomnosti pracovnika Cerpajliceho
nemocenski dovolenku zaviest dizku platenej dovolenky za kalendamy rok, ktora prekracuje minimalnu dizku $tyroch tyzdiov zaruten(i
smernicou o niektorych aspektoch organizacie pracovného casu, alebo sa jej rovna (rozsudok Dominguez, uz citovany, bod 50), prinlezi im
rozhodnut, ¢i Uradnikom okrem prava na platend dovolenku za kalendarny rok v trvani aspon Styroch tyzdov priznajl aj dodatocné prava
na platené dovolenky, pricom stanovia alebo nestanovia narok tradnika odchadzajticeho do déchodku na vyplatenie penaznej nahrady, ak
si Uradnik nemohol tieto dodatocné prava uplatnit, lebo pre chorobu nevykonaval svoju funkciu, a taktieZ stanovit podmienky priznania
uvedenych prav. Bod 37: Z toho vyplyva, ze na druh, tretiu a Siestu otazku treba odpovedat, Ze clanok 7 smernice o niektorych aspektoch
organizacie pracovného ¢asu sa ma vykladat v tom zmysle, ze nebrani ustanoveniam vniitrostatneho prava, ktoré tradnikovi okrem prava na
platent dovolenku za kalendarny rok v trvani aspon Styroch tyzdiov priznavaju aj dodatocné prava na platené dovolenky a ktoré nestanovuji
vyplatenie penaznej nahrady v pripade, ze radnik odchadzajuici do dochodku si nemohol tieto dodatocné prava uplatnit, lebo pre chorobu
nevykonaval svoju funkeiu. Prévo EU teda vymedzeniu maximalnej doby docerpania nebrani, ak ide o dovolenku v kontexte kolektivne]
zmluvy,a nejavi sa, ze by takejto podmienke branil aj ZP

Vysvetlivky:

X - pocet pracovnych zmien, ktoré pod(a harmonogramu pripadaju na zamestnanca v kalendarnom roku (resp.v jeho Casti - ak pracovny
pomer netrva cely kalendamny rok).Ide o planované pracovné zmeny vyplyvajlice z rozvrhu, bez ohladu na mozné Cerpanie dovolenky
- ak teda zamestnanec ma v kalendarnom roku 25 dni dovolenky, tieto dni sa z posudzovania nevylucuju, rovnako ani napr.zmeny,
ktoré zamestnanec zameskal z dovodu docasnej pracovnej neschopnosti a pod. (tato skutocnost sa zohladnuje pri krateni dovolenky
podla & 109 ZP); nezapotitavajl sa neplanované ,zmeny* nadcas.

Y - predstavuje pocet tyzdiov v kalendarnom roku (jeho casti).
V aplikacnej praxi sa pouzivaju rozne varianty (52 alebo 52,25 alebo neprestupny 52,143/prestupny 52,286,
resp. 52,1785 ako 365,25/ 7 dni). Napriklad 365 dni / 7 dni = 52,143 dfa.

Z - predstavuje vysledok, ktorym sa urci, kolko pracovnych dni pripadé v priemere na jeden tyzden.

Vysvetlivky: Priklad: Ustanoveny tyzdenny pracovny Cas zamestnanca je
V - vymera dovolenky (pocet tyzdiov dovolenky) 40 hodin. 40 hodin / 5 dni = 8 hodin. Za cerpanie pracovného
N - pocet dni dovolenky,na ktoré ma zamestnanec narok dria dovolenky sa poskytne nahrada mzdy v rozsahu 8 hodin

« neprepotitava sa dovolenka (pocet dni), ale Eerpanie v konkrétnom dni - zakladom je priemerna dika pracov-
ného Casu pracovnej zmeny, napr.8 hodin. Ak zamestnanec pracuje viac ako 8 hodin z dovolenky sa mu odpocita
viac ako 1 den. Napr. 10h/8h= 1,25 dfa.

+ prepocitanie celkového rozsahu dovolenky na hodiny - z celkového rozsahu dovolenky sa v prisluSny defi odpo-
Cita taky rozsah, kotko by trval pracovny Cas pracovnej zmeny.

Dovolenka pri pruznom pracovnom ¢ase - priemerné diZka pracovného diia2®?

V pripade pruzného pracovného casu si zamestnanec sam (vo vdzbe na pruzny prichod a odchod z prace) voli
celkovti diZku svojho pracovného dfia. Cielom § 104a ZP je vyriesit otazku, ak zamestnanec s pruznym pracovnym
¢asom Cerpa pracovny den dovolenky, aka nahrada mzdy za dovolenku mu patri.




posudzovanie prvej podmienky je rovnaké
ako v pripade dovolenky za kalendamy rok,
pricom sa bud vychadza z realneho napo-
Citania 21 dni alebo z prepoctu na hodiny
(vid. vysSie) s rovnakymi otazkami, ako
napr.nalozit s pracovnou zmenou z hladis-
ka zapotitania hodin (vobec alebo vsetky),
ak zamestnanec odpracoval menej ako
polovicu alebo viac ako polovicu pracov-
ného casu pracovnej zmeny (odpracovanie
Lprevaznej Casti* pracovnej zmeny)

aj pri dovolenke za odpracované dni sa
objavuju rovnaké otazky ohladom za-
okrthlovania, ako pri dovolenke za kalen-
damy rok (matematické alebo na zaklade
vyhodnosti)

Pravidlo: za defi dovolenky sa povaZuje ¢as zodpovedajiici priememej dizke
pracovného Casu pripadajliceho na jeden den, ktory vyplyva z ustanoveného
tyzdenného pracovného Casu zamestnanca, a zamestnanec sa posudzuje, akoby
pracoval pat dni v tyZdni (pozn. spojenie ,akoby pracoval”je pravna fikcia, preto-
7e zamestnanec tak nepracuje).

Dovolenka za odpracované dni

§ 105 ZP upravuje narok zamestnanca na dovolenku za odpracované dni. Za-
konnik prace je postaveny na systéme dovolenky za kalendarny rok alebo jeho
pomern( ¢ast (na dvanastinovom systéme).Od tohto systému sa Zakonnik prace
sa v § 105 stasti odklana /pozn. nevychadza sa z 12/12 ale postupuje sa od
1/12/ len v pripade, ak vykon prace zamestnanca v kalendarnom roku bol menej
ako 60 dni a najmenej 21 dni. Trvanie pracovného pomeru (Ci trval cely kalen-
darny rok alebo jeho Cast je bezpredmetné, pozn. musel v3ak trvat tak dlho aby
bol mozny vykon prace najmenej 21 dni).

Podmienky vzniku ndroku na dovolenku za odpracované dni

Zakonnik prace ustanovuje dve podmienky?®:

a) zamestnanec odpracoval u zamestnavatela aspon 21 pracovnych dni v kalen-
darnom roku (v ramci toho istého pracovného pomeru) a

b) nevznikol mu narok na dovolenku za kalendarny rok alebo pomernd Cast
tejto dovolenky (pretoze zamestnanec v kalendarnom roku u zamestnavatela
neodpracoval aspori 60 pracovnych dni).

Priemerny tyzdenny Prepotet priemernej dizky pracovnej Prepocet 21 dni na potet
pracovny ¢as zmeny (5 pracovnych dni v tyZdni) odpracovanych hodin
40 hodin 8 hodin 168 hodin
38,75 hodiny 7,75 hodiny 162,75 hodiny
37,5 hodiny 7,5 hodiny 157,5 hodiny
35 hodin 7 hodin 147 hodin
20 hodin 4 hodiny 84 hodin

Rozsah naroku na dovolenku za odpracované dni

Zamestnancovi patri dovolenka v rozsahu 1/12 dovolenky za kalendamny rok (&
103 ZP) za kazdych 21 odpracovanych dni v danom kalendarnom roku. Za 42
odpracovanych dni to buddi 2/12 dovolenky z rozsahu dovolenky za kalenddrny rok.

Postidenie naroku na dovolenku

0 - 20 odpracovanych dni

0

21 - 41 odpracovanych dni

1/12 dovolenky z rozsahu dovolenky za kalendarny rok

42 - 59 odpracovanych dni

2/12 dovolenky z rozsahu dovolenky za kalendarny rok

60 odpracovanych dni a viac

dovolenka za kalendarny rok alebo jej pomerna cast




Dodatkova dovolenka

Dodatkovu dovolenku upravuji § 106 a § 107 ZP. Dodatkova dovolenka je
osobitny druh dovolenky a predstavuje ,dodatok” (hoci sa Cerpa prednostne) k
zdkladnej dovolenke z dovodu zvy3enej potreby zotavenia sa v pripade vykonu
urcitych prac.

Dodatkova dovolenka nepatri vSetkym zamestnancom ale v § 106 ods. 1 a 2

ZP je vymedzeny okruh zamestnancov, ktorym tato dovolenka patri. Zakonnik

prace ju priznava?®:

- zamestnancovi pod zemou pri tazbe nerastov alebo pri razeni tunelov a
$tolni a

- zamestnancovi, ktory vykonava prace zvlast tazké alebo zdraviu Skodlivé.Na-
sledne vymedzuje, kto sa na Ucely dodatkovej dovolenky povazuje za zamest-
nanca, ktory pracuje v stazenych alebo zdraviu Skodlivych podmienkach, ale-
bo zamestnanca, ktory vykonava prace zvlast tazké alebo zdraviu Skodlivé®,

Vymera dodatkovej dovolenky

Vymera dodatkovej dovolenky je jeden tyzden. Tyzden dovolenky v kontexte

poskytnutia pracovného volna znamena pravo Cerpat dovolenku 7 dni po sebe.

Tyzden dovolenky sa prepocitava na pocet pracovnych dni dovolenky aj v kon-

texte pravidiel napr.v & 104 ZP.

V pripade dodatkovej dovolenky je rozhodujtice pre priznanie prislu$ného roz-

sahu vymery dovolenky to, v akom rozsahu zamestnanec za podmienok stano-

venych v § 106 ZP pracuje v kalendarnom roku (. ak zamestnanec v takychto
podmienkach pracuje len Cast roka, jeho dovolenka sa upravuje, navy3e v nie-
ktorych pripadoch mu ani narok nevznikd).

a) ak zamestnanec za podmienok stanovenych v § 106 ZP pracuje cely kalen-
darny rok - narok na dodatkovii dovolenku je jeden tyzden (ZP nepouziva
spojenie ,najmenej jeden tyzden’),

b) ak zamestnanec za podmienok stanovenych v § 106 ZP pracuje len Cast
kalendarneho roka, patri mu za kazdych 21 takto odpracovanych dni jedna
dvanastina dodatkovej dovolenky.

Osobitné pravidla Cerpania dodatkovej dovolenky

V' § 107 ZP st vymedzené niektoré osobitné pravidla Cerpania dodatkovej do-

volenky:

+ pravidlo prednostného Cerpania dodatkovej dovolenky pred ostatnymi druh-
mi dovolenky

+ pravidlo vycerpania dodatkovej dovolenky /pozn. dodatkova dovolenka sa
musi fyzicky vycerpat - Zakonnik prace priamo neustanovuje, ze sa musi
Cerpat v kalendarnom roku, za ktory patri, ale z prednostného urcenia cerpa-
nia mozno odvodit, ze len vo vynimocnych pripadoch sa bude Cerpat v inom
kalendarnom roku (pozri aj § 111 ods. 1 ZP a § 113 ods. 2 az 5 ZP) - napr.
v pripade doCasne] pracovnej neschopnosti sa prenesie do dalSieho roka a
Cerpa sa/

k tomuto okruhu sa v minulosti vyjadril

Najvy3i sid CSR vo svojom rozhodnuti
(R 15/1970), ked' uviedol, Ze ,narok na
dodatkovou dovolenou nemd pracovnik
zdravotnického zafizeni, ktery pracuje v
prostfedi se zvySenou moznosti nakazy
v infekénim prostredi, ale nepfichazi pfi
plnéni pracovnich tkoldi do trvalého pri-
mého styku s pacienty nebo s infekénim
materialem"

ide 0 zamestnanca, ktory:

a)trvale pracuje v zdravotnickych zaria-
deniach alebo na ich pracoviskach, kde
sa oetrujli chori s nakazlivou formou
tuberkulézy a syndrémom ziskanej
imunitnej nedostatocnosti (HIV/AIDS),

b)je pri praci na pracoviskach s infekc-
nymi materialmi vystaveny priamemu
nebezpecenstvu nakazy,

¢)je pri praci vo vyznamnej miere vysta-
veny nepriaznivym Ucinkom ionizujd-
ceho Ziarenia,

d)pracuje pri priamom oSetrovani alebo
pri obsluhe dusevne chorych alebo
mentalne postihnutych aspon v roz-
sahu polovice urceného tyzdenného
pracovného Casu,

e)pracuje nepretrzite aspori jeden rok v
tropickych alebo inych zdravotne ob-
taznych oblastiach,

f) vykonava mimoriadne namahavé pra-
ce, pri ktorych je vystaveny pdsobeniu
Skodlivych fyzikalnych alebo chemic-
kych vplyvov v takom rozsahu, ze mozu
VO Vyznamnej miere nepriaznivo poso-
bit na zdravie zamestnanca,

g)pracuje s dokazanymi chemickymi kar-
cinogénmi alebo pri pracovnych proce-
soch s rizikom chemickej karcinogenity



dovody kratenia dovolenky:

a)vykon mimoriadnej sluzby v obdobi kri-
zovej situdcie alebo alternativnej sluzby

b)cerpanie rodicovskej dovolenky podla §
166 ods.2 ZP

¢)dlhodobé uvolnenie na vykon verejnej
funkcie a na vykon odborovej funkcie
podla § 136 ods.2 ZP - ide o vazbu na §
136 ods. 2 ZP, ked pracovnopravny vztah
zamestnanca de facto spociva.

d)dolezité osobné prekazky v praci podla §
141 ods.1 a ods. 3 pism.c) ZP - ide zjed-
nodusene o okruh dovodov podla § 141
ods. 1 ZP,t. j. napr. o docasnu pracovnu
neschopnost, o3etrovanie chorého ¢lena
rodiny, a prekazku podla § 141 ods. 3
pism. ) ZP - pracovné volno na Ziadost
zamestnanca s nahradou mzdy alebo
bez nahrady mzdy.

Vynimky (8 109 ods. 2 ZP) - dovolenka sa
nekrati za obdobie (dobu):

- docasnej pracovnej  neschopnosti
vzniknutej v dosledku pracovného tra-
zu alebo choroby z povolania, za ktoré
zamestnavatel zodpovedd (pozn. v zé-
kone nie je ustanovené (i z Casti alebo
celkom),

- materskej dovolenky,

- rodicovskej dovolenky podla § 166 ods.

1ZP (rodicovska dovolenka otca od na-
rodenia dietata analogicka s materskou
dovolenkou matky)

v tejto stvislosti porovnaj rozhodnutie
Stidneho dvora EU v pripade spojenych
veci Schultz-Hoff (C-350/06) a Stringer
(¢-520/06), v ktorych sa rozhodovalo aj o
prave na platent rocnd dovolenku v pripa-
de nemocenskej dovolenky trvajlcej celé
referencné obdobie alebo Cast tohto ob-
dobia, ak docasna pracovna neschopnost
pretrvava v ¢ase uplynutia daného obdo-
bia a/alebo obdobia prenesenia dovolen-
ky, ktoré upravuje vnitrostatne pravo

+ pravidlo zakazu poskytnutia nahrady mzdy za nevycerpan(i dodatkovti dovo-
lenku /pozn. neznamena to, Ze zamestnanec nemdze ziadat nahradu Skody za
neurtend dodatkovd dovolenku. Okrem toho v praxi mdze nastat situdcia, ze
zamestnanec ma napr. jeden deni dodatkovej dovolenky, ale zamestnavatel s
nim chce skoncit pracovny pomer okamzite (z dovodu zavazného porusenia
pracovnej discipliny/.

4.2.3.Kratenie dovolenky

Kratenie dovolenky (§ 109 ZP) znamena pravne dovolent redukciu rozsahu do-

volenky - z rozsahu dovolenky, na ktorti pravo uz vzniklo (pripadne aj vznikne v

kalendarnom roku) sa odpocita z dovodov ustanovenych v zakone urcita cast.Z

§ 109 ZP mozno odvodit tieto pravidla:

+ kratit mozno len dovolenku, na ktord uz vznikol narok /pozn. aj ktora v kalen-
darnom roku vznikne/",

+ kratit mozno dovolenku za prisluény kalendarny rok (napr.za rok 2021) mozno
kratit Len z dovodov, ktoré vznikli v tom istom kalendarnom roku (2021), pozn.
to plati aj ak by sa tato dovolenka preniesla do roku 2022.

Ddvody pre kratenie dovolenky
Dévody pre kratenie dovolenky podla § 109 ZP su taxativne a zamestnavatel
ich nemdze rozsirovat /pozn. ak ide o dovolenku, ktora sa poskytuje nad ra-
mec zakona by zamestnavatel mohol stanovit urcité podmienky vzniku prava a
kratenia na nediskriminatnom zaklade/. Zamestnavatel mdze aj subezne kratit
dovolenky zo vsetkych dovodov.

Lokruh - niektoré prekazky v praci (8 109 ods. 1 a 2 ZP¥")

— kratenie dovolenky fakultativne (zamestnavatel ,moZe”), rozhodnutie o kra-
teni alebo nekrateni by malo byt zalozené na nediskriminacnom zaklade.

— tyka sa dovolenky za kalendarny rok (pomernej Casti), netyka sa dovolenky

za odpracované dni a dodatkovej dovolenky™®.

Vyichodiskovy rozsah: rozsah dovolenky, na ktori zamestnancovi v prisluSnom

kalendarnom roku vznikol ndrok.

Rozsah kratenia: je pevny

- za prvych 100 zameskanych pracovnych dni (v kalendarom roku - t.j. nejde
0 sucet zameskanych dni z dvoch kalendarnych rokov, ak bol zamestnanec
doCasne pracovne neschopny na prelome rokov) sa narok krati o 1/12 do-
volenky,

- zakazdych dalSich 21 zameskanych pracovnych dni o 1/12 (dovolenky).

Dolezité je aj odliSenie, ¢o je v zmysle Zakonnika prace zameskany pracovny

@209;

+ doba nie je vykonom prace na tcely dovolenky /pozri §144a ods.2 a 3 ZP/ -
ide 0 zameSkany pracovny dei; (napr. rodicovska dovolenka podta § 166 ods.
212P),

1 Napr.zameskanie pracovnej zmeny 9.1.bude znamenat sankciu: kratenie odmeny, kratenie dovolenky
ale vzhladom na nedostatok pracovnej sily nebude znamenat prepustenie zamestnanca. 9.1. je este
len dany predpoklad, ze pravo na dovolenku za kalendérny rok vznikne.



+ doba je vykonom préce na Ucely dovolenky (nielen samotny vykon prdce, ale
aj iné nahradné doby) - dovolenka sa za toto obdobie priznava (ide o odpra-
cované dni) a nejde o zameSkany pracovny def, a teda § 109 ZP ani neméze
stanovit kratenie dovolenky za tento defi z tohto dovodu (napr. materska do-
volenka pod(a § 166 ods. 1 ZP).

Zakonnik prace upravuje aj pravidlo o minimalnom rozsahu dovolenky, ktory
sa musi zachovat pri krateni dovolenky. Toto pravidlo sa uplatiiuje vylucne pri
krateni podla § 109 ods. 1 ZP (z toho vyplyva, Ze sa tyka kratenia dovolenky za
kalendarny rok) u zamestnanca, ktorého pracovny pomer u toho istého zamest-
navatela trval pocas celého kalendarneho roka. Minimalny rozsah dovolenky po
krateni je najmenej v dizke jedného tyZdiia,u mladistvého zamestnanca najme-
nej v dizke dvoch tyzdiov.

2.0kruh - neospravedlnené zameSkanie pracovnej zmeny (pracovného dna) (8

109 ods. 3 7P1Y)

— kratenie dovolenky je obligatorne,

— tyka sa dovolenky za kalendarny rok (pomernej asti), dovolenky za odpraco-
vané dni a dodatkovej dovolenky /pozn. zakon neupravuje, ¢i sa prednostne
ma kratit dodatkova dovolenka alebo dovolenka za kalendarny rok/.

Vychodiskovy rozsah: rozsah dovolenky, na ktor(i zamestnancovi v prisluSnom
kalendarnom roku vznikol narok.

Rozsah kratenia: jeden alebo dva dni (pozn.zamestnavatel by mal prihliadat na
zavaznost pripadu - napr. opakovanie, dopady, preventivne pdosobenie).
Zakonnik prace nestanovuje minimalny rozsah dovolenky, ktord sa ma zamest-
nancovi zachovat, ak sa krati dovolenka podta § 109 ods. 3 ZP.

3.0kruh - vykonu trestu odnatia slobody alebo niektoré pripady vazby (8 109

ods. 5 ZP*)

— kratenie dovolenky je obligatdrne,

— tyka sa dovolenky za kalendarny rok (pomernej Casti), netyka sa dovolenky
za odpracované dni a dodatkovej dovolenky.

Vychodiskovy rozsah: rozsah dovolenky, na ktort zamestnancovi v pristusnom
kalendarnom roku vznikol narok.

Rozsah krétenia: je pevny.Kratenie je za kazdych 21 takto zameSkanych pracov-
nych dni 0 jednu dvanastinu.

Zakonnik prace nestanovuje minimalny rozsah dovolenky, ktora sa ma zamest-
nancovi zachovat. Pri krateni sa uplatfiuju rovnaké pravidld ako v § 109 ods.1ZP.

4.4 Cerpanie dovolenky a uréenie Cerpania dovolenky

V§ 111 7P (ale aj v § 112 a7 114 ZP) st vymedzené pravidla urcenia Cerpania
dovolenky. Zakladom je, Ze za urenie Cerpanie zodpoveda zamestnavatel a on
urCuje Cerpanie dovolenky (vynimka v § 113 ods. 2 ZP).

pojem ,zameskany pracovny def” vycha-
dza z pracovnych dni zamestnanca pod(a
jeho rozvrhu, . aj sobota, nedela, sviatok,
ak na tieto dni bola naplanovand zamest-
nancovi pracovnd zmena (mal v tieto dni
vykonavat pracu)

zapocitat do 100 zameskanych dni mozno
aj kombinacie roznych prekazok, ako je
rodiovska dovolenka podla § 166 ods. 2
ZP a docasna pracovnd neschopnost za-
mestnanca

dovod kratenia dovolenky: neosprave-
dlnené zameskanie pracovnej zmeny
(pracovného dnia), resp. situacia, ak stcet
neospravedlnene zameskanych kratSich
Casti pracovnych zmien tvori spolu jednu
zameskanU pracovnl zmenu (pracovny
der).0 tom, i je pracovnd zmena neospra-
vedlnene zameskana, rozhoduje zamest-
navatel po prerokovani so zastupcami
zamestnancov (pozri § 144a ods. 6 ZP)

ddvody kratenia dovolenky:

- zamestnanec nepracoval z dévodu vy-
konu trestu odnatia slobody,

- z ddvodu vykonu vazby, ak bol zamest-
nanec pravoplatne odstdeny alebo ak bol
zamestnanec spod obzaloby oslobodeny,
pripadne ak bolo proti nemu trestné sti-
hanie zastavené len preto, Ze nie je za
spachany trestny cin trestne zodpovedny
alebo Ze mu bola udelena milost,alebo ze
trestny Cin bol amnestovany. Oba ddvody
vychddzajl z Trestného poriadku



Plan dovoleniek

Na zaciatku by mal byt na zaklade predchadzajiceho suhlasu zastupcov zamestnancov, ak u zamestnavatela po-
sobia (porovnaj aj znenie § 12 ZP), zostaveny plan dovoleniek na prislusny kalendarny rok. Plan dovoleniek je
predov3etkym orientaciou a pomocou pri organizacii prace a dovoleniek. Naplanovand, ale neurtend dovolenku
mozno urdit aj na iny cas (avak plan, ktory zamestnanec zobral na vedomie a dovolava sa ho, pretoze sa tak pri
planovani sam zariadil je silnym argumentom pri posudzovani, ¢i zamestnavatel prihliadal na zaujmy zamest-
nanca). Ur¢enie dovolenky musi zamestnavatel urobit aj vtedy, ak nebol spracovany plan dovoleniek alebo nebol
odstihlaseny odborovou organizaciou.

Urcenie Cerpania dovolenky
Cerpanie dovolenky urcuje zamestnavatel (zamestnancovi, skupine zamestnancov), a to po prerokovani so za-

mestnancom podla planu dovoleniek. Urcenie Cerpania dovolenky je tkon, pokyn, prikaz, stihlas zamestnavatela,
aby zamestnanec Cerpal dovolenku v urcity Cas.Zakonnik prace v nevymedzuje formu urcenia Cerpania dovolenky
(pisomna, elektronicka). DoleZité je preukdzanie urcenia Cerpania dovolenky aj pre pripad sporu, ¢i bola dovolenka
urena (napr. aj formou SMS komunikacie - kde zamestnanec napie zamestnavatelovi ziadost o dovolenku na
konkrétny der a ved(ici zamestnanec odpovie, ze sthlasi), podpisanie dovolenkového listka ma potom uz len dek-
laratérnu a administrativnu povahu (napr.na Ucely evidovania).Na Gcely urCovania dovolenky si zamestnavatel vo
vnitornom predpise moze ustanovit pravidla (¢as vopred, forma ziadosti, forma tlativa a pod.). U zamestnavatelov
zaroven o dovolenku Casto Ziada zamestnanec, ktory si vypiSe dovolenkovy listok - Standardizované tlacivo a
poziada o Cerpanie dovolenky v konkrétne dni a veduici zamestnanec mu dé na takéto Cerpanie suhlas?2,

Urcenym Cerpanim dovolenky st obe strany viazané, ak ide o dohodu. Zmena cerpania dovolenky /pozn. neméze
byt svojvolna/ zo strany zamestnavatela vyvolava nasledky podla § 112 ods. 1 ZP (hrada nakladov). Rovnako je
zamestnavatel viazany obsahom kolektivnej zmluvy, ktord sa tyka planovania dovoleniek a urcovania erpania do-
voleniek a prav odborove] organizacie?®?, (napr. pri urcovani hromadného cerpania dovolenky, kde zamestnavatel
porusil v kolektivnej zmluve dohodnuté pravidla pri ur¢ovani hromadného Cerpania dovolenky).

Zamestnavatelovi v pripade urcovania Cerpania dovolenky zakon uklada aj informacni povinnost - Cerpanie dovo-
lenky je zamestnavatel povinny oznamit zamestnancovi aspon 14 dni vopred (§ 111 ods. 5 ZP). Toto obdobie méze
byt vynimocne skratené so suhlasom zamestnanca.

Osobitné pravidlo pre ¢as mimoriadnej situacie, nidzového stavu, vynimocného
stavu a dva mesiace po ich skonceni (§ 250b ZP)

Cerpanie dovolenky je zamestnavatel povinny ozndmit zamestnancovi najmenej sedem dni vopred, a ak ide o ne-
vycerpanu dovolenku podla § 113 ods. 2, najmenej dva dni vopred. Toto obdobie mdze byt skratené so sihlasom
zamestnanca.

0 urceni cerpania dovolenky rozhoduje zamestnavatel aj v kontexte svojich Gloh, povahy prace, podmienok pre-
vadzky, organizacie prace, zastupitelnosti, druhu prace zamestnanca a pod.a aj v kontexte opravnenych zaujmov
zamestnanca.V oboch pripadoch Zakonnik prace ustanovuje, Ze sa ma na zaujmy jednej a druhej strany prihliadat.
V pripade rozporu medzi potrebou mat zamestnanca na pracovisku a zaujmom zamestnanca na dovolenke ma
prednost skutocnost zabezpecenia Cinnosti prevadzky. Dévod odmietnutia urcenia Cerpania dovolenky viak musi
byt objektivny, nie vylucne subjektivny?'4,




v tejto stvislosti sa Najvyi stid CSR v rozhodnuti (R 11/1969) zaoberal pripadom siihlasu zamestnavatela. V predmetnej veci zamestnanec
nahlasil nadriadenému, Ze planuje nastdpit na dovolenku. Vedici zamestnanec to odmietol s poukazom na jeho predchadzajlice absencie.
Svedkovia R. (majster nadriadeny Zalobcovi) a K. (veduci dielne) potvrdili, ze Zalobca poziadal o umoznenie nastupu dovolenky, nebolo mu viak
vyhovené, ba mu bolo vyslovne oznamené, 7e si dovolenku nemoze vybrat. Najvyssi siid CSR rozhodol, Ze v rozporu s ustanovenim § 106 odst.
1 zdk. prace (v sticasnosti § 111 ZP) neni takova praxe v organizaci, podle niz pracovnik pozada o udéleni dovolené a jeho nadrizeny (do jehoz
pravomoci spada takovy Ukon) mu da k cerpani dovolené souhlas; v tomto souhlasu je totiz mozno spatfovat urceni nastupu dovolené. Pokud
vsak pracovnik pouze ozndmi, ze nastupuje dovolenou,a jeho nadfizeny mu neudeli potfebny souhlas, popr: udéleni souhlasu vyslovné odmitne,
nem(ize byt nepfitomnost pracovnika v praci povazovana za dovolenou a nepfislusi mu po dobu této nepfitomnosti v praci nahrada mzdy podle §
109 odst. 1 zak. prace (v scasnosti § 116 ZP). Protoze zalobci nebyl urcen nastup dovolené (nebyl udélen souhlas k cerpani dovolené),neni jeho
pozadavek na zaplaceni nahrady mzdy za dobu jeho nepfitomnosti v praci opravnény,a to bez ohledu na to, zda bylo odlivodnéno stanovisko
zalovaného, Ze totiz zalobce nema narok na dovolenou pro predchazejici absence. Zakonik prace nepfipousti v podobném pfipadé svémoc pra-
covnika zalezejici v nastupu dovolené bez svoleni organizace,a to ani tehdy, jestlize pracovnik ma nepochybné narok na dovolenou. Pracovnik ma
toliko moznost obratit se s pozadavkem na urceni opravnénosti svého naroku na dovolenou na rozhod¢i organ, pfipadné soud"V sidnom konani
(sp.zn. 21 Cdo 2795/2000) sa Najvy33i siid CR zaoberal konkludentnym ur¢enim dovolenky - zamestnanec poziadal o udelenie dovolenky  (na
to opravneny) veddci zamestnanec mu dal stihlas (nielen pisomne,ale aj Ustne alebo inym spdsobom nevzbudzujticim pochybnosti,ze bol sthlas
udeleny). Listom zo dfia 11.jdina 1996 Zalovany oznamil Zalobcovi, Ze s nim ku diiu 12.6.1996" okamite rusi pracovny pomer. Dévod k tomuto
opatreniu videl v tom, Ze Zalobca, ktory u Zalovaného na zaklade pracovnej zmluvy z 1.jila 1995 vykonaval pracu vedtceho predajne vozov S.,
27.mdja 1996 ,bez akéhokolvek stihlasu nastuipil dovolenku bez toho,aby bola zaistend nahrada” po dobu jeho nepritomnosti, pretoze ,stiasne
umoznil cerpat dovolenku dalSiemu pracovnikovi - predajcovi p. S:- Prevadzka predajne bola si¢asnou nepritomnostou Zalobcu a predajeu S.
narusend a priglo, k hrubému poskodeniu obchodného mena* 7alovaného. Zalobcov ,nevyhovujtici pristup k plneniu pracovnych povinnosti' bol
navyse dlhodobo predmetom vy(itiek Zalovaného; Zalobcu vsak na jeho vyzvy k zmene v pristupe k vedeniu a organizacii prace v autosalone”
nereagoval.V spore o neplatnost skoncenia pracovného pomeru okamzitym skonéenim Najvy3si siid CR rozhodol, 7e ,Za tohto stavu veci siidy
spravne okrem iného skimali, i Zalobca dnia 27.5.1996 nastuipil dovolenku ,bez akéhokolvek stihlasu” Zalovaného a Ci zalobca v ¢ase od 27.5.
1996 do 7.6.1996, kedy bol na dovolenke,,umoznil cerpat dovolenku dalSiemu pracovnikovi - predajcovi S Odvolaci std dospel k skutkovému
zaveru, ze zalovany stihlasil s tym, aby jeden z dvoch predajcov zamestnanych v predajni (t.j. bud Zalobca, alebo predajca S) v termine 27.5.
1996 a7 7.6.1996 Cerpal dovolenku,a Ze Zalobca v ramci svojej pravomoci vediiceho predajne rozhodol, Ze na dovolenku v uvedenom termine
nastlpi sam a predajcovi S.Ziadost o udelenie dovolenky v rovnakom termine neschvalil; tieto zavery boli po skutkovej stranke - ako vyplyva
z oddvodnenia napadnutého rozsudku odvolacieho stdu - rozhodujtice pre postidenie dévodnosti okamzitého zrusenia pracovného pomeru. S
dovolatelom mozno stihlasit v tom, Ze podta ustanovenia § 108 ods. 1 ceského ZP (§ 111 ZP SR) dobu Cerpania dovolenky urcuje zamestnavatel.
Vrozpore s ustanovenim § 108 ods. 1 Ceského ZP (§ 111 ZP SR) vSak nie je ani taky postup, ak zamestnanec poziada o udelenie dovolenky a
jeho nadriadeny (do ktorého pravomoci spada takyto Gkon) mu dd na cerpanie dovolenky stihlas, lebo v tomto suhlase mozno vidiet urcenie
nastupu dovolenky (porovnaj rozsudok Krajského stidu v Usti nad Labem sp.zn. 8 Co 26/68); stihlas na terpanie dovolenky méZe nadriadeny
veduci zamestnanec dat nielen pisomne, ale aj Ustne alebo inym spésobom nevzbudzujticim pochybnosti, ze bol udeleny (t.j.konkludentne). Ak v
posudzovanom pripade - ako je uvedené vysSie - bolo preukazané, ze zalovany sthlasil s tym, aby bud Zalobca, alebo jeho podriadeny predajca
S.cerpal v termine 27.5.1996 az 7.6.1996 dovolenku,a ak Zalobca v ramci svojej pravomaci veddceho predajne rozhodol, ze dovolenku v uvede-
nom termine nastdipi sam a predajcovi S.jeho Ziadost o udelenie dovolenky v rovnakom termine neschvalil, potom v tomto sthlase Zalovaného
(pretoze sa splnila podmienka v fiom obsiahnuta) mozno vidiet urcenie erpania dovolenky pre Zalobcu. Odvolaci sud preto spravne vyvodil, ze
dévod okamzitého zrusenia pracovného pomeru spocivajici v tom, e Zalobca dia 27.5.1996 ,bez akéhokolvek stihlasu nastupil dovolenku bez
toho, aby bola zaistena nahrada“ po dobu jeho nepritomnosti, lebo ,st¢asne umoznil cerpat dovolenku dalSiemu pracovnikovi - predajcovi p.
S.,nebol naplneny a Ze to bol zamestnanec S, ktory bezdévodnym nenasttipenim do zamestnania diia 27.5.1996 porusil pracovnd disciplinu.’

Rozsah urcenia Cerpania dovolenky a Cerpanie dovolenky po Castiach
Zamestnavatel je povinny urcit zamestnancovi cerpanie aspon Styroch tyzdiov dovolenky v kalendarnom roku

(pozn.ide o dovolenku, ktord vznikne v prislusnom kalendarnom roku, pri prenasanej dovolenke spravidl upravuje
§ 113 ZP, pricom sa Cerpa prednostne),ak ma na ne narok (pozn.narok na ne nemusi mat z dévodu kratenia dovo-
lenky podla § 109 ZP alebo preto, Ze pracovny pomer vznikol v priebehu kalendarneho roka, a teda ma narok napr.
na 4/12 4 tyzdnov dovolenky),a ak urteniu cerpania dovolenky nebrania prekazky v praci na strane zamestnanca
(porovnaj znenie § 112 ods. 2 ZP).

Zakonnik prace umoziuje Cerpanie dovolenky zamestnancom po Castiach (napr. dva tyzdne?'®) a upravuje urcitd
ochranu zamestnancov, ak sa dovolenka necerpa vcelku (v celom rozsahu) naraz. Ak sa poskytuje dovolenka v
niekolkych Castiach, musi byt aspor jedna Cast (tejto dovolenky,jej stvislého Cerpania) najmenej dva tyZdne, ak sa
zamestnanec so zamestnavatelom nedohodne inak (§ 111 ods. 5 ZP).



Najvyssi stid SR rozhodol aj o otdzke viazanosti zamestnavatela pri urcovani dovolenky (hromadného cerpania) kolektivnou zmluvou (roz-
hodnutie sp.zn. 6 Cdo 460/2013). Okresny stid v Trnave uviedol zistenia: Zalovana so zalobcami okamdite skoncila pracovny pomer pod(a
§ 68 ods. 1 pism. b) ZP z dovodu, Ze hoci (aj ich) informovala o zmene terminu Cerpania planovanej celozavodnej dovolenky pocniic 18.
jilom 2011 do 22. jula 2011, zalobcovia svojvolne prestali vykonavat pracu a nechodili na pracovisko bez toho, aby jej oznamili pripadnu
prekazku v praci. Podla Zalovanej sa tym dopustili zavazného porusenia pracovnej discipliny. Okresny sud v Trave rozhodol, Ze okamzité
skoncenie je platné. Krajsky sid v Tave rozhodol, Ze okamyité skoncenie je neplatné.V oddvodneni uviedol, Ze dovolenka bola v rozhodnom
obdobi upravena kolektivnou zmluvou z 1. septembra 2010. Tato kolektivna zmluva v ¢lanku 9 s nazvom ,Dovolenka“ obsahovala bod 4, v
zmysle ktorého:,,Po vzajomnej dohode medzi ZV OZ a zamestnavatelom je planované Cerpanie dovolenky v termine 27.decembra 2010 - 2.
janudra 2011 v rozsahu 5 pracovnych dni a 18.jdla 2011 - 31.jdla 2011 v rozsahu 10 pracovnych dni s dévetkom, pod(a ktorého ,zmenit
termin cerpania dovolenky je zamestnavatel opravneny po dohode s 2V OZ" Clanok 27 bod 1 kolektivnej zmluvy v druhej vete ustanovil,
7e:,Zmeny a doplnky ku kolektivnej zmluve st pripustné po dohode zmluvnych stran pisomnou formou a nadobtdaju platnost podpisom
zastupcov zmluvnych stran.” So zretelom na to odvolaci stid skimal, ¢i zmena Upravy Cerpania dovolenky podta kolektivnej zmluvy zodpo-
vedala poziadavkam kladenym na takyto zasah ZP i kolektivnou zmluvou a ¢i nedostavenie sa Zalobcov na pracovisko v priebehu prvého
tyzdna dovolenky upravenej v kolektivnej zmluve bolo alebo nebolo ospravedLnitelné. Po doplneni dokazovania dospel k zaveru, ze postup
Zalovanej pri zmene urcenia Cerpania dovolenky nebol v silade s kolektivnou zmluvou, ale ani so ZP (§ 111 ods. 3 prva veta ZP) a ZoKV [§
2 ods. 1 pism.a)]. Stotoznil sa s nazorom Zalobcov, podla ktorého predmetnti zmenu v kolektivnej zmluve bolo mozné platne vykonat len v
pisomnej forme, ¢o sa v danom pripade nestalo. Navy3e postupom Zalovanej pri zmene urcenia cerpania dovolenky v jali 2011 sa dodatocne
wytvoril nestilad tpravy kolektivnej zmluvy o dovolenke s ustanovenim zakona o minimalnej dzke jednej casti dovolenky (§ 111 ods.3 prv
veta ZP). Zalovana nekompenzovala v ramci kolektivnej zmluvy kratenie dizky jednej Casti dovolenky tak, aby opit nastal stav zlucitetny s
poziadavkou zakona na minimalnu d(zku jednej asti dovolenky. Z toho odvolaci stid vyvodil, Ze kolektivna zmluva nebola platne zmenena
a jej zmena nebola pre zamestnancov (ani pre Zalobcov) zavdzna. Skutocnost, ¢i Zalobcovia imysel cerpat dovolenku v pévodnom rozsahu
7alovanej oznamili, nepovazoval za pravne vyznamn(i. Nedostavenie sa Zalobcov na pracovisko v drioch od 18.jila 2011 do 22.jila 2011z
ddvodu Cerpania dovolenky povazoval z tychto dovodov za ospravedLnitetné.V konani pred Najvy3sim stidom SR Zalovana uviedla, ze pouzitie
ZoKV povazovala za aplikaciu nespravnej pravnej normy - predmetom sporu nebola totiz urcovacia zaloba o platnost kolektivnej zmluvy a
std nebol opravneny urcovat jej obsah. Logicky vyklad slovného spojenia nesmie byt viac ako 2 tyZdne"v ustanoveni § 111 ods.2 druha veta
ZP znamena, ze hromadné cerpanie dovolenky urcené v rozsahu jedného tyzdna je v stilade so ZP. Ustanovenie § 111 ods. 3 prva veta ZP sa
vztahuje na celkovy ndrok zamestnanca na dovolenku podla vymery stanovenej v § 103 ZP.To znamena, Ze z celkovej vymery dovolenky je
zamestnavatel povinny poskytn(t zamestnancovi dovolenku tak, aby aspori jedna Cast bola v trvani 2 tyzdnov. Kedze zalobcovia mali narok
na Cerpanie dovolenky vo vymere 5 tyzdriov, mali moznost okrem hromadného Cerpania dovolenky z celkovej vymery 5 tyzdiiov kedykolvek
¢erpat dovolenku minimalne 2 tyZdne. Zalobcovia uviedli, ze odvolaci stid podla ich nazoru spravne postdil otzku (ne)existencie pisomnej
zmeny kolektivnej zmluvy. KedZe Cerpali dovolenku v stlade s platnou kolektivnou zmluvou, nemozno ich nepritomnost v praci postdit ako
neospravedLnenti nepritomnost v praci. Najvy3si sid SR rozhodol, Ze z hladiska skutkového stavu bolo v konani nesporné, ze zalovana dala
listami z 9.augusta 2011 obom Zalobcom okamzité skoncenia pracovného pomeru podla § 68 ods. 1 pism.b) ZP pre nepritomnost v praci
od 18.jula 2011 do 22.jula 2011, ze 7alovana vykonala so stihlasom zastupcov zamestnancov zmenu urcenia terminu cerpania hromadnej
dovolenky, ktord bola predmetom Upravy v kolektivnej zmluve, z 2 tyzdriov (od 18.jila 2011 do 31.jdla 2011) na 1 tyzden (od 25.jula 2011
do 31.jula 2011), 0 com boli zalobcovia informovani 21.jina 2011 a ze Zalovana zrusovacie prejavy vopred prerokovala so zastupcami za-
mestnancov. Sporné nebolo ani to, Ze Zalobcovia v dioch uvedenych v okamzitych skonceniach pracovného pomeru skutocne neboli pritomni
v zamestnani. Zalobcovia viak tvrdili, ze Zalovanou vykonana zmena kolektivnej zmluvy tykajica sa urtenia cerpania hromadnej dovolenky
nebola urobena platne pre nedostatok pisomnej formy; branili sa tym, Ze dovolenku Cerpali v zmysle platne uzatvorenej kolektivnej zmluvy,
preto ich nepritomnost v praci nemohla byt povazovana za neospravedLnenti absenciu. Medzi Ucastnikmi zostalo v dosledku toho aj v dovola-
com konani sporé, ¢i zmena urcenia Cerpania hromadnej dovolenky upravenej kolektivnou zmluvou bola alebo nebola vykonana v stilade s
pravnymi predpismi. Dovolaci sud sa stotoziiuje s nazorom odvolacieho stidu, Ze postidenie tejto otazky je urCujlce pre spravne rozhodnutie
Vo veci samej, pretoze od jej zodpovedania zavisi, Ci skutok uvedeny v zruSovacich prejavoch Zalovanej treba povazovat za nepritomnost
ospravedinitelnti alebo za neospravedinitelnti a nasledne, i ide o zavazné porusenie pracovnej discipliny zalobcami alebo nie. Odvolaci
std preto postupoval spravne, pokial nastolend otazku riesil prejudicialne. Tymto sa ,neodchylil od merita sporu”tak, ako to mylne uvadzala
7alovana. Podla § 111 ods. 2 ZP (v zneni Gicinnom do 31.augusta 2011, ktoré odvolaci stid na vec spravne vztahoval) zamestnavatel moze
po dohode so zastupcami zamestnancov urcit hromadné Cerpanie dovolenky, ak je to nevyhnutné z prevadzkovych dévodov a zlucitelné so
zaujmom zamestnancov. Hromadné cerpanie dovolenky nesmie byt viac ako dva tyzdne a v umeleckych stiboroch z povolania Styri tyzdne.V
divadle a vinej umeleckej ustanovizni,ktorej predmetom Cinnosti je interpretovat hudobné diela,mozno urcit hromadné Cerpanie dovolenky
v celej vymere. Podla § 111 ods. 3 ZP, ak sa poskytuje dovolenka v niekolkych Castiach, musi byt aspon jedna cast najmenej dva tyzdne, ak
sa zamestnanec so zamestnavatelom nedohodne inak. Cerpanie dovolenky je zamestnavatel povinny oznamit zamestnancovi asport 14 dni
vopred. Toto obdobie moze byt vynimocne skratené so sthlasom zamestnanca.

Podla § 4 ods. 1 pism.a) ZoKV sti kolektivne zmluvy platné, ak sti uzatvorené pisomne a podpisané na tej istej listine opravnenym zastupcom
alebo opravnenymi zastupcami prislusnych odborovych organov a zamestnavatelmi, pripadne zastupcami ich organizacii. Podla § 4 ods. 2
pism. a) ZoKV je kolektivna zmluva neplatna v tej Casti, ktora je v rozpore so vieobecne zavaznymi pravnymi predpismi. Podla ¢lanku 27



bodu 1 druhej vety kolektivnej zmluvy st zmeny a doplnky ku kolektivnej zmluve pripustné po dohode zmluvnych stran pisomnou formou a
nadobudajui platnost podpisom zastupcav zmluvnych stran.

Odvolaci std v dovodoch rozhodnutia spravne konstatuje, Ze Zalovana uzatvorila s prisluSnou odborovou organizaciou 1. septembra 2010
kolektivnu zmluvu s platnost’ou od 1. septembra 2010 do 31. augusta 2011 a Ze jej sucastou je tlanok 9 s nazvom ,Dovolenka’, ktory v
bode 4 uvadza, ze po vzjomnej dohode medzi odborovou organizdciou a zamestndvatelom je pldnované cerpanie dovolenkyv termine 27.
december 2010 - 2. januar 2011 v dizke 5 pracovnych dnia 18.jal 2011 - 31. |ul 2011 v diZke 10 pracovnych dni s tym, Ze zmenit termin
Cerpania dovolenky je zamestnavatel opravneny po dohode s odborovou organizaciou. Uvedena kolektivna zmluva teda upravovala urcenie
hromadného Cerpania dovolenky v dvoch Castiach, a to v rozsahu jedného tyzdna na prelome rokov 2010 a 2011 a v rozsahu dvoch tyzdiov
v mesiaci jul 2011 vratane urcenia presnych terminov planovaného cerpania dovolenky (obsah zodpovedal § 111 ods. 3 ZP).V stvislosti s
urcenim hromadnej dovolenky boli touto Upravou kolektivnej zmluvy viazani tak zamestnavatel (Zalovana), ako aj zamestnanci (vratane
zalobcov) a boli povinni sa fou riadit. KedZe urcenie Cerpania hromadnej dovolenky bolo upravené kolektivnou zmluvou, bolo potrebné
platnost uvedeného dohodnutia, pripadne platnost jeho zmien a doplnkov posudzovat v rezime, ktory plati pre kolektivne zmluvy.Kolektivna
zmluva je dvojstranny pravny Gkon, obsah ktorého vychddza z autondmneho postavenia zmluvnych partnerov a z principu zmluvnej volnosti.
ZoKV stavia podnikovti kolektivnu zmluvu i kolektivnu zmluvu vysSieho stupria na troven pramena prava. Kolektivna zmluva (pripadne jej
zmeny a doplnky) je zavdzna pre zmluvné strany (§ 5 ods. 1 ZoKV) a je platnd, ak je uzatvorend pisomne, diiom podpisu zmluvnych stran na
tej istej listine a icinna je prvym driom obdobia, na ktoré sa uzatvara, a konci uplynutim tohto obdobia (pokial doba Ucinnosti niektorych
zavdzkov nie je v kolektivnej zmluve dohodnutd odlisne). Odvolaci std preto spravne posudzoval platnost zmeny urcenia cerpania hromadnej
dovolenky z hladiska jej formy a stladu so véeabecne zavaznymi predpismi podla ZoKV a podla ustanoveni kolektivnej zmluvy. Pouzitie
uvedenych pravnych predpisov nie je aplikaciou nespravnej pravnej normy na dany skutkovy stav, ako to nespravne namieta dovolatelka.V
zmysle vysie citovaného ustanovenia ZoKV a vzmysle ¢lanku 27 bod 1 druhej vety kolektivnej zmluvy je predpokladom platnosti kolektivne]
zmluvy (jej zmien a doplnkov),  hladiska jej formalnych ndlezitosti, pisomna forma a existencia podpisov zmluvnych stran na tej istej listine.
V preskimavanej veci je zrejmé, Ze Zalovana novou Upravou Cerpania hromadnej dovolenky nezmenila Len cas konania dovolenky, ale zme-
nila aj jej rozsah - namiesto urcenia cerpania dovolenky povodne v rozsahu dvoch tyzdiiov v mesiaci jul urcila cerpanie dovolenky len v
rozsahu jedného tyzdna. Odvolaci std preto spravne konstatoval, ze ide o obsahovi zmenu dohodnutia pévodne upravend v ¢lanku 9 bod 4
kolektivnej zmluvy.Platnost takejto zmeny kolektivnej zmluvy predpoklada jej uzatvorenie v pisomnej forme a existenciu podpisov opravne-
nymi zastupcami prislusnych odborovych organov a zamestnavatelmi na tej istej listine. Na tomto zavere nemeni ni¢ ani doplnok uvedeny
v tomto clanku kolektivnej zmluvy, podla ktorého zmenit termin Cerpania dovolenky je zamestnavatel opravneny po dohode s prisluSnou
odborovou organizaciou, ktory nevylucuje moznost dohody Ustnou formou. Dohoda Ucastnikov nemdze vylucit pisomnd formu zmldy, kde
pisomnost predpisuje ZoKV (ako v danom pripade). Na Zalovanej bolo bremeno tvrdenia a dokazné bremeno preukazat, ze zmena urcenia
Cerpania hromadne] dovolenky prijata Zalovanou bola urobena pisomne, s podpismi zmluvnych stran na tej istej listine vo forme zmeny ku
kolektivnej zmluve. Takdto listina nie je vSak obsahom spisu a za takito listinu nie je mozné povazovat ani ,Osvedcenie 0 zmene planovaného
terminu dovolenky podla kolektivnej zmluvy z 1.9.2010" (listina nie je datovand, jej obsahom bolo len osvedcenie o konani rokovania medzi
odborovou organizaciou a zamestnavatelom 5.4.2011, predmetom ktorého bola informécia zamestnavatela o moznej zmene terminu Cerpa-
nia celozavodnej dovolenky,a osvedcenie o informovani odborovej organizacie generalnym riaditelom emailom zo 14.7.2011, Ze planovany
objem vyroby nebol splneny, a preto zamestnavatel zmeni planovany termin nastupu celozavodnej dovolenky na 25.7.2011 a bude o tom
vietkych zamestnancov informovat). Ani svedok X, ktory bol vypocuty pred odvolacim stidom, nepotvrdil pisomnd formu dohody o zmene
urcenia Cerpania dovolenky. Naopak, uviedol, Ze neexistuje Ziadna pisomna dohoda, ktora bola zakladom pre skratenie dovolenky v rozhod-
nom obdobi - vietky dohody sa totiz uzatvarali Len Ustne. Napokon Zalovana v dovolani ani netvrdi, Ze zmena urcenia cerpania hromadne]
dovolenky bola urobena v pisomnej forme (tvrdi len, Ze takato zmena nebola v kolektivnej zmluve predpisana pisomnou formou). Zalovana
teda nepreukazala existenciu zmeny kolektivnej zmluvy v jej ¢lanku 9 bod 4 tak, ako to predpoklada zakon a kolektivna zmluva. Na vyssie
uvedenom zaklade dospel preto odvolaci stid k spravnemu zaveru, Ze kolektivna zmluva v €lanku tykajlicom sa urcenia Cerpania hromadnej
dovolenky nebola platne zmenena a Ze zmena tykajuica sa tohto urcenia v podobe jej kratenia na jeden tyzden nebola pre nikoho, t.j.ani pre
zamestnancov, a teda ani pre Zalobcov zavazna. Ak Zalobcovia Cerpali dovolenku v zmysle platne uzatvorenej kolektivnej zmluvy aj od 18.
jla 2011 do 22.jula 2011, nemohla byt ich nepritomnost v praci v tieto dni povazovana za neospravedLnent absenciu a v dsledku toho ani
za zavazné porusenie pracovnej discipliny (zamestnanci, ktorym je ur¢ené hromadné Cerpanie dovolenky, nie st povinni po tlto dobu pracu
vykonavat). Odvolaci sud teda vec spravne pravne posudil

V'§ 113 ods. 1 ZP je zamestnavatelovi umoznené urCit Cerpanie dovolenky, aj ak este nie st splnené podmienky
na jej priznanie (podla § 101 ZP a § 102 ZP,ale aj podla § 105 ZP), ak mozno dovodne predpokladat, Ze v prie-
behu kalendarneho roka (najneskdr do jeho konca) alebo do skoncenia pracovného pomeru (ak sa ma skoncit v
priebehu kalendarneho roka) budu splnené.V pripade nenaplnenia dévodného predpokladu mozno aplikovat §
11738 131 ods. 2 pism.g) ZP.



vynimka z urovania Cerpania dovolenky
zamestnavatelom (§ 113 ods. 2 ZP): Ide
0 pripad, ak zamestnavatel Cerpanie do-
volenky nechce nariadit - zamestnavatel
neurci zamestnancovi Cerpanie dovolen-
ky najneskor do 30. jina nasledujliceho
kalendarneho roka tak, aby zamestnanec
vycerpal dovolenku do konca tohto kalen-
dameho roka. Situdcia sa tyka § 113 ods.2
a nie ods. 3 az 5. Zamestnancovi vznikne
pravo (nie povinnost) urcit si cerpanie do-
volenky, ktoré zavdzuje aj zamestnavatela.
Ozndmenie sa musi urobit pisomne, naj-
menej 30 dni vopred.V pripade ak zamest-
nanec pravo nevyuzil a zamestnavatel po
30.6.urcil cerpanie dovolenky, toto urcenie
zamestnanca zavazuje

cielom (hoci v praxi je to uz Casto inak) je

teda také urcenie dovolenky:

« aby si zamestnanec mohol dovolenku
vycerpat spravidla veelku (t.j. spravidla
naraz; z0 slova ,spravidla“ vyplyva, ze
sa priptstaji aj vynimky - Cerpanie
naraz umozni najintenzivnejSiu rege-
neraciu pracovnej sily, doraz sa kladie
na dlhsie suvislé celky) a

+ do konca kalendarneho roka (za ktory
dovolenka patri), t. j. do 31. decembra
prislusného kalendarneho roka.

Prenesenie dovolenky do iného kalenddrneho roka

Zakladnym pravidlom, ktoré vyjadruje aj ciel institttu dovolenky je skutocnost,
Ze dovolenka ma byt terpana v kalendarnom roku, za ktory patri. PrendSanie
dovolenky do iného kalendarneho roku teda nema byt pravidlom, ale vynimkou.
Otazku prenesenia dovolenky upravujui § 113 ods.2 az 5 ZP vratane okruhov si-
tudcii.Nevycerpanim dovolenky v prisluSnom kalendarnom roku tato dovolenka
nezanika (neprepadne€).

Ddvody prenesenia dovolenky:

a) Zamestnavatel neurCi jej Cerpanie v kalendarnom roku alebo sa dovolenka
nemdze Cerpat pre prekazky v praci na strane zamestnanca (§ 136 az § 141a
ZP). Ddvodom prenasania dovolenky je prekazka v praci na strane zamestnanca
(napr.docasna pracovna neschopnost, materska dovolenka, rodi¢ovska dovolen-
ka, vykon verejnej funkcie, apod.) a skutoCnost, ze zamestnavatel neméze urcit
Cerpanie dovolenky na tento Cas, pripadne sa Cerpand dovolenka prerusila (8
112 7ZP) alebo skutocnost, ze zamestnavatel neurcil Cerpanie (dovody: rézne
priciny - zamestnanec nechcel,neumoznila to organizcia prace,apod.). Faktom
vsak je, ze § 111 ods.5 ZP zavdzuje zamestnavatela urcit v kalendarnom roku
dovolenku aspon v rozsahu 4 tyzdriov. Z toho mozno odvodit, ze neurcenie do-
volenky (s vynimkou, kde sti prekazky v praci na strane zamestnanca) by sa malo
tykat len dovolenky nad tento rozsah?'’.

b) Zamestnanec si dovolenku nemdze vyCerpat pre Cerpanie materskej do-
volenky alebo rodicovskej dovolenky (§ 166 ZP) ani do konca nasledujliceho
kalendarneho roka.

Ide o prenasanie dovolenky do dalSieho alebo dalSich kalendarnych rokov, az
kym sa zamestnankyna/zamestnanec nevrati do prace po skonceni materskej/
rodicovskej dovolenky. Cerpat sa ma po skonceni materskej dovolenky alebo
rodicovskej dovolenky.V praxi sa tak deje spravidla v ¢ase bezprostredne nad-
vdzujucom na skoncenie materskej dovolenky alebo rodicovskej dovolenky, (aj
v kontexte § 48 ods.4 pism.a) ZP). Zakon neupravuje prenesenie dovolenky do
dalSieho kalendarneho roka, ale nemozno ho vylucit - napr. matka sa vrati do
prace v polovici decembra, a teda objektivne nemdze docerpat celd dovolenku,
ak napr. je zostatok bol 20 pracovnych dni. Cerpanie tejto dovolenky by sa véak
z povahy veci nemalo odkladat napr. o pol roka.

rovnaka konstrukcia je zjavne aj v niektorych &tatoch EU, pretoZe k otdzke sa musel vyjadrit aj Stidny dvor EU.V siidnom konani Federatie
Nederlandse Vakbeweging proti Staat der Nederlanden (C-124/05) rozhodol, Ze dovolenka nestrdca pozitivne Ucinky na BOZP ani vtedy, ak
sa cerpa v neskorSom obdobi,a Ze ,pozitivne Ucinky tejto dovolenky na bezpecnost a zdravie pracovnika sa istotne mézu plne rozvindt,
ak sa dovolenka cerpa v roku, na ktory je urcend, teda v prave prebiehajticom roku. Predsa v3ak ¢as odpocinku z tohto hladiska nestraca na
svojom vyzname, ak sa erpa v neskorsom obdobi. (bod 30). Pretoze dovolenka vzmysle smemice,ak sa Cerpa v priebehu neskorsieho roka,
méze rovnako prispiet k bezpecnosti a zdraviu pracovnika, treba konstatovat, Ze aj vtedy spada pod Upravu smernice (bod 31). Moznost
vyplatenia finannej nahrady za prenesent dobu minimalnej dovolenky za rok v kazdom pripade by bola podnetom, aby sa pracovnici
zriekli svojej dovolenky na odpocinok, alebo aby boli podnecovani sa jej zrieknut, o je nezlucitelné s cielmi smernice (bod 32)".Stdny dvor
EU sa preto vyjadril, 7e ,z toho vyplyva, Ze ¢lanku 7 ods. 2 smernice odporuje, ked sa namiesto minimalnej doby platenej dovolenky za rok
vyplaca peazna nahrada v pripade prenosu tejto dovolenky na neskorsi rok*



€) Zamestnanec si dovolenku nemdze vycerpat, pretoze bol uznany za docasne
pracovne neschopného pre chorobu alebo Uraz, ani do konca nasleduijticeho ka-
lendarneho roka. Ide o rovnaku situaciu ako pri navrate z materskej dovolenky
alebo rodicovskej dovolenky.V tomto pripade sa dovolenka necerpala z dovodu
dotasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca?® (§ 141 ods. 1 ZP).

d) Zamestnanec si dovolenku nemdze vycerpat, pretoze bol dlhodobo uvolneny
na vykon verejnej funkcie alebo odborove] funkcie (pozri § 136 ods.2 ZP).

Ide o rovnaku situdciu ako pri navrate z materskej dovolenky alebo rodicovskej
dovolenky, resp. po skonceni docasne] pracovnej neschopnosti.Zamestnanec bol
dlhodobo uvolneny na vykon verejnej funkcie alebo odborovej funkcie, ktora sa
skoncila (¢asto po mnohych rokoch).

Hromadné ¢erpanie dovolenky - pojem, pravidla, rozsah?*®

Zakonnik prace upravuje aj tzv. hromadné Cerpanie dovolenky. Hranice, kedy
ide o individualne urcenie Cerpania dovolenky a kedy uz hromadné Cerpanie
Zakonnik prace nedefinuje (napr. zamestnavatel medzi vianoCnymi sviatkami
nepotrebuije tolko zamestnancov v praci, preto im nariaduje dovolenku, o ktor
vSak v praxi ma zaujem aj vetka cast zamestnancov).

Zakonnik prace vymedzuje podmienky ur¢enia hromadného Cerpania dovolen-
ky: dohoda so zastupcami zamestnancov (ak nepdsobia, uplatiiuje sa § 12 ods.
1 ZP, t. j. zamestnavatel rozhodne samostatne) a ak je to nevyhnutné z pre-
vadzkovych dovodov (tieto vymedzuje zamestnavatel alebo st dohodnuté v
kolektivnej zmluve).

takto prenesena dovolenka sa ma teda
vycerpat v dalSom kalendarnom roku.
Zakon vyslovne vylucuje preplatenie
dovolenky, ak nebola vycerpana v prvom
kalendarnom roku. Ak nebola vycerpana
v druhom kalendarmom roku mozno pre-
platit Len dovolenku, ktord presahuije Styri
tyzdne zakladnej vymery dovolenky (&
116 ods.2 ZP)

cielom je zamestnavatelovi umoznit urcit
dovolenku skupine zamestnancov ak je
tam organizacny ddvod, t,. primarme teda
ide o vyjadrenie ddvodu spocivajliceho
v prevadzke. Do istej miery tak ide do
(zadia individualny zaujem zamestnanca.
Aby sa tento zaujem zamestnanca mohol
zosuladit (t,. urobit si plan na tento (as),
Zakonnik prace ustanovuje aj urité pra-
vidl napr. obmedzenie dlzky takejto do-
volenky, pripadne aj oznamovanie vopred.
V mnohych pripadoch teda zamestnanec
vie niekolko mesiacov vopred, kedy je v
podniku planovana odstavka (,celozavod-
na dovolenka®)

v pripade docasnej pracovnej neschopnosti a dovolenky Stidny dvor EU v pripade spojenyich veci Schultz-Hoff, Stringer (C-350/06 a
(-520/06) rozhodol takto:,Je isté, ze cielom prava na platend rocnd dovolenku je umoznit pracovnikovi odpocinit si a poskytntt mu cas
na oddych a zotavenie sa. Tento ciel sa odliSuje od ciela sledovaného pravom na nemocensku dovolenku. Posledné uvedené pravo sa
pracovnikovi priznava na Gcely zotavenia sa z choroby (bod 25):'V rozsudku sa dalej uvadza, ze 1. Clanok 7 ods. 1 smemice o niektorych
aspektoch organizacie pracovného Casu sa ma vykladat v tom zmysle, ze nebrani vntrostatnym ustanoveniam alebo praxi,v zmysle
ktorych pracovnik, ktory je na nemocenskej dovolenke, nema pravo Cerpat platent rocnd dovolenku pocas obdobia trvania nemocenskej
dovolenky. 2. Clanok 7 ods. 1 smernice 2003/88 sa ma vykladat v tom zmysle, Ze brani vniitrostatnym ustanoveniam alebo praxi, ktoré
stanovuj(, ze pravo na platend rocnu dovolenku zanikne uplynutim referencného obdobia a/alebo obdobia na prenesenie dovolenky
upraveného vniitrostatnym pravom, aj ked pracovnik bol na nemocenskej dovolenke pocas celého referenéného obdobia alebo pocas jeho
Casti a jeho praceneschopnost trvala az do skoncenia pracovného pomeru,a preto nemal moznost vykonat svoje pravo na platent rocn(
dovolenku. 3. Clanok 7 ods. 2 smernice o niektorych aspektoch organizacie pracovného ¢asu sa ma vykladat v tom zmysle, Ze brani vnit-
roStatnym ustanoveniam a praxi, ktoré stanovujd, ze penazna nahrada za nevycerpant platent rocnt dovolenku sa pri skonceni pracovnej
zmluvy nevyplati, ak bol pracovnik na nemocenskej dovolenke celé referencné obdobie a/alebo obdobie na prenesenie dovolenky alebo
ich cast,a preto nemal moznost vykonat svoje pravo na platend rocnu dovolenku. Pre vypocet tejto pefaznej ndhrady je rozhodujlca
bezna odmena pracovnika, ktora mu musi byt nadalej vyplacana pocas obdobia pracovného odpocinku zodpovedajliceho platenej rocnej
dovolenke:

22.V tejto siivislosti sa SD EU v pripade Schulte (C-214/10) zaoberal aj otazkou, kedy takato dovolenka moze zanikniit: ,Clanok 7 ods. 1
smernice 0 niektorych aspektoch organizacie pracovného ¢asu sa ma vykladat v tom zmysle, Ze nebrani vnutrostatnym ustanoveniam
alebo vnutrostatnej praxi, akymi su napriklad kolektivne zmluvy, ktoré obmedzujti kumulovanie narokov na platend rocnd dovolenku
pracovnika, ktory je praceneschopny pocas niekolkych po sebe nasledujucich referencnych obdobi, tym, Ze stanovuju lehotu pétnastich
mesiacov, po ktorej uplynuti narok na platend rocnti dovolenku zanikne:"V SR takéto obmedzenie neplati, ak vSak zamestnanec neodpra-
cuje v pristusnom kalendarnom roku aspori 60 dni/21 dni, narok na dovolenku za prislusny kalendarny rok mu nevznikne



v stidnom konani (R 93/1970) sa Najvyssi
std CSR vyjadril, 7e ,Po dobu hromadné
zavodni dovolené je organizace povinna
zajistit pracovnikovi praci odpovidajici
jeho pracovni smlouvé. Jestlize nebyla
organizace schopna z provoznich dévodu
pracovnikovi takovou praci pridélit, byla
.. povinna poskytnou mu nahradu uslého
vydélku ... “ (v sucasnosti nahrada mzdy a
islo by o prekazku v praci na strane za-
mestnavatela)

pravidlo: ak pripadne pocas dovolenky
zamestnanca sviatok na den, ktory je inak
jeho obvyklym pracovnym diiom, nezapo-
Citava sa mu do dovolenky (prednost ma
sviatok). Ak zamestnavatel v sulade s § 94
ZP nariadi zamestnancovi pracujucemu v
nepretrzitej prevadzke pracu na den, na
ktory pripadol sviatok, nema zmysel, aby
zdroved na tento jeden den urcil zamest-
nancovi dovolenku. Zamestnavatel preto
nemoze obist § 122 ods. 3 ZP (zaplateny
sviatok) urcenim dovolenky na tento def
(hoci nejde o sviatok pocas dovolenky)

,obvykly pracovny den” je den, v ktory by
inak zamestnanec (ak by nebol na dovo-
lenke) podla rozvrhu pracovnych zmien
pracoval (t. . vychadza z postidenia rozvr-
hov pracovnych zmien, organizdcie prdce,
do ktorej je zamestnanec zaradeny)

Spojenie ,pocas dovolenky” naznatuje, ze
nejde o jeden den dovolenky, ale Cerpa
sticasne tri, resp. podla niektorych nazorov
dva dni po sebe iduce pracovné dni dovo-
lenky a na jeden z nich pripadol sviatok

KedZe ista Cast zamestnancov nemusi mat eSte pravo na dovolenku aj pocas
hromadného Cerpania dovolenky je zamestnavatel povinny zabezpecit pride-
lovanie prace (pozn. zodpovedajlicemu druhu prdce, ak sa s nimi nedohodne
inak) pre tych zamestnancov, ktori z réznych ddvodov nesplfiaji podmienky pre
dovolenku na zotavenie. Ak by zamestnavatel nemohol z roznych dovodov za-
mestnancovi pridelovat pracu podla pracovnej zmluvy, islo by o prekazku v praci
na jeho strane (§ 142 ods. 3 ZP™).

Rozsah hromadnéha Cerpania dovolenky

Zakladny rozsah hromadného Cerpania dovolenky je najviac dva tyzdne.V oso-
bitnych pripadoch je to aj vacsi rozsah, ak ide o vazne prevadzkové dévody,
ktoré sa zamestnancom oznamia najmenej Sest mesiacov vopred najviac tri
tyzdne, v umeleckych stboroch z povolania najviac Styri tyzdne, v divadle a v
inej umeleckej ustanovizni, ktorej predmetom Cinnosti je interpretovanie hu-
dobného diela v celej vymere. TyZde je v tomto pripade ¢asova jednotka 7 dni.
Vramci tyzdia sa zamestnancom odpocita taky pocet pracovny dni, ktory by
vyplyval z rozvrhu pracovného Casu, ak by pracovali.

Odvolanie z dovolenky
Zakonnik prace v § 112 ods. 1 ZP sice upravuje tzv. odvolanie zamestnanca z

dovolenky, ale neuvadza podmienky, za ktorych sa tak moze stat.Z toho vyplyva,
Ze sa musia dohodnUt vopred na podmienkach - napr. ze sa zamestnancovi
urcuje dovolenka, ale v pripade potreby na zavolanie musi prist do prace. Tento
postup mozno aplikovat len vynimocne a nie svojvolne - mal by byt naviazany
na rovnaky princip, aky je uvedeny v § 111 ods. 1 ZP,a to, Ze zmena je vyvolana
Glohami zamestnavatela.V § 112 ods. 1 ZP sa riesi len otdzka thrady nakladov,
ktoré zamestnancovi vznikli z dvodu odvolania dovolenky (napr. naklady na
predcasny navrat, ale pripadne aj naklady jej ,zmarenia“ - napr. 7 diiovy pobyt
pri mori, je zruSeny od 3 dfa, otazka je aky mal vjznam trojdiiovy pobyt). Na-
sledne je potrebné vyriedit aj praktické otazky, ako nalozit napr. s diom, kedy
bol zamestnanec pocas diia odvolany z dovolenky (napr. sa zdrziaval v mieste
pracoviska).

Zmena Cerpania dovolenky
Cerpanie dovolenky uruje zamestnavatel a javi sa to ako jednostranny tkon,

nie dvojstranna dohoda (nemozno vylucit, ale ani takito dohodu a viazanost
fou). Detaily zmeny Cerpania dovolenky Zakonnik prace neupravuje, ale mozno
sa domnievat, Ze zmena Cerpania dovolenky je ur¢enim nového Cerpania dovo-
lenky,a teda zamestnavatel musi dodrZat pravidlo 14 dni (ak sa nedohodne inak
-8 111 ods. 5 ZP).V kontexte uznesenia Najvyssieho sudu SR 6 Cdo 460/2013
sa javi, ze v tomto pripade je zamestnavatel viazany Zakonnikom prace, pripad-
ne kolektivnou zmluvou.

Zakonnik prace neustanovuje dévody, pre ktoré zamestnavatel mdze zmenit
Cerpanie dovolenky. Nepochybne majui byt objektivne a nema ist o zneuzitie
prava zamestnavatela. Zmenou Cerpania dovolenky nie je situacia, ked je do-
volenka uvedend len v plane dovoleniek, ale nebola urcena na Cerpanie (napr.



zamestnanec ju od zamestnavatela nema podpisan( ale uz si zakupil pobyt cez
cestovnu kancelariu).

Obmedzenia pri uréovani Cerpania dovolenky

Zakonnik prace obmedzuje moznost urcenia Cerpania dovolenky zamestnavate-

lom zamestnancovi na urcité casové Useky:

» zamestnanec je uznany za docasne pracovne neschopného pre chorobu ale-
bo Uraz - ide o pripad, ked zamestnanec tito skutotnost zamestnavatelovi
oznami. Ak je sice zamestnanec docasne pracovne neschopny, ale neda sa
uznat lekarom a chce docerpat dovolenku, v tomto pripade sa § 112 ods.2 ZP
neuplatni.

» zamestnanec/zamestnankyna je na materskej dovolenke alebo rodicovskej
dovolenke (8 166 ods. 1 a 2 ZP - v3etky druhy). Zamestnankyna musi zamest-
navatelovi oznamit nastup na tato dovolenku (§ 166 ods.4 ZP).

Na Ziadost zamestnanca sa pocas ostatnych prekazok v praci na strane zamest-
nanca moze urtit namiesto ,¢erpania” prekazky v praci dovolenka. Napr. vySetre-
nie [zamestnanec uz vycerpal 7 dni s nahradou mzdy podta § 141 ods. 2 pism.a)
ZP]. pocas Cerpania prekazky v praci § 136 az § 141 ZP.

V'§ 112 ods. 4 ZP sa urCuje aj povinnost zamestnavatela preorganizovat napla-
nované nahradné volno za pracu nadcas a sviatok, ak by sa prekryvalo s dovo-
lenkou. Ak zamestnavatel urci zamestnancovi nahradné volno za pracu nadcas
alebo za prdcu vo sviatok tak, Ze by pripadlo do dovolenky, je povinny urcit mu
nahradné volno na iny def?2,

Prerudenie Cerpania dovolenky zamestnancom v osobitnych pripadoch

V'§ 114 7P sa upravuju otazky spojené s prerusenim dovolenky, t. j. ak nastala

Zakonnikom prace vymedzena skutoCnost. Dovolenka sa prerusuje v Styroch

pripadoch:

» zamestnanec nastupi na sluzbu v ozbrojenych silch

» zamestnanec bol uznany za docasne pracovne neschopného pre chorobu ale-
bo Uraz (§ 141 ods. 1 ZP*2)

. zamestnanec oSetruje chorého ¢lena rodiny (§ 141 ods. 1 ZP*)

» nastupom na matersku a rodicovskd dovolenku (§ 166 ods. 1 ZP*)

VyCerpana a nevyCerpand dovolenka

Dovolenka podla ¢l. 36 Ustavy SR a aj podta Zakonnika prace aj podta prava
EU je spojend s pefiaznou ndhradou avéak primarnym Géelom je jej Eerpanie s
pefiaznou nahradou a nie pefiazna nahrada sama o sebe.V pripade vycerpanej
dovolenky teda nenastava problém - podla § 116 ods. 1 ZP za vycerpani dovo-
lenku nahrada mzdy v sume priemerného zarobku zamestnanca.V podmienkach
SR sa teda pravidlo ekvivalencie mzdy za cas Cerpania dovolenky a mzdy za
vykon prace vyjadrilo cez priemerny zarobok zamestnanca??.

Nevycerpand dovolenka je dovolenka, ktora sa v ur¢enom case (pozn.v SR: ka-
lendarny rok) nevycerpala. Hoci je primamy pravidlom Cerpanie dovolenky v

Z pojmu ,prerusenie” mozno nepriamo
odvodit aj to, Ze dovolenka by sa po od-
padnuti predmetnej skutocnosti mala
,obnovit’, ak este su dni, po ktoré by sa
mala Cerpat. Zakonnik prace v3ak priamo
neupravuje obnovenie dovolenky, ak sa
docasna pracovna neschopnost skoncila
a dovolenka by este podla povodného
urcenia trvala (napr. zamestnanec je do-
Casne pracovne neschopny 7 dni pocas
celozavodnej dovolenky, ktora trva 14 dni)

ide o tzv. ,o¢eerku” ako prekazku v praci
podta § 141 ods. 1 ZP (pozri aj § 39 zakona
0 socialnom poisteni)

chyba tu odkaz na ustanovenie § 166 ods.
2 7P (v & 114 ZP sa uvadza len § 166 ods.
12p)

v tejto stivislosti sa Stidny dvor EU v pri-
pade Z.J.R. Lock proti British Gas Trading
Limited (C-539/12) zaoberal otazkou, Ci
sa v pripade zamestnanca, ktorého mzda
pozostava zo zakladnej mzdy a provizie, v
pripade dovolenky mze pocitat len zo z3-
kladnej mzdy. Stdny dvor EU dal zapornd
odpoved, rozhodol, 7e ,1. Clanok 7 ods. 1
smernice o niektorych aspektoch organi-
zacie pracovného Casu sa ma vykladat v
tom zmysle, Ze brani vnutrostatnym usta-
noveniam a praxi, pod(a ktorych pracovnik,
ktorého odmena sa skladd na jednej stra-
ne zo zakladnej mzdy a na druhej strane
z provizie, ktorej vyska sa vypocita na za-
klade zmliv uzavretych zamestnavatelom
z dovodu predajov uskutocnenych tymto
pracovnikom, ma narok pocas svojej pla-
tenej dovolenky za kalendamy rok iba na
odmenu zlozent vylucne z jeho zakladnej
mzdy. 2. Metddy vypoctu provizie, na ktord
ma pracovnik, akym je Zalobca v prejedna-
vanej veci, narok pocas svojej dovolenky
za kalendarny rok, musi posdit vnitro-
Statny sid na zaklade pravidiel a kritérii
vyplyvajticich z judikatiry Stdny dvor EU
a s ohladom na ciel sledovany clankom 7
smernice o niektorych aspektoch organi-
zacie pracovného Casu.’



Stidny dvor EU sa v pripade Federatie
Nederlandse Vakbeweging proti Staat der
Nederlanden (C-124/05) v bode 32 zaobe-
ral otazkou preplatenia dovolenky, pricom
uviedol, e ,moznost vyplatenia finan¢nej
nahrady za prenesent dobu minimalnej
dovolenky za rok vkazdom pripade by bola
podnetom, aby sa pracovnici zriekli svojej
dovolenky na odpocinok, alebo aby boli
podnecovani sa jej zrieknut, o je nezluci-
telné s cielmi smernice (bod 32)*

kalendarnom roku, za ktory patri, podla § 116 ods. 2 ZP sa dovolenka méze
preniest do nasledujliceho kalendameho roka a do jeho konca sa ma vycerpat
(vynimky § 116 ods. 3 az 5 ZP). Ak by sa umoznilo preplacanie dovolenky,mohlo
by sa stat, ze motivaciou oboch stran by ju bolo postvat tak,aby sa nevycerpala
(zamestnanec by de facto dostal mzdu za najmenej 20 az 25 pracovnych dni).Z
tohto htadiska Zakonnik prace (aj pravo EU) obsahuje obmedzenia.

Nevyterpanu dovolenku moZno preplatit len v dvoch pripadoch:

a) nevycerpana Cast dovolenky, ktord presahuje zakladni vymeru dovolenky
Styri tyzdne a zamestnanec ju nemohol vyCerpat ani do konca nasledujliceho
kalendarneho roka??.

Ide teda o dovolenku nad ramec zakladnej vymery $tyri tyzdne urenej podla
§ 103 ZP /pozn. aj prepocitanej na pracovné dni dovolenkyy/.V niektorych pri-
padoch pdjde o rozsah tyzdia (ods. 2), Styroch tyzdov (ods. 3), pripadne rozsah
nad ramec Zakonnika prace (ods. 1 az 3) dohodnuty v kolektivnej zmluve.V pri-
pade pomernej Casti dovolenky za kalendarny rok sa javi, Ze ide o Styri tyzdne
z pomernej Casti dovolenky (napr.6/12 z 4 tyzdiiov * 5 dni - 10 dni je zakladna
vymera a zvySok je nad ramec vymery Styri tyzdne).

Zakonnik prace neustanovuje, v ktorom mesiaci sa ma zamestnancovi nevy-
Cerpand dovolenka preplatit, avsak posudzovanie sa deje k 31. decembru, t. j.
rozhoduijtice je,aky zostatok nevycerpanej dovolenky je k tomuto diiu (vratane).
je mesiac janudr dalSieho kalendarneho roka.V § 116 ods. 2 ZP sa pouziva spo-
jenie ,nemohol vycerpat” - z hladiska Ucelu dovolenky ide o objektivnu nemoz-
nost (prax je vsak Casto odlisnd).

b) preplatenie dovolenky (Casti/celej) z dovodu skonenia pracovného pomeru
Davody (resp. sposoby) skoncenia pracovného pomeru vymedzuje § 59 ZP.

Vrtenie vyplatenej nahrady mzdy zamestnancom za dovolenku

V' § 117 ZP sa upravuje povinnost zamestnanca vratit uz vyplatent nahradu
mzdy za dovolenku (celd alebo Cast) a to: za dovolenku alebo jej Cast, na ktoru
zamestnanec stratil narok alebo za dovolenku, na ktorti mu narok nevznikol. Ide
o pripady dodatocného kratenia dovolenky, ktor zamestnanec Cerpal, alebo sa
poskytne dovolenka vopred s tym, Ze je predpoklad, Ze ndrok vznikne a pracovny
pomer sa skonci a narok ani nevznikol.

V praxi moze ist o zamestnanca, ktory je v pracovnom pomere alebo méze ist o
byvalého zamestnanca (zli¢tovanie sa deje pri skonceni pracovného pomeru). §
131 ods. 2 pism. g) ZP umozfiuje zamestnavatelovi zrazit zo mzdy (a aj z inych
zloziek prijmov - § 132 ZP) nahradu mzdy za dovolenku, na ktor(i zamestnanec
stratil narok, pripadne na ktord mu nrok nevznikol. Zrazenie mzdy nie je bez-
dovodnym obohatenim zamestnavatela podla § 222 ZP, kedZe osobitny postup
upravuje § 117 131 ZPV praxi sa potom musi identifikovat akd nahradu mzdy
zamestnanec musi vratit - musi sa identifikovat nahrada mzdy za den, za ktory
dovolenka nepatrila.



5.0dmeriovanie zamestnancov za pracu (§118-135 ZP)

V Zakonniku prace a v praxi sa pouzivajl rézne pojmy: odmena, mzda, plat, zakladna zlozka mzdy a pod.

a) vieobecny vyznam - odmena za pracu, ktorou je napr. mzda,
b) ako oznacenie plnenie za pracu pri dohodach o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (zakon
pouziva slovo ,odmena"“ a nie ,mzda®),

Ll b) ako oznacenie plnenie za pracu pri dohodach o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (zakon
pouziva slovo ,odmena"“ a nie ,mzda®),
Definicia: Zakonnik prace pojem ,0dmena” nedefinuje.
Plnenie za pracu v podnikatelskej sfére podla Zakonnika préce, resp. v nepodnikatelskej sfére, ak sa postu-
Mada puje podla Zakonnika préce.
Definicia: pefiazné plnenie alebo plnenie pefiaznej hodnoty (naturalna mzda) poskytovana zamestnavate-
[om zamestnancovi za pracu.
Plnenie za pracu v nepodnikatelskej sfére ak sa postupuje pod(a osobitnych predpisov napr.zakon o Statnej
Plat sluzbe €.55/2017 Z.z,zakon 0 odmeiovani niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme
¢.553/2003 Z.2.
Zikladna Minimalna zlozka mzdy, ktora musi byt vzmluve dojednand, napr. mzda za Casovd jednotku (hodina/mesiac)
Zlodka alebo za vykon (napr. pocet kusov) alebo ich kombinacia. Casto ide o tarifnii mzdu (napr. zaradenie do
mady prisluSnej tarify podla narocnosti prace).

Definicia: zlozka poskytovana pod(a odpracovaného ¢asu alebo dosiahnutého vykonu

Otazka odmenovania moZze byt vnimana v dvoch aspektoch:
1) z hladiska vysky mzdy (odmeny za pracu) - aby zabezpecila zamestnancovi (a jeho rodine) ddstojnui Zivotni
Urovef - siivisi s &l. 36 Ustavy SR

2) zhladiska porovnania medzi zamestnancami - zakaz diskriminacie a aplikacia zasady rovnaka mzda za pracu
rovnakej hodnoty (vid.§ 13 a § 119a ZP?).

5.1 Mzda za pracu

Zakonnik prace (§ 118 ods. 1) upravuje zakladnd povinnost zamestndvatela poskytovat mzdu®® za vykonant
pracu. Pokial ide o nevykonan(i pracu, zamestnancovi by mzda nemala patrit,avsak neplati to absolitne: Zakonnik

¢1.36 ods. 1 Ustavy SR:,Zamestnanci maji ¢l. 23 Charty zakladnych prav EU: ,Rovnost medzi Zenami a muzmi musi byt zabez-
pravo na spravodLivé a uspokojujice pra- pecend vo vietkych oblastiach, vrdtane zamestnania, prace a odmenovania. Zasada
covné podmienky. Zakon im zabezpeCuje rovnosti nebrani zachovavaniu alebo prijimaniu opatreni, ktoré ustanovuju osobitné
najmd a) pravo na odmenu za vykonan( vyhody v prospech menej zasttipeného pohlavia:, ¢L. 157 ods. 1 Zmluvy o fungovani
pracu, dostatonti na to, aby im umoznila Eurdpskej tnie ,Kazdy tlensky Stat zabezpei uplatiiovanie zasady rovnakej odmeny
dostojndi Zivotnti troven, .- CL. 36 ods. 2 pre muZov a Zeny za rovnaki pracu alebo pracu rovnakej hodnoty:, ¢l 157 ods. 2
Ustavy SR: Kazdy zamestnanec ma pravo, Zmluvy o fungovani Eurdpskej Unie ,Pre Ucely tohto ¢lanku znamena ,odmena” ob-
aby jeho odmena za vykonan(i pracu ne- vykld zakladnd alebo minimdlnu mzdu, alebo plat a v3etky davky, ktoré zamestndva-
bola nizsia ako minimalna mzda. Podrob- tel vyplaca priamo alebo nepriamo, v hotovosti alebo v naturaliach, pracovnikovi v
nosti o Gprave minimalnej mzdy ustanovi pracovnom pomere. Rovnost odmeriovania bez diskriminacie, zalozenej na pohlavi
zakon znamena: a) Ze odmena za rovnaku pracu pri tkolovej mzde sa vypocita podla rov-

nakej sadzby, b) Ze odmena za pracu je pri ¢asovej mzde za rovnaku pracu rovnaka*




Preco odmena nie je znakom zavislej prace v § 1 ods. 2 Zakonnika prace?

Zakonnik préace (& 1 ods. 2) ustanovuje, Ze: ,Zavisla praca je praca vykondvana vo vztahu nadriadenosti zamestna-
vatela a podriadenosti zamestnanca, osobne zamestnancom pre zamestndvatela, podla pokynov zamestnavatela, v
jeho mene, v pracovnom Case urcenom zamestnavatelom.’. Ak sme vysSie uviedli, zamestnanec vykonava pracu pre
zamestnavatela za odmenu, ale preco odmena potom vobec nie je spomenutd v definicii zavislej prace? Kedysi
znakom zavislej prace bola aj odmena, ktora vSak ako znak definovany v zakone vypadla s G¢innostou od 1.3.2015. Ide
0 reakciu na prax vyslovného nedojednania odmeny medzi zmluvnymi stranami (odmena sa vyplacala ,na ruku/na
tierno’) a kontrolné organy museli vyplatenie odmeny preukazat (zmluvné strany ¢asto v zhode tvrdili, Ze praca sa vy-
kondvala bez odmeny, alebo sa vobec nevykonavala),aby mohla byt situdcia postidena ako nelegalne zamestnavanie a
nelegalna praca podta zakona ¢.82/2005 Z.z.Znamena to v3ak, Ze zamestnancovi nepatri odmena za vykonant pracu?
Vabec nie, v zmysle Zakonnika prace, ak zamestnanec vykonava zavisld pracu, patri mu za jej vykonavanie odmena.
Pracovnopravny vztah je odplatnym pravnym vztahom??,

ddvodova sprava k navrhu novely Zakon-
nika prace ¢. 14/2015 Z.z. (ide o pozme-
fujuci navrh predlozeny v Narodnej rade
SR): ,Navrhuje sa vypustenie znaku ,mzdy
alebo odmeny"” z definicie zavislej prace,
a to z dovodu negativnej praxe, ked pri
kontrole nelegalneho  zamestnavania
pravnicka osoba alebo fyzicka osoba, ktora
je podnikatelom, na jednej strane a fyzicka
osoba na druhej strane podla ich tvrdenia
nedojednali Ziadnu odmenu za vykonanie
prace. V nadvaznosti na to, argumentujd
tym, Ze hoci st naplnené ostatné znaky
zavislej prace, kedze nie je naplneny jeden
20 znakov zavislej prace, ktorym je mzda
alebo odmena, nejde o zavislu pracu.
Navrhovanou zmenou sa posiliiuje posta-
venie inspekcie prace pri jej kontrolnej
Cinnosti v ramci boja proti nelegalnemu
zamestnavaniu a nelegalnej praci, ked
inSpekcia prace pri skimani naplneni zna-
kov zavislej prace nebude musiet zistovat
dojednanie mzdy alebo odmeny na to, aby
mohla vykonavand ¢innost posudit ako
zdvislu pracu. Predide sa tym obchadzaniu
zakona o nelegalnej praci a nelegalnom
zamestnavani zo strany zamestnavatelov
fiktivnou argumentaciou o nedojednani
mzdy alebo odmeny.

Vypustenie znaku ,za mzdu alebo odme-
nu“ viak nespdsobuje to, Ze zavisla praca
nie je vykonavana za mzdu alebo odmenu,
kedze povinnost poskytnit mzdu alebo
odmenu za vykonan pracu vyplyva z ¢l.
36 pism. a) Ustavy SR, ako aj z ustanoveni
§ 43, § 47 a 118 Zakonnika prace”

prace rozliSuje aj dovody nevykonania prdce, resp. rézne situdcie, kedy sa nevy-
plati zamestnancovi ziadne plnenie a kedy sa zamestnancovi vyplati iné plne-
nie (napr.nahrada mzdy), pripadne kedy sa urcity Cas, kedy sa praca nevykondva
povazuje za vykon prace (napr. prehlbovanie kvalifikacie).

Zakonnik prace vymedzuje definiciu mzdy (§ 118 ods. 2), o sa ako mzda posu-
dzuje (§ 118 ods. 3 a 4),ako aj negativne vymedzenie, ¢o sa za mzdu nepovazuje

(druha a tretia veta ods. 2).

Vieobecné vymedzenie mzdy ponechava priestor na dojednanie zloziek mzdy
podla potreby zmluvnych stran.

Mzda

penazné plnenie alebo plnenie penaznej hodnoty (naturdlna mzda)
poskytovana zamestnavatelom zamestnancovi za pracu.

Penazné plnenie = peniaze v hotovostne] alebo bezhotovostnej forme
Plnenie penaznej hodnoty = vec, tovar, sluzba, ktord sa da vyjadrit v
peniazoch, a teda je mozné vypocitat aka mzda sa poskytla.

Zaroven, ako mzda sa posudzuje aj plnenie poskytované zamestnavatelom za-
mestnancovi za pracu pri prileZitosti jeho pracovného vyrocia alebo Zivotného
vyrocia, ak sa neposkytuje zo zisku po zdaneni alebo zo socialneho fondu. Ako
mzda sa posudzuje aj pefazné plnenie, ktoré mdze zamestnavatel poskytnit
zamestnancovi za pracu pri prileZitosti obdobia letnych dovoleniek a vianot-
nych sviatkov (tzv. 13.a 14.,plat’).



Mzdou nie je/za mzdu sa nepovazuje

Negativne vymedzenie: za mzdu sa nepovazuje najma:

» nahrada mzdy (v roznych ustanoveniach Zakonnika prace),

s odstupné (8 76),

+ odchodné (& 76a),

+ cestovné ndhrady, vratane nendrokovych cestovnych ndhrad (zakon ¢.
283/2002 Z.z.0 cestovnych nahradach),

» prispevky zo socidlneho fondu (zakon ¢. 152/1994 Z.z. o socialnom
fonde),

» prispevky na doplnkové dachodkové sporenie (zakon ¢.650/2004 Z.z.
o doplnkovom ddchodkovom sporeni),

+ prispevky na Zivotné poistenie zamestnanca,

» vynosy z kapitalovych podielov (akcii) alebo obligdcii,

+ dariovy bonus (zakon ¢.595/2003 Z.z. 0 dani z prijmu),

s ndhrada prijmu pri doCasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca
(zdkon €. 462/2003 Z.z. 0 nahrade prijmu pri doCasnej pracovnej ne-
schopnosti zamestnanca),

s doplatky k nemocenskym davkam,

+ nahrada za pracovndi pohotovost (8 96),

+ pefiazna nahrada podla § 83a ods.4 (pozn. pefiazna nahrada v pripade
konkurencnej dolozky) a

+ iné plnenia poskytované zamestnancovi v stvislosti so zamestnanim
podla tohto zakona, osobitnych predpisov, kolektivnej zmluvy alebo
pracovnej zmluvy, ktoré nema charakter mzdy.

Za mzdu sa tiez nepovazuje dalSie plnenie poskytované zamestnavate-
lom zamestnancovi zo zisku po zdaneni?!,

Tarifna mzda, zakladna zlozka mzdy, nadtarifné zlozky mzdy??

Zakonnik prace nepouziva pojem tarifnd mzda, pricom v3ak spravidla (nie vzdy)
tarifnd mzda v praxi predstavuje zakladn zlozku mzdy. Tarifna mzda vyjadruje
tarifu,do ktorej je zamestnanec zaradeny z hladiska narocnosti (zloZitosti) vyko-
navanej prace u zamestnavatela, pripadne aj v spojeni s odpracovanymi rokmi
(t.j. tarifa ma urcité pasma).

Tvorba tarifnych tried by mala vychadzat z kritéria vymedzeného v § 119a ZP,

t.j.zjednodusene, ze:

+ za pracu rovnakej alebo porovnatelnej hodnoty by zamestnancovi mala patrit
rovnaka alebo porovnatelna mzda,

» 7a pracu inej (rozdielnej) hodnoty by zamestnancovi mala patrit ina mzda
(vy$Sia/nizsia).

priklad: Zamestnanec pracuje od 8:00 do
16:30. Za vykon prace mu patri dohod-
nuta mzda (hodinova alebo mesacna). Ak
by v Case od 14:00 do 16:30 nepracoval,
z hladiska odmeriovania sa musi skimat
dovod preCo zamestnanec nevykonaval
pdvodn( pracu:

- bol na vzdelavani - to sa povazuje za
vykon prace (8 154 od.3 ZP) a zamestnan-
covi patri mzda (pozn. zakon v3ak nedopo-
vedal, aka mzda zamestnancovi patri, ak je
odmenovany aj za vykon a v ¢ase vzdeld-
vania tento vykon nemohol podat)

-bol na vy3etreni u lekara - v rozsahu pod-
[a § 141 ods. 2 pism. a) ZP zamestnancovi
patri nahrada mzdy (a teda nie mzda, ale
nahradza sa usld mzda - rozsah kompen-
zacie viak nemusi byt v pomere 1:1, kedze
nahrada mzdy sa urcuje na zaklade § 134
ZP a to principu zistenia priemerného za-
robku zamestnanca)

- bol docasne pracovne neschopny - za-
mestnancovi podla Zakonnika prace ne-
patri ziadne plnenie (ani nahrada mzdy ani
mzda) (§ 141 ods. 1 ZP). Ci mu nieco patri
urcia osobitné predpisy - v tomto pripade
je to zakon ¢.462/2003 Z.z.0 nahrade prij-
mu pri docasnej pracovnej neschopnosti
zamestnanca

za mzdu, v ramci inych plneni poskyto-
vanych zamestnancovi v suvislosti so
zamestnanim, nie si povazované, napr.
nahrada za pouzitie vlastného naradia,
zariadenia a vlastnych predmetov (§ 145),
plnenie zamestnavatela podla § 152 vra-
tane financného prispevku na stravovanie
(8 152 ods. 6), plnenia podla zakona o
socialnom poisteni, odmena autorovi a
nahrada odmeny, odmeny za vyndlezy,
priemyselné vzory a zlepSovacie navrhy,
kedze nejde o plnenia vo vézbe na pracu

poznate typy miezd?

Z teoretického hladiska sa mzda ¢leni na

(asovti mzdu - zavisi od odpracovaného
(asu - tarifa moze byt hodinova, mesacna,
Ukolovti mzdu (mzda za Glohu) - napr. cez
normy spotreby prace - splnenie normy,
resp.za vyrobené kusy,

podielovt mzdu - podiel na zisku, obrate,
zmiesant mzdu - zmieSanie niektorych
alebo vietkych vyssie uvedenych foriem



Do Gvahy sa tu berd kritéria zloZitosti, zodpovednosti a namahavosti.

Zakladnou zlozkou mzdy (§ 119 ods. 3 ZP) je zlozka poskytovana podla odpracovaného Casu alebo dosiahnutého
vykonu,

Odpracovanym Casom je Cas, po ktory sa vykonava praca, tj. mzda odrdza plynutie ¢asu (napr. za hodinu, za cely
mesiac). Dosiahnutym vykonom je vykon, ktory sa pocas pracovného Casu dosiahne a zakladna zlozka mzdy obsa-
huje zakladné parametre vo vdzbe na vykon (napr.vo vdzbe na vyrobené jednotky, splnenie normy na urcité %).
Zakonnik prace neustanovuje povinnost, Ze sa musi dojednat aj ¢asova aj vykonnostna zlozka mzdy.

Zakladna zlozka sa dohodne v pracovnej zmluve alebo ustanovenia pracovnej zmluvy mozu odkazovat na ustano-
venia v kolektivnej zmluve, pokial upravuje odmenovanie.

Nadtarifnou zlozkou mzdy je taka zlozka, ktord nema prepojenie na systém tarif, ale na int skutocnost.

Povinné a nepovinné zlozky mzdy

Zo Zakonnika prace povinnou zlozkou mzdy je zakladnd zlozka mzdy a dalSie plnenia, ktoré priamo ustanovuje
zdkon /ak st splnené podmienky/:

1.mzda za pracu nadcas (mzda a mzdové zvyhodnenie) (§ 121),

2.mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok (§ 122),

3.mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu a v nedelu (§ 122aa § 122b),

4 mzdové zvyhodnenie za no¢n pracu (§ 123),

5.mzdova kompenzdcia za stazeny vykon prace (§ 124).

Dalgie zlozky mzdy sluZia ako motivany nastroj zamestnavatela voti zamestnancovi.V pracovnej zmluve, alebo
kolektivnej zmluve mozno dohodntit rozne formy mzdovych zvyhodneni, ktoré zamestnancom patria v pripade
splnenia stanovenych podmienok - za zmennost, dochadzku (pozn. ak to nie je diskriminacné) alebo plnenia
viazané na vysledok, odpracovanie urcitého obdobia. Medzi Casté formy patria odmeny alebo prémie, ktoré sa
vyplacaji v urcitych Casovych intervaloch (mesiac, Stvrtrok, polrok, rok).

5.2 Dojednanie mzdy
Dohoda o mzdovych podmienkach

Zakonnik prace (§ 119 ods. 2 a 3) upravuje dohodu o mzdovych podmienkach (podstatné ndleZitosti pracovnej
zmluvy upravuje § 43 ods. 1). Zakonnik prace nedefinuje pojem ,mzdové podmienky” (je to $ir$i pojem ako mzda).

Mzdové podmienky mozno upravit dvoma (v pripade Clena druzstva troma) sposobmi.

Spdsoby dojednania mzdovych podmienok

dojednanie v pracovnej zmluve

dojednanie v kolektivnej zmluve

v uzneseni clenskej schddze (pre ¢lena druzstva, u ktorého je podla stanov podmienkou clenstva pracovny vztah)




V mzdovych podmienkach zamestnavatel dohodne najma?>:

+ formy odmenovania zamestnancov (¢asova, tkolova, podielova alebo zmiesa-
na mzda),

+ sumu zakladnej zlozky mzdy (napr. hodinova mzda, mesatna mzda, alebo napr.
vykonnostna mzda vo vdzbe na splnenie normy),

» dalSie zlozky plneni poskytovanych za pracu (napr. mzdové zvyhodnenie za
zmennost, zvySené mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas,odmena - musia byt
uvedené v3etky) a

+ podmienky ich poskytovania (napr. podmienky, za ktorych sa prizna mzdové
zvyhodnenie za zmennost, za ktorych sa vyplati odmena?*),

Vymedzenie odmeny v pracovnej zmluve

Zakonnik prace neustanovuje, za akych podmienok sa ma vyplatit odmena
zamestnancovi. Zamestnavatel teda nie je pravne povinny vyplatit odmenu
zamestnancovi. Zakonnik prace stanovuje v § 119 ods. 2: ,Mzdové podmienky
zamestnavatel dohodne s prislusnym odborovym organom v kolektivnej zmlu-
ve alebo so zamestnancom v pracovnej zmluve. Pre ¢lena druzstva, u ktorého je
podla stanov podmienkou ¢lenstva pracovny vztah, mozno mzdové podmienky
upravit aj uznesenim ¢lenskej schodze." a v ods. 3,V mzdovych podmienkach
zamestnavatel dohodne najma formy odmenovania zamestnancov, sumu zak-
ladnej zlozky mzdy a dalSie zlozky plneni poskytovanych za pracu a podmienky
ich poskytovania. Zakladnou zlozkou mzdy je zlozka poskytovana podla odpra-
covaného ¢asu alebo dosiahnutého vykonu:: Na druhej strane,ak v ramci ponuky
prace zamestnancovi zamestnavatel ako motivaciu na prijatie ponuky pondkne
aj moznost odmeny,ak budu splnené nejaké kritéri, je minimalne potrebné viac
Specifikovat podmienky, za ktorych sa odmena poskytne (napr. za kvalitné plne-
nie pracovnych dloh, v pripade dosiahnutia zisku, splnenia noriem,a pod.). Podla
§370Z (ktorysa cez § 1 ods.4 ZP aplikuje aj na pracovny pomer): Pravny tkon
sa musi urobit slobodne a vazne, urtite a zrozumitelne; inak je neplatny?>..

Zachovanie mzdovych podmienok z kolektivnej zmluvy

Podla druhej vety & 43 ods. 3 Zakonnika prace sa upravuje situacia, ak
v pracovnej zmluve nie st dohodnuté mzdové podmienky a Gcinnost
ustanoveni kolektivnej zmluvy, na ktoré pracovna zmluva odkazuje, sa
skonila.

V tomto pripade Zakonnik prace ustanovuje, Ze 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.

v ramci kolektivnej zmluvy sa dohoduju v
mnohych pripadoch tarifné mzdy (pouziva
sa spravidla 12 tarifnych tried),t.j.v kolek-
tivnej zmluve sa urci pocet tarifnych tried
(napr.6,8,10,12) a suma/sadzba mzdovych
tarif v nich. Ak sa viak pouziva v kolek-
tivnej zmluve rozpatie pri tarifnej triede,
napr. 700 - 750; eur, v pracovnej zmluve
je potrebné dojednat konkrétnu sumu, ;.
nema ist o rozpatie. Zaroven by sa mali aj
urcit kritéria pre pouzivanie rozpatia

v praxi velmi Casto kladena otazka sa tyka
moznosti  zamestnavatela  jednostranne
stanovit mzdové podmienky vo svojom vnu-
tornom predpise (mzdovom predpise). § 43
ods. 1 a7 3 ZP viak na to nedavaju podklad.
Mzdové podmienky nemdzu byt zamestnava-
telom jednostranne stanovené vo vniitornom
predpise (ani dohodnuté so zamestnaneckou
radou), ale musia sa dohodn(t bud v pracov-
nej zmluve, alebo v kolektivnej zmluve. Zaro-
ven takéto dojednanie musi byt dostatocne
urcité, t. . problematicka je aj dohoda, kde sa
zmluvné strany dohodnd, Ze podrobnejSie
mzdové podmienky ustanovi zamestnavatel
vo vnitornom predpise, kedZe takéto ustano-
venie, kedy zamestnavatel moze jednostran-
ne zmenit mzdovy predpis, sa javi ako postup,
kedy sa zamestnanec vopred vzdava svojho
prava (8 17 ods. 1 ZP), ktory vyvolava absolut-
nu neplatnost pravneho tikonu. Mzdovy pred-
pis moze sluzit ako informacny nastroj pre
uchddzatov o zamestnanie (ohladom mzdo-
vych podmienok, ktoré sa u neho uplatfiuju),
pre zamestnancov (umozfiuje porovnanie).
Z hladiska Upravy niektorych otdzok odme-
fiovania mozno uvazovat, ze sa v pracovnej
zmluve dojednd, Ze zamestnancovi bude za
podmienok upravenych vo vntornom pred-
pise patrit plnenie vo vdzbe na hospodarske
vysledky zamestnavatela, pricom pravidla sa
upravia v predpise zamestnavatela. V praxi
sa objavuje aj model, kde sa mzdovy predpis
zamestnavatela stava sucastou kolektivnej
zmluvy, t. j, je akoby dohodnuty zmluvnymi
stranami kolektivnej zmluvy. KedZe v tomto
pripade ide a o dojednanie v kolektivnej
zmluve, st splnené podmienky podla § 43
ods. 1 a 2 ZP. Toto skor mozno vnimat ako
techniku dojednania, kedze § 17 ods. 1 ZP
sa tyka len zamestnanca a nie zastupcov
zamestnancov. Nemal by to vsak byt ,bianko
Sek” pre zamestnavatela na akékolvek tpravy
mzdovych podmienok



v principe mozno uviest, e napr. formul-
cia ,zamestnancovi je mozné vyplatit od-
meny na zaklade rozhodnutia konatela s.
1.0,zamestnavatela k nicomu nezavézuje
a neda sa povedat, ze by bola v rozpore
so zakonom, ale v principe ide o moz-
nost (ktora mdze, alebo nemdze nastat),
pritom tato moznost ani neobsahuje
kritéria, za ktorych tato moznost moze
byt realizovand. Ak viak zamestnavatel
v pracovnej zmluve alebo kolektivnej
zmluve dohodne pravidla na vyplatenie
odmeny a zamestnanec ich naplni, vznika
mu pravo na vyplatenie odmeny

zakon vymedzuje, ¢o sa povazuje za rov-

naku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty.

Za rovnakl pracu alebo pracu rovnakej

hodnoty sa povazuje:

+ praca rovnakej alebo porovnatelnej zlo-
Zitosti, zodpovednosti a namahavosti,

+ ktora je vykonavana v rovnakych alebo po-
rovnatelnych pracovnych podmienkach a

o pri dosahovani rovnakej alebo porov-
natelnej vykonnosti a vysledkov prace v
pracovnom pomere

+ u toho istého zamestnavatela

Mzda za rovnakul pracu a za pracu rovnakej hodnoty

Zakonnik prace (§ 119a) upravuje zakaz diskrimindcie pri odmefiovani z dovodu
pohlavia a zasadu?® rovnakej mzdy za rovnaku pracu a pracu rovnakej hodnoty.
Uvedené znamena, ze mzdové podmienky musia byt dohodnuté bez akejkolvek
diskriminacie podla pohlavia. Toto sa vztahuje na kazdé plnenie za pracu,ako aj
na plnenia, ktoré sa vypldcaju, alebo sa budu vyplacat v sivislosti so zamestna-
nim podla inych ustanoveni Zakonnika prace, alebo podla osobitnych predpisov.
Zeny a muZi majii pravo na rovnaki mzdu za rovnaki pracu, alebo za pracu

rovnakej hodnoty?’.

Ak zamestnavatel uplatriuje systém hodnotenia pracovnych miest, hodnotenie
musi vychadzat z rovnakych kritérii pre muzov a Zeny bez akejkolvek diskrimi-
nacie podla pohlavia.Pri posudzovani hodnoty prace Zeny a muza moze zamest-
navatel okrem vyssie uvedenych kritérii uplatnit dalSie objektivne meratelné
kritéria, ktoré sa daju uplatnit na vetkych zamestnancov bez rozdielu pohlavia.

Tieto kritéria neplatia len pre porovnanie prace muza a Zeny, ale vztahuji sa
aj na zamestnancov rovnakého pohlavia, ak vykonavaju rovnaku pracu alebo
pracu rovnakej hodnoty.

Moze zamestnavatel zamestnancovi zakazat hovorit inym o svojej mzde?
A ak zamestnanec hovori inym o svojej mzde, mdze ho za to postihovat?

0d1.1.2019 § 13 ods. 5 ZP ustanovuje obmedzenie zamestnavatela, ktory nemdze (nesmie) zamestnancovi ulozit povinnost
zachovavat mlcanlivost o jeho pracovnych podmienkach vratane mzdovych podmienok a o podmienkach zamestnavania.

Na uvedené ustanovenie nadvazuje § 43 ods.4 ZP, podla ktorého st ustanovenia pracovnej zmluvy alebo inej dohody, kto-
rymi sa zamestnanec zavazuje zachovavat micanlivost o svojich pracovnych podmienkach vratane mzdovych podmienok a
0 podmienkach zamestnavania, neplatné (ide o absoltitnu neplatnost).

Zakaz v pracovnej zmluve alebo pokyn zamestnavatela zamestnancovi, aby nehovaril o svojej mzde je teda neplatny, resp.
je vrozpore so zakonom.

Zakonnik prace zaroven ustanovuje, ze nikto nesmie byt na pracovisku prenasledovany ani inak postihovany za to, ze
nezachova mi¢anlivost o svojich pracovnych podmienkach vratane mzdovych podmienok a o podmienkach zamestnavania.
Zamestnavatel teda nemoze trestat zamestnancov (napr. pisomné oznamenie o porusenie pracovnej discipliny) za to, ze sa
rozpravajui o svojich pracovnych podmienkach.

Pre Uplnost je ale potrebné povedat, ze zamestnanec zaroven zodpoveda za to, ¢o hovori o svojej mzde - napr. Uplne
informacie. Zarover zamestnanec casto nevie objektivne posudit, ¢i jeho nizsia mzda nie je dand objektivnu skutocnostou
- napr. podava horsi vykon. Zamestnanec teda sice nemoze byt postihovany za to, Ze hovori o svojej mzde, pracovnych
podmienkach, ale moze byt postihovany ak tieto informacie skrestuje, manipuluje s nimi a pod.a tym napr.rozklada kolektiv
zZamestnancov.



5.3 Minimalna vyska mzdy - minimalna mzda?*

Slovenska republika ma ratifikovany Dohovor MOP o vytvarani mechanizmu
urcovania minimalnej mzdy ¢. 26 z roku 19282 Okrem toho SR musi dodrziavat
aj medzinarodné dohovory ako Revidovant socidlnu chartu a otdzku mzdy v
spojeni s ddstojnou Zivotnou troviiou upravuje aj Ustava SR.V nadvaznosti na
to je v SR ustanovena minimalna mzda.

Minimalna mzda

= pravnym predpisom vymedzena hranica/garancia najnizSej moznej
vyslednej mzdy.

- naplnenie Gstavného prava v ¢l. 36 ods. 1 Ustavy SR, Ze ,pravo na od-
menu za vykonanu prdcu, dostatocn(i na to, aby im umoznila dostojnt
7ivotnu Urovefi“a ziizene vymedzeného ¢l. 36 ods. 2 Ustavy SR Kazdy
zamestnanec ma pravo, aby jeho odmena za vykonand pracu nebola
nizsia ako minimalna mzda. Podrobnosti o Uprave minimalnej mzdy
ustanovi zakon..

Vyvoj minimalnej mzdy 2012 - 2021
2012 32720€ 1,880 € 112012
2013 337,70 € 1941 € 112013
2014 352,00 € 20230 € 112014
2015 380,00 € 2,184 € 112015
2016 405,00 € 2338€ 112016
2017 435,00 € 2,500 € 112017
2018 480,00 € 2,759€ 112018
2019 520,00 € 2989€ 112019
2020 580,00 € 3333€ 112020
2021 623,00 € 3580 € 1.1.2021

Mesa¢na minimalna mzda

VySka minimalnej mzdy za mesiac, t. j. i mzda za prisluSny mesiac dosiahla
aspon Urover minimalnej mzdy.

7 (.439/1990 Zb, 12. bod ozndmenia ¢. 110/1997 Z.z.

pokial ide o rovnaku pracu, alebo pracu
rovnakej hodnoty, mzda by mala byt rov-
naka a pokial ide o rozdielndi pracu a pré-
cu rozdielnej hodnoty, mzda by mala byt
rozdielna (t. j. zaklad ma byt rovnaky, roz-
diely mozu vyplyvat z inych zloziek, napr.
zvySend mzda z dovodu funkéného veku)

Zakonnik prace upravuje minimalnu
mzdu za dve Casové jednotky - mesacna
a hodinova (za hodinu vykonavanej pré-
ce). Pre posudzovanie, ¢i bola zaplatena
minimalna mzda sa poutzije len jedna z
nich a to vo vdzbe na to, ¢i je zamestna-
nec odmefiovany mesacnou mzdou alebo
hodinovou mzdou /pozn. hoci s vyplatou
raz mesacne/



priklad:  Pre rok 2021 je minimalna
mzda 623; eur. Zamestnanec ¢. 1 pracu-
je len ranné zmeny od 6:00 do 14:00 a
ma 40 hodinovy tyzdenny pracovny Cas
a zamestnanec ¢. 2 pracuje ranné a od-
poludnajsie zmeny, a ma teda skrateny
38 a % hodinovy tyzdenny pracovny cas.
Obidvaja maju za mesiac pravo na mzdu,
ktora bude najmenej vo vyske mesacnej
minimalnej mzdy - a to 623; eur

priklad: Zamestnanec ¢. 1 ma Uvdzok na
20 hodin tyzdenne. Zamestnanec ¢. 2 ma
plny Gvdzok na 40 hodin. Pomer kratenia
je 20/40, tj. o polovicu. Ak u zamestna-
vatela je skrateny pracovny Cas na 37,5
hodiny (pre vietkych), pomer kratenia
by mal byt upraveny na 20/37,5, pretoze
v takomto pomere zamestnancov pra-
covny pomer kratsi (nejde o skratenie o
polovicu)

priklad: Podla rozvrhu pracovného casu
mal zamestnanec odpracovat 20 dni po 8
hodin, spolu 160 hodin. Z tohto rozsahu
odpracoval len 17 dni a 3 dni bol docas-
ne pracovne neschopny. Z tohto hladiska
ide o pomer (17°8)/(2078) * 623 euro =
136/160*623=0,85* 623 =529,55 euro

priklad: zamestnanec v mesiaci februar
odpracuje 20 dni po 8 hodin. Spolu od-
pracuje 160 hodin.V mesiaci marec sa mu
ma vyplatit mzda za mesiac februar. Tato
mzda je posudzovana z hladiska toho, i
je najmenej vo vyske minimalnej mzdy
v prepocte na hodinu. Zamestnanec ma
hodinovd mzdu 3,5 eura. Za 160 hodin
dostane 620, eur. Dostane sice v mesia-
ci menej ako 623; eur, ale kedZe ide o
zamestnanca s hodinovou mzdou tato
veli¢ina nie je z hladiska posudzovania
dolezita. Dolezité je, ¢i je pomer MZDA/
HODINY, . 620/160 najmenej na Grovni
hodinovej minimalnej mzdy

Pre jej urcenie nie je rozhodujuce:

- rozsah dojednaného tyzdenného pracovného ¢asu s vynimkou, ak nejde o
kratsi pracovny (as,

- celkovy fond pracovného Casu v mesiaci - ten sa meni v zavislosti od poctu
pracovnych dni zamestnanca v mesiaci (vzhladom na iny pocet dni od pon-
delka do piatku, resp. vzhladom na spdsob organizdcie prace - osobitne v
nerovnomernom rozvrhnuti pracovného casu®?).

K uprave dochddza len v pripade:

-ak md zamestnanec dojednany kratsi pracovny as - napr.na 20 hodin tyzden-
ne.Vtedy dochadza k Gprave mesacnej mzdy, ktora sa musi zamestnancovi
poskytnt ako minimum vo vdzbe na porovnatelného zamestnanca, ktory ma
plny tvazok?,

Vzorec:
Konkrétna minimalna mzda zamestnanca =
minimalna mesacna mzda x tyzdenny pocet hodin kratSieho pracovného casu

ustanoveny tyZdenny pracovny cas

- ak zamestnanec neodpracoval cely rozsah naplanovaného pracovného ¢asu?,

Vzorec:
Konkrétna minimalna mzda zamestnanca =
minimalna mesacna mzda x odpracovany pracovny ¢as v mesiaci (pocet hodin)

urceny pracovny ¢as v mesiaci (pocet hodin)

Hodinova minimalna mzda

V pripade hodinovej minimalnej mzdy je testovanie zalozené na posudzovani
hodin. Zakonnik prace neupravuje iné posudzovanie, ale je zjavné, Ze spravidla
sa mzda vyplaca na mesacnej baze. Za predchadzajlici mesiac zamestnanec od-
pracoval urcity pocet hodin a dostal urciti mzdu. Vyplatena mzda v prepocte na
hodiny nesmie byt nizsia ako minimalna mzda.

Hodinova minimalna mzda je ustanovena pre tyzdenny pracovny as 40 hodin
(40 hodin tyzdenne vo vazbe na maximalnu dlzku tyzdenného pracovného casu
podla & 85 ods. 5 ZP).

V pripade niektorych zamestnancov dochddza k Uprave (zvySeniu) hodinovej
minimalnej mzdy. Ide o zamestnancov, u ktorych dochadza ku skrateniu pracov-
ného Casu podla § 85 ods.5 az 7 ZP na pracovny ¢as menej ako 40 hodin. Podla
zakona sa suma hodinovej minimalnej mzdy nepriamo Umerne zvysi. Vypoci-
tana suma hodinovej minimalnej mzdy sa zaokrihluje na Styri (od 1.1.2021 na
tri) desatinné miesta.




Vzorec:
minimalna hodinova mzda x ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as

skrateny tyzdenny pracovny Cas

Ak ma zamestnanec dohodnuty kratsi tyzdenny pracovny cas podla § 49 ZP, ho-
dinova minimalna mzda sa nezvysuje?®.

Doplatok k minimalnej mzde

Zakonnik prace nevyzaduje, aby dojednana zakladna zlozka bola aspori na Urov-
ni minimalnej mzdy. Z tohto htadiska sa moZe stat, Ze zamestnancova celkova
mzda zamestnanca je nizsia ako minimalna mzda. Zakon o minimalnej mzde
upravuje, akym sposobom ma zamestnavatel postupovat - je povinny zamest-
nancovi doplatit do minimalnej mzdy?*.

Zakon vyzaduje aby celkova dosiahnuta mzda bola ocistena o niektoré zlozky
mzdy. Pri posudzovani, ¢i dosiahnuta mzda dosiahla aspof Groveri minimalnej
mzdy zakon osobitne rozliSuje povinné plnenia a nepovinné plnenia.

Plnenia vylucené zo zapocitania do dosiahnutej mzdy pre ticely minimalnej mzdy
(8 3 ods. 2 zdkona o minimalnej mzde)

+ do dosiahnutej mzdy zamestnanca sa nezahffia:
-mzda za pracu naddas,
- mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok,
- mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu,
-mzdové zvyhodnenie za pracu v nedelu,
- mzdové zvyhodnenie za notnd prcu,
-mzda za neaktivnu Cast pracovnej pohotovosti na pracovisku a
- mzdova kompenzacia za stazeny vykon prace;
+ do pottu odpracovanych hodin sa nezahffiaju:
-hodiny prace nadtas a
-hodiny neaktivnej Casti pracovnej pohotovosti na pracovisku.

Minimalne mzdové naroky

Minimalne mzdové naroky (8 120 ZP) prestavuju nadstavbu nad minimalnu
mzdu z hladiska minimalnej odmeny (mzdy) za pracu. Ide o 6. stupfiov, ktoré su
zalozené na principe vy$ej narocnosti prace - od 1. stupia (najmenej narotna
praca) po 6.stupent (najnarocnejsia praca). Stupne narocnosti prace zohladruju
odstupriovand zlozitost, zodpovednost a namahavost prace. Narocnost prace sa
urCuje vo vézbe na pracovné miesto?.

priklad: ~ Zamestnanec pracuje v dvoj-
zmennej prevadzke, kde je ustanoveny
tyzdenny pracovny ¢as 38,75 hodiny. Zo
zakona teda odpracuje menej hodin ako
zamestnanec v jednozmennej prevadzke
(40 hodin). Napr. pri 20 drioch je to na-
miesto 20 dni *8 hodin = 160 hodin vs.20
dni* 7,75 hodiny = 155 hodin.Z uvedené-
ho je zrejmé, Ze zamestnanec odpracuje o
5 hodin menej. Pri mesacnej mzde by mal
garanciu na rovnaku Uroven minimalnej
mzdy (pre rok 2021: 623; eur). Pri hodi-
novej minimalnej mzde by v3ak pridiel o
mzdu v rozsahu 5 hodin (5 h * 3,58 euro).
Zakon teda ustanovuje, Ze hodinova
sadzba sa musi Umerne zvysit, aby suma
bola priblizne rovnaka

minimalna hodinova mzda sa urci: hodi-
nova minimalna mzda * (40 hodin / 38,75
hodin)

priklad: Ak je u zamestnanca hranica mi-
nimalnej mzdy 623 euro, doplatok je do
tejto sumy. Ak je hranica napr. polovitna z
dovody tvazku na 20 hodin tyzdenne, do-
platok je do tejto sumy.V pripade hodino-
vej minimalnej mzdy a vyplacania mzdy
na mesacnom zaklade sa musi vypocitat
findlna suma ako nasobok pottu odpra-
covanych hodin a minimalnej hodinovej
mzdy (pripadne aj tej upravenej). Napr.
hodinova minimalna mzda * (40 hodin /
38,75 hodin) * 20 dni * 8 hodin

Zakonnik prace nevyzaduje, aby sa na-
sledne stupen naro¢nosti prace uviedol v
pracovnej zmluve, ide o kritérium, ktoré
ma vyznam pri stanoveni mzdy zamest-
nanca



spojenie ,u ktorych odmenovanie nie je
upravené v kolektivnej zmluvy*znamena,
ze kolektivna zmluva obsahuje urcity
systém odmenovania v kontexte potrieb
konkrétneho podniku. Ak by kolektivna
zmluva len konstatovala, Ze minimalna
odmena zamestnanca u zamestnavatela
je na trovni minimalnej mzdy a kolektiv-
na zmluva by neobsahovala ziadnu ast o
Strukture mzdy, klasifikacii zamestnancov,
apod. je otdzne do akej miery je naplnend
vynimka z § 120 ZP

pracovné miesto: sthrn pracovnych Cin-
nosti, ktoré zamestnanec vykonava podla
druhu prace dohodnutého v pracovnej
zmluve

priklad:  zamestnanec napr. v potravi-
nach, ktory pracuje ako dokladat tovaru
a pokladnik a ma vyssi stupen vzdelania/
kvalifikacie ako iny zamestnanec sa ne-
moze z tohto hladiska dovolavat vyssej
mzdy. Rozdiel vo finalnej mzde méze byt
vyvolany len kvalitou prace (zhodnoteny
napr. v odmeny, nadtarifnej zlozke) alebo
aj vtom, ze si mu ustanovené navyse po-
vinnosti, kde toto vzdelanie vyuziva (napr.
cudzi jazyk)

Minimalne mzdové naroky sa vztahuju na zamestnancov, ktorych odmefiovanie
nie je upravené v kolektivnej zmluve - vtedy je zamestnavatel povinny zamest-
nancovi poskytnit mzdu najmenej v sume minimalneho mzdového naroku ur-
¢eného pre stupen naro¢nosti prace (,stupen”) prislusného pracovného miesta.

U zamestnavatela, u ktorého je odmenovanie dohodnuté v kolektivnej zmluve,
ma zamestnavatel a odborova organizacia moznost zvazit, aky systém odme-
fovania zavedie. Zmluvné strany pritom nie sl viazané odstupfiovanim (1-6).
V praxi sa v pripade kolektivnych zmliv vy3Sieho stupfia mozno stretnit s 12
stupfiovym systémom?*,

Podradenie pracovného miesta pod prislusny stupen narotnosti prace

Zamestnavatel je povinny priradit kazdému pracovnému miestu?¥’ stupen
(naronosti prace 1 - 6) v stlade s charakteristikami stupfiov naroCnosti pra-
covnych miest uvedenymi v prilohe ¢. 1 Zakonnika prace. Priradenie stupia
sa uskutohuje podla najnarocnejsej pracovnej Cinnosti, ktorej vykon sa od
zamestnanca vyzaduje, v ramci druhu prace dohodnutého v pracovnej zmluve.

Kritéria:

- zakladnym kritériom je narocnost prace, a najndronejSia Cinnost, ktora sa
vyzaduje na konkrétnom pracovnom mieste. Zamestnavatel skima tzv. pra-
covnu naplii zamestnanca - strucnd charakteristiku druhu prace (§ 43 ods. 2),
zisti, ktora Cinnost je najnaronejSia a nasledne urobi zaradenie na zaklade
charakteristiky pracovného miesta do prislusného stupria narocnosti (1-6),

- podiel najnarocnejSej Cinnosti na celkovej Cinnosti zamestnanca, je pre zara-
denie bezpredmetny. Ide teda o posudenie tych Cinnosti, ktoré sa pri vykone
prace ocakavaju. Najnarocnejsia cinnost rozhoduje o zaradeni do prislusného
stupfia naronosti prace. Zakon nerozliSuje z hladiska podielov jednotlivych
Cinnosti, napr. ¢i praca zaradena do 3. stupnia je vykonavand v rozsahu 5%
alebo 50% pracovného Casu.

- nepodstatné je vzdelanie zamestnanca, to ma vyznam len vo vazbe na to, &i
vobec takto narolnti pracu zamestnanec moze vykonavat (t.. zamestnanec

mbzZe byt aj takzvane ,prekvalifikovany?).



Stupen

narocnosti Charakteristika pracovného miesta Priklady
prace
upratovacka, chyzna,
operator vyroby
1 vykon pomocnych, pripravnych alebo manipulatnych prac podla presnych Pozn.hmotna zodpo-
' postupov a pokynov, vednost uz neumoziuje
zaradenie zamestnanca do
1.stupnia narocnosti prace.
vykon ucelenych obsluznych rutinnych prac alebo odbornych rutinnych kontrolovatel-
nych prac podla danych postupov alebo prevadzkovych rezimov, alebo prac spojenych predavatka
2 s hmotnou zodpovednostou; vykon jednoduchych remeselnych prac; vykon sanitarnych ) dministrat}vna
pracovnych ¢innosti v zdravotnictve; vykon opakovanych, kontrolovatelnych prac adminis- "
trativnych, hospodarsko-pravnych, prevadzkovo-technickych alebo ekonomickych, podla pracovnicka
pokynov alebo ustanovenych postupov,
vykon réznorodych odbornych alebo ucelenych odbornych prac alebo samostatné zabez-
pecovanie menej zloZitych agend; samostatny vykon individualnych tvorivych remeselnych
3. prdc; riadenie alebo operativne zabezpecovanie chodu zariadeni alebo prevadzkovych pro- | zdravotna sestra
cesov spojené so zvySenou dusevnou namahou s pripadnou zodpovednostou za zdravie a
bezpecnost inych o0sdb alebo za tazko odstranitelné skody,
samostatné zabezpecovanie odbornych agend alebo vykon Ciastkovych koncepcnych, sys-
témovych a metodickych prac spojeny so zvySenou dusevnou namahou; poskytovanie zdra- e
4, votnej starostlivosti, odborné Cinnosti v zdravotnictve so zodpovednostou za zdravie ludi; hlavny u,ctovnllf,’
. . e . , . oblastny manazér
riadenie, organizacia alebo koordindcia zlozitych procesov alebo rozsiahleho suboru velmi
zlozitych zariadeni, s pripadnou zodpovednostou za Zivoty a zdravie inych 0sb,
vykon $pecializovanych systémovych, koncepénych, tvorivych alebo metodickych prac s
vysokou dusevnou namahou; komplexné zabezpecovanie najzlozitejSich usekov a agend s
5 urEo’vanvl'm novych postupov v rafamci syst.ému;. vykon odborn\]ch’a §pecializqva{19c’h ?innos.tl' manaér vjroby lekér
v prisluSnom odbore zdravotnej starostlivosti so zodpovednostou za zdravie [udi; riadenie,
organizacia a koordinacia velmi zloZitych procesov a systémov, vratane volby a optimaliza-
cie postupov a spdsobov riesenia,
tvorivé rieSenie Gloh neobvyklym spdsobom s nedpecifikovanymi vystupmi s vysokou mie-
rou zodpovednosti za Skody s najsirsimi spolocenskymi ddsledkami; vykon Specializova-
nych a certifikovanych ¢innosti v zdravotne] starostlivosti so zodpovednostou za zdravie o
. e . e , generalny riaditel,
6. a zivoty [udi; riadenie, organizacia a koordinacia najzlozitejSich systémov so zodpoved- = =, " "
vykonny riaditel

nostou za neodstranitelné hmotné a moralne Skody so znatnymi narokmi na schopnost
riedit zloZité a konfliktné situdcie spojené spravidla so vieobecnym ohrozenim najsirsej
skupiny os6b.




Sadzby (vyska) minimalnych mzdovych narokov

V pripade minimalnych mzdovych narokov plati v podstate to isté ako pri minimalnej mzde.

Pri mesa¢nom minimalnom mzdovom naroku

a) nie je rozhodujuce:

- rozsah dojednaného tyzdenného pracovného Casu s vynimkou, ak nejde o krat3i pracovny cas,

- celkovy fond pracovného ¢asu v mesiaci - ten sa meni v zavislosti od poCtu pracovnych dni zamestnanca v me-
siaci (vzhladom na iny pocet dni od pondelka do piatku, resp.vzhtadom na spdsob organizacie prace - osobitne
v nerovnomernom rozvrhnuti pracovného Casu).

b) k Gprave dochadza len v pripade:

- ak mé& zamestnanec dojednany krat3i pracovny ¢as - napr.na 20 hodin tyzdenne. Vtedy dochadza k Uprave me-
sacnej mzdy, ktora sa musi zamestnancovi poskytn(t ako minimum vo vazbe na porovnatelného zamestnanca,
ktory ma plny Uvazok.

Pri hodinovom minimalnom mzdovom naroku

- dochadza k prepoctu hodinového minimalneho mzdového naroku vo vdzbe na skratenie pracovného Casu -
hodinova sadzba sa zvy3uje - napr. pri 37,5 hodinovom ako pomer 40h/37,5h, pretoze zamestnanec odpracuje
mensi pocet hodin.

-nedochadza pri kratSom pracovnom Case (& 49 ZP).
V pripade neodpracovania celého mesacného fondu pracovného Casu je otazka kratenia bezpredmetnd, pretoze

ide o vypocet na hodiny, avsak pre Ucely celej mzdy sa mézu do pomeru za mesiac vkladat len hodiny, kedy sa
praca vykonavala.

Pravna Uprava do 31.12.2020

Do 31.12.2020 sa vysledna suma urcila ako nasobok minimalnej mzdy a koeficientu prislusného stupiia naroc-
nosti prace.

Stupen naro¢nosti Minimalny mzdovy narok
1 MM*1,0

MM*12

MM* 14

MM* 1,6

MM*18

MM*2,0

[ T T O S




Pravna tprava od 1.1.2021%%

Suma v prisluSnom stupni narocnosti prace sa urci zo zakladne 580 eur priom
narast v kazdom stupni pre rok 2021 je o 43; eur (¢o je ndrast medzi sumou
minimalnej mzdy na rok 2020 a 2021).V tomto mechanizme sa bude pokracovat
aj v dalSich rokoch.

Suma minimalneho mzdového naroku zamestnanca odmefiovaného
mesacnou mzdou pre prislusny stupeii na prislusny kalendarny rok
= sucet rozdielu medzi sumou mesacnej minimalnej mzdy urcenej na
prislusny kalendarny rok a sumou mesacnej minimalnej mzdy urcenej na
rok 2020 a stcinu sumy mesacnej minimalnej mzdy urcenej na rok 2020
a koeficientu minimalnej mzdy.

Suma minimalneho mzdového naroku pre prislusny stupei na pris-
lusny kalendarny rok za kazdii hodinu odpracovanti zamestnancom pri
ustanovenom tyzdennom pracovnom Case 40 hodin je 1/174 zo sumy
minimalneho mzdového naroku podla prvej vety?®.

Stupen naro¢nosti prace 2020 2021
1. 580 623
2. 696 739
3. 812 855
4. 928 971
5. 1044 1087
6. 1160 1203

Doplatok do minimélneho mzdového naroku?*

Zakonnik prace nevyzaduje, aby dojednana zakladna zlozka mzdy bola aspori na
Grovni minimalneho mzdového naroku.Z tohto hladiska sa méze stat, ze celkova
mzda zamestnanca je nizSia ako minimalny mzdovy nérok.Zakonnik prace upra-
vuje, akym spdsobom mé zamestndvatel postupovat - je povinny zamestnan-
covi doplatit do minimalneho mzdového naroku.V praxi sa méze objavit otazka
a do akej sumy minimalneho mzdového naroku ma zamestnavatel doplatit?

Zakon vyzaduje aby celkova dosiahnuta mzda bola ocistena o niektoré zlozky
mzdy. Pri posudzovanti, ¢i dosiahnuta mzda dosiahla aspon troven minimalne-
ho mzdového ndroku zdkon osobitne rozliSuje povinné plnenia a nepovinné
plnenia.

priklad:

Rok 2021 v druhom stupni narocnosti
prace (mesacnd) = (623 - 580) + (580 *
1,2) =43 + 696 = 739 eur

Rok 2021 v 2. stupni narocnosti prace
(hodinova) = 739/174 = 424712 .. eura
(zaokruhlenie na 3 desatinné miesta) =
4247

Rok 2021 v 2. stupni narocnosti prace
(hodinova) pri 375 hodinovom pracov-
nom ¢ase =

(623-580) + (580 * 1,2) = 43 + 696 =
739; euro

Hodinova: 739/174 = 4,2471 (40 hodin)

375h: 4,2471" (40h/37,5h)=4,53024

zaokrdhlovanie (§ 120 ods. 7 ZP):

+ Suma minimélneho mzdového naroku
ustanovena podla § 120 ods.4 v eurach
za hodinu a suma minimalneho mzdo-
vého naroku v eurach za hodinu zvy-
$end podla § 120 ods.5 sa zaokrdhluje
na tri desatinné miesta (do 31.12.2020
- Styri).

Suma minimalneho mzdového naroku
ustanovena podla § 120 ods.4 v eurach
za mesiac a suma minimalneho mzdo-
vého naroku v eurdch za mesiac znize-
na podla § 120 ods. 6 sa zaokrdhluje na

priklad: Ak je u zamestnanca hranica
minimalneho mzdového naroku 739 eur
(2.stupen narocnosti), doplatok je do
tejto sumy. Ak je hranica napr. polovitna
z dovody Gvazku na 20 hodin tyzdenne,
doplatok je do tejto sumy.V pripade hodi-
nového minimalneho mzdového naroku a
vyplacania mzdy na mesatnom zaklade
sa musi vypocitat findlna suma ako ndso-
bok poctu odpracovanych hodin a mini-
malneho mzdového naroku (pripadne aj
tej upraveného). Napr. minimalny mzdovy
narok za hodinu * (40 hodin / 38,75 ho-
din) * 20 dni * 8 hodin



spojenie ,u ktorych odmenovanie nie je
upravené v kolektivnej zmluve znamena,
7e kolektivna zmluva obsahuje urcity
systém odmenovania v kontexte potrieb
konkrétneho podniku. Ak by kolektivna
zmluva len kondtatovala, Ze minimalna
odmena zamestnanca u zamestnavatela
je na trovni minimalnej mzdy a kolektiv-
na zmluva by neobsahovala ziadnu Cast o
Strukture mzdy, klasifikacii zamestnancov,
apod. je otdzne do akej miery je naplnend
vynimka z § 120 ZP

priklad: Zamestnanec ma mesacni mzdu
900; eur a odpracoval 6 hodin prace nad-
¢as. Co je dosiahnuta mzda?

Prepocet 900 euro /odpracovany cas v
mesiaci = hodinova mzda v mesiaci * 6
hodin

Plnenia vylucené zo zapocitania do dosiahnutej mzdy pre ucely
minimalneho mzdového naroku (§ 120ods. 2 ZP*?)

+ do dosiahnutej mzdy zamestnanca sa nezahffia:
- mzda za pracu nadcas,
- mzdoveé zvyhodnenie za pracu vo sviatok,
- mzdoveé zvyhodnenie za pracu v sobotu,
- mzdové zvyhodnenie za pracu v nedelu,
- mzdoveé zvyhodnenie za notnd pracu,
- mzda za neaktivnu Cast pracovnej pohotovosti na pracovisku a
- mzdova kompenzdcia za stazeny vykon prace;
+ do pottu odpracovanych hodin nezahffiaju:
hodiny prace nadcas a

(as neaktivnej Casti pracovnej pohotovosti na pracovisku.

5.4 Mzda za pracu nad€as, mzdové zvyhodnenie za pracu nad¢as
a nahradné volno za pracu nad¢as

Praca nadcas ma mat vynimoCny charakter a je neplanovanym vykonom prace
mimo rozvrh pracovného Casu a nad ureny pracovny as (§ 97) a za takéto vy-
kondvanie prace spravidla musi byt zamestnancovi zaplatené navyse. Zakonnik
prace (§ 121) preto upravuje mzdové zvyhodnenie (mzdu) za pracu nadcas a
nahradné volno za pracu nadcas.

Plnenia v pripade prace nad¢as

* ide 0 pracu navy3e (hodiny prace navyse) navySena musi
byt aj mesacna mzda, pri hodinovej mzde sa plati za hodiny
navyse

» zakon nedefinuje ako sa vypotita®**

U zamestnanca s hodinou mzdou sa vychadza z dohodnute]
hodinovej mzdy.

Dosiahnuta mzda

najmenej v sume 25 % priemerného zarobku zamestnanca
(81342p)

najmenej v sume 35 % priemerného zarobku zamestnanca (§
134 ZP) - zamestnancovi, ktory vykonava rizikové prace (§ 31
ods. 6 zakona ¢.355/2007 Z.z.0 ochrane verejného zdravia).

Mzdové zvyhodnenie

Z pouzitia slova ,najmenej" vyplyva, Ze je mozné dohodnlit (v pracovnej zmluve
alebo kolektivnej zmluve) vy3Sie mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas.
Vychadza sa z priemerného zarobku zamestnanca (vid. § 134 ZP), pricom ide o
priemerny hodinovy zarobok.

Alternativy mzdového zvyhodnenia za pracu nadcas

a) zohladnenie pripadne] prace nad¢as v mzde zamestnanca (§ 121 ods.2 ZP)
Zakon upravuje podmienky, za ktorych mdze byt u niektorych zamestnancov
zohladnena v mzde uz pripadna praca nadcas. Obsahom dohody medzi zamest-




nancom a zamestnavatelom je skutonost, ze vo vyske mzdy (t.j. uz v mzde bez
prace nadcas) bude zohladnena pripadna praca nad€as?*,

Pojem pripadné praca nadCas je praca nadcas, ktord je vopred neotakavana,
resp. je mozné, ze nastane, ale moze, avsak nemusi nastat (napr. pri praci vedd-
cich zamestnancov a tvorivych zamestnancov s vlastnou organizaciou pracov-
ného Casu sa stierajd hranice medzi pracovnym ¢asom a pracou naddas).

Dohoda nemdze byt urobend so vietkymi zamestnancami. Zakonnik prace
vymedzuje dva okruhy zamestnancov, s ktorymi mdze byt uzatvorena takato
pisomna dohoda:

1. veduci zamestnanec v priamej riadiacej pdsobnosti Statutdmneho organu
alebo Clena Statutdrneho organu a veduci zamestnanec, ktory je v priamej
riadiacej posobnosti tohto vedlceho zamestnanca, /t. j. ide o dve najvyssie
trovne vedtcich zamestnancov/

2. zamestnanec, ktory vykonava koncepcné, systémove, tvorivé (pozn. ide o za-
mestnancov spravidla zaradovanych do 5.a 6 stupfia narocnosti prace) alebo
metodické Cinnosti, riadi, organizuje alebo koordinuje zlozité procesy alebo
rozsiahle stibory velmi zlozitych zariadeni.

Rozsah zohladnenia pripadnej prace nadcas v mzde je obmedzeny v Ghrne naj-
viac 150 hodin v kalendarnom roku (t.}. za pracu nadcas od 150 hodin do 400
hodin zamestnanec mzdu a mzdové zvyhodnenie dostane). Ak by sa v dohode
tento rozsah nevymedzil, alebo presiahol, plati, Ze sa dohodol rozsah 150 hodin.

b) dohoda o nahradnom volne
Namiesto mzdového zvyhodnenia sa zamestnavatel a zamestnanec mozu do-
hodndt na cerpani nahradného volna (§ 121 ods. 3 ZP).

Dohoda o ¢erpani pracovného volna za pracu nadcas (§ 121 ods. 3 ZP) sa tyka
rezimu vysporiadania prace nadcas cez nahradné votno. Dohoda sa méZe tykat
celého mzdového zvyhodnenia alebo aj jeho Casti. Dohoda méze byt ad hoc -
pre konkrétny pripad, ale aj plosnd, pre v3etky pripady?.

‘ Prava zamestnanca ‘

+ patri mu nahradné votno v rozsahu,v ktorom praca nadcas trvala,
» nepatri_mu mzdové zvyhodnenie za pracu nadas.

Dohoda o termine Cerpania nahradného volna (§ 121 ods. 4 ZP) /pozn. obe
dohody mézu byt sucastou jedného dokumentu/ vymedzuje konkrétny termin
(napr. 17.7), kedy bude zamestnanec Cerpat nahradné volno za pracu nadcas.
Néhradné volno mozno aj kumulovat (napr. na leto?).

Ak sa pracovné volno neposkytlo v termine, ktory sa so zamestnancom doho-
dol (t,. presne v dohodnutom Case - neaplikuje sa pravidlo o Styri mesiacoch),
alebo ak sa neposkytlo nahradné volno v lehote urcenej § 121 ods. 4 ZP /tj.

zamestnanec za pracu nadcas v tomto

pripade:

+ nedostane ani mzdu,

+ nedostane ani mzdové zvyhodnenie za
pracu nadcas a

* nemoZe za pracu nadcas cerpat nahrad-
né volno

priklad: Zamestnanec vykonal pracu
nadcas 22.6.0d 16:30 do 18:30 a cerpal
nahradné volno namiesto mzdového zvy-
hodnenia 26.6.0d 14:30 do 16:30

ak sa zamestnavatel so zamestnancom
nedohodnli na termine Cerpania nahrad-
ného volna za pracu nadcas (za ktort sa
vzmysle § 121 ods. 3 ZP dohodol systém
poskytovania nahradného volna), zamest-
navatel je povinny poskytnut zamestnan-
covi v zmysle § 121 ods. 4 ZP nahradné
volno najneskor do uplynutia Styroch
kalendarnych mesiacov nasledujlcich
po mesiaci, v ktorom bola praca nadcas
vykonana



sviatok je vo vieobecnosti defi pracovné-
ho pokoja, a teda zamestnanec by pocas
neho nemal pracovat. Niektoré prace si
vsak vyzadujl jej vykonavanie aj vo svia-
tok (pozri § 94 ods. 4 ZP ohladom naria-
denia alebo dohodnutia prace vo sviatok)

Styri kalendarne mesiace/, zamestnavatel v zmysle § 121 ods. 5 ZP musi za-
mestnancovi poskytnt za pracu nadcas mzdové zvyhodnenie, ktoré mu mal
poskytnt podla § 121 ods.1 ZP (25 % / 35 %).Mzdové zvyhodnenie, ktoré bolo
takto zadrzané, sa vyplati vo vySke, v ktorej by zamestnancovi patrilo,ak by bolo
vyplatené za situacie, ze by sa nahradne volno za pracu nadcas nedohodlo (t,.
podla pravidiel v pdvodnom case).

5.5 Mzda a nahrada mzdy za pracu vo sviatok
Mzdu za pracu vo sviatok (resp. ak praca pre sviatok odpadla), mzdové zvyhod-

nenie za pracu vo sviatok a nahradné volno za vykon prace vo sviatok upravuje
§1222p»

Viykon préce vo sviatok

V pripade prace vo sviatok mdzu nastat tieto dve situacie:

Préca vo sviatok a mzda?*®

Sviatok pripadol na den, kedy by zamestnanec pracoval

Sviatok pripadol na den, kedy by zamestnanec nepracoval

Zamestnanec dostane svoju obvykli mzdu, tj. def sviatku
nemd vplyv na jeho beznii mzdu. Pozn. skutonost, Ze ide
0 sviatok nezvysuje ,fond pracovného Casu” bez ohladu, Ze
niektori zamestnanci vo sviatok pracuju a niektori nemusia.

Zamestnanec dostane mzdu za pracu nadcas
+mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas

Bez ohladu na to, i sviatok pripadne na def, kedy by zamestnanec pracoval ale-
bo nepracoval,zamestnanec ma pravo na mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas:

Osobitné plnenie v pripade prace vo sviatok

Mzdové zvyhodnenie

najmene] v sume 100 % priemerného zarobku
zamestnanca (§ 134 ZP)

priklad: Zamestnanec ma naplanovanu

zmenu na pondelok, utorok a stredu. Na

Stvrtok pripadol sviatok a zamestnavatel

nariadil pracu na sviatok od 6:00 - 14:00.

V tomto pripade zamestnancovi patri:

» mzda za pracu nadcas - za 7,5 hodiny,

» mzdové zvyhodnenie za pracu vo svia-
tok -za 7,5 hodiny,

» mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas
- za 7,5 hodiny - praca mimo rozvrhu
pracovnych zmien a nad ustanoveny
tyzdenny pracovny cas

Odpadnutie prace vo sviatok

Zakonnik prace inak pristupuje k zamestnancovi odmenovanému hodinovou a
mesacnou mzdou.

Ak ide 0 zamestnanca s pruznym pracovnym tasom, nahrada mzdy by mala vy-
chadzat z priemernej dlzky pracovného Casu zamestnanca (jedine, Ze by mal
napr. na Stvrtky urcent zmenu v inej dlzke a sviatok by pripadol prave na Stvr-
tok).



ak mu mzda usla pre sviatok.
Zamestnanec odmefiovany
hodinovou mzdou

neschopny, nahrada mzdy mu nepatri.

mzda mu usla pre sviatok, pretoZe vo sviatok mal pracovat a nepracoval
—> patri mu nahrada mzdy v sume jeho priemerného zarobku,

U tohto zamestnanca je to nahrada mzdy /nie mzda/, pretoze mu mzda usla pre
sviatok, pretoze sa plati za hodiny, nie za mesiac bez ohladu na pocet hodin. Zarover
dovodom, Ze mu usla mzda je, Ze sa kvoli sviatku v jeho obvykly den nepracovalo.
Ak by mu v3ak mzda usla z iného dévodu - napr.z dovodu, ze bol docasne pracovne

sviatok pripadol na jeho obvykly pracovny defi

Zamestnanec odmefiovany
mesacnou mzdou

rovnaky postup.

—> de sa povaZuje za odpracovany defi — patri mzda.
(Tomuto zamestnancovi ndhrada mzdy za sviatok nepatri). U tohto zamestnanca sa
poskytne mzda, pretoze tento den sa povazuje za odpracovany.

Vynimky: Zakonnik prace umoziiuje v kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve
dohodnt, Ze aj u zamestnanca, ktory je odmeriovany mesacnou mzdou, sa bude
postupovat tak, ze mu bude patrit nahrada mzdy.T. . napriklad z dévodu rovnakého
zaobchddzania medzi zamestnancami s hodinovou a mesatnou mzdou sa zavedie

QObvykly pracovny def zamestnanca

Obvyklym pracovnym diiom zamestnanca je ten defi, pocas ktorého by zamest-
nanec, keby nebol sviatok, pracoval.Z tohto hladiska zamestnavatel urobi rozvrh
pracovného ¢asu bez ohladu na sviatok a a7 nasledne rozhodne, ¢i vietci za-
mestnanci, alebo niektori z nich, nebudu pracovat vo sviatok (napr. zniZenie vy-
konov v doprave). Za tymto ticelom je mozné porovnat napr.rozvrhy pracovnych
zmien zamestnanca za predchadzajlice, pripadne aj nasleduijice obdobie. To, e
je rozvrh pracovného casu (celovo urobeny tak, ze na def, na ktory ma pripad-
nut sviatok, nie je urtend pracovna zmena, neznamena, Ze sa na zamestnancov
pracujucich na tomto pracovisku nevztahuje § 122 ods. 3 ZP, nakolko prvotnym
ddvodom, preco sa v dany def nepracuje, je sviatok.

Neospravedlnené zameskanie pracovnej zmeny a ,sankcia*
Nahrada mzdy za sviatok alebo mzda (za sviatok) nepatri zamestnancovi, ktory
neospravedLlnene zameska zmenu bezprostredne predchadzajlicu sviatku, alebo

bezprostredne po flom nasledujuicu, alebo zmenu nariadent zamestnavatelom
na sviatok, pripadne Cast niektorej z tychto zmien,

Alternativy mzdového zvyhodnenia za pracu vo sviatok?>®

a) nahradné volno za pracu vo sviatok

Zamestnavatel mbze so zamestnancom uzatvorit dohodu o nahradnom volne
za pracu vo sviatok (§ 122 ods. 2 ZP).

‘ Prava zamestnanca ‘

+ patri mu nahradné volno v rozsahu, v ktorom praca trvala praca vo sviatok,
» nepatri mu mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok.

sviatok pre Ucely pracovného prava

V praxi sa mozno stretnut s otazkou, Ze
napr. 1.9. je sviatok, zamestnanec v ten-
to den odpracuje ¢as od 0:00 do 6:00 a
napriek tomu nedostane mzdové zvyhod-
nenie za pracu vo sviatok a mysli si, ze
zamestnavatel mozno postupoval v roz-
pore 5o zakonom. Zakonnik prace vSak ma
vlastné pravidld, kedy ide o tzv. sviatkovu
zmenu. Ucelom § 95 ZP je urcenie, kedy
sa zatina den pracovného pokoja na pra-
coviskach s nocnymi zmenami (t.. netyka
sa to pracovisk kde nie je notna zmena)



zamestnanec za pracu vo sviatok

» dostane mzdu (ak by iSlo aj o pracu
nadcas - je mozné dojednat zohladne-
nie prace nadcas v mzde za podmienok
v§121 0ds.2 ZP),

« nedostane mzdové zvyhodnenie za
pracu vo sviatok a

* nemoze za pracu vo sviatok Cerpat na-
hradné volno

Termin na poskytnutie nahradného volna su tri kalendare mesiace nasle-
dujuce po mesiaci, v ktorom bola praca vo sviatok vykonana (napr. 1.11. - do
28/29.2), alebo inak dohodnuté obdobie po vykone prace vo sviatok. Ak sa
v tomto Case neposkytne nahradné volno, zamestnanec ma pravo na mzdové
zvyhodnenie za pracu vo sviatok.

b) zohladnenie prace vo sviatok v mzde

Zakonnik prace umoziuje dojednanie mzdy v pracovnej zmluve so zohladnenim
pripadne] prace vo sviatok (t.j.ide o pracu vo sviatok, ktord sa neplanovala, ne-
predvidala).V tomto pripade na rozdiel od prace nadcas je okruh zamestnancov
z0zeny.Ide len o vedtceho zamestnanca (ale na rozdiel od prace nadcas kazdé-
ho) a s radovym zamestnancom takéto dojednanie nie je mozné®,

5.6 Mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu

Pracovné pravo ma vlastne vymedzenie soboty pokial ide 0_tzv.sobotnd zmenu
pri pracoviskdch s noénymi zmenami - ide o obdobny rezim ako pri posudzova-
ni, i ide 0,sviatkovi“zmenu.Ak nejde o pracovisko s no¢nymi zmenami, sobota
sa spravuje rezimom kalendarnych dni.

Pravna Uprava do 31.12.2020

Osobitné plnenie v pripade prace v sobotu

Mzdové zvyhodnenie

najmenej v sume 50 % minimalnej mzdy v eurach za hodinu podla osobitného predpisu

najmenej v sume 45 % minimalnej mzdy v eurach za hodinu podla osobitného
predpisu - v pripade dojednania odchylky

Pravna uprava 0d 1.1.2021
V zakone sa sumy mzdovych zvyhodneni urcili pevnou sumou,a teda ich pripad-
ne zvySovanie sa bude musiet robit novelizaciou Zakonnika prace?.

Osobitné plnenie v pripade prace v sobotu

Mzdové zvyhodnenie

najmenej v sume 1,79 v eurach za hodinu

najmenej v sume 1,61 v eurach za hodinu - v pripade dojednania odchylky v
kolektivnej zmluve ale v pracovnej zmluve (za splnenia podmienok v zakone)y

Mzdové zvyhodnenie za pracu v nedelu

Pracovné pravo ma vlastné vymedzenie nedele pokial ide o tzv.nedelnd zmenu
pri pracoviskach s nocnymi zmenami - ide o obdobny rezim ako pri posudzova-
ni,¢iide 0,sviatkov“zmenu.Ak nejde o pracovisko s nocnymi zmenami, nedela
sa spravuje rezimom kalendarnych dni.




Pravna (iprava do 31.12.2020

Osobitné plnenie v pripade prace v nedelu

Mzdové zvyhodnenie

najmenej v sume 100 % minimalnej mzdy v eurach za hodinu podla osobitného predpisu

najmenej v sume 90 % minimalnej mzdy v eurach za hodinu pod!a osobitného
predpisu - v pripade dojednania odchylky v kolektivnej zmluve, ale v pracovnej
zmluve (za splnenia podmienok v zakone)

Pravna tprava od 1.1.2021

V zakone sa sumy mzdovych zvyhodneni urcili pevnou sumou,a teda ich pripad-
ne zvySovanie sa bude musiet robit novelizaciou Zakonnika praceZ.

Osobitné plnenie v pripade prace v nedelu

Mzdové zvyhodnenie

najmenej v sume 3,58 v eurach za hodinu

najmenej v sume 3,22 v eurdch za hodinu - v pripade dojednania odchylky v
kolektivnej zmluve, ale v pracovnej zmluve (za splnenia podmienok v zakone)

5.7 Mzdové zvyhodnenie za nocnui pracu

Zakonnik prace (& 123) upravuje mzdové zvyhodnenie za nocndi pracu. (pozn.
mzdové zvyhodnenie je za notnti pracu, nie za nocnd zmenu). No¢na praca je

praca od 22:00 - 6:00 (§ 98 ZP).

Prévna tprava do 31.12.2020

Osobitné plnenie v pripade nocnej prace

Mzdové zvyhodnenie

najmene;j v sume 40 % minimalnej mzdy v eurach za hodinu podla osobitného predpisu
alebo 35 % (v pripade dojednania odchylky v kolektivnej zmluve, ale v pracovnej zmluve
za splnenia podmienok v zakone)

v pripade rizikovej prace - najmenej v sume 50% minimalnej mzdy v eurach za
hodinu podla osobitného predpisu

zohladnenie pripadnej prace v sobotu vmzde
Zakonnik prace umozfuje aj zohladnenie
pripadnej prace v sobotu (ide tu o pripad-
nl pracu v sobotu, t.j. taku pracu v sobotu,
ktora je neocakavana a nebola vopred
planovana, urcend, ¢i nariadena). Ide len
0 veduceho zamestnanca a s radovym
zamestnancom takéto dojednanie nie je
mozné. V takom pripade zamestnancovi
mzdové zvyhodnenie za sobotu nepatri.
Zohladnenie vo mzde vopred - tj. do-
hodnutd mzda by mala byt vy3sia ako bez
zohladnenia

zohladnenie pripadnej v nedelu v mzde
Zakonnik prace umoznuje aj zohladnenie
pripadnej prace v nedelu (ide tu o pripad-
nd pracu v nedelu, t.j. taku pracu v nede-
lu, ktor je neocakavana a nebola vopred
planovana, urcend, ¢i nariadena). Ide len
0 veduceho zamestnanca a s radovym
zamestnancom takéto dojednanie nie je
mozné. V takom pripade zamestnancovi
mzdové zvyhodnenie za nedelu nepatri.
Zohladnenie vo mzde vopred - t. j. do-
hodnuta mzda by mala byt vy3Sia ako bez
zohladnenia



Pravna Uprava 0d 1.1.2021
V zakone sa sumy mzdovych zvyhodneni urcili pevnou sumou,a teda ich pripad-

ne zvySovanie sa bude musiet robit novelizaciou Zakonnika prace?®.

Osobitné plnenie v pripade nocnej prace

Mzdové zvyjhodnenie

najmenej v sume 1,43 eura za hodinu alebo 1,25 eura za hodinu (v pripade dojednania
odchylky v kolektivnej zmluve, ale v pracovnej zmluve za splnenia podmienok v zakone)

najmenej v sume 1,79 eura za hodinu

zohladnenie pripadnej notnej prace v mzde
Zakonnik prace umoziiuje aj zohladnenie
pripadnej nocnej prace (ide tu o pripadnu
nocnd pracy, t. j. takd nocnd pracu, ktora
je neocakavana a nebola vopred planova-
nd, urcend, ¢i nariadena). V tomto pripade
na rozdiel od prace nadcas je okruh za-
mestnancov zizeny. Ide len o vediiceho
zamestnanca (ale na rozdiel od prace
nadcas kazdého) a s radovym zamestnan-
com takéto dojednanie nie je mozné. S
vedtcim zamestnancom mozno v pracov-
nej zmluve dohodnit mzdu uz s prihliad-
nutim na pripadnd nocnd pracu. Mzdové
z2vyhodnenie v takom pripade vedtcemu
zamestnancovi nepatri (§ 123 ods.2)

5.8 Mzdova kompenzacia za stazeny vykon prace

Zakonnik prace (§ 124) upravuje mzdovi kompenzéciu za stazeny vykon prace.
Ide o kompenzéciu, nie 0 mzdové zvyhodnenie, kedze nemozno zvyhodrovat
zamestnancov za to, Ze pracuju v SkodlivejSom pracovnom prostredi, alebo su
vystavovani urCitym faktorom. Zamestnancovi patri mzdova kompenzacia za
stazeny vykon prace pri vykondvani pracovnych Cinnosti v prostredi, v ktorom
pdsobia: chemické faktory, karcinogénne a mutagénne faktory, biologické fak-
tory, prach, fyzikalne faktory (napriklad hluk, vibracie, ionizujlce Ziarenie),

ak tieto pracovné Cinnosti prislusny organ verejného zdravotnictva zaradil do 3.
alebo 4. kategérie podla osobitného predpisu (je nim zakon ¢. 355/2007 Z.z. -
vid.§ 31),a pri ich vykone intenzita pdsobenia faktorov pracovného prostredia
napriek vykonanym technickym, organizatnym a Specifickym ochrannym a pre-
ventivnym opatreniam pod(a osobitnych predpisov vyzaduje, aby zamestnanec
pouzival na zniZenie zdravotného rizika osobné ochranné pracovné prostriedky.

Pravna Uprava do 31.12.2020

Osobitné plnenie v pripade stazeného vykonu prace ‘

Mzdova kompenzacia

‘ najmenej v sume 20 % minimalnej mzdy v eurach za hodinu podla osobitného predpisu ‘

Pravna uprava 0d 1.1.2021

Osobitné plnenie v pripade stazeného vykonu prace* ‘

Mzdova kompenzacia

najmenej v sume 0,72 eura za hodinu ‘

5.9 Naturalna mzda

Mzdou je aj plnenie pefiaznej hodnoty (naturalna mzda) poskytované zamest-
navatelom zamestnancovi za pracu (§ 118 ods.2 Zakonnika prace).§ 127 ZP nd-
sledne upravuje pravidla pre poskytovanie naturalnej mzdy (plnenie pefiaznej
hodnoty) zamestnancovi?®.




Zamestnancovi mozno poskytovat ¢ast mzdy, s vynimkou minimalnej mzdy, for-
mou naturalnej mzdy. Zakon tu neSpecifikuje, i v tomto pripade sa musia do
Gvahy brat aj tzv. minimalne mzdové naroky, .. ak je zamestnanec zaradeny do
naturalna mzda, ale peniaze, je nasobok minimalnej mzdy a prislusného koefi-
cientu pre stupen narocnosti prace.Z uvedeného mozno odvodit, ze obmedze-
nie sa tyka len minimalnej mzdy a nie minimalnych mzdovych narokov.

Naturalnu mzdu moze zamestnavatel poskytovat len so sihlasom zamestnanca
a za podmienok s nim dohodnutych.

V praxi dolezité pre urcenie naturdlnej mzdy je ocenenie vyrobku, vykonu, to-
varu, sluzby. Naturalna mzda sa vyjadruje v pefiaznej forme v cenach tovaru od
vyrobcu, alebo v cendch sluzieb od poskytovatela sluzieb podla cenového pred-
pisu platného v Case poskytovania naturalnej mzdy.Ak takéto ocenenie plnenia
nie je mozné, takéto plnenie nie je mozné poskytntt ako naturalnu mzdu?®.,

5.10 Mzda v cudzej mene

Zamestnanec moze mat miesto vykonu prace aj v cudzine. Cudzinou v tomto
pripade je iny Stat ako Slovenska republika. Podla § 43 ods. 5 ZP ,Ak je miesto
vykonu prace v cudzine, zamestnavatel v pracovnej zmluve dalej uvedie a) dobu
vykonu prace v cudzine, b) menu, v ktorej sa bude vyplacat mzda, pripadne jej
(ast, ) dalSie plnenia spojené s vykonom prace v cudzine v peniazoch alebo
naturaliach, d) pripadné podmienky navratu zamestnanca z cudziny..

Ak ma zamestnanec miesto vykonu prace v cudzine (t. }. v inom State), je teda
potrebné riesit, v akej mene sa mu mzda vyplati. § 128 Zakonnika prace upra-
vuje pravidla pre poskytovanie mzdy v cudzej mene zamestnancovi. Podla §
128 Zakonnika prace ide 0 zamestnanca s miestom vykonu prace v cudzine a
nepatri sem zamestnanec, ktory je vyslany (dotasne) na vykon prace do iného
Clenského $tatu podla § 5 ods. 2 nasl.ZP, kedZe tomu sa nemeni miesto vykonu
prace podla § 43 ods.1 Zakonnika prace, ale dojedna sa tzv.miesto vykonu prace
potas vyslania (tomuto zamestnancovi patria cestovné nahrady podla druhej
vety § 6 ods. 1 zakona €. 283/2002 Z.z. o cestovnych nahradach; otazku meny
upravuje § 36 ods.4 az 6).

Podla § 128 Zakonnika prace zamestnancovi s miestom vykonu prace pod(a
pracovnej zmluvy v cudzine mozno poskytovat mzdu alebo jej Cast v cudze]
mene?’,

5.11 Splatnost mzdy

Splatnost mzdy, t.j. otazku, kedy ma zamestnanec narok na mzdu za urcité obdo-
bie, upravuje § 129 Zakonnika prace.

fakultativna mzdova kompenzacia za sta-

zeny vykon prace

mzdovt kompenzaciu mozno poskytovat aj:

- pri pdsobeni inych vplyvov, ktoré za-
mestnancovi pracu stazuju, alebo za-
mestnanca negativne ovplyviiuju

- alebo pri nizlej intenzite posobenia
faktorov pracovného prostredia, ako s
vy3Sie uvedené.

V danom pripade neplati minimalna vys3-

ka mzdovej kompenzacie zo zakona (t. j.

moze byt aj nizsia)

ako naturdlnu mzdu mozno poskyto-
vat: vyrobky, vykony, prace, sluzby. Ako
naturdlnu mzdu nemozno poskytovat:
liehoviny, iné navykové latky. Zlava na
cestovnom pre zamestnanca u dopravcu
sa nepovazuje za naturalnu mzdu

ak zamestnavatel v ramci svojich priesto-
rov zriadil obchodné zariadenia na predaj
tovaru alebo na poskytovanie sluzieb,
nesmie zamestnanca ntit, aby v tychto
obchodnych zariadeniach kupoval tovar
alebo vyuzival ich sluzby.V pripade, ze z
ddvodov odlucenosti prevadzky nemozno
pouzivat iné obchodné zariadenia, je za-
mestnavatel povinny zabezpecit, aby sa
predaj tovaru alebo poskytovanie sluzieb
nevyuzivali na dosahovanie vlastného
zisku, alebo aby sa tovar predaval a sluz-
by poskytovali za ceny v mieste obvyklé
v Case predaja tovaru alebo poskytovania
sluzieb

ak ide o krajinu s menou ,euro” nie je do-
vod na vyplacanie mzdy v cudzej mene.
KedZe ide o ini menu, dolezité je aj ur-
cenie vymenného kurzu medzi eurom a
inou menou. Prepocet vysky mzdy v eu-
rach na cudziu menu sa vykonava podla
referencného vymenného kurzu urcené-
ho a vyhlaseného Eurdpskou centralnou
bankou alebo Narodnou bankou Sloven-
ska,ktory je platnyv den predchadzajuci
driu urcenému na vyplatu mzdy podla §
130 ods. 2 alebo v iny dohodnuty den



Zakonnik prace upravuje osobitne dva pri-
pady: mzdu, ktora je splatna pocas dovolen-
ky, mzdu v pripade skoncenia pracovného
pomeru(§ 128 ods.2 a 3 ZP).V praxi sa viak
v pripade mzdy pri skonceni pracovného
pomeru tato vyplaca v obvyklom vyplat-
nom termine

1) pravo na mzdu za vykonanui pracu - pravo vznika vykonanim prace
(napr. & 47 ods. 1 pism. a) ZP - zamestnavatel je povinny platit zamest-
nancovi mzdu za vykonanu pracu)

2) pravo na vyplatenie (narok na mzdu) za vykonan pracu - vznika vte-
dy, ked je mzda splatna (§ 129), t. . zamestnavatel nie je povinny hned
po vykonani prace vyplatit zamestnancovi mzdu, ale mzda sa vyplaca vo
vyplatnych terminoch za urcitd dobu (mdze byt aj def, ale je to spravidla
mesiac, pripadne tyzder).

Mzda je splatna pozadu za mesacné obdobie, a to najneskor do konca nasle-
dujlceho kalendareho mesiaca, ak sa v kolektivnej zmluve alebo v pracovnej
zmluve nedohodlo inak.

Zakonnik prace ustanovuje vieobecne ,ak sa nedohodne inak’, umoziiuje sa
teda odchylenie, je otazne v3ak aké odchylenie to moze byt. Podla § 1 ods. 6
ZP plati .V pracovnopravnych vztahoch mozno upravit podmienky zamestnania
a pracovné podmienky zamestnanca 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". V tejto stvislosti je potrebné uviest, Ze nie vietky
zlozky mzdy musia byt viazané k mesiacu a zaroven v niektorych pripadoch
maze byt pre zamestnanca vyhodnejsie, aby umoznil zamestnavatelovi poskyt-
nit mu mzdu napr.v splatkovom kalendari v pripade jeho nepriaznivej financnej
situdcie. To znamena, skor by malo ist o vynimocné situacie, resp. o tie zlozky
mzdy, ktoré nie sU viazané vyluéne na mesiac®.

Vyplatenie mzdy

Narok zamestnanca na splatni mzdu sa realizuje jej vyplatou. Zakonnik prace
v § 130 upravuije viaceré pravidla pre vyplatu mzdy z hladiska formy a sposobu
vyplatenia, ako aj povinnost zamestnavatela vydat zamestnancovi doklad.

Pokial ide o formu vyplaty mzdy, zakladnou otazkou, ktora sa riesi, je akym spo-
sobom (mechanizmom sa mzda) vyplaca: 1) i ide o peniaze, vec, elektronick
formu, 2) kde, 3) kedy (bliz3ie urcenie Casu v ramci dia).

Zakonnik prace umoziuje poskytovanie mzdy v peniazoch alebo naturalne (8
118 ods.2 a § 127 Zakonnika prace). Nasledne sa v druhej vete § 130 ods. 1 Za-
konnika prace ustanovuje, ze mzda sa zamestnancovi vypldca v peniazoch, t.j.v
zakonnom platidle, ktoré plati na izemi Slovenskej republiky - v tomto pripade
ide 0 peniaze v mene euro. Vinom druhu plnenia (napr. naturalna mzda) alebo
v cudzej mene (napr. Svajciarske franky, ceské koruny) mozno mzdu vyplacat, len
ak to umoziuje Zakonnik prace (napr. § 127 - naturalna mzda, § 128 - mzda v
cudzej mene) alebo osobitny predpis.




Vyplatny termin

Mzda sa vyplaca vo vyplatnych terminoch dohodnutych v pracovnej zmluve
alebo v kolektivnej zmluve. So zamestnancom vykondvajicim domacku pracu
mozno dohodnut vyplatu mzdy aj za dodanie kazdej skompletizovanej pridele-
nej prace (8 130 ods.2 ZP).

Podla § 43 ods.2 ZP zamestnavatel v pracovnej zmluve uvedie okrem nalezitos-
ti podla odseku 1 aj dalSie pracovné podmienky,a to vyplatné terminy, ... Znenie
pracovnjej zmluvy ohladom vyplatného terminu ma byt dostatotne urcité?s,

Odkaz na § 129 ods. 1 ZP by tiez znamenal, ze vyplatny termin je najneskér po-
sledny den nasledujticeho kalendarneho mesiaca. Zakonnik prace v § 43 neob-
sahuje moznost odkazat v pracovnej zmluve na vnitorny predpis (napr. mzdovy
poriadok, pracovny poriadok). Zakonnik prace neumoziiuje, aby zamestnavatel
jednostranne menil vyplatné terminy podla jeho potreby, napr. cez vnitorny
predpis, ktory vydava jednostranne.

Preddavok na mzdu

Medzi vyplatnymi terminmi moZe zamestnavatel poskytovat preddavok na
mzdu v dohodnutych terminoch. Na Ziadost zamestnanca moze zamestnavatel
poskytn(t preddavok na mzdu aj v inom termine, na ktorom sa so zamestnan-
com dohodn.

Miesto a Cas vyplacania mzdy

Mzda sa vyplaca v pracovnom ase a na pracovisku, ak sa v pracovnej zmluve
nedohodlo inak (napr. Ze sa vyplaca na inom mieste,alebo mimo pracovného
(asu,alebo Ze sa vyplaca na Gcet v banke?).

Pouzitie mechanizmu vyplaty na bankovy Gcet je naviazané na dohodu zamest-
nanca a zamestnavatela, alebo na Ziadost zamestnanca (,ak o to zamestnanec
pisomne poZiada, alebo ak sa zamestnavatel so zamestnancom na takom po-
stupe dohodne”). V takomto pripade zamestnavatel je povinny, po vykonani
zrazok podla § 131, poukdzat mzdu alebo jej Cast urcend zamestnancom na nim
urceny Ucet v banke alebo v pobocke zahranicnej banky v Slovenskej republike
tak,aby urtena suma penaznych prostriedkov mohla byt pripisana na tento Ucet
najneskor v den urceny na vyplatu. Ak o to zamestnanec poziada, moze zamest-
navatel Casti mzdy ur¢ené zamestnancom poukazovat aj na viac Uctov, ktoré si
zamestnanec sam urcil (t.j.ak chce zamestnanec poskytovat mzdu na viac uctov,
zamestnavatel s tym nemusi sthlasit).

Délezitou skutocnostou je pripisanie mzdy na Gcet zamestnancovi najneskér v
den urceny na jej vyplatu (tomuto musi zamestnavatel prispdsobit aj logistiku
spracovania miezd).

spravidla dostatocna urcitost je dana,
ak je v pracovnej zmluve uvedené, ze
vyplatny den je v konkrétny kalendarmy
den mesiaca (napr. 10. kalendary den
mesiaca). Zakonnik prace v § 43 ods. 3
umoziuje aj odkaz na ustanovenia kolek-
tivnej zmluvy alebo odkaz na prislusné
ustanovenia Zakonnika prace - odkaz na
§ 130 ods. 2 ZP sa v3ak javi ako nedosta-
tocny pretoze sa zo zakona neda odvodit
presny vyplatny den

Zakonnik prace stale vychadza z primar-
neho ,fyzického" vyplacania mzdy - pe-
niaze a naturalna mzda. Zamestndvatel
neméze nutit zamestnanca k zriadeniu
(ctu v banke



spojenie pri vyuctovani mzdy sa vyklada
aj tak, e doklad sa ma poskytndt pred vy-
platenim mzdy, aby si zamestnanec mohol
skontrolovat samotn(i sumu, ktora mu bude
vyplatend.V praxi sa to viak nedeje a spra-
vidla zamestnanec dostane v rovnaky den aj
doklad aj vyplatu

uplatnenie prava je casovo obmedzené. §
69 ods. 3 ZP upravuje prekluzivnu lehotu
(vid.aj § 36 ZP),v ktorej moze zamestnanec
skoncit pracovny pomer z dovodov pod(a §
69 ods. 1 ZP - jeden mesiac odo dna, ked
sa 0 dévode na okamzité skoncenie pracov-
ného pomeru dozvedel (subjektivna lehota)

Doklad o vyuctovani mzdy (.vyplatna paska“)

Pri vylctovani mzdy? je zamestnavatel povinny zamestnancovi vydat doklad

(8 130 ods. 5 ZP) obsahujuci najma

1. Uidaje o jednotlivych zlozkach mzdy, (napr. tarifnd mzda, mzdové zvyhodne-
nia - vietko, Co je mzdou v zmysle prvej vety § 118 ods.2 a § 118 ods.3 ZP),

2. 0 jednatlivych plneniach poskytovanych v stvislosti so zamestnanim, (tie
plnenia, ktoré nie su mzdou - ako odstupné, prispevky zo socialneho fondu -
vid.§ 118 ods. 2 ZP druha veta, tretia veta, pripadne ods. 3),

3.0 stave Uctu konta pracovného Casu, ak je zavedené konto pracovného Casu,
(vid.§ 87aZP),

4.0 vykonanych zrazkach zo mzdy, (vid.§ 131 a § 132 ZP),

5.0 celkovej cene prace (vid.§ 130 ods. 5 tretia veta).

Uvedeny doklad sa poskytne v pisomnej forme, ak sa zamestnavatel so zamest-

nancom nedohodn na jeho poskytovani elektronickymi prostriedkami (t. j. na

to, aby sa poskytoval doklad elektronickymi prostriedkami, sa vyZaduje dohoda

zamestnanca a zamestnavatela, dohodu so zamestnancom nemozno nahradit

dohodou so zastupcami zamestnancov) (vid. & 130 ods. 5 ZP druha veta). Ide

napr. 0 zaslanie na e-mail zamestnanca (sluzobny, pripadne zamestnancom

nahlaseny s tym, Ze za dorucenie a ochranu osobnych Udajov zodpoveda za-

mestnavatel, t. . musi zabezpeit ochranu, napr. cez dostatocne bezpetné heslo).

Zamestnanec ma pravo (ak o to poZiada) na to,aby mu zamestnavatel predlozil

na nahliadnutie doklady, na ktorych zaklade mu bola mzda vypocitana.

5.12 Nevyplatenie mzdy

V praxi sa obcas stava, Ze zamestnavatel zametsnancovi nevyplatil mzdu, jej
Cast, pripadne iné plnenia spojené s pracou. Z hladiska moznosti zamestnanca
ide 0 otazku pracovnopravnych nasledkov a trestnopravnych nasledkov.

a) Pracovnopravne nasledky

Podla 69 ods.1 pism.b) ZP ,zamestnanec mdZe pracovny pomer okamzite skonit
ak ...b) zamestnavatel mu nevyplatil mzdu, nahradu mzdy, cestovné nahrady, na-
hradu za pracovnu pohotovost, nahradu prijmu pri doasnej pracovnej neschop-
nosti zamestnanca alebo ich ¢ast do 15 dni po uplynuti ich splatnosti’,...

Vznik prava nastava ak neboli vyplatené do 15 dni po uplynuti ich splatnosti.
Tu je délezité postidenie, kedy nastala splatnost mzdy (pozri § 129 ZP) a inych
plneni, nielen kedy je vyplatny termin. § 69 ods. 1 ZP nevyzaduje, aby zamest-
nanec zamestnavatela upozomnil, Ze mu nejaké plnenie nebolo vyplatené, ale
mozno mat za to, Ze ak dovodom na okamzité skoncenie pracovného pomeru
je aj nevyplatenie Casti plnenia, zamestnanec by mal zamestnavatela vyzvat na
napravu uvedeného stavu. Javi sa to byt postup v silade s dobrymi mravmi.V
pripade zamestnavatela mdze ist o nedopatrenie, nie 0 imysel a zamestnavatel
0 tejto skutoCnosti ani nemusi vediet.

V okamzitom skonCeni, ktoré musi byt pisomné (inak je neplatné) a doruce-
né potom zamestnanec musi skutkovo vymedzit dévod okamzitého skoncenia



pracovného pomeru tak,aby ho nebolo mozné zamenit s inym dovodom okam-
Zitého skoncenia pracovného pomeru - uvedenie vietkych relevantnych skuto¢-
nosti, na zaklade ktorych zamestnanec uplatiiuje pristusny dovod nevyplatenia
mzdy/inych plneni alebo ich Casti.

§ 69 ods. 4 ZP nasledne upravuje narok zamestnanca na pefiazné plnenie v pri-
pade, ak skoncil pracovny pomer okamzite. Zamestnanec, ktory okamzite skoncil
pracovny pomer, ma narok na nahradu mzdy v sume svojho priemerného me-
satného zarobku (§ 134 Zakonnika prace) za vypovedn(i dobu dvoch mesiacov.

b) trestnopravne nasledky

V' § 214 Trestného zdkona je vymedzend skutkova podstata trestného Cinu
,Nevyplatenie mzdy a odstupného”. Trestnost ¢inu je zaloZena na nevyplateni
urcitych plneni (mzda, plat alebo ina odmenu za pracu, ndhrada mzdy alebo
odstupné, na ktorych vyplatenie ma zamestnanec narok, v defi ich splatnosti)
a je podmienena skutocnostou, Ze v tento deft mal pefazné prostriedky na ich
vyplatu, ktoré nevyhnutne nepotreboval na zabezpeCenie Cinnosti pravnickej
0soby alebo Cinnosti zamestnavatela, ktory je fyzickou osobou. Rovnako je to
trestné ak zamestnavatel vykona opatrenia smerujlice k zmareniu vyplatenia
tychto peniaznych prostriedkov. Podla § 84 ods. 1 pism. c) Trestného zakona
JTrestnost trestného Cinu zanika aj vtedy, ak ide o trestny ¢in ... ¢) nevyplate-
nia mzdy a odstupného podla § 214, ak trestny Cin nemal trvalo nepriaznivé
nasledky a pachatel svoju povinnost dodatocne splnil, najneskér do 60 dni od
dokonania trestného Cinu,.

Zrazky 0 mzdy a poradie zrazok

§ 131 ZP upravuje pravidla, za akych mozno vykonavat zrazky zo mzdy zamest-
nanca /podla § 132 aj dalSie z dalSich zloziek prijmu/, ako aj pravidla pre po-
radie zrazok.

Zrazka zo mzdy a zrazanie urCitej sumy zo mzdy je postup, kedy zamestnavatel
v stlade so Zakonnikom prace, resp. inym pravnym predpisom (napr. exekucny
zakon) nevyplati zamestnancovi cast mzdy, ale vyplati ju inému subjektu (napr.
veritelovi zamestnanca exekutorovi na Ucet, $tatu), resp. ak je opravneny zrazit
si tl sumu pre seba,a to v pripadoch urtenych zakonom alebo dohodou.

Prednostné zrazky (§ 131 ods. 1 ZP)

Ide o také zrazky, ktoré zamestnavatel musi urobit, a to prednostne pred iny-
mi zrazkami, ktoré by mohol urobit. Ide o zrazky v podstate v prospech Statu,
ktoré sa robia priebezne, napr. zrazka poistného na socialne poistenie alebo
preddavky na zdravotné poistenie a dafi alebo nasledne na zaklade zistenych
skutocnosti, napr. po zlctovani preddavkov na verejné zdravotné poistenie sa
zisti nedoplatok na verejné zdravotné poistenie, resp. nedoplatok na dani /napr.
zamestnanec mal prijem vy33i ako stanovuje zakon o dani z prijmov a nad urit
hranicu sa znizuje nezdanitelny zaklad, ktory si moze uplatnit; dodatocne teda
vznikne nedoplatok vo vézbe na dariové povinnosti?’3/.

20 mzdy zamestnanca zamestnavatel

prednostne vykond zrazky:

+ poistného na socidlne poistenie (zakon
(.461/2003 Z.z.0 socialnom poisteni),

+ preddavkov poistného na verejné zdra-
votné poistenie (zakon ¢.580/2004 Z.z.
0 zdravotnom poistent),

» nedoplatku z rocného z{¢tovania pred-
davkov na verejné zdravotné poistenie,

» prispevku na doplnkové ddchodkové
sporenie, ktoré plati zamestnanec,
podla osobitného predpisu (zakon €.
650/2004 Z.z. o doplnkovom ddchod-
kovom sporeni),

» zrazky preddavku na dan alebo dane
(zdkon €. 595/2003 Z. z. 0 dani z prij-
mov),

» nedoplatku preddavku na dan,

+ danového nedoplatku,

» nedoplatku, ktory vznikol zavinenim
danovnika, na preddavku na dar a na
dani, vratane prislusenstva a

» nedoplatku z rocného zictovania pred-
davkov na dan z prijmov zo zavislej
tinnosti



maximalny rozsah zrazok zo mzdy

Podla § 131 ods.4 ZP zrazky zo mzdy podla
§ 131 odsekov 1 a 2 a zrazky zo mzdy podla
§ 20 ods. 2 mozno vykonavat len v rozsa-
hu ustanovenom osobitnym predpisom. Je

nim nariadenie vlady SR ¢. 268/2006 Z. z.

0 rozsahu zrazok zo mzdy pri vykone roz-
hodnutia

Dalsie zra7ky zrazené jednostranne zamestnavatelom (§ 131 ods. 2 7P)

V § 131 ods. 2 ZP sa ustanovuje, ze po vykonani zrazok podla § 131 ods. 1 ZP
/prednostnych zrazok/ mdze zamestnavatel zrazit zo mzdy len vybrané druhy
zrazok ako preddavok na mzdu, ktory je zamestnanec povinny vratit preto, Ze
neboli splnené podmienky na priznanie tejto mzdy, /napr. zamestnancovi sa
poskytol preddavok na mzdu za mesiac mdj, avsak v maji odpracoval kratsi cas,
nez za aky sa mu poskytol preddavok/, sumy postihnuté vykonom rozhodnutia
nariadenym stdom alebo spravnym organom, /napr. vykon rozhodnutia pod(a
(CSP - napr. vyzivné/, penazné tresty a pokuty, ako aj nahrady ulozené zamest-
nancovi vykonatelnym rozhodnutim prisluSnych organov, /zakon o priestup-
koch, Spravny poriadok, Trestny zakon, danové zakony/, nepravom prijaté sumy
davok socialneho poistenia a dochodkov starobného ddchodkového sporenia
alebo ich preddavky, Statnych socidlnych davok, davok v hmotnej nidzi a pri-
spevkov k davke v hmotnej ndzi, pefiaznych prispevkov na kompenzaciu soci-
alnych dsledkov tazkého zdravotného postihnutia, ak je zamestnanec povinny
ich vrtit na zaklade vykonatelného rozhodnutia pod(a osobitného predpisu /v
tomto pripade nejde o nezaplatené poistné, ale o plnenie od Statu, napr. osobe
bolo nepravom vyplatené nemocenské ako davka socialneho poistenia/, nevy-
Uctované preddavky cestovnych nahrad /zakon ¢. 283/2002 Z. z. o cestovnych
nahradac/, nahradu prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca
alebo jej Cast, na ktord zamestnanec stratil narok, alebo mu narok nevznikol /
zakon ¢.462/2003 Z.z. 0 nahrade prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti
zamestnanca/, nahradu mzdy za dovolenku, na ktord zamestnanec stratil na-
rok, pripadne na ktord mu narok nevznikol, sumu odstupného alebo jeho Cast,
ktorti je zamestnanec povinny vratit podla § 76 ods. 4. Niektoré z tychto zrazok
predstavuju plnenia voci zamestnavatelovi (napr. nahradu mzdy za dovolenku,
na ktorl zamestnanec stratil narok, pripadne na ktord mu narok nevznikol) a
niektoré plnenia voci inému subjektu /vykon rozhodnutia/.

Dal3ie zrazky - dohodnuté zrazky alebo povinné zrazky podta osobitnych pred-

pisov (8 131 ods. 3 ZP)

DalSie zrazky zo mzdy, ktoré presahujii ramec zraZok uvedenych v § 131 odsek

1 a2 ZP, moze zamestnavatel vykonavat:

+ len na zaklade pisomnej dohody so zamestnancom o zrdzkach zo mzdy, alebo

+ ak povinnost zamestnavatela vykonavat zrazky zo mzdy a inych prijmov za-
mestnanca vyplyva z osobitného predpisu?,

V prvom pripade teda ide o pisomnu dohodu o zrazkach zo mzdy /vid. aj § 20
ZP/. Takymto spdsobom moze byt zabezpeceny dlh zamestnanca voti zamest-
navatelovi. DLh zamestnanca voci inej osobe, ako je zamestnavatel, moze byt
zabezpedeny na zaklade dohody o zrdzkach zo mzdy podla § 551 OZ.

Splatnost, vyplata a zrazky z inych prijmov zamestnanca
Podla § 132 ZP ustanovenia § 129 az 131 Zakonnika prace (0 zrazkach zo mzdy)
sa vztahuju rovnako na v3etky zlozky prijmu zamestnanca poskytované zamest-




navatelom (t.j.su to plnenia, ktoré nemajui charakter mzdy, nahrady mzdy alebo
nahrady za pracovnu pohotovost - napr.odstupné, odchodné),ak ide o ich splat-
nost (§ 129), vyplatu (8 130) a vykondvanie zrazok (§ 131).

5.13 Priemerny zarobok a pravdepodobny zarobok
na pracovnopravne ucely

V mnohych ustanoveniach Zakonnika prace sa pouziva pojem ,priemerny zaro-
bok’.Napr.nahrada mzdy sa neposkytuje v sume dohodnutej mzdy,ale vychadza
sa z priemerného zarobku zamestnanca. § 134 ZP upravuje pravidla ohladom
urcenia:

+ priemerného zarobku a

» pravdepodobného zarobku pre pracovnopravne cely.

Zistovanie priemerného zarobku

Priemerny zarobok na pracovnopravne Ucely zistuje zamestnavatel zo mzdy

zUCtovanej zamestnancovi na vyplatu v rozhodujticom obdobi a z obdobia od-

pracovaného zamestnancom v rozhodujticom obdobi. Tj.ide o pomer zii¢tovanej

mzdy a odpracovaného ¢asu (hodiny) za urité rozhodujlice obdobie. Zaroven:

- do zU¢tovanej mzdy?” podla prvej vety sa nezahffia mzda za neaktivnu Cast
pracovnej pohotovosti na pracovisku (8 96 ods. 3) a

- do obdobia odpracovaného zamestnancom sa nezahffia ¢as neaktivnej Casti
pracovnej pohotovosti na pracovisku.

Zaroven v § 134 ods. 7 ZP sa rieSi ako zapocitat plnenie, ktoré je poskytované
za dlhsi ¢as ako rozhodujlice obdobie (napr.odmena za kalendarny rok), pretoze
zapocitanie takého plnenia v jednom rozhodujlicom obdobi by mohlo vyrazne
skreslit priemerny zarobok.

Obdobie odpracované zamestnancom predstavuje zjednodusene pocet odpra-
covanych hodin. Odpracované hodiny su aj tie hodiny, ktoré sa povazuju pre
Ucely mzdy za odpracované.

V § 144a ods. 1 a7 3 ZP sa ustanovuije, Co sa povazuje za vykon prace pre Ucely
Zakonnika prace a Co nie je vykonom prace. Tieto ustanovenia sa vsak neuplat-
nia pri postdeni naroku na mzdu (odmenu) za vykonand pracu.

Osobitne sa riesi aj otdzka, ak dochadza k odkladaniu mzdy za pracu nadcas a
k jej vyplateniu neskdr: Doba prace nad¢as, za ktor(i bola dosiahnutd mzda za
pracu nadcas z(ictovana podla § 121 ods.4 ZP poslednej vety, sa zapocitava do
obdobia odpracovaného zamestnancom v rozhodujticom obdobi, v ktorom bola
dosiahnuta mzda za pracu nadcas zliCtovana.

Rozhodujticim obdobim je kalendarny Stvrtrok predchadzajuci Stvrtroku, v kto-
rom sa zistuje priemerny zarobok (napr. pre obdobie Stvrtroku janudr - marec je
to predchadzajuci Stvrtrok oktober az december).

zli¢tovanou mzdou je hruba mzda pred
vykonanim zrazok podla § 131 Zakon-
nika prace, a to ta, ktora bola ztctovana
na vyplatu v tomto obdobi, alebo td, ktora
sa musi rozictovat do tohto obdobia (8
134 ods. 7). Do zuctovanej mzdy sa po-
chopitelne nezahfna plnenie, ktoré nie je
mzdou podla § 118 Zakonnika prace



Priemerny zarobok sa zistuje vzdy k prvému dfiu kalendarneho mesiaca nasle-
dujlceho po rozhodujtcom obdobi (t.j.zistuje sa,aky jek 1.1,1.4,1.7,1.10) a
pouziva sa pocas celého Stvrtroka, ak tento zakon neustanovuje inak (t.j.az do
30.3,30.6,30.9,31.12).

Tab.Rozhodujtice obdobie
Po}reba z!stenl'a Rozhodujiice obdobie Zistuje sa k
priemerného zarobku
. V. $tvrtrok predchadzajliceho kalendarneho roka
Januar ] 11
(oktdber, november, december)
. IV.Stvrtrok predchadzajiceho kalendameho roka
Februar , 11
(oktdber, november, december)
V. Stvrtrok predchadzajliceho kalendarneho roka
Marec , 11
(oktdber, november, december)
April | 3tvrtrok kalendameho roka (januar, februdr, marec) 14.
Maj | 8tvrtrok kalendameho roka (januar, februdr, marec) 14.
Jun | 3tvrtrok kalendameho roka (januar, februar, marec) 14.
Jal I1.3tvrtrok kalendarneho roka (april, maj, jun) 17,
August I13tvrtrok kalendarneho roka (april, mdj, jin) 17,
September I13tvrtrok kalendarneho roka (april, mdj, jin) 17,
Oktdber I115tvrtrok kalendarneho roka (jul, august, september) 1.10.
November I13tvrtrok kalendareho roka (jul, august, september) 1.10.
December I13tvrtrok kalendameho roka (jul, august, september) 1.10.

podobne ako pri minimalnej mzde a mi-
nimalnom mzdovom naroku sa musi riesit
otazka, ak je priemerny zarobok nizsi ako
minimalna mzda alebo minimalny mzdovy
narok - v takomto pripade ddjde k jeho
zvyseniu na spodn Uroven. Obdobne platia
aj pravidla pokial ide o skrateny pracovny
(as, kratsi pracovny Cas.Vid.§ 134 ods. 5 ZP

Druh priemerného zarobku?’

Zakon pracuje s priemernym hodinovym zarobkom (napr. mzdové zvyhodnenie
za pracu nadcas) alebo s priemernym mesacnym zarobkom (napr. odstupné).
Priemerny zarobok sa zistuje ako priemerny hodinovy zarobok. Tomu nasved-
Cuje aj pomer mzda/pocet hodin, ktory vedie k zisteniu hodinového zarobku.
Priemerny hodinovy zarobok sa zaokruhluje na Styri desatinné miesta (§ 134
ods. 4 ZP). Ak sa podla pracovnopravnych predpisov ma pouzit priemerny me-
sany zarobok, postupuje sa tak, ze priemerny hodinovy zarobok sa vynasobi
priemernym poctom pracovnych hodin pripadajlcich v roku na jeden mesiac
podla tyzdenného pracovného ¢asu zamestnanca. Priemerny mesa¢ny zarobok

svyr

PouZitie a zistovanie pravdepodobného zarobku

V niektorych pripadoch zamestnanec nevykondval pracu v rozhodujticom ob-
dobi, t,j. neexistuje daj o jeho zarobku alebo tento Udaj je nelplny, pretoze
zamestnane vykonaval pracu len v urCitom rozsahu. Pre tieto Ucely sa zistuje
pravdepodobny zarobok zamestnanca (§ 134 ods. 3 ZP).




Pravdepodobny zarobok sa zistuje, ak zamestnanec v rozhodujlicom obdobi

(prisluSny kalendarny Stvrtrok) neodpracoval aspofi 22 dni alebo 168 hodin. Ak

zamestnanec splni aspof jednu podmienku, zamestnavatel zistuje priemerny

zarobok. Pravdepodobny zarobok sa zisti

» 70 mzdy, ktori zamestnanec dosiahol od zaciatku rozhodujiceho obdobia
(pozn. ak nejaku dosiahol),

+ alebo zo mzdy, ktord by zrejme dosiahol (pozn. ak nedosiahol Ziadnu).

V praxi existuju primarne dve metdy zistovania pravdepodobného zarobku -
zistovanie z dosiahnutej mzdy a odpracovaného Casu pocas Casti rozhodujuceho
obdobia alebo zistovanie z predpokladanej sumy. Zamestnavatel moze pouzit
obe metddy, ale mal by zvolit metddu, ktord bude v najvy3sej moznej miere
zodpovedat predpokladanému priemernému zarobku, s cielom neposkodit ani
nezvyhodnit zamestnanca.V pripade druhej metody sa zistuje, aki mzdu by za-
mestnanec dosiahol,ak by pracoval.Vychadza sa z pracovnej zmluvy, kolektivne]
zmluvy. DleZité je teda zistit, aky by bol fond pracovného tasu v rozhodujticom
obdobi (kedy by bol pracoval, napr. notna zmena) a aké plnenia by dosiahol -
tarifna mzda, mzdové zvyhodnenia.

Podrobnosti zistovania priemerného zarobku alebo pravdepodobného zarobku
V' § 134 ods. 11 ZP sa umoziuje, aby sa podrobnosti zistovania priemerného
zarobku alebo pravdepodobného zarobku dohodli so zastupcami zamestnancov
(mozno ich dohodnit so zastupcami zamestnancov). Podla sicasnej pravnej
Upravy ich nemozno dohodndt so zamestnancom (v pracovnej zmluve). Ide o
dojednanie podrobnosti zistovania, nie odchylenie sa od zakona alebo postup
v rozpore s nim. de napr. o dojednanie spdsobov zaokrihlovania pri vypocte,
sposob zahmutia mzdy (odmeny) poskytovanej za viac ako jedno rozhodujlice
obdobie do jednotlivych rozhodujucich obdobi.

6.Prekazky v praci (§136-144a ZP)

Prekazka v praci je situacia, kedy z nejakého dévodu zamestnanec nevykonava
pracu, ktor(i by v danom case vykonavat mal, pricom tento dévod nevykonavanie
prace je na strane zamestnanca alebo zamestnavatela.

Zakladné delenie prekazok je odvodené od subjektu, na ktorého strane sa pre-
kazka v praci vyskytla. Zakonnik prace pripisuje prekazku v praci bud zamest-
nancovi alebo zamestndvatelovi, pritom niektoré vis maior situacie (napr. zlé
pocasie) pripisuje na zodpovednost zamestnavatelovi.

a) prekazka v praci na strane zamestnanca — zamestnanec nemdze plnit svo-
ju zakladnd povinnost, a to vykonavat pracu podla pokynov zamestnavatela (§
47 ZP) z dovodu na jeho strane. Zakonnik prace taxativne nevymendva vietky
prekazky v praci (napr.§ 137 ZP pouZiva slovo ,najma“a § 141 ZP obsahuje ods.
3 - moznost rozsirenia situacii?”).

navyse v niektorych pripadoch ide o taku
prekazku v praci, ktorl zakonodarca ani
ospravedlnit nechce (napr. meskanie do
prace - zamestnanec zaspal,z dovodu alko-
holu sa zamestnanec do prace nedostavil).
Prekazky v praci teda mozno delit aj na
ospravedLnené a neospravedinené



navy3e v niektorych pripadoch ide o takd
prekazku v praci, ktorti zakonodarca ani
ospravedLnit nechce (napr. meSkanie do
prace - zamestnanec zaspal,z dovodu alko-

holu sa zamestnanec do prace nedostavil).

Prekazky v praci teda mozno delit aj na
ospravedlnené a neospravedinené

osobitne sa v zakone za prekazkami v praci
na strane zamestnanca a pred prekazkami
v praci na strane zamestnavatela upravuje
tzv. doasné prerusenie vykonu prace (&
141a ZP), kedy sii na strane zamestnanca
také zavazné dovody (pochybnosti spojené
s jeho osobou), Ze zamestnavatel mu nemu-
si pridelovat pracu

Zakonnik prace zdroven uruje, ¢i v pripade prekazky v praci zamestnancovi
patri nahrada mzdy alebo nie (v tychto pripadoch niektoré osobitné predpisy
ustanovuju nahradu vypadku prijmu - napr. ndhrada prijmu pri doasnej pra-
covnej neschopnosti zamestnanca - zakon ¢.462/2003 Z.z).

Zakonnik prace zaroven vymedzuje prekazky v praci, pri ktorych sa pracovné
volno musi poskytnit (napr.vy3etrenie) a niektoré, ktoré su predmetom dohody
(napr. dobrovolnicka cinnost, zvySovanie kvalifikacie). V dalSich pripadoch (ne-
pomenovanych) je na rozhodnuti zamestnavatela, ¢i umozni pracovné volno (&
141 0ds.3 ZP).

b) prekazky v praci na strane zamestnavatela — zamestnavatel z dovodu na
jeho strane nemdze plnit svoju zakladnd povinnost, a to pridelovat zamestnan-
covi pracu podta pracovnej zmluvy (§ 47 ZP).V tomto pripade ide o ospravedl-
nenu nepritomnost praci.

Z hladiska trvania majli niektoré prekazky docasny charakter a niektoré trvaly
charakter. V pripade trvalej nemoznosti vykondvat pracu (napr. trvald pracovna
neschopnost) alebo pridelovat pracu dochddza spravidla k zmene alebo k skon-
Ceniu pracovného pomeru, pri dotasnej nemoznosti vykondvat pracu k zmene
alebo dotasnému pozastaveniu plnenia pracovného zavazku.

6.1 Prekazky v praci na strane zamestnanca

Zo Zakonnika prace mozno ramcovo odvodit delenie prekazok v praci. Toto de-
lenie nie je Uplne presné. Deliaca linia je v principe medzi prekazkou v praci,
ktord je vyjadrenim uritého verejného zaujmu a ktora je vyjadrenim urcitého
sikromného zaujmu (dolezita osobna prekazka v praci).V istom zmysle sa vak
tieto hranice stieraju. Z hladiska ich pomenovania a zoskupenia ide o nasle-
dovné Clenenie:

» prekazky z dovodov vieobecného zaujmu (8 136 az § 138 ZP). Sem do istej
miery mozno zaradit aj ,Prekazku v praci z dévodu dobrovolnickej ¢innosti (§
138a ZP), kedze ma suvis s prvou skupinou prekazok?’s,

+ zvySovanie kvalifikacie (§ 140 ZP).de tu o vazbu najmd na § 155 ZP, pricom v
tomto pripade ide aj o urcitd hybridn prekazku, kedze ide o povolend nepri-
tomnost zamestnanca v praci - zamestnavatel nemusi zvySovanie kvalifikacie
povolit a zvySovanie kvalifikdcie je vmnohych pripadoch v jeho zaujme (alebo
je vyvolané jeho iniciativou).

+ dolezité osobné prekazky v praci (§ 141 ZP).Ide tu o prekazky spravidla osob-
ného dovodu spojené s osobnym, rodinnym, Zivotnym stavom/situaciou za-
mestnanca (pohreb, vy3etrenie, pracovna neschopnost a pod.).

Osobitnou prekazkou, hoci je zaradena pod § 141 ZP (pod dolezité osobné pre-
kazky v praci), je prekazka v praci v pripade Strajku - § 141 ods. 8 ZP (Strajk
Ustavny alebo podta § 16 zakona o kolektivnom vyjednavani?”®).



6.1.1 Prekazky z dovodov vseobecného zaujmu
Pojem v3eobecny zaujem, delenie prekaZok vo vieobecnom zaujme?®

V Zakonniku prace je zauzivané delenie tohto okruhu prekazok na:
- vykon verejnej funkcie a odborovej funkcie,

- vykon obcianskych povinnosti,

- vykon inych dkonov vo vieobecnom zdujme.

Poskytovanie pracovného volna pri prekazkach z dovodu véeobecného zaujmu
Pritychto prekazkach naklady na jej uskutocnenie primarne znasa zamestnanec
alebo Stat. Zamestnavatel poskytuje pracovné volno (ospravedliiuje nepritom-
nost v praci) a iba v niektorych pripadoch poskytuje aj nahradu mzdy (Co stvisi
s tym, Ze prekazka vyjadruje verejny zaujem).

Rozsah poskytovania prekazky v praci je limitovany na ,nevyhnutne potrebny
(as" a jej uskuto¢nenie?®! sa ma diat ,mimo pracovného tasu” (samozrejme, ak
je to mozné). Zamestnanec v mnohych pripadoch neovplyviiuje, kedy nastand,
pretoze ide o verejny zujem a nie 0 osobny zaujem. Pri pruznom pracovnom
tase sa v pripade prekazok, kde v zakone nie je uvedena presna dizka nevyhnut-
ne potrebného Casu uzndva len zasah do zakladného pracovného Casu ale nie
do volitelného pracovného casu (porovnaj § 143 ods. 1 a 2 ZP). Zakonnik prace
v tomto pripade neobsahuje Ziadne ziZenie rozsahu aplikdcie pre tieto Ucely
(avsak aplikacia § 143 na tento pripad sa nejavi spravna a vhodna).

Pokial ide o nahradu mzdy, Zakonnik prace upravuje pravidlo v druhej vete §
136 ods. 1, podla ktorého ,Pracovné volno poskytne zamestnavatel bez nahrady
mzdy, ak tento zakon, osobitny predpis alebo kolektivna zmluva neustanovuje
inak alebo ak sa zamestnavatel so zamestnancom nedohodne inak: Inak usta-
novuje Zakonnik prace v § 138 ods. 1, podla ktorého zamestnavatel poskytne
zamestnancovi pracovné volno na nevyhnutne potrebny cas s nahradou mzdy v
sume jeho priemerného zarobku (pozri § 134 ZP) na Gcast:

+ na rekondicnych pobytoch (pobyty podla § 11 zakona o BOZP),

+ na povinnych lekarskych prehliadkach,

* zastupcov zamestnancov na vzdelavani (§ 240 ods. 2 ZP).

Podla & 138 ods. 2 ZP zamestnavatel dalej poskytne zamestnancovi pracovné
volno s nahradou mzdy v sume jeho priemerného zarobku na Gast:

+ na darovani krvi,

+ na aferéze a

» na darovani dalSich biologickych materilov.

Dthodobé uvolnenie na vykon odborovej funkcie

Podla § 136 ods.2 ZP ,Zamestnavatel uvolni zamestnanca dlhodobo ...na vykon
odborove] funkcie. Nahrada mzdy od zamestnavatela, u ktorého je v pracovnom
pomere, mu nepatri.V tomto pripade ide o uvolnenie zamestnanca napr. na
vykon odborove] funkcie v odborovej organizacii alebo v organe odborového
2vdzu (ako je predseda, podpredseda, t. j. v principe nieco ako verejna funkcia,

slovo ,v3eobecny” vyjadruje isty protiklad
k slovu ,0s0bny". Tieto prekazky nevyjad-
ruju primame osobny zaujem zamest-
nanca (napr. bezplatné darovanie krvi je
motivované presvedcenim zamestnanca,
ale sluzi vdeobecnému zaujmu)

istou nedokonalostou zakona je vztah
medzi § 136 az§ 138 ZPa§ 143 ZPt.j.Ci
pdjde o aplikaciu § 143 ods. 1 ZP - ospra-
vedlnenie len zakladného pracovného
Casu alebo § 143 ods. 2 ZP - osprave-
dinenie presnej dlzky nevyhnutne po-
trebného Casu (napr. zamestnanec je ako
svedok predvolany na stidne konanie, kde
stravi cely defl, zamestnanec ide darovat
krv a zésah je do celého dnia)



z osobitnej konstrukcie ,dlhodobého uvol-
nenia“ vyplyva, Ze sa neuskuto¢iiuje popri
plnent pracovnych tloh

osobitné prdva si potom upravené v
dalSich ustanoveniach Zakonnika prace:
pravo na ndvrat/na opdtovné zaradenie
po skonceni vykonu odborovej funkcie (&
157 ods. 3 ZP), pravo na ochranu pred jeho
postihovanim za vykon tejto funkcie (§ 240
ods. 8 az 10 ZP), pravo na zachovanie ne-
vycerpanej dovolenky (a jej prenesenie) (§
113 0ds.5 ZP)

7 osobitnej konstrukcie ,dlhodobého uvol-
nenia“ vyplyva, Ze sa neuskuto¢iiuje popri
plnent pracovnych tloh

pojem ,dlhodobo uvolnil” by sa mal po-
uzivat vtedy, ak zamestnanec nema pre
zamestnavatela vykonavat Zziadnu pracu,
ale dlhodobo (pocas trvania funkéného
obdobia) ma vykondvat funkciu v odboro-
vom organe, ktory by mu mal zabezpecit
urcité podmienky. V praxi sa viak Casto
v kolektivnej zmluve vymedzi, aké prava
tdto osoba ma pokial ide o urcité socialne
zabezpeenie (napr. nahrada mzdy z titulu
uvolnenia,apod)

prikladom je napr. poslanec NR SR, minis-
ter. Naopak prednosta okresného tradu je
Statny zamestnanec a jeho funkcia nie je
verejnou funkciou na Ucely dlhodobého
uvolfiovania na vykon verejnej funkcie pod-
[a§136 ods.2 ZP

ktora ma casové obmedzenie - funkcné obdobie a vznika volbou alebo vyme-
novanim), tj. mimo zamestnavatelaZ2,

Cas uvolnenia je vymedzeny trvanim funkcie (od - do), pricom tieto skutonosti
musi zamestnanec oznamit a preukazat (§ 144 ZP). Uvolnenie je bez nahrady
mzdy (§ 136 ods. 1 ZP). Podla & 144a ods. 2 pism. g) ZP ,Ako vykon prace sa
neposudzuje doba ... g) na ktort zamestnavatel uvolni zamestnanca dlhodobo
na vykon ... odborovej funkcie podla & 136 ods. 2" Toto ma vyznam z hladiska
posidenia, ¢i zamestnancovi vznikol narok na dovolenku za kalenddrny rok ale-
bo dovolenku za odpracované dni?®,

Dlhodobé uvolnenie zamestnanca na vykon funkcie v odborovom orgdne pdso-
biacom u zamestnavatela

Druhu situaciu upravuje § 136 ods. 3 ZP, ked ,Zamestnavatel uvolni zamest-
nanca dlhodobo na vykon funkcie v odborovom organe pésobiacom u tohto
zamestnavatela za podmienok dohodnutych v kolektivnej zmluve ...V tomto
pripade sa zamestnanec uvoliiuje nie mimo zamestnavatela, ale na vykon funk-

cie v odborovom organe (napr. predsedu) odborovej organizacie, ktora pdsobi u
zamestndvatela (podla § 230 ods. 1 ZP?).

Cas uvolnenia je vymedzeny trvanim funkcie (od - do) - ma vyplyvat zo stanov,
Statltu organizacie®, resp.iného vnitorného predpisu odborovej organizacie
pricom tieto skutoCnosti musi zamestnanec oznamit a preukazat (§ 144 ZP).
Pokial ide o plnenia, § 136 ods. 3 ZP uvadza, Ze sa tak deje za podmienok do-
hodnutych v kolektivnej zmluve.

Dthodobé uvolnenie na vykon verejnej funkcie

Pojem verejna funkcia’, vykon verejne] funkcie”

Pojem verejna funkcia je definovany vylune na ticel Zakonnika prace pre kon-
text uvolnenia na vykon verejnej funkcie, resp. pre Ucely pracovného volna popri
plneni pracovnych dloh.

Vykonom verejnej funkcie na ucely Zakonnika prace je plnenie povinnosti vy-
plyvajucich z funkcie, ktora je vymedzena funkénym obdobim alebo ¢asovym
obdobim a obsadzovana na zaklade priamej volby alebo nepriamej volby, alebo
vymenovanim podla osobitnych predpisovZ®.

Uvolnenie na vykon verejnej funkcie

Na zaklade Zakonnika prace existujii dva spdsoby?’, ako vykonavat verejni
funkciu, pokial ide o vztah k existujicemu pracovnopravnemu vztahu:

1) vykon verejnej funkcie sa uskutociiuje popri plneni pracovnopravnych povin-
nosti (ide o pripad verejnej funkcie, ktord umoziiuje stibeh pracovného pomeru
a funkcie vzhladom na rozsah naroCnosti verejnej funkcie) a zamestnancovi sa
poskytuje pracovné volno na vykon verejnej funkcie na nevyhnutne potrebny
Cas alebo

2) vykon verejnej funkcie sa neuskutociiuje popri plneni pracovnopravnych po-




vinnosti a pracovny pomer ,spociva“ a zamestnanec je dlhodobo uvolneny na
vykon verejnej funkcie.

Vpripade dlhodobého uvolnenia ma zamestnanec pravo na navrat/na opatovné
zaradenie na povodnU pracu a pracovisko (8 157 ods.3 ZP), pravo na zachovanie
nevycerpanej dovolenky (a jej prenesenie) (§ 113 ods. 5 ZP).

Ak zamestnanec vykonava verejnd funkciu popri plneni pracovnopravnych po-
vinnasti vyplyvajtcich z pracovnej zmluvy, pouzije sa § 137 ods. 3 ZP. Toto usta-
novenie je potrebné skombinovat s & 136 ods. 1 ZP.Podla § 136 ods. 1 ZP,Za-
mestnavatel poskytne zamestnancovi pracovné volno na nevyhnutne potrebny
¢as na vykon verejnych funkcii ... t.j.ide o povinnost zamestnavatela poskytn(it
pracovné volno na vykon verejnej funkcie zamestnancovi. Podla § 137 ods. 3
ZP ,Zamestnancovi, ktory vykonava verejnti funkciu popri plneni povinnosti vy-
plyvajcich z pracovného pomeru, moze byt z dovodu vykonu verejnej funkcie
poskytnuté pracovné volno v rozsahu najviac 30 pracovnych dni alebo zmien v
kalendarnom roku, ak osobitny predpis neustanovuje inak®;

Pojem ,obcianska povinnost”

Pojem ,obtianska povinnost” Zakonnik prace nedefinuje.V § 137 ods. 4 ZP s
vymedzené Cinnosti, ktoré st povazované za obciansku povinnost na Ucely Za-
konnika prace (vypocet je demonstrativny a priklady mdZze obsahovat aj oso-
bitny predpis).

Ide o tieto Cinnosti:

Cinnost svedka /pozri procesné predpisy: napr. Civilny sporovy poriadok,

Spravny stidny poriadok, Trestny poriadok, zakon o spravnom konani (spravny

poriadok), zakon o sprave dani (dafovy poriadok),

Cinnost tlmocnika - zakon 382/2004 Z.z. 0 znalcoch, timocnikoch a prekla-

dateloch - § 20,

Cinnost znalca - napr. zakon ¢. 382/2004 Z. z. o znalcoch, tlmocnikoch a

prekladateloch, Civilny sporovy poriadok, Spravny stidny poriadok; Trestny

poriadok; zakona o spravnom konani (spravny poriadok), danovy poriadok,
tinnost inych osob predvolanych na konanie na sude alebo inom $tatnom
organe alebo organe (izemnej samospravy - napr. ide o osoby, ktoré maju

k dispozicii urcité listiny (predvolanie zamestnanca na okresny Grad na

priestupkové konanie, resp. rozne druhy predvolani),

tinnost pri poskytnuti prvej pomoci - poskytnutie prvej pomoci zamestnan-

com (priamo alebo v stcinnosti s inou osobou),

¢innost pri povinnych lekarskych prehliadkach?®,

Cinnost pri opatreniach proti prenosnym chorobam - napr. vyhlaska Minis-

terstva zdravotnictva SR ¢.585/2008 Z.z.,

- Cinnost pri inych naliehavych opatreniach lieCebno-preventivnej starostli-
vosti - upravoval zakon €. 20/1966 Zb. o starostlivosti o zdravie ludu, ktory
bol zruSeny k 1. januaru 1995.V zakone z roku 1994 tento pojem uz nebol
pouzity. Pozri aj napr.§ 146 zdkona ¢.73/1998 Z.z,,

- Cinnost pri izolacii z dvodov veterinarno-ochrannych opatreni - pozri zakon

medzi moznostou ¢ 1 a 2 si vybera
zamestnanec, aviak v niektorych pripa-
doch je zamestnanec viazany obmedze-
nim, ktoré ustanovuje prislusny pravny
predpis vo vdzbe na tzv. nezlucitelnost
urcitej Cinnosti s verejnou funkciou (CL
109 ods. 2 Ustavy SR), pripadne rozsah
funkcie neumoziiuje uvolnenie popri
plneni  pracovnopravnych  povinnosti
[napr.poslanec Narodnej rady SR, starosta
velkej obce alebo mesta (100 % tvdzok)
vykonava funkciu v takom rozsahu, ze je
sporné, ¢i mdze vykonavat popri funkcii
aj pracovny pomer v plnom rozsahu (t. j.
plny tivdzok 40 hodin tyzdenne v prieme-
re) - zdrovei pocet dni vykonu funkcie
presahuje maximalny rozsah pracovného
volna 30 pracovnych dni alebo zmien v
kalendarnom roku, ktoré moze zamestna-
vatel poskytnit zamestnancovi na vykon
verejnej funkcie popri plneni povinnosti
vyplyvajlicich z pracovného pomeru]

pozn. k pravam zamestnanca je potreb-
né si pozriet aj osobitné predpisy, ktoré
upravujl ich postavenie, ktoré obsahuiju
aj rozne ochranné ustanovenia

Zakonnik prace stanovuje, Ze ma ist o
¢innost pri- povinnych lekarskych pre-
hliadkach, ¢o pdsobi zmatotne, kedze
nasledne § 138 ods. 1 ZP stanovuje po-
skytnutie pracovného volna na Gcast na
povinnych lekarskych prehliadkach, nie
na Cinnosti pri nich. Ustanovenie § 137
ods. 4 ZP 7z hladiska textacie skor na-
znaCuje Cinnost lekara a § 138 ods. 1 ZP
skor naznacuje Cinnost pacienta/vyset-
rovaného. Kedze ZP Gcast na povinnych
lekarskych prehliadkach uz ako prekazku
v praci na strane zamestnanca v inych
ustanoveniach neupravuje (v § 138 ods.2
ZP spolu upravené darovanie krvi je inym
Ukonom vo vSeobecnom zdujme), mozno
sa domnievat, Ze aj v pripade § 137 ods.
4 ZP bolo umyslom upravit povinnu le-
karsku prehliadku, ktorej sa podrobuje
zamestnanec



branné povinnost, mimoriadna sluzba - z3-

kon ¢ 570/2005 Z.z. 0 brannej povinnosti,

krizova situdcia - ¢L.1 ods.4 zakona o bez-
pecnosti Statu v ¢ase vojny, vojnového sta-
vu,vynimo¢ného stavu a ntidzového stavu

podla tretej vety § 138 ods. 2 ZP ,Podla
charakteru odberu a zdravotného stavu
darcu moze lekar urcit, Ze as potrebny na
jeho zotavenie sa predlzuje najviac po dobu
zasahujlicu do pracovného Casu v ramci 96
hodin od nastupu cesty na odber:

€.39/2007 Z.z.0 veterinamej starostlivosti,

- Cinnost obcana, ktorému vznikla branna povinnost a v obdobi krizovej situd-
cie je povinny vykonat mimoriadnu sluzbu alebo v ¢ase vojny alebo vojnove-
ho stavu alternativnu sluzbu®®,

- pri mimoriadnych udalostiach -zakon ¢. 42/1994 Z. z. zakone o civilnej
ochrane obyvatelstva,

- Cinnost v pripadoch, ked je fyzickd osoba povinna podla osobitnych predpi-
sov poskytnut osobnti pomoc - napr. 0 § 13 zakona ¢.129/2002 Z.z. 0 integ-
rovanom zachrannom systéme, § 41 ods. 2 pism. ¢) zakona ¢.7/2010 Z.z.0
ochrane pred povodhiami,

- Cinnost pri povinnej UCasti zamestnancov na rekondicnych pobytoch - pozri
§ 11 zakona ¢.124/2005 Z.z.0 BOZP.

Pojem ,Iny (kon vo vieobecnom zaujme*

Pojem ,iny tkon vo v3eobecnom zaujme® Zakonnik prace nedefinuje.V § 137
ods. 5 ZP st vymedzené iné (kony, ktoré st vo vieobecnom zaujme na Uce-
ly Zakonnika prace (vypocet je demonstrativny a priklady mdze obsahovat aj
osobitny predpis).

Ide o tieto kony:

- darovanie krvi

Zakonnik prace osobitne upravuje prava zamestnanca v § 138 ods. 2 ZP. Daro-

vanie krvi mozno z praktického hladiska rozdelit takto: Poskytnutie pracovného

volna zamestnavatelom zamestnancovi s nahradou mzdy v sume jeho priemer-
ného zarobku:

+ na (cast na darovani krvi na nevyhnutne potrebny ¢as (v rozsahu, v akom zasa-
huju do pracovného Casu zamestnanca), pricom sem spada: ¢as cesty na odber,
Cas odberu, Cas spat z odberu, cas potrebny na zotavenie po odbere (vratane jeho
prediZenia lekarom™?), Vzhladom na to, Ze vZdy nemusi dojst k odberu krvi, ZP
upravuje aj tuto situdciu. Podla Stvrtej vety § 138 ods.2 ZP ,Ak neddjde k odberu,
poskytne sa pracovné volno s nahradou mzdy v sume jeho priemerného zarobku
len za preukazany nevyhnutne potrebny ¢as nepritomnosti v praci

- aferéza - je istou formou odberu krvi (urcitych zloziek z nej). Rezim je identicky
ako pri odbere krvi.

- darovanie dalSich biologickych materialov - rezim je identicky ako pri odbere krvi.

- vykon funkcie v odborovom organe - v Zakonniku prace mozno rozliSit medzi
dlhodobym uvolnenim na vykon odborovej funkcie, dlhodobym uvolnenim
na vykon funkcie v odborovom organe u zamestnavatela a vykonom funkcie
v odborovom organe (u zamestnavatela), ktoré sa deje popri plneni povinnosti
vyplyvajlicich z pracovného pomeru.

- Cinnost ¢lena zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dévernika - v pripade
Clena zamestnaneckej rady (pozri § 233 a nasl. ZP) prichddzaju do Gvahy dve
moznosti,a to:

a) dlhodobé uvotnenie na vykon funkcie ¢lena zamestnaneckej rady po dohode
so zamestnaneckou radou podla § 136 ods. 3 ZP. Pozn. Zakonnik prace priamo
neupravuje dlhodobé uvolnenie zamestnanca na vykon funkcie zamestnanec-
kého dovernika.




b) vykondvanie Cinnosti ¢lena zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dévernika
popri plneni pracovnopravnych Gloh, pricom pojde o prekazku v praci na strane
zamestnanca ako iny dkon vo vSeobecnom zaujme. V tejto stvislosti sa pouZije
aj§2400ds.1,2a3ZP¥2,

- (Cast zdstupcov zamestnancov na vzdelavani?®®,

- Cinnost ¢lena volebnych komisii vo volbach, ktoré vyhlasuje predseda Narodnej
rady SR a v referende a ¢innost ¢lena organov na ludové hlasovanie o odvolani
prezidenta SR

Pozri zakon ¢.180/2014 Z.z.0 podmienkach vykonu volebného prava.

- Cinnost ¢lena horskej sluzby alebo inej organizovanej zachrannej skupiny potas
osobnej Ucasti na zachrannej akcii

Pozri zakon ¢.544/2002 o Horskej zachrannej sluzbe.

- Cinnost veduceho tabora pre deti a mladeZ, jeho zastupcu pre hospodarske veci
a zastupcu pre zdravotné veci, oddielového veduceho, vychovavatela, instruktora,
pripadne zdravotnika v tabore pre deti a mladeZ.

- Cinnost ¢lena poradného organu vlady Slovenske] republiky

Pozri § 2 zakona ¢.575/2001 Z.z.0 organizacii Cinnosti vlady a organizacii Gstred-
nej Statnej spravy.

- Cinnost ¢lena rozkladovej komisie

Pozri § 61 zakona o spravnom konani (spravneho poriadku).

- Cinnost sprostredkovatela alebo rozhodcu pri kolektivnom vyjednavani

Pozri § 10a nasl. zakona €. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani.

- (innost registrovaného kandidata pri volbe do Narodnej rady SR, prezidenta SR
a do organov izemnej samospravy

Pozri zakon ¢.180/2014 Z.z. 0 podmienkach vykonu volebného prava.

Prekazka v praci z dovodu dobrovolhickej Cinnosti

V' § 138a ZP upravuje prekazky v praci z dovodu dobrovolnickej Cinnosti vo
vdzbe na zakon ¢.406/2011 Z.z. o dobrovolnictve. Dobrovolnictvo ma byt vy-
konavané bezodplatne.V § 138a ods. 1 ZP sa stanovuje, Ze zamestnavatel moze
zamestnancovi na zaklade jeho Ziadosti poskytnit pracovné volno na vykon
Cinnosti vykonavanej na zaklade zmluvy o dobrovolnickej Cinnosti podla oso-
bitného predpisu v pracovnom Case; za ¢as pracovného volna mzda ani nahrada
mzdy zamestnancovi nepatri. Pracovné volno, ktoré sa poskytlo, sa nepovazuje
za vykon prace (a teda nie je vykonom prace z hladiska fondu pracovného Casu,
z hladiska dovolenky - odpracovania 21/60 dni, zameskany Cas sa zapocitava
na Ucely kratenia dovolenky podta § 109 ods. 1 ZP%4).

Pracovné volno podla § 138a ZP teda treba odlisit od pracovného volna podla
§ 141 ods. 3 ZP. Ak zamestnanec uzatvara zmluvu o dobrovolnictve, zamestna-
vatel by mu mal poskytovat pracovné volno podla § 138a ZP a nie podla § 141
ods. 3 ZP. Zaroven poskytovanie nahrady mzdy podla § 141 ods.3 ZP sa javi byt
v rozpore s Ucelom dobrovolnictva, kedZe podla § 2 ods. 1 zakona o dobrovol-
nictve dobrovolnikom je fyzicka osoba, ktora vykonava dobrovolnicku ¢innost
bez naroku na odmenu. Ak sa odmena poskytuje zamestnavatelom, javi sa to
ako obchadzanie zakona o dobrovolhictve.

pozn. § 137 ods. 5 ZP priamo neuvadza
prava dalSich skupin zastupcov zamest-
Nancov napr. zastupcov zamestnancov,
ktori vystupuju v ramci prava na nad-
narodné informacie a na prerokovanie
(napr.§ 240 az § 250a ZP)

pozri aj § 240 ods. 2 ZP,kde sa ustanovuje,
ze ,Zamestnavatel poskytuje ... na Ucast
na ich vzdelavani, ktoré zabezpetuje
organ prislusného odborového organu,
zamestnanecka rada a zamestnavatel
pracovné volno podla § 136 ods. 1, ak
tomu nebrania dolezité prevadzkové do-
vody’, a § 138 ods. 1 ZP ,Zamestnavatel
poskytne zamestnancovi pracovné volno
na nevyhnutne potrebny Cas s nahradou
mzdy v sume jeho priemerného zarobku
... Na Ucast zastupcov zamestnancov na
vzdelavani:' ZP sice uvadza rozsah na
nevyhnutne potrebny cas, ale neupravuje
napr. celorocny celkovy rozsah takéhoto
vzdeldvania

v § 1383 ods. 2 ZP sa stanovuje, ze pod-
mienky poskytovania pracovného volna
zamestnancom na vykon dobrovolnickej
Cinnosti podla osobitného predpisu moz-
no dohodndt aj so zastupcami zamest-
nancov; mzdu ani nahradu mzdy za cas
pracovného volna nemozno dohodnut



brannd povinnost je upravena zakonom
0 brannej povinnosti. Branna povinnost
spociva v povinnosti podrobit sa odvodu v
zmysle zakona o brannej povinnosti alebo
vykonat mimoriadnu alebo alternativnu
sluzbu podla zakona o brannej povinnosti.
Vznik brannej povinnosti upravuje § 5 za-
kona o brannej povinnosti vo vztahu k &
10 zakona o brannej povinnosti (odvod), §
13 ods. 6 zakona o brannej povinnosti (po-
vinnost vykonat alternativnu sluzbu) a § 15
zakona o brannej povinnosti (mimoriadna
sluzba)

od tohto je potrebné odlisit zauenie a
zaSkolenie pri nastupe do zamestnania
pod(a § 154 ods. 1 ZP ,Zamestnancovi, ktory
vstupuje do pracovného pomeru bez kvali-
fikacie, zabezpecuje zamestnavatel ziskanie
kvalifikacie zaskolenim alebo zaucenim.
Po skonceni zaskolenia alebo zaucenia
vyda o tom zamestnavatel zamestnancovi
potvrdenie.

0 prekazku v praci ide len vtedy, ak zasahuje
do pracovného Casu zamestnanca, napr. ak
zamestnanec pracuje v pondelok a7 piatok
a vzdelavanie (vyucovanie v Skole) je v so-
botu, nejde o prekazku v praci

pojem dalSie vzdelavanie* upravoval zakon
€.386/1997 Z.z.0 dalSom vzdelavani, ktory
bol nahradeny zakonom ¢. 568/2009 Z.z.0
celozivotnom vzdelavani, ktory v § 2 ods. 3
vymedzuje dalSie vzdelavanie nasledovne:
Dalsim vzdelavanim je vzdelévanie vo
vzdeldvacich instituciach dalSieho vzdela-
vania nadvazujlce na Skolské vzdelavanie
alebo iné vzdelavanie, ktoré nadvazuje na
Skolské vzdelavanie. Dalsie vzdelavanie
umozfuje ziskat Ciastocnl  kvalifikdciu
alebo Gplnd kvalifikdciu alebo doplnit, ob-
novit, rozirit alebo prehibit si kvalifikaciu
nadobudnutt v Skolskom vzdelavani, alebo
uspokojit zaujmy a ziskat spdsobilost za-
pajat sa do Zivota obcianskej spolocnosti.
Uspesnym absolvovanim dalsieho vzdels-
vania nemozno ziskat stupen vzdelania

Prekazka v préci z dovodu vykonu dobrovolne] vojenskej pripravy

V' § 138b ZP sa upravuje prekazku v praci z dévodu vykonu dobrovolne] vojen-
skej pripravy podla zakona 378/2015 Z.z.0 dobrovolnej vojenskej priprave. Ide
o fakultativnu prekazku v praci (,zamestnavatel mdze®). 0 pracovné volno Ziada
zamestnanec, pretoze sa chce zliastnit dobrovolnej vojenskej pripravy. Poskyt-
nuté pracovné volno sa nepovazuje za vykon prace. Za Cas pracovného volna
mu nepatri mzda ani nahrada mzdy, ak sa zamestndvatel so zamestnancom ne-
dohodne inak (napr. uskutocnenie pripravy by bolo v zaujme zamestnavatela, a
teda zamestnavatel zamestnancovi na tento ¢as poskytne mzdu, nahradu mzdy
alebo jej Cast).

Prekazky v praci z dovodu plnenia brannej povinnosti a z dovodu pravidelné-
ho cvicenia alebo plnenia iloh ozbrojenych sil***

V pripade pouzitia § 139 ZP ide o dve situacie

- zamestnanec je povinny dostavit sa osobne v svislosti s plnenim brannej
povinnosti na prislusny okresny drad v sidle kraja alebo na lekarske vySetrenie,
- zamestnanec je povinny dostavit sa osobne do ur¢eného vojenského (tvaru
ozbrojenych sil na pravidelné cvicenie alebo na plnenie Gloh ozbrojenych sil.

ZvySovanie kvalifikacie

Pojem prehlbovanie kvalifikacie a zvySovanie kvalifikacie?**

Zakonnik prace upravuje prehlbovanie kvalifikacie (je vykon prace a nie je teda
zaradend medzi prekazky v praci ale v Casti o socialnej politike zamestnvatela) a
2vySovanie kvalifikdcie (zaradené medzi prekazky v praci - § 140 ZPale Cast tpravy
aj v Casti o socidlnej politike zamestnavatela). Prehlbovanie kvalifikacie je vnimané
skor ako rozSirovanie si vedomosti v rovnakom kvalifikatnom stupni (podla § 154
ods. 3 ZP ,Prehlbovanie kvalifikacie je aj jej udrZiavanie a obnovovanie.). Podla §
140 ods. 2 ZP v3ak ,Zvy3enie kvalifikacie je aj jej ziskanie alebo rozsirenie.Zvyso-
vanie kvalifikacie (pre tcely Zakonnika prace) znamend, Ze zamestnanec dosiahne
vys3i kvalifikaCny stupen ako doteraz, a teda spravidla moze vykonavat pracu, ktord
doteraz vykonavat nemohol, alebo si musi zvysit kvalifikaciu,aby si zachoval pracov-
né miesto, kedZe napr. pravny predpis zvysil kvalifikatné poziadavky na vykon prace.

Utast na dal3om vzdelavani?”’

§ 140 ods. 1 ZP ustanovuje, Ze (cast na dalSom vzdelavani,v ktorom ma zamest-
nanec ziskat predpoklady ustanovené pravnymi predpismi (t.j.zamestnanec tie-
to predpoklady nespliia, napr. ziskanie urcitej kvalifikacie, ktort ustanovil novy
zakon) alebo splnit poziadavky nevyhnutné na riadny vykon prace dohodnuté v
pracovnej zmluve (t. j. poziadavky zamestnavatela, napr. roven znalosti jazyka,
vodicsky preukaz), je prekazkou v praci na strane zamestnanca.

Zakonnik prace zaraduje ,dalSie vzdelavanie® pod zvySovanie kvalifikacie (z hla-
diska nadpisu®®® & 140 ZP), ktoré zamestnavatel nemdZe nariadit (je to prekazka
v praci a nie vykon prace). ,Zamestnavatel moze so zamestnancom uzatvorit



dohodu, ktorou sa zamestndvatel zavdzuje umoznit zamestnancovi zvy3enie
kvalifikacie poskytovanim pracovného volna, nahrady mzdy a Uhrady dalSich
nakladov spojenych so $tlidiom a zamestnanec sa zavdzuje zotrvat po skonceni
Stldia u zamestnavatela urcity Cas v pracovnom pomere, alebo mu uhradit na-
klady spojené so Studiom,a to aj vtedy, ked zamestnanec skonci pracovny pomer
pred skoncenim Stidia’

Rozsah pracovného volna a nahrady mzdy pri zvySovani kvalifikacie

Podla § 140 ods. 2 ZP zamestnavatel sa moZe rozhodn(t, Ze umozni zvySovanie
kvalifikacie zamestnanca. Zvy3ovanie kvalifikacie nie je naviazané len na vyso-
ku Skolu, ale mdze ist aj o strednt Skolu. Aplikacia § 140 ods. 2 ZP sa spravidla
(ale nemusi) spaja s dohodou o zvySovani kvalifikacie podla § 155 ods.2 ZP.V
§ 140 ods. 3 ZP sa ustanovuju minima pokial ide o pracovné volno s nahradou
mzdy, ktoré musi zamestnavatel dodrzat, ak sa rozhodol umoznit zamestnancom
zvySovanie kvalifikcie pod(a § 140 ods. 2 ZP, pricom stale plati, Ze ak sa napr.
Skola uskuto¢iiuje v sobotu a praca vykondva v pondelok az piatok, zamestnanec
vyuziva len taky rozsah pracovného volna, ktory zasahuje do jeho pracovného
(asu. Kedze ide o minimum, zamestnavatel mdze poskytnut aj vacsi rozsah pra-
covného volna.

Ide o nasledujuci rozsah?:

a) vrozsahu potrebnom na Gcast na vyucovani (vychadza sa z rozvrhu hodin
- zahffa aj teoretické a aj praktické vyucovanie, ako aj s dalSich skutocnosti
ako cesta do Skoly a spét),

b) dva dni na pripravu a vykonanie kazdej skisky (ide o priebezné skisky bez
ohladu na pomenovanie - extenzivny vyklad),

¢) pat dni na pripravu a vykonanie zaverecnej skisky, maturitnej skusky a abso-
lutdria,

d) 40 dni sihrnne na pripravu a vykonanie vietkych Statnych skisok alebo
dizertacnej skasky v jednotlivych stuprioch vysokoskolského vzdelavania
(stihrn v pripade viacerych Statnych skusok, resp. ak ide o Studium tretieho
stupria, tak dizertacnej skusky; z pojmu sihmne vyplyva, Ze Cerpanie mdze
byt naraz alebo aj po Castiach),

€) desat dni na vypracovanie a obhajobu zavere¢nej prace, diplomove] prace
alebo dizertacnej prace.

Pre Ucely § 140 ods. 2 ZP ide o pracovné volno s nahradou mzdy (zo zakona
nahrada mzdy nepatri len v pripade opravnej skusky*®).

6.1.2 Dole7ité osobné prekazky v praci

Pojem ,déleZité osobné prekazky v praci®

Délezita osobna prekazka v praci je taka prekdzka v praci na strane zamest-
nanca, ktora vyjadruje predovietkym individudlny zaujem/potrebu zamestnan-
ca (napr. vlastna svadba), resp. skuto¢nost, ktora je spojena so zamestnancom
(dotasna pracovna neschopnost). Zakon tieto prekazky deli na dve skupiny z
hladiska ich ¢lenenia v zakone: § 141 ods. 1 a ods. 2.

v pripade skusok a prace Zakonnik prace
ustanovuje jednotku den.,Den” Zakonnik
prace blizSie nevymedzuje v kontexte
napr. jeho delenia na menie Casové
jednotky. Ide o de, kedy by zamestnanec
inak pracoval podla rozvrhu pracovnych
zmien (t.j. patri mu pracovné volno a na-
hrada mzdy za prislusny den)

Zakonnik prace v § 140 ZP ustanovuje
presnii dlzku trvania prekazky v praci
(den), takze zamestnanec v den skisky
ma mat pri pruznom pracovnom (ase
ospravedlneny aj zakladny, aj volitelny
pracovny €as (8 143 ods. 2 ZP).V pripade
(casti na vyucovani ide o rozsah potrebny
na Ucast na vyucovani. Zakonnik prace tu
neuvadza nevyhnutne potrebny (as, ale
uvadza v rozsahu potrebnom na Ucast na
vyucovani, a to vzhladom na nemoznost
kvantifikacie Casu vyucby vopred (ak je
urobeny rozvrh, as uz je vymedzeny),
a teda mozno uvazovat aj o tom, Ze sa
ospravedni zakladny Cas a v pripade vo-
litelného Casu sa tiez zapocita to, ¢o za-
mestnanec zameskal z priemernej dzky
pracovnej zmeny (§ 141 ods.2 ZP)

dolezitym rozmerom je organizdcia pre-
kazky (zamestnanec si ju robi sam podla
potreby byt na vyucovani, rozhoduje sa
kedy je vhodné ist na skisku, musi vSak
vopred informovat zamestndvatela a
kontrola zo strany zamestnavatela - napr.
pri trojrotnom Studiu - ako sa vyvija a ¢i
ma pre neho zmysel pokracovat v zavéz-
ku, ak zamestnanec Skolu nezvlada alebo
sa jej nevenuje - t,. napr. dohodnut si, ze
zamestnanec ho priebezne informuije)



(pozri-§2 ods.1 pism.n) zakona ¢.355/2007
Z.2.0 ochrane, podpore a rozvoji verejného
zdravia karanténne opatrenia st karanténa,
2vyseny zdravotny dozor a lekarsky dohlad
a vyhlaska MZ SR €. 585/2008 Z. z, ktorou
sa ustanovuju podrobnosti o prevencii a
kontrole prenosnych ochoreni,v § 18 vyme-
dzuje karanténne opatrenia)

ide o tzv. OCR (,o¢eerku‘).Ide o vizbu na §
39 zakona ¢.461/2003 Z.z.0 socialnom po-
isteni, kde st upravené podmienky naroku
na oSetrovné aj pojem dieta

pravo SR je zalozené na slobodnej vol-
be lekara, a teda zamestnavatel nemoze
prikazat zamestnancom lekara, resp. ani
(zemny okruh pre jeho vyber pre Ucely
stkromného vysetrenia (pozri § 11 ods.
6 zakona ¢. 576/2004 Z. z. zakona o zdra-
votnej starostlivosti ,Kazdy ma pravo na
vyber poskytovatela:. Zakon ustanovuje aj
obmedzeny pocet vynimiek, jednu z nich v
§ 11 0ds.8:, Pravo na vyber poskytovatela
sa nevztahuje ani na zamestnanca, ktory je
povinny podrobit sa lekarskym preventiv-
nym prehliadkam vo vztahu k praci [§ 12
ods.2 pism.i) zakona 0 BOZP] na cel posu-
dzovania zdravotnej sposobilosti na pracu.’

1. skupina - § 141 ods. 1 ZP

—> zamestnavatel povinny ospravedLnit v takej dizke, ako trvajt,

— Zakonnik prace neuvadza, Ze pracovné volno sa poskytne na nevyhnutne
potrebny Cas,

— nesleduije, ¢i prekazka nemohla nastat mimo pracovného Casu [a to aj vzhla-
dom na povahu prekazky, kedze ide spravidla o prekazky, ktoré sa neobme-
dzujti na kratke Useky (napr. dotasnd pracovna neschopnost ods. 1 verzus
vy3etrenie ods. 2 pism.a)],

—> za tieto prekazky nepatri nahrada mzdy, ak osobitny predpis neustanovuie inak.

Zivotné situacie, kde sa ospravedliiuje nepritomnost v praci za tento ¢as:

- docasnd pracovndj neschopnosti pre chorobu alebo Graz (pozri zakony
(.461/2003 Z.2.2 462/2003 Z.z),

- pocas materskej dovolenky a rodicovskej dovolenky (§ 166 ZP),

- karantény 3%,

- pocas osobného a celodenného o3etrovania chorého ¢lena rodiny podia oso-
bitného predpisu, osobnej a celodennej starostlivosti o fyzickl osobu podla
osobitného predpisu’®,

- pocas obdobia, kedy sa 0soba, ktora sa inak stara o dieta mladsie ako desat
rokov veku, podrobila vySetreniu alebo oSetreniu v zdravotnickom zariadeni,
ktoré nebolo mozné zabezpecit mimo pracovného Casu zamestnanca.

2. skupina - § 141 ods. 2 ZP

—> pracovné volno poskytuje bud na nevyhnutne potrebny Cas (napr. cas vyset-
renia),alebo v presne stanovenom rozsahu (napr.dva dni v pripade pohrebu),

— v niektorych pripadoch zamestnancovi patri nahrada mzdy.

Zivotné situacie, kde sa ospravedLiiuje nepritomnost v praci za tento ¢as:

Druh Zivotnej situacie

vySetrenie/oSetrenie v zdravotnickom zariadeni

narodenie dietata zamestnancovi - prevoz matky do zdravotnickeho zariadenia a spat

sprevadzanie:

Lrodinného prislusnika do zdravotnickeho zariadenia na vy3etrenie alebo osetrenie pri nahlom ochoreni alebo
Uraze a na vopred urcené vySetrenie, oSetrenie alebo liecenie;
2.zdravotne postihnutého dietata do zariadenia socidlnej starostlivosti alebo Specidlnej Skoly

umrtie rodinného prislusnika

svadba

znemoznenie cesty do zamestnania z poveternostnych dovodov individudlnym dopravnym prostriedkom, ktory
pouziva zamestnanec so zdravotnym postihnutim

nepredvidané preruenie premavky alebo meskanie pravidelnej verejnej dopravy

prestahovanie zamestnanca, ktory ma vlastné bytové zariadenie

vyhladanie nového miesta pred skoncenim pracovného pomeru a pri skonceni pracovného pomeru vypovedou
danou zamestnavatelom alebo dohodou z dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism.a) az ¢)




VySetrenie a oSetrenie v zdravotnickom zariadeni*®

Ide o pracovné volno v pripade, ak zamestnanec potrebuje vy3etrit (diagnos-
tikovat) svoj zdravotny stav alebo si vyZaduje o3etrenie, nie ak ide o docasnu
pracovnu neschopnost alebo urcity pobyt (napr. kipelna lietba, ktora je rieSena
pobytom vratane stravovania nie je vySetrenim ani oSetrenim®®).

Zakonnik prace upravuje rozsah pracovného volna na vy3etrenie a osetrenie:

a) pracovné volno s ndhradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne potrebny cas,
najviac na sedem dni v kalendarnom roku, ak vySetrenie alebo oSetrenie ne-
bolo mozné vykonat mimo pracovného Casu,

b) dalSie pracovné volno bez nahrady mzdy sa poskytne na nevyhnutne potreb-
ny Cas, ak vySetrenie alebo oetrenie nebolo mozné vykonat mimo pracovné-
ho ¢asu (po prekroceni rozsahu sedem dni v kalendarnom roku),

€) pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne potrebny as
na preventivne lekarske prehliadky stvisiace s tehotenstvom®®,

V pripade § 141 ods. 2 pism.a) ZP sa skiima nevyhnutnost potrebného Casu na
vySetrenie/oSetrenie a skutocnost, ¢i ho bolo mozné absolvovat mimo pracov-
ného Casu. Jednym z najcastejsich sporov v praxi je priznanie prekazky v praci
na vy3etrenie/oSetrenie v celom rozsahu - napr. uznanie celodennej prekazky v
praci, resp. doby na zotavenie (kludového rezimu®®).

Vpripade § 141 ods. 2 pism.a) ZP sa ospravedliiuju skuto¢nosti, ktoré st nasled-
kom vy3etrenia (napr. trhanie zubu a krvacanie, kolonoskopia a napr. nafknutie
Cloveka). V pripade pochybnosti o potvrdeni zamestnavatel ma pravo overit si
Udaje na fiom uvedené u prislusného lekara, pretoze ten potvrdil zamestnan-
covi dané skutocnosti voci tretej strane. Ak by vak zotavovanie malo trvat viac
ako jeden den malo by ist o docasnd pracovnd neschopnost.

V praxi sa stdva, ze vznikne spor o to, i si zamestnanec mohol naplanovat vy-
Setrenie na iny ¢as ako pracovnd zmena (napr. v jednom tyzdni pracuje 3 dni,v
druhom tyzdni 4 dni medzi pondelkom az nedelou a vy3etrenie si nenaplanoval
na svoj volny den, pripadne si zamestnanec s pracovnou zmenou do 14:00 pla-
nuje lekara po 14:00). Zamestnavatel v3ak nie je povinny poskytnit pracovné
volno s nahradou mzdy,ak bolo mozné vySetrenie a o3etrenie absolvovat mimo
pracovného ¢asu zamestnanca®”. Pripad sa vzdy posudzuje individuélne, nielen
podla ordinacnych hodin, ale aj podla akutnosti, disponibility lekara.V zmysle §
144a 7P tieto skutonosti preukazuje zamestnanec®,

§ 141 ods. 2 pism. a) ustanovuje aj maximalny rozsah platenej prekazky v roz-
sahu 7 dni. Dolezité je teda urcit, Co je jeden defi na Ucely vySetrenia/oSetrenia.
Vzhladom na to, Ze prekazka ma trvat po nevyhnutne potrebny Cas je zjavné, ze
spravidla netrva cely defi ale len jeho Cast.Z tohto dovodu je potrebné uvazovat
pri posudzovani dizky platenej prekazky v praci s mensimi jednotkami ako deft
- a urobit prepocet siedmich dni na hodiny.

zdravotnicke zariadenie vymedzuje § 7
zakona €. 578/2004 Z. z. zakona o posky-
tovateloch zdravotnej starostlivosti, a teda
samusi posudit, ¢i zamestnanec absolvoval
vysetrenie/odetrenie v takomto zariadeni

(tehotna Zena - vid. § 40 ods. 6 ZP), ak
vysetrenie alebo oetrenie nebolo mozné
vykonat mimo pracovného Casu (ide o
osobitny rezim pre tito skupinu zamest-
nancova rozsah pracovného volna s na-
hradou mzdy nie je obmedzeny ¢asom, ale
nevyhnutnostou; tato skutocnost by mala
byt vyznacena v doklade, ktorym zamest-
nankyna preukazuje prekazku v praci, aby
sa odlisila od situacie pod(a pism.a)

napr. zamestnavatel zamestnancom ozna-
mi, e uzna len % dna alebo neuzndva
(as na zotavenie, apod. V tomto pripade sa
mozno domnievat, Ze prekazka v praci kryje
vetky aspekty vySetrenia/osetrenia s vy-
nimkou pripadu,ak by uz islo o docasni pra-
covnu neschopnost, t,. cestu na vySetrenie
a spat, cakanie u lekara, samotné vy3etrenie
a odetrenie ako aj dobu na zotavenie, ktora
zasiahla do prislusnej pracovnej zmeny

v tejto stvislosti sa sud vyslovil, ze ,o0d-
mitne-li organizace poskytnout pracovni
volno pracovnikovi s poukazem na to, Ze
pracovnik ma vskutku moznost uskutecnit
navtévu zdravotnického zafizeni jindy nez
v pracovni dobeé, nejde z jeji strany o po-
kyn ucinény v rozporu s pravnimi predpisy.
Odmitne-li viak organizace bezdiivodné
poskytnout pracovni volno k- vy3etfeni
nebo osetieni pracovnika ve zdravotnic-
kém zafizeni.. a nafidi-li vykon prace, jde
tu o pokyn, ktery je v rozporu s pravnimi
predpisy.., pracovniku tu nemize byt za
nepritomnosti v praci, jeZ je nutna k vyse-
treni nebo o3etfeni ve zdravotnickém zafi-
zeni, uloZeno karné opatfeni (Rozhodnutie
Najvy3sieho stidu CSR, sp.zn. 6 (z 68/64)

v pripade ak zamestnanec absolvoval via-
cero vySetreni u viacerych lekarov pocas
dna, je potrebné, aby si tito skutocnost
dal potvrdit od kazdého lekdra.Vzhladom
na to, ze ide o rozsah 7 dni v kalendarnom
roku, nemozno vylucit, Ze zamestnanec
svoje pravo vyutzije aj vo viacerych diioch
iducich po sebe (napr.sled vy3etreni)



Pravidlo podla § 141 ods.5 ZP: na urcenie celkového rozsahu pracovného volna
poskytnutého zamestnancovi pri prekazke v praci podla § 141 ods. 2 pism.a) a
¢) ZP (vy3etrenie, o3etrenie a sprevadzanie) sa za jeden den povazuje Cas zodpo-
vedajici priemernej dlzke pracovného ¢asu pripadajticeho na jeden defi, ktory
vyplyva z ustanoveného tyzdenného pracovného ¢asu zamestnanca, pricom sa
zamestnanec posudzuje, akoby pracoval pét dni v tyzdni.

Celkovy rozsah (v hodinach) = ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as zamestnanca/
5 pracovnych dni v tyzdni* 7 dni. Napr.40h/5d * 7d = 56 hodin

Priemerna dizka Priemerna dizka denného Pocet hodin na vySetrenie/oSetrenie
pracovného tyzdiia pracovného Casu v kalendarnom roku
40 hodin 8 hodin 56 hodin
38 % hodiny 7,75 hodiny 54,25 hodiny
37 %2 hodiny 7,5 hodiny 52 hodin

minimalny rozsah, ak sa § 141 ods. 6 uplat-
ni,je nasledovny: vznik pracovného pomeru
medzi 1.9. - 31.12:: 3 dni, medzi 1.5.-
31.8..5 dni,a medzi 1.1. - 30.4.: 7 dni (t,.
nekrati sa)

v pripade prekrocenia rozsahu 7 dni sa po-
skytuje pracovné volno bez nahrady mzdy,
t. ospravedni sa len nepritomnost v praci
(s vynimkou na preventivnych lekarskych
prehliadkach stvisiacich s tehotenstvom,
kde sa poskytuje nahrada mzdy bez caso-
vého obmedzenia)

Ak sa tvizok alebo di?ka pracovného casu v priebehu kalendarneho roka ment,
rozsah by sa mal pomerne prepocitat (optimalne v ramci samostatnych tsekov,
kde je rozdielna diZka pracovného casu).Ak zamestnanec rozsah 7 dni precerpal
pred zmenou - nevracia sa.

Na zaklade § 141 ods. 6 ZP sa umoziiuje, aby zamestnavatel zamestnancovi, kto-
rého pracovny pomer vznikol v priebehu kalendarneho roka poskytoval pracov-
né volno v znizenom rozsahu, ak ide o pripady podla § 141 ods. 2 pism. a) prvy
bod ZP - vy3etrenie/oSetrenie (vynimkou st preventivne lekdrske prehliadky
stvisiace s tehotenstvom) a § 141 ods. 2 pism.c) prvy bod ZP - sprevadzanie (vy-
nimkou je sprevadzanie zdravotne postihnutého dietata).§ 141 ods. 6 ZP sa vsak
nevztahuje na pracovny pomer, ktory skon¢il v priebehu kalenddrneho roka®®.

V pripade, ak nastala prekazka v praci, musi sa urcit, aky rozsah zo 7 dni (prislus-
ného prepocitaného Casu) sa odpocita v konkrétny den.V niektorych pripadoch
bude prekazka v praci trvat cely def - v takom pripade sa odpocita ¢as zodpo-
vedajlici pracovnému ¢asu naplanovanej pracovnej zmeny (osobitne vid. pruzny
pracovny ¢as -§ 143 ods. 1 alebo 2 ZP).V pripade ak prekazka v praci trvala len
Cast dna odpocita sa len Cast dnia, napr. zamestnanec mal pracovni zmenu od
8:00 do 16:30 a pridiel do prace 10:21.Z celkového rozsahu sa odpocitajli 2
hodiny a 21 minat*®,

Narodenie dietata zamestnancovi

Zamestnanec ma narok na pracovné volno v pripade, ak sa mu narodi dieta [&
141 ods. 2 pism. b) ZP]. Rozhodujuce je otcovstvo, nie pravny vztah k matke die-
tata (neviaZe sa na manZelstvo, ale na rodicovstvo). Pracovné volno pri prevoze
matky dietata do zdravotnickeho zariadenia pri narodeni dietata je s nahradou
mzdy a poskytne sa zamestnancovi na nevyhnutne potrebny ¢as na prevoz mat-
ky dietata do zdravotnickeho zariadenia a spét. Ak k pérodu neddjde, na situaciu




by sa dal aplikovat § 141 ods. 2 pism. c) bod 1 ZP, ktorym je sprevadzanie na
vy3etrenie/oSetrenie (ak ide o rodinného prislusnika, napr. partneri, ktori nie s
zosobaseni, by mali Zit v spolo¢nej domacnosti).

Sprevadzanie rodinného prislusnika do zdravotnickeho zariadenia

V pripade § 141 ods. 2 pism.c) ZP ide o:

a) sprevadzanie rodinného prisludnika do zdravotnickeho zariadenia na vySet-
renie alebo oSetrenie pri nahlom ochoreni alebo Uraze a na vopred urené
vySetrenie, oSetrenie alebo liecenie.

— pracovné volno s ndhradou mzdy len jednému z rodinnych prislusnikov
na nevyhnutne potrebny ¢as najviac na 7 dni v kalendarnom roku, ak bolo
sprevadzanie nevyhnutné a uvedené (kony nebolo mozné vykonat mimo
pracovného Casu,

b) sprevadzanie zdravotne postihnutého dietata do zariadenia socialnej starost-
livosti alebo Specialnej Skoly (zakon ¢.448/2008 Z.z.socialnych sluzbach®).

— pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne len jednému z rodinnych pris-
lusnikov na nevyhnutne potrebny ¢as, najviac na 10 dni v kalendarnom roku.
Nestanovuje sa, Ze sprevadzanie muselo byt nevyhnutné a Ze ho nebolo
mozné vykonat mimo pracovného ¢asu.

Pri prepocte 7 dni a 10 dni plati to isté ako pri vySetreni a oSetreni

pravny poriadok SR nepozna definiciu
pojmu osoba so zdravotnym postihnutim.
Zdravotné postihnutie mozno definovat
ako akukolvek dusevnd, telesnt, docasnd,
dlhodobli alebo trvalii poruchu alebo
hendikep, ktory osobam so zdravotnym po-
stihnutim brani prispdsobovat sa beznym
narokom Zivota. Zdravotné postihnutie za-
hfiia mnozstvo funkcnych obmedzeni, kto-
ré sa vyskytuju v spolocnosti v kazdej kra-
jine na svete. Mdze byt telesné, psychické a
kombinované. Dohovor OSN o pravach ludi
50 zdravotnym postihnutim definuje osoby
50 zdravotnym postihnutim ako osoby s dl-
hodobymi telesnymi, mentalnymi, intelek-
tudlnymi alebo zmyslovymi postihnutiami,
ktoré v stcinnosti s roznymi prekazkami
mozu branit ich plnému a U¢innému zapo-
jeniu do spolocnosti na rovnakom zaklade
s ostatnymi

Priemema dizka Priemera d(zka denného , ]
S —_ 7 dni 10 dni
pracovného tyzdia pracovného Casu
40 hodin 8 hodin 56 hodin 80 hodin
38 % hodiny 7,75 hodiny 54,25 hodiny 77,5 hodiny
37 %2 hodiny 7,5 hodiny 52,5 hodiny 75 hodin

Umrtie rodinného prislusnika®:2

§ 141 ods. 2 pism. d) ZP upravuje uplatnenie prekazky v praci v pripade Umrtia
rodinného prislusnika. Rozsah volna zavisi od toho, 0 akého rodinného prislus-
nika ide a ¢i osoba obstaravala aj pohreb.

a) Umrtie manzela alebo dietata

—> pracovné volno s nahradou mzdy na dva dni a dalSi den na Gcast na pohrebe
tychto osdb.

b) imrtie rodica a sirodenca zamestnanca, rodica a strodenca jeho manzela a
manzela sirodenca zamestnanca

—> pracovné volno s nahradou mzdy na jeden def na (icast na pohrebe tychto
0s0b a na dalSi den, ak zamestnanec obstarava pohreb tychto osob. Pohreb-
na sluzba potvrdi, ze zamestnanec obstaral pohreb.

v pripadoch a) a b) sa zakonom ustanovuje
presna d(zka nevyhnutne potrebného casu.
V pripade ) sa pracovné volno poskytuje
len na nevyhnutne potrebny ¢as - na Ucast
na pohrebe. U zamestnanca s pruznym pra-
covnym Casom to znamena, Ze v pripade a)
a b) sa mu ospravedLni den ako priemerna
dlzka denného pracovného Easu vyplyvajii-
ceho z urteného tyzdenného pracovného
(asu a za cely Cas sa poskytne nahrada
mzdy. V/ pripade ) sa ospravedini cely ¢as
trvania prekazky v praci, ale ndhrada mzdy
sa poskytne len za (as, ktory zasiahol do
zdkladného pracovného Casu. Rovnako sa
do odpracovaného Casu zapotita len zasah
do zakladného pracovného casu



pojem dieta oznacuje rodinny vztah, nie vek
dietata. Vecnym ddvodom uplatnenia pre-
kazky v praci je Ucast na svadbe v pracovny
den (nie teda den pred svadbou alebo po
svadbe)

ustanovenie vyzaduje nepredvidatelnost, t,.
7e skutotnost nastala neplanovane (napr.
planovana uzavera dialnice nie je nepred-
vidané prerusenie premavky a zamestnanec
si teda cestu do prace musi naplanovat vo
vdzbe na zmenend skutocnost; naopak
uzatvorenie hranic v priestore Schengenu
sa javi ako nepredvidana skutocnost, ak
sti vSak na hranici len dodatocné kontroly,
zamestnanec si €as jazdy musi prisposobit
tejto okolnosti). Zaroven ustanovenie uva-
dza aj podmienku ak nemohol zamestnanec
dosiahnut miesto pracoviska inym primera-
nym spdsobom'. Napr. z dévodu prerusenia
vlakovej dopravy na trati mohol vyuzit
autobusové spojenie. Primeranost mozno
posudzovat 3 z hladiska nakladov aj z
htadiska ¢asu (napr. otazka pouzitia taxi z
primestskej oblasti)

¢) Umrtie prarodica alebo vnuka zamestnanca, alebo prarodica jeho manzela,
alebo inej osoby, ktora sice nepatri k uvedenym pribuznym, ale zila so za-
mestnancom v ¢ase Umrtia v domacnosti

— pracovné volno s nahradou mzdy na nevyhnutne potrebny Cas, najviac na
jeden den, na Ucast na pohrebe tychto 0sdb a na dalsi den, ak zamestnanec
obstarava pohreb tychto osdb.

Utast na svadbe

Podla § 141 ods. 2 pism.e) ZP zamestnavatel poskytne zamestnancovi

a) pracovné volno s nahradou mzdy na jeden def na (icast na vlastnej svadbe a

b) pracovné volno bez ndhrady mzdy sa poskytne na tiast na svadbe dietata®®*
a rodita zamestnanca.

ZnemoZnenie cesty do zamestnania z poveternostnych dovodov individual-
nym dopravnym prostriedkom, ktory pouziva zamestnanec so zdravotnym

postihnutim

Spojenie ,znemoznenie cesty” znamena, Ze vplyv poveternostnych vplyvov
(napr. sneh, poladovica, burka) je taky, Ze zamestnanec, ktory je zamestnancom
50 zdravotnym postihnutim (vid. § 40 ods. 6 ZP) nemédze pouzit individualny do-
pravny prostriedok (t.j. spravidla osobné motorové vozidlo) na cestu do zamest-
nania (napr. burka zatopila pristupovu cestu). V tomto pripade sa nevyzaduie,
aby sa snazil o cestu do zamestnania inym prostriedkom (verejnou dopravou).

— pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne potrebny as,

najviac na jeden def [§ 141 ods. 2 pism.f) ZP).

Nepredvidané preruSenie premavky alebo meSkanie pravidelnej verejnej
dopravy

Pojem ,premavka” oznacuje pohyb vozidiel (individualnych aj hromadnych).
Pojem** pravidelna verejna doprava“ oznaCuje napr. autobusy, viaky s grafiko-
nom, pod(a ktorého premavaju. Ustanovenie nepokryva nepravideln(i dopravu,
ani dopravu organizovan( zamestnavatelom, ktora zvaza zamestnancov do
prace. Spojenie ,prerusenie premavky“ znamena, Ze tento pohyb vozidiel bol
docasne zastaveny - napr. havaria na dialnici, uzatvorenie hranic pri pandémii
Covid-19. Spojenie ,meskanie pravidelne] verejnej dopravy” znamena, Ze podla
grafikonu md linka autobusu dojazd napr. do Bratislavy o 6:45,ale do nej pride
azo7:15.

—> pracovné volno bez nahrady mzdy sa poskytne na nevyhnutne potrebny as.

Prestahovanie zamestnanca, ktory ma vlastné bytové zariadenie

V pripade prestahovania zamestnanca, ktory ma vlastné bytové zariadenie (na-
bytok) [§ 141 ods. 2 pism. h) ZP] sa poskytne pracovné volno bez nahrady mzdy
na nevyhnutne potrebny cas



- pri stahovani v tej istej obci - najviac na jeden den,a

- pri stahovani do inej obce - najviac na dva dni.

Ak ide o stahovanie v zaujme zamestnavatela, poskytne sa pracovné volno s nahradou mzdy. Dokladom by mohla
byt aj faktlra od stahovacej spoloCnosti s uvedenim rozsahu stahovania alebo tlacivo potvrdené touto spoloc-
nostou.

Vyhladanie nového miesta pred skoncenim pracovného pomeru

Podla § 141 ods. 2 pism.i) ZP sa poskytne pracovné volno pre vyhladanie nového miesta pred skoncenim pracov-
ného pomeru; pracovné volno bez nahrady mzdy sa poskytne na nevyhnutne potrebny ¢as, najviac na jeden pol-
den vtyzdni pocas zodpovedajlicej vypovednej doby; v rovnakom rozsahu sa poskytne pracovné volno s nahradou
mzdy pri skonceni pracovného pomeru vypovedou danou zamestnavatelom alebo dohodou z dévodov uvedenych
v § 63 ods. 1 pism.a) az c); pracovné volno mozno so sthlasom zamestnavatela zlucovat.

Prekazka v praci pri Ucasti na Strajku

Otazku vztahu Strajku (icasti na iom - zakonny/nezakonny) a prekazky v praci upravuje § 141 ods. 8 ZP. Vie-
obecne je zamestnavatel povinny ospravedLnit nepritomnost zamestnanca v préci za ¢as jeho Gcasti na Strajku v
stvislosti s uplatnenim jeho hospodarskych a socialnych prav; mzda ani nahrada mzdy zamestnancovi nepatri. Po
pravoplatnosti rozhodnutia sidu o nezakonnosti Strajku sa Ucast na takomto $trajku povazuje za neospravedine-
nl nepritomnost zamestnanca v praci.

Dalie pracovné volno z dévodu dle7itych osobnych prekazok

Zakonnik prace umozfiuje zamestnavatelovi v § 141 ods. 3 poskytovanie dalSieho pracovného volna. Kedze usta-

novenie je zaradené v ods. 3 § 141 javi sa, Ze by sa malo tykat len dolezitych osobnych prekazok v praci (takze

je otazna jeho vyuzitelnost pre iné Ucely - napr. darovanie krvi). § 141 ods. 3 ZP vymedzuje Styri rozne situacie.

Zamestnavatel moze poskytnit zamestnancovi

a) dalSie pracovné volno z dovodov podla odseku 2 s ndhradou mzdy alebo bez ndhrady mzdy (t. tie isté ddvody
ako v ods. 2, ale zvySeny rozsah volna - napr.vySetrenie, svadba)

b) pracovné volno z inych dovodov ako podta odseku 2 s nahradou mzdy alebo bez nahrady mzdy (t,. iné dovody
ako v ods. 2 - napr. rodic prvaka v prvy defi $kolského roka)

€) pracovné volno na ziadost zamestnanca s nahradou mzdy alebo bez nahrady mzdy (t. na zaklade individu-
alnej ziadosti zamestnanca aj dovodov podla ods. 2 aj z inych dévodov; otazka odpracovania nie je v zakone
spomenuta)

d) pracovné volno s nahradou mzdy, ktoré si zamestnanec odpracuje (. obligatérna nahrada mzdy, ale zamestna-
nec si musi votno odpracovat - v urcenej alebo dohodnutej dobe)

Docasné prerusenie vykonu prace

V' § 141a ZP sa zamestnavatelovi umoziiuje doCasne prerusit vykon prace zamestnanca v pripade, ak je zamest-
nanec dovodne podozrivy zo zavazného porudenia pracovne] discipliny (t.}.z porusenia, ktoré umoZnilo okamzite
skoncit pracovny pomer) a (t.. je to kumulativne) ak by dal3i vykon prace zamestnanca ohrozoval ddleZity zaujem
zamestnavatela (napr. zamestnanec je podozrivy z kradeZe a musi sa to vySetrit a je obava, Ze by v tom pokraco-
val alebo zamestnanec imyselne znicil zariadenie zamestnavatela, napadol iného zamestnanca, ale musi sa to
procesne vyriesit). Pokial ide o ndhradu mzdy za tento Cas, ak ide o dévodné podozrenie zo zavazného porusenia
pracovnej discipliny, zamestnancovi patri po dobu docasného prerusenia vykonu prace nahrada mzdy najmenej



osobitné pravidla si vymedzené aj pre pri-
pad mimoriadnej situdcie, niidzového stavu,
vynimocného stavu a dva mesiace po ich
odvolani (§ 250b ZP). Osobitne je vymedze-
na aj prekazka v praci vyluka“ v zakone ¢.
2/1991Zb. o kolektivnom vyjednavani

prestoj moze vyvolat aj sam zamestnanec,
pokazi stroj, na ktorom pracuje. V tomto
pripade sice nastava prekazka v praci na
strane zamestnavatela (Zakonnik prace
takito prekazku v praci na strane zamest-
nanca nepozna), ale do rozsahu Skody sa
moze zahmut aj nahrada mzdy, ktord musel
zamestnavatel zamestnancovi vyplatit (ak
vie z tohto hladiska identifikovat Skodu) -
napr. praca sa musela vykonat dodatocne
a musela sa zaplatit dosiahnutd mzda za
pracu nadéas a mzdové zvyhodnenie za
pracu nadcas)

prekazka nenastdva vtedy, ak zamestnanec
stihlasi s preradenim na indi pracu.Ak by islo
0 preradenie v ramci pracovnej zmluvy, su-
hlas sa nevyzaduje. Ak ide o preradenie na
iny druh prace, zamestnanec musi sthlasit a
zaroven sa musi vyhotovit aj zmena pracov-
nej zmluvy (§ 54 ZP)

v sume 60 % jeho priemerného zarobku; ak sa zavazné porusenie pracovnej
discipliny nepreukazalo, zamestnancovi patri doplatok do vysky jeho priemer-
ného zarobku. Samotny doplatok 40 % sa vzdy viaze k Casu, ked sa priemerny
zarobok pouzil.

6.2 Prekazky na strane zamestnavatela

Prekazky v praci na strane zamestnavatela st upravené v § 142 ZP. Prekazka v
praci na strane zamestnavatela nastava vtedy, ak zamestnavatel neméze plnit
svoju zakladnd povinnost - pridelovat zamestnancovi pracu podla pracovnej
zmluvy a nasledne zamestnanec z tohto dovodu nemdze pracu vykonavat. Pre-
kazka v praci nemusi byt vyvolana len zamestnavatelom, ale aj inou skutocnos-
tou (napr.poveternostné vplyvy, konanie iného zamestnanca, subdodavatela, ale
aj konanie zamestnanca, ktory pokazi zariadenie).

V zakone sa tieto prekazky delia na tri_skupiny: prestoje, nepriaznivé pove-
ternostné vplyvy, iné'® prekazky v praci. Zakonnik prace umoziuje z hladiska
nahrady mzdy osobitne riesit vazne prevadzkové ddvody (ich vymedzenie v
pisomnej dohode so zastupcami zamestnancov).

Prestoje

Prestoj upravuje § 142 ods. 1 ZP. Ide vlastne o doCasné/prechodné statie
vyroby®!$/prevadzky/Cinnosti z prevadzkovych dovodov (pravna Gprava pred
rokom 1965 pouZivala pojem ,Casové straty”).Zamestnanec nemoze vykonavat
pracu pre prechodny nedostatok spdsobeny poruchou na strojovom zariade-
ni (napr. stistruh), v dodavke surovin (napr. chybaju alebo meska dodavka su-
Ciastok) alebo pohonnej sily (napr. neplanovany vypadok elektriny), chybnymi
pracovnymi podkladmi (napr. nespravny navod, vykres, zakreslenie sieti) alebo
inymi podobnymi prevadzkovymi pricinami (prestoj) a nebol po dohode prera-
deny na inli pracu.

V pripade prestoja ma vyznam skutonost, Ze ide o nahlu, nepredvidatelnd a
prechodnd situciu®¥” (,prechodny nedostatok®), t. j. o situdciu, ktori zamest-
navatel neplanoval.

V pripade prestoja zamestnancovi patri nahrada mzdy v sume jeho priemerného
zdrobku (& 134).

Nepriaznivé poveternostné vplyvy

Prekazku z dovodu nepriaznivych poveternostnych vplyvov upravuje § 142
ods. 2 ZP. Ide o znemoznenie vykonu prace z dovodu tohto poveternostného
vplyvu (napr. burka, vietor®). Nejde o spomalenie préce, napr. sice fika silny
vietor, ale praca sa mdze vykonavat, ale tato praca je poveternostnym vplyvom
znemoznena (napr. silné krupobitie - zamestnanci sa musia skryt). Nepriaznivy
poveternostny vplyv méze mat aj taky dopad, Ze praca sa neméze dokoncit -
napr.znitena Uroda.

3 Ustanovenie § 207 teského ZP uvadza nielen nepriaznivé poveternostné vplyvy, ale aj Zivelndi udalost.



Za tlto prekazku v praci sa poskytne nahrada mzdy najmenej v sume 50 % jeho priemerného zarobku (§ 134 ZP)
(pozri zaroven aj § 144a ods. 1 pism.d) ZP,§ 97 ods.4 ZP a § 144a ods. 2 pism.c) ZP).

Iné prekazky v praci na strane zamestndvatela

Iné prekazky v praci na strane zamestnavatela (§ 142 ods. 3 ZP) Zakonnik prace upravuje ako nepomenovant
skupinu - iné ako podla § 142 ods. 1 a 2 ZP.Ide o prekazky v praci, ktoré nie st nepredvidané (t.]. s predvida-
né), resp. u ktorych tento aspekt nie je podstatny. Typickym pripadom je nepridelovanie prace pocas vypovednej
doby, problém so zaradenim zamestnanca po navrate do zamestnania (§ 157 ZP) - napr. miesto bolo zruSené>®.
Prekazkou v praci na strane zamestndvatela sa rozumie situdcia, ktora si¢asne zamestnancovi i zamestnavatelovi
z objektivnych ddvodov, bez vplyvu zo strany zamestnanca, brani v istom ¢asovom okamihu plnit povinnosti vy-
plyvajlice im z pracovného pomeru.

Zamestnavatel poskytne zamestnancovi nahradu mzdy v sume jeho priemerného zarobku (§ 134 ZP).

Vazne prevadzkové dovody

V'§ 8142 ods. 4 ZP sa umozfiuje aby zamestnavatel v pisomnej dohode so zastupcami zamestnancov (iba vylucne
s nim,ak ich nema, nemdze tak urobit) vymedzil vazne prevadzkové dévody (t,j. dovody spojené s prevadzkou, ktoré
nie st bezné), pre ktoré zamestndvatel nemdze zamestnancovi pridelovat pracu.

vstidnom konani (rozhodnutie R 8/1990) sa sud vyslovil, ze ,Nem(ze-li domdcky pracovnik vykonavat prace podle podminek dohodnutych v
pracovni smlouve ..v dUisledku omezeni vyroby pfi poklesu odbéru zbozi, nejde na strané organizace o prekazky v praci ve smyslu ustanoveni
§ 129 zakonika prace (pozn. § 141),ale o ostatni prekazky na strané organizace ve smyslu ustanoveni § 130 odst. 1 zakonika prace (pozn.
§ 142):'V stidnom konani (rozhodnutie R 43/1991) std uviedol, e ,Ak v désledku organiza¢nych zmien doslo k zruseniu urcitej funkcie v
organizacii a pracovnik bol z tejto funkcie neplatne prevedeny do inej funkcie, pricom vyhlasil, Ze s prevedenim nesthlasi, ide tu o prekazku
na strane organizacie a pracovnikovi vznika narok na nahradu mzdy podta ustanovenia & 130 Zakonnika prace (pozn.§ 142):

V sidnom konani (rozhodnutie R 44/1984) sa std vyslovil, ze ,Naroky pracovnika,s ktorym organizacia neplatne zrusila pracovny pomer, st
osobitne upravené v ustanoveni § 61 ZP (teraz § 79 ZP) a nemozno teda ohladne tychto ndrokov poutzit vieobecné ustanovenia o nahrade
mzdy pri prekazkach v praci na strane organizacie podla ustanovenia § 130 ZP (teraz § 142 ZP)’t.j.v tomto pripade ide o stav neistoty - spor
0 tom, Ci je vypoved neplatna (v tomto Case nie je jasné, Ze je vypoved neplatnd, o tom mdze rozhodn(t len stid),t.j. zamestnavatel nie je
povinny v tomto Case pridelovat pracu zamestnancovi (mdze ju pridelovat, aby sa vyhol nasledku,a to v pripade, ze prehra stdny spor, bude
musiet vyplatit nahradu mzdy urcend na zaklade & 79 ZP).

Vo vztahu k uplatneniu prekazok v praci na strane zamestnavatela je nevyhnutné sa zaoberat aj otazkou, ¢i je zamestnanec povinny od za-
mestnavatela vyZadovat pridelenie prace, ak mu ju zamestnavatel neprideluje. Najvy33i stid CR (sp.zn. 21 Cdo 2048/2003) v siidnom konani
dospel k ndzoru, Ze zamestnanec nie je povinny od zamestnavatela vyzadovat pridelenie prace ,V piipadé, ze zaméstnanec nepfestal konat
praci pro zaméstnavatele na zakladé vlastniho rozhodnuti,ale z iniciativy zaméstnavatele (zaméstnavatel mu prestal pridélovat praci), miize
zaméstnavatele vyzvat k pinéni jeho povinnosti,avsak neni povinen pfidélovani prace na zaméstnavateli vyZadovat,ani se zdrzovat po dobu,
kdy zaméstnavatel neplni své pravni povinnosti, na misté zaméstnavatelem urceném (srov. Rozsudek Vichniho soudu v Praze, sp.zn. 6 Cdo
5/94, popi zavéry zaujaté v rozsudku Nejvy33iho soudu SR, sp.zn. 6 Cz 13/89 a v odiivodnéni rozsudku Nejvyésiho soudu CR, sp.zn.2 Cdon
1/97)"V pripade sp.zn.21 Cdo 353/2002 sa Najvy3si siid CR vyslovil, 7 ,0 prekazku v praci ve smyslu ustanoveni § 130 odst. 1 zak. prace se
jedna tehdy, neplni-li nebo nemiize-Li zaméstnavatel plnit vy3e uvedenou povinnost, vyplyvajici pro néj z pracovniho poméru, pfidélovat za-
méstnanci praci podle pracovni smlouvy (praci odpovidajici funkci, do niz byl zaméstnanec jmenovan nebo zvolen), nejde-li o prostoj podle
ustanoveni § 129 zak. prace,a to za predpokladu, ze zaméstnanec je schopen a pripraven tuto praci konat; o prekazku v praci jde bez ohledu
na to, zda nemoznost pridélovat praci byla zplisobena objektivni skutecnosti, popripadé nahodou, ktera se zaméstnavateli prihodila, nebo
zda ji zaméstnavatel sam svym jednanim zpisobil (pfipadné zavinéni zaméstnavatele zde rovnéZ nema vyznam).Jind prekdzka na strané
zaméstnavatele je dana skutecnosti, kterd ji vyvolala, a prekazka v praci trva po celou dobu trvani této skutenosti; proto vile zaméstnava-
tele je zde nerozhodna.Jednd-li se o tento piipad, neprislusi zaméstnanci mzda; z uvedeného vyplyva, Ze za dobu, kdy zaméstnanec nemohl
konat praci podle pracovni smlouvy proto, ze mu ji zaméstnavatel v rozporu se svymi povinnostmi nepridéloval, prislusi zaméstnanci podle
ustanoveni & 130 odst. 1 zak. prace nahrada mzdy.



Tento nastroj slUzi aj na to, Ze zamestnanec nie je prepusteny. Prikladom vaz-
nych prevadzkovych dévodov je napriklad vyrazny pokles objednavok zamest-
navatela, ktory sposobi nedostatok finannych prostriedkov na zabezpecenie
jeho dalSej Cinnosti. Z uvedeného dévodu zamestnavatel nedokaze zabezpecit
pridelovanie prace zamestnancom (nie je dostatok financnych prostriedkov na
nakup surovin, na Uhrady za dodavky elektrickej energie atd.).

Nahrada mzdy mdze byt znizend zo 100 % na najmenej 60 % priemerného
zdrobku zamestnanca (& 134 ZP).

Prekazka v praci na strane zamestnavatela v case mimoriadnej situcie, niidzového stavu alebo vyni-
mocného stavu a pocas dvoch mesiacov po ich odvolani - & 250b Zakonnika prace

0ds. 6: Ak zamestnanec nemaze vykondvat pracu celkom alebo scasti pre zastavenie alebo obmedzenie Cin-
nosti zamestnavatela na zaklade rozhodnutia prislusného organu alebo pre zastavenie alebo obmedzenie
Cinnosti zamestnavatela ako ddsledku vyhlasenia mimoriadnej situdcie, nudzového stavu alebo vynimoc-
ného stavu, ide o prekazku v praci na strane zamestnavatela, pri ktorej patri zamestnancovi nahrada mzdy
v sume 80 % jeho priemerného zarobku, najmenej v3ak v sume minimalnej mzdy; ustanovenie § 142 ods.

4 tym nie je dotknuteé.

0ds. 7: Ustanovenie odseku 6 sa nevztahuje na zamestnancov subjektov hospodarskej mobilizacie, v ktorych
bola ulozend pracovna povinnost.

6.3 Prekazky v praci pri pruznom pracovnom Case

V pripade prekazok v prdci, ak ide 0 zamestnanca s pruznym pracovnym ¢asom
(8 88 7P) sa ustanovujui niektoré osobitné pravidla (§ 143 ZP), ¢o suvisi s tym,
Ze zamestnanec sam rozhoduje o Casti svojho pracovného ¢asu (t. 0 volitelnom
pracovnom Case). Zakonnik prace odliSuje dve situdcie v ods. 1 a ods. 2.

Dva druhy prekazky v praci z hladiska urcenia jej trvania

Zakonnik prace, kolektivna
zmluva ustanovuje rozsah
prekazky len na .nevyhnutne
potrebny ¢as*

Ospravedlfiuje sa nepritomnost

Zakladny pracovny tas v praci + nahrada mzdy (ak patri)

Ospravedlfiuje sa nepritomnost
Volitelny pracovny ¢as v praci (povinnost dodatocne odpracovat)
+ bez nahrady mzdy

Zakonnik prace, kolektivna
zmluva ustanovuje rozsah

prekazky v presnej d(Zke (defi)

Zakladny pracovny Cas
yP y OspravedLiiuje sa nepritomnost

v praci + ndhrada mzdy (ak patri)

Volitelny pracovny ¢as




Prva situacia

Vychadza sa z toho, Ze prekdzka v prdci nie je ramcovana presnym ¢asom (hoci
zdkon mdze ustanovovat celkovy rozsah, napr.sedem dni, najviac 1 def), ale trva
po nevyhnutne potrebny ¢as (napr. vy3etrenie, sprevadzanie).

Je potrebné odliit zasah prekazky do konkrétneho ¢asu:

- prekazka v praci spada (zasiahla) do zakladného pracovného Casu,

- prekazka v praci spada (zasiahla) do volitelného pracovného Casu.

Podla prvej vety § 143 ods. 1 ZP prekazka v praci na strane zamestnanca, u
ktorého sa uplatiiuje pruzny pracovny Cas, ktora zasiahla do zakladného pracov-
ného Casu, sa bude posudzovat ako vykon prace, t.j. toto obdobie (doba, ¢as) sa
zapocita, ako keby zamestnanec v tom Case skutocne pracoval. Podla § 88 ods.
2 ZP ,Zakladny pracovny Cas je Casovy Usek, v ktorom je zamestnanec povinny
byt na pracovisku3*®;

Podla druhej vety § 143 ods. 1 ZP prekazka v praci na strane zamestnanca, u
ktorého sa uplatfiuje pruzny pracovny ¢as, ktora zasiahla do volitelného pracov-
ného Casu, sa nebude posudzovat ako vykon prace (na dané obdobie sa bude
hladiet, ako keby ho zamestnanec neodpracoval). Takdto prekdzka ale bude po-
sudzovana ako tzv. ospravedinena prekazka v praci, Co znamena, Ze zamestna-
vatel ju nemoze kvalifikovat ako neospravedinené zameskanie prace. Povinnost
nahlasovat prekazky v praci podla § 144 ZP tym nie je dotknuta. Podla & 88 ods.
3 ZP Volitelny pracovny Cas je Casovy Usek, v ktorom je zamestnanec povinny
byt na pracovisku v takom rozsahu, aby odpracoval prevadzkovy Cas. Vyznam
ospravedlnenia prekazky v praci je v tom, ze moze nastat tak, ze zamestnanec uz
nevie odpracovat cely prevadzkovy Cas pruzného pracovného obdobia*%.

Druha situcia

Vychadza sa z toho, Ze prekazka v praci je ramcovand presnym ¢asom, Ci uz v Z4-
konniku prace alebo v kolektivnej zmluve - defi (napr.imrtie rodinného prislus-
nika podla § 141 ods. 2 pism.d) bod 1 ZP).V tomto pripade nie je teda délezité
aky dlhy je zakladny pracovny ¢as,ale urcenie dzky diia.V pripade zamestnanca
s pruznym pracovnym €asom samozrejme nie je mozné povedat, kolko by v dany
defi bol zamestnanec v praci, pretoZe dizku pracovného Casu si urtuje sam.Z
tohto hladiska Zakonnik prace vymedzuje pravidlo ako urtit d(zku dita.

Pravidlo: ,Za jeden defi sa pritom povazuje tas zodpovedajlici priemernej dizke
pracovnej zmeny®*! vyplyvajlci z ur¢eného tyzdenného pracovného Casu za-
mestnanca.’ (& 143 ods. 2 ZP)

Prekazky v praci pri pruznom pracovnom Case na strane zamestndvatela

Osobitna pravna Uprava pri prekazkach v praci sa tyka aj prekazok v praci na
strane zamestnavatela (§ 143 ods. 3 ZP).Podla § 143 ods. 3 ZP ,Prekazky v praci
na strane zamestnavatela sa posudzuju ako vykon prace najviac v rozsahu pre-
vadzkového ¢asu v uréenom pruznom pracovnom obdobi. Tymto ustanovenim
sa chce povedat, Ze prekazka v praci na strane zamestndvatela z hladiska roz-
sahu hodin nemdze presiahnut prevadzkovy ¢as, napr.ak by zamestnanec tvrdil,

pokial ide o nahradu mzdy, tato zamest-
nancovi patri len, ak mu ju prizndva iné
ustanovenie Zakonnika prace (napr. vySet-
renie)

v tomto pripade zamestnancovi ndhrada
mzdy nepatri (aj keby mu inak patrila podla
iného ustanovenia zakona)

vychodiskom je ,urceny” pracovny Cas (nie
,ustanoveny’) v danom tyzdni. Priemerna
dizka pracovnej zmeny potom v danom
tyzdni zavisi aj od poctu pracovnych dni
v tyzdni. Napr. v pripade rovnomemého
rozvrhnutia pracovného Casu napr. na 40
hodina 5 dni sa vychadza zo vzorca 40 ho-
din/ 5 dni = 8 hodin (za dany der sa teda
zamestnancovi zapocita akoby odpracoval
8 hodin). V pripade nerovnomerného roz-
vrhnutia je délezity pracovny €as rozvrhnu-
ty na dany tyzder a pocet pracovnych dni v
tyzdni. Ak md pracovny tyzden len 4 dni =
40 hodin /4 dni = 10h



podla zaverov Najvysieho stidu CR (sp.zn.
21 Cdo 3533/2009) je to ,prakticky hned,
ako to bude mozné*

ze vo volitelnom pracovnom Case by si bol ur¢oval prichody a odchody, ktoré by
tento prevadzkovy Cas presiahli.

6.4 Oznamovanie a preukazovanie prekazky
v praci zamestnavatelovi

Podla § 144 ods. 1 ZP, ak je prekazka v praci zamestnancovi vopred znama, je
povinny vCas poziadat zamestndvatela o poskytnutie pracovného volna. Pod(a
druhej vety § 144 ods. 1 ZP,ak neplati prva veta a prekazka v praci nie je vopred
Zndma, je zamestnanec povinny upovedomit zamestndvatela o prekazke v praci

a 0 jej predpokladanom trvani bez zbytocného odkladu.

Vzhladom na pravo zamestnanca na prekazku v praci je Ziadost o poskytnutie
volna do istej miery formalna (pravo na realizaciu je dané, ak su splnené pod-
mienky, zamestnavatel nemdze vyslovit nesthlas), skor ide o splnenie ozna-
movacej povinnosti vopred, aby zamestnavatel vedel zabezpecit svoju Cinnost,
pripadne zamestnavatel mdze uviest vyhrady k Casu jej realizacie (o sa neskor
méze premietnut aj do jej neuznania - napr. sa preukaze, ze sa mohla vykonat
mimo pracovného Casu). Tieto otdzky si zamestnavatelia rozpractvaju v pracov-
nych poriadkoch (§ 84 ZP), kde uvadzaju formalne a casové stranky oznamo-
vacej povinnosti (napr. dokedy sa oznamuje dotasna pracovna neschopnost a
zasielaju doklady). Zakon detaily z pochopitelnych dévodov neuvadza.

Zakonnik prace vo svojich ustanoveniach nedefinuje pojem ,bez zbytocného
odkladu’. Toto spojenie mozno chapat ako ,bez zbytotného odkladu’, ,pri naj-
bliz3ej moznej prilezitosti’,ihned, ako je to mozZné“alebo ,v primeranej lehote s
prihliadnutim na okolnosti‘ Hned, ako zamestnanec moze (je mu to umoznené),
mé potvrdeny doklad o existencii prekazky v praci a jej trvani odovzdat zamest-
navatelovi*?,

Zamestnavatel ma mat informaciu kolko prekazka v praci ma trvat (osobitne ak
ide o dlhsiu prekazku v praci).

Ak si zamestnanec nesplni povinnost oznamit prekazku v praci (vopred), nezna-
mena to, Ze pojde o neospravedinend absenciu v praci - dolezité je,ci dovod pre
prekazku v praci skutocne existuje alebo nie®,

Podla § 144 ods. 2 ZP prekazku v praci a jej trvanie je zamestnanec povinny
zamestnavatelovi preukazat, PrisluSné zdravotnicke zariadenie je povinné po-
tvrdit mu doklad o existencii prekazky v praci a o jej trvani.

Ak by zamestnanec nedokazal preukazat prekazku v praci (napr. vySetrenie u
lekara), mozno uvedené obdobie kvalifikovat ako neospravedinené zameskanie
pracovnej zmeny/prace. Podla § 144a ods. 6 ZP o tom, i ide o neospravedLne-
né zameskanie prace, rozhoduje zamestnavatel po prerokovani so zastupcami
zamestnancov. Neospravedlnené zameskanie prace mozno kvalifikovat ako
porusenie pracovne] discipliny [§ 47 ods. 1 pism. b) ZP] s moznostou skoncit
pracovny pomer vypovedou alebo okamzite. Ak prekazka existuje, ale zamest-



nanec vcas nepoziadal o pracovné volno, zamestnanec ma pravo na prekazku v
praci a nejde o tzv.absenciu, ale moze ist o porusenie povinnosti vyplyvajlice]
20 Zakonnika prace, a teda o porusenie pracovnej discipliny.

Neospravedlnena prekazka v praci

Zakonnik prace upravuje neospravedinené prekazky v praci vieobecne, bez
vymedzenia okruhu pripadov (s vynimkou s Gcastou na Strajku po pravoplat-
nosti rozhodnutia stidu o nezakonnosti Strajku, ktoré sa povazuje zo zakona za
neospravedlnent nepritomnost zamestnanca v praci - § 141 ods. 8 ZP druha
veta). Ak zamestnanec nevie preukazat prekazku v praci (pozn. ak napriklad
strati doklad, zamestnavatel mdze akceptovat Cestné vyhlasenie), malo by ist
o neospravedlnent prekazku v praci. Podla § 144a ods. 6 ZP:,0 tom, ¢i ide o
neospravedinené zameskanie prace, rozhoduje zamestnavatel po prerokovani
50 zastupcami zamestnancov.. Neospravedinena prekazka v praci (zameskanie
prace) mdze mat za nasledok v pripade kvalifikacie spravania zamestnanca ako

v praxi sa posudzuje rozdiel medzi ma-
terskou a rodicovskou dovolenkou z
hladiska vykonu prace a prava na dovo-
lenku. Materska dovolenka sa povazuje
pre Ucely dovolenky za vykon prdce (ide
o prekazku v praci pod(a § 141 ods. 1 ZP)
a zaroven uz z § 109 ods. 2 ZP vyplyva,
ze z dovodu jej trvania sa dovolenka
nekrati. Naopak rodicovska dovolenka
podla § 166 ods. 2 ZP sa podla § 144a
ods. 3 pism. b) ZP nepovazuje pre Ucely
dovolenky za vykon prace, tj. tento Cas sa
nezapotitava medzi odpracované dni a v

porusenia pracovnej discipliny kratenie dovolenky (§ 109 ods.3 ZP) a pod. pripade ak aj narok na dovolenku vznikol

(zinych dovodov - vykon prace, materska
dovolenka) v zmysle § 109 ods. 1 ZP sa
za tento zameSkany Cas dovolenka krati

Pojem ,Vykon prace“*
§ 1443 ods.1 az 3 ZP upravuju pravidld toho, ¢o sa povazuje a (o sa nepovazuje

za vykon prace vo vseobecnosti,ako aj na Ucely dovolenky (§ 144a pouziva spoj-
ku ,aj", t. nejde o taxativny vypocet). Toto ustanovenie ma technicky charakter
a na zaklade neho sa riedi, Ci urCity Casovy Usek, kedy zamestnanec nevykondval
pracu sa pre Ucely pracovného Casu, pripadne inych skutoCnosti (pozn. okrem
mzdy a nahrady mzdy - vid. § 144a ods. 5 ZP) povazuje za odpracovany alebo
nie. Ak je Usek povazovany odpracovany zamestnavatel uz neméze od zamest-
nanca pozadovat dalsi vykon prace’®,

priklad: VySetrenie zamestnanca v Case
od 8:00 do 10:00 sa povazuje za odpraco-
vané v rozsahu 2 hodin.Zamestnanec mal
den dovolenky v trvani 8 hodin - nemusi
ich dodatocne nadpracovat

podla zaverov siidnej praxe ide len o porusenie pracovnej discipliny (S IV, s. 912), pricom sa uvadza, Ze ,zavinené nesplnenie povinnosti
zamestnanca pri prekazke v praci vas poziadat zamestnavatela o poskytnutie pracovného volna je len porusenim pracovnej discipliny za-
mestnanca, nema viak bez dalSieho za nasledok vznik neospravedinenej absencie zamestnanca. Rozhodujlica je existencia prekazky v praci
a jej trvanie".V danom pripade teda pojde o ospravedinen( absenciu zamestnanca, pricom sa zachovajli naroky zamestnanca, ktoré ma pri
ospravedinenej prekazke v praci. Podla rozhodnutia Najvy3ieho stidu CR (sp.zn. 21 Cdo 4275/2009) | kdy? v zasadé je zaméstnanec povi-
nen uvédomit zaméstnavatele o prekazce v praci a o predpokladané dobé jejiho trvani, neni-li mu pfedem znama, bez zbytetného priitahu
(srov. § 23 nafizeni vlady ¢. 108/1994 Sb,, kterym se provadi zakonik prace a nékteré dalSi zakony, ve znéni ucinném do 31. 12. 2006), ma
tato povinnost pouze poradkovou povahu a jeji nedodrzeni nema vliv na vlastni podstatu prekazky v praci, je-li prokazana jeji existence, jiz
je predeviim suspenze pracovniho zavazku, tj. Ze zaméstnanec po tuto dobu neni povinen vykonavat praci podle pracovni smlouvy [§ 35
odst. 1 pism. b) zak. prace], a zaméstnavatel neni povinen pfidélovat zaméstnanci praci podle pracovni smlouvy a platit mu za vykonanou
praci mzdu [§ 35 odst. 1 pism. a) zak. prace], pficemz hmotné zabezpeceni zaméstnance je zajiSténo jinym zplisobem. Smyslem zminéné
oznamovani povinnosti zaméstnance bezpochyby je, aby zaméstnavatel ziskal od zaméstnance védomost o prekazce v praci, ktera mu brani
v plnéni pracovnich povinnosti z pracovniho poméru, co mozno nejdrive, aby mohl co netcinngji eliminovat pripadné nezadouci nasledky
nepritomnosti zaméstnance v zaméstnani. Okolnost, Ze zaméstnanec uvédomi zaméstnavatele o diilezité osobni prekazce v praci a prokaze
jeji existenci, vcetné doby jejiho trvani,az dodatecné po jejim skonceni, viak neznamend, ze by zaméstnavatel jiz nebyl povinen nepfitomnost
zaméstnance v praci po dobu trvani pekazky v praci dodatecné omluvit.Zavinéné nesplnéni oznamovaci povinnosti zaméstnance jak spravné
uvadi s poukazem na ustalenou judikaturu rovnéz odvolaci soud je pouze porusenim pracovni kazné, nemd v3ak bez dalSiho za nsledek vznik
neomluvené absence zaméstnance; rozhodujici je existence prekazky v praci a jeji trvani (k tomu srov.rozhodnuti byv. Nejvy$siho soudu, sp.zn.
6 (z 21/87).Jestlize tedy zaméstnanec byt i dodatecné prokdze, Ze prekazka v praci na jeho strané po rozhodnou dobu objektivné existovala,
nemiize byt jeho pfipadna nepfitomnost v praci po dobu trvani prokazané prekazky v praci hodnocena zaméstnavatelem jako neomluvend a
nemiize predstavovat poruseni pracovni kazné.



ochrana prace predstavuje zakladny sys-
tém povinnosti, iloh a opravneni v oblas-
ti ochrany prace na Grovni zamestnavate-
lov a zamestnancov, pricom bezpecnost a
ochrana zdravia pri praci bude nasledne
predstavovat urity objektivny stav pra-
covnych podmienok vylucujici alebo
minimalizujlici  pésobenie negativnych
Cinitelov pracovného procesu a pracov-
ného prostredia na zdravie zamestnancov

zdravotny dohlad zahfia dohlad nad pra-
covnymi podmienkami a posudzovanie
zdravotnej spdsobilosti na pracu vyko-
nom lekarskych preventivnych prehlia-
dok vo vztahu k praci

zamestnavatel je povinny predlozit lekd-
rovi, ktory vykonava lekarske preventivne
prehliadky vo vztahu k praci, zoznam
zamestnancov, ktori sa podrobia lekar-
skej preventivnej prehliadke vo vztahu
k praci; v zozname zamestnancov sa
uvadza meno a priezvisko zamestnanca,
datum narodenia, osobné Cislo, ak bolo
pridelené, nazov pracoviska, profesia, pra-
covné zaradenie, d(zka expozicie pri praci
v rokoch alebo v mesiacoch u aktualneho
zamestnavatela, faktory prace a pracov-
ného prostredia, ktorym je zamestnanec
vystaveny, a vysledky hodnotenia zdra-
votnych rizik s uvedenim kategérii prac
osobitne u jednotlivych faktorov prace a
pracovného prostredia

na vykonavanie pracovnej zdravotnej
sluzby zamestnavatel uri dostatocny
pocet vlastnych zamestnancov, ktori su
s nim v pracovnopravnom vztahu alebo v
obdobnom pracovnom vztahu.Ak zamest-
navatel nema vlastnych zamestnancov na
vykonavanie pracovnej zdravotnej sluzby,
je povinny zmluvne zabezpecit vykona-
vanie pracovnej zdravotnej sluzby doda-
vatelskym spdsobom v zmysle platnych
pravnych predpisov

7.Bezpecnost a ochrana zdravia pri praci
(8146 -§ 150 ZP)

Oblast BOZP a vieobecne ochrany prace zamestnancov patri medzi jeden z
najvyznamnejSich prejavov* pracovnopravnej ochrany zamestnancov. Oblast
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci je upravena prevazne kogentnymi usta-
noveniami ZP, ale aj dalSimi pristusnymi pracovnopravnymi predpismi, napr.
zakonom o BOZP alebo zakonom o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdra-
via a mnohymi podzakonnymi predpismi reflektujlicimi Specifika konkrétnych
podmienok vykonu prace.

Povinnosti zamestnavatela v uvedenej oblasti spocivajl v zabezpeceni vykona-
vania zdravotného®” dohladu a posudzovania zdravotne] spdsobilosti zamest-
nanca na vykon prace vratane lekarskych preventivnych prehliadok vo vztahu
k praci,a to v pravidelnych intervaloch s prihliadnutim na charakter prace a na
pracovné podmienky na pracovisku, ako aj vtedy, ak o to zamestnanec poziada.
Posudzovanie zdravotnej spsobilosti na pracu sa vykonava na zaklade hodno-
tenia zdravotného rizika z expozicie faktorom prace a pracovného prostredia a
vysledkov lekarskej preventivnej prehliadky vo vztahu k praci u zamestnanca,
ktory vykonava pracu zaradenu do tretej kategdrie alebo Stvrtej kategorie, ale-
bo pri opakovanom vyskyte choroby z povolania u rovnakej profesie na tom
istom pracovisku, alebo u zamestnanca, ktorého zdravotnd spdsobilost na pracu
vyzaduje osobitny predpis, u zamestnanca ktory vykondva pracu zaradent do
druhej kategorie, tretej kategrie alebo Stvrtej kategorie, ak tlito pracu nevyko-
naval viac ako Sest mesiacov zo zdravotnych dévodov.

Lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci sa vykondvaju na zaklade
zamestnavatelom poskytnutych podkladov o vykonavanej praci a pracovnych
podmienkach zamestnanca a vysledkov hodnotenia zdravotnych rizik®.
Na*® poziadanie lekara pracovnej zdravotnej sluzby mozu v ramci lekarskej
preventivnej prehliadky vo vztahu k praci dalSie potrebné doplnkové vy3etrenia
vykonat aj lekari inych prislusnych Specializacnych odborov. Pracovna zdravot-
na sluzba poskytuje zamestnavatelovi odborné a poradenské sluzby v oblasti
ochrany a podpory zdravia pri praci vykonom zdravotného dohladu, ktory tvori
dohlad nad pracovnymi podmienkami a posudzovanie zdravotnej spdsobilosti
na pracu vykonom lekarskych preventivnych prehliadok vo vztahu k praci.

Posudzovanie zdravotnej sposobilosti na pracu sa vykonava na zaklade hodno-
tenia zdravotného rizika z expozicie faktorov prace a pracovného prostredia a
vysledkov lekarskej preventivnej prehliadky vo vztahu k praci u zamestnanca,
ktory vykondva pracu zaraden( do tretej kategdrie alebo Stvrtej kategorie, pri
opakovanom vyskyte choroby z povolania u rovnakej profesie na tom istom
pracovisku, ktorého zdravotnd spdsobilost na pracu vyzaduje osobitny predpis,
ktory vykonava pracu zaradent do druhej kategorie, tretej kategérie alebo Stvr-
tej kategorie, ak tdto pracu nevykonaval viac ako Sest mesiacov zo zdravotnych
ddvodov.



Lekarske®° preventivne prehliadky vo vztahu k praci u zamestnancov, ktori vy-
kondvaju pracu zaraden( do trete] kategdrie alebo Stvrtej kategorie, sa vykona-
vaju pred uzatvorenim pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného
vztahu, v stvislosti s vykonom prace, jedenkrat za dva roky u zamestnanca, ak
vykonava prace zaradené do tretej kategdrie, jedenkrat za rok u zamestnanca,
ak vykonava prdce zaradené do $tvrtej kategorie, a u pracovnika so zdrojmi io-
nizujlceho Ziarenia kategorie A pred kazdou zmenou pracovného zaradenia, pri
skonceni pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného vztahu alebo
pri skonceni vykonu prace fyzickej osoby - podnikatela, ktora nezamestnava iné
fyzické osoby, zo zdravotnych ddvodov, po skoneni pracovnopravneho vztahu
alebo obdobného pracovného vztahu, ak o to zamestnanec poziada byvalého
zamestnavatela, u ktorého vykonaval pracu s rizikovymi faktormi s neskorymi
nasledkami na zdravie.

7.1 Zastupca zamestnancov pre BOZP a komisia pre BOZP

Zamestnanci maju pravo participovat na zabezpeceni BOZP v priestoroch za-
mestnavatela, a to*! prostrednictvom vyberu pracovnych prostriedkov, techno-
Lgii, organizacie prace a na zabezpeceni pracovného prostredia a pracoviska
rovnako aj formou ustanovenia zastupcu zamestnancov pre BOZP. Zastupca
zamestnancov pre BOZP je opravneny podielat sa na zabezpetovani BOZP u
zamestnavatela, a to najmd prostrednictvom podnetov a navrhov na zlep3enie
stavu BOZP u zamestnavatela, ako aj vykonavanim kontrol pracovisk a overovat
plnenie opatreni z hladiska zaistenia BOZP.

Zastupcu zamestnanca pre BOZP navrhuje, s jeho pisomnym sthlasom, pris-
lusny odborovy organ, zamestnanecka rada alebo priamo zamestnanci pro-
strednictvom volby a vymentva zamestnavatel®2 Zamestnavatel je povinny
vymenovat jedného zamestnanca alebo viacerych zamestnancov za zastupcov
zamestnancov pre BOZP, a to na zaklade névrhu prisluSného odborového orga-
nu,zamestnaneckej rady alebo volby zamestnancov, ak u zamestnavatela nepé-
sobi odborovy organ alebo zamestnanecka rada. Zamestnanca mozno navrhnt
alebo zvolit za zastupcu zamestnancov pre bezpecnost len s jeho pisomnym
stihlasom. Jeden zastupca zamestnancov pre bezpecnost u zamestnavatela,
ktorého kod podla Statistickej klasifikacie ekonomickych cinnosti je uvedeny
v prilohe €. 1 zékona o BOZP, mdZe zastupovat najviac 50 zamestnancov. U os-
tatnych zamestndvatelov moZe jeden zdstupca zamestnancov pre bezpecnost
zastupovat viac ako 50 zamestnancov, ale nie viac ako 100 zamestnancov®*,

Zastupca zamestnancov pre BOZP je opravneny vykonavat kontroly pracovisk
a overovat plnenie opatreni z hladiska zaistenia BOZP, vyzadovat od zamest-
navatela informacie o skutonostiach ovplyviiujcich BOZP; spolupracovat so
zamestnavatelom a predkladat navrhy na opatrenia na zvySenie Urovne BOZP,
pozadovat od zamestnavatela odstranenie zistenych nedostatkov; zUcastfiovat
sa na rokovaniach organizovanych zamestnavatelom tykajucich sa BOZP, vySet-
rovania pricin vzniku pracovnych trazov, chorob z povolania, merania a hodno-
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povinnost zamestnanca podrobit sa le-
karskej preventivnej prehliadke vo vzta-
hu k praci, na Ucel posudzovania zdra-
votnej sposobilosti na pracu, upravuje §
12 zékona o BOZP. Zamestnanec nema
moznost odmietnut podrobit sa lekarskej
preventivnej prehliadke, inak méze byt
jeho konanie postdené zamestnavate-
lom ako porusenie pracovnej discipliny
s naslednou moznostou ulozenia pracov-
nopravnej sankcie

institit  zastupcu zamestnancov pre
BOZP sluzi na zabezpecenie efektivne]
spoluprace medzi zamestnavatelom a za-
mestnancami a je jednym z nastrojov na
zabezpecenie aktivnej Ucasti zamestnan-
cov na rieseni podnikovych problémov v
oblasti BOZP

institut zastupcu zamestnancov nie je
limitovany minimalnym po¢tom zamest-
nancov, od ktorého sa uplatnuje, t. j. uz
pri jednom zamestnancovi pracujlicom
u zamestnavatela moze byt menovany
zastupca zamestnancov pre BOZP. Rovna-
ko nie je limitovany ani pocet zastupcov
zamestnancov pre BOZP, upravena je
len horna hranica pottu zamestnancov,
ktorych md zastupovat jeden zdstupca
zamestnancov pre BOZP

ak u zamestnavatela nie je vymenovany
zastupca zamestnancov pre BOZP, kedze
do tejto pozicie nemozno nikoho ustano-
vit bez jeho predchadzajuceho sthlasu,
jeho opravnenia vykonavaju zamest-
nanci a zamestnavatel plni povinnosti
ustanovené zakonom o BOZP, ktoré ma
voci zastupcom zamestnancov pre BOZP,
priamo voci zamestnancom spdsobom,
ktory zabezpeci primeranti spoluticast
zamestnancov v oblasti BOZP




zamestnavatel je povinny zastupcom
zamestnancov pre bezpecnost zabezpecit
na plnenie loh vzdelavanie, poskytnut
im v primeranom rozsahu pracovné volno
s nahradou mzdy a vytvorit nevyhnutné
podmienky na vykon ich funkcie a ich
zoznam je povinny spristupnit na svojich
pracoviskach na obvyklom mieste

komisia je teda poradnym organom za-
mestnavatela a indtitdtom pre aktivnu
spolupracu zastupcov zamestnancov so
zamestnavatelom v oblasti BOZP

Clenmi komisie pre BOZP si okrem za-
stupcov zamestnancov pre BOZP, ktorych
ma byt nadpolovitna vacsina, aj odbor-
nici v oblasti BOZP a prevencie, napr.
zamestnanci preventivnych a ochrannych
sluzieb (bezpecnostnotechnicka sluzba,
pracovna zdravotnd sluzba)

zamestnavatel je povinny starat sa o
bezpecnost a ochranu zdravia vietkych
0s0b, ktoré sa nachadzaju s jeho vedo-
mim na jeho pracoviskach alebo v jeho
priestoroch. Zamestnavatel je stcasne
povinny stistavne kontrolovat a vyzado-
vat dodrziavanie pravnych predpisov a
ostatnych predpisov na zaistenie bezpec-
nosti a ochrany zdravia pri praci, zasad
bezpecnej prace, ochrany zdravia pri praci
a bezpecného spravania na pracovisku a
bezpecnych pracovnych postupov, najma
kontrolovat riadne pouzivanie osobnych
ochrannych pracovnych  prostriedkov,
ochrannych zariadeni a inych ochrannych
opatreni a odstranovat nedostatky ziste-
né kontrolnou ¢innostou

posudok o riziku predstavuje stcast vnut-
ropodnikovych predpisov zamestnavatela
v oblasti BOZP, ktory musi byt v silade s
pravnymi predpismi a ostatnymi predpis-
mi na zaistenie BOZP a samozrejme musi
zohladriovat prevadzkové podmienky
zamestnavatela

tenia faktorov pracovného prostredia, zliCastriovat sa na kontrolach vykonava-
nych*** prislusnym in3pektoratom prace alebo prislu$nym organom dozoru a od
zamestnavatela pozadovat informacie o vysledkoch a zaveroch tychto kontrol a
plneni ulozenych opatreni, merani a hodnoteni, predkladat pripomienky a navr-
hy prisluSnému in3pektoratu prace alebo prislusnému organu dozoru pri vykone
inspekcie prace alebo dozoru u zamestnavatela.

Komisia pre BOZP
Zamestnavatel, ktory zamestndva viac ako 100 zamestnancov, zriadi ako svoj

poradny organ komisiu®** BOZP, ktor(i tvoria zastupcovia zamestnancov pre
BOZP a zastupcovia zamestnavatela, najmé odbornici v danom odbore, pricom
nadpolovi¢nti vacsinu tvoria zastupcovia zamestnancov pre BOZP.Komisia BOZP
je opravnena pravidelne hodnotit stav BOZP, stav a vyvoj pracovnej Urazovosti,
chordb z povolania, hodnotit ostatné otazky BOZP vratane pracovného prostre-
dia a pracovnych podmienok, navrhovat opatrenia v oblasti riadenia, kontroly a
zlepSovania stavu BOZP, vyjadrovat sa ku vietkym otazkam stvisiacim s BOZPa
pozadovat od zamestnavatela nevyhnutné informécie potrebné na vykon svojej
¢innosti.

Zamestnavatel uruje®* zlozenie a pocty ¢lenov komisie BOZP a jej fungova-
nie v sulade s platnymi pravnymi predpismi tak, aby zodpovedali konkrétnym
podmienkam a potrebam zamestnavatela s prihliadnutim na charakter prevadz-
ky, druh prace, technické vybavenia a rizika vyplyvajlce z charakteru prace a
pracovného prostredia. Ak u zamestnavatela nie si vymenovani zastupcovia
zamestnancov pre BOZP, jeho opravnenia v zmysle zakona o BOZP vykonava-
jli zamestnanci a zamestnavatel plni povinnosti ustanovené zakonom o BOZP,
ktoré ma voti zastupcom zamestnancov pre BOZP, priamo voCi zamestnancom
spdsobom, ktory zabezpeti primerand spoluticast zamestnancov v oblasti BOZP.

7.2 Povinnosti zamestnavatela v oblasti ochrany prace3*’

Zamestnavatel je v zmysle zakona o BOZP povinny zistovat nebezpecenstva a
ohrozenia, posudzovat riziko a vypracovat pisomny dokument o postdeni rizika
pri véetkych Cinnostiach vykonavanych zamestnancami. Cielom vykonavania
posudzovania rizik je prijat potrebné opatrenia na ochranu BOZP. Posudzova-
nie rizika zabezpecuje zamestnavatel prostrednictvom prislusnych Specialistov
(bezpecnostny technik, autorizovany bezpecnostny technik, $pecialisti pracovnej
zdravotnej sluzby - lekdri so Specializaciou pracovné lekarstvo a ergondémia) av
tomto pisomnom dokumente urcuje nebezpecenstva a ohrozenia, ktoré pri pra-
ci vznikaju, posudi rizika spojené s tymito nebezpecenstvami a uri opatrenia,
ktoré je potrebné prijat na zaistenie BOZP. Kontrolna*® ¢innost zamestnava-
tela, ktora ma byt kontinualne vykondvan, spociva v stistavnej kontrole a vy-
zadovani dodrziavania pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie
bezpeCnosti a ochrany zdravia pri praci, zasad bezpecnej prace, ochrany zdravia
pri praci a bezpecného spravania na pracovisku a bezpecnych pracovnych po-
stupov, najma riadne pouzivanie osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov,
ochrannych zariadeni a inych ochrannych opatreni.



0Osobné achranné pracovné prostriedky**

Na zaistenie BOZP prostrednictvom osobnych ochrannych pracovnych pros-
triedkov je zamestnavatel povinny vypracovat, na zaklade postidenia rizika a
hodnotenia nebezpecenstiev vyplyvajlcich z pracovného procesu a z pracovné-
ho prostredia, zoznam poskytovanych osobnych ochrannych pracovnych pros-
triedkov, bezplatne ich poskytovat zamestnancom, u ktorych to vyzaduje ochra-
na ich Zivota alebo zdravia a viest evidenciu o ich poskytnuti, ako aj udrziavat
osobné ochranné pracovné prostriedky v pouzivatelnom a funktnom stave a
dbat o ich riadne pouzivanie. Osobny ochranny pracovny prostriedok zamest-
navatel poskytuje zamestnancovi, ak nebezpetenstvo ohrozenia Zivota alebo
zdravia nemozno vylucit ani obmedzit technickymi prostriedkami, prostriedka-
mi kolektivnej ochrany, ani metddami a formami organizacie prace.

Zamestnavatel poskytuje osobné ochranné pracovné prostriedky podla zo-
znamu osobnych3* ochrannych pracovnych prostriedkov, v ktorom Specifikuje
konkrétne typy osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov, ktoré poskytuje
pri jednotlivych pracach.V zozname teda zamestnavatel uvadza konkrétne typy
osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov, ktoré poskytuje pri jednotlivych
pracach, identifikuje sposob pouzivania osobnych ochrannych prostriedkov
a oboznami zamestnanca s nebezpeCenstvami, pred ktorymi ich pouZivanie
osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov chrani, ako aj nalezitosti zaob-
chadzania s nimi. Uvedie rovnako rezim s ich zaobchadzanim, t. j. periodicitu
vymeny osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov, ako aj ich Cistenie a
skladovanie.

Obsah, rozsah a intervaly, sposob vykonania kontroly nosenia osobnych ochran-
nych3** pracovnych prostriedkov zamestnavatel upravuje vnutropodnikovym
predpisom, ktory mus byt v sulade s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi
na zaistenie BOZP a samozrejme musi zohladniovat prevadzkové podmienky
zamestnavatela.

Zamestnavatel je povinny starat sa 0 BOZP vietkych osob, ktoré sa nachadzaju
s jeho vedomim na jeho pracoviskach alebo v jeho priestoroch. Zamestnavatel
je stcasne povinny ststavne kontrolovat a vyzadovat dodrziavanie pravnych
predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci, zasad bezpecnej prace, ochrany zdravia pri praci a bezpetného spra-
vania na pracovisku a bezpecnych pracovnych postupov, najma kontrolovat, i
zamestnanec nie je v pracovnom Case pod vplyvom alkoholu, omamnych latok
alebo psychotropnych latok a Ci dodrziava urceny zakaz fajcenia v priestoroch
zamestnavatela.

Obsah, rozsah a intervaly, spdsob vykonania zamestnavatel upravuje vnutro-
podnikovym3*? predpisom, ktory musi byt v stilade s pravnymi predpismi a os-
tatnymi predpismi na zaistenie BOZP, samozrejme, musi zohladrovat prevadz-
kové podmienky zamestnavatela.

osobnym ochrannym pracovnym pro-
striedkom je kazdy prostriedok, ktory
zamestnanec pri praci nosi, drzi alebo
inak pouziva vratane jeho doplnkov a
prislusenstva, ak je ureny na ochranu
bezpetnosti a zdravia zamestnanca

osobny ochranny pracovny prostriedok,
ktory zamestnavatel poskytuje zamest-
nancovi, musi zabezpecovat UCinnd
ochranu pred existujucimi a predvida-
telnymi nebezpecenstvami a sam nesmie
zvySovat riziko, zodpovedat existujticim a
predvidatelnym pracovnym podmienkam
a pracovnému prostrediu na pracovisku,
vyhovovat ergonomickym poziadavkam,
zdravotnému Stavu zamestnanca a po
nevyhnutnom malom prisposobeni aj
telu zamestnanca, ak to osobny ochran-
ny pracovny prostriedok umoziuje a byt
zdravotne neskodny

v uvedenom predpise sa spravidla urcuje
obsah kontroly, jej rozsah (kotko kontrol
u akého poctu zamestnancov sa vykona),
intervaly (ako Casto sa uvedené kontroly
budd vykonavat) a spdsob vykonavania
uvedenej kontroly a pripadne aj po-
stup pri zisteni nepouzivania osobnych
ochrannych prostriedkov zamestnancov

zamestnavatel si prostrednictvom najcas-
tejsie tzv.internej smermnice urci postupy pri
vykondvani kontroly pozitia alebo nedovo-
leného vnasania alkoholickych napojov do
svojich objektov a priestorov vratane urce-
nia okruhu zamestnancov, ktori st opravne-
ni a povinni realizovat uvedent kontrolu.V
uvedenom predpise sa spravidla urcuje
obsah kontroly (i je to kontrola na poziva-
nie alkoholickych napojov pocas pracovnej
doby v priestoroch zamestnanca alebo ne-
povolené vnasanie alkoholickych napojov
do priestorov zamestnavatela), jej rozsah
(kotko kontrol u akého pottu zamestnan-
cov sa vykond), intervaly (ako Casto sa uve-
dené kontrola bude vykonavat) a sposob
vykondvania uvedenej kontroly a pripadne
aj postup pri zisteni pozivania alkoholic-
kych napojov pocas pracovnej doby




v zmysle § 10 zakona o BOZP je zamest-
navatel povinny umoznit zamestnancom
alebo zastupcom zamestnancov pre BOZP
zlcastiovat sa na rieseni problematiky
BOZP a vopred s nimi prerokuvat otazky,
ktoré mozu podstatne ovplyviiovat BOZP

zamestnavatel je povinny po oznameni
pracovného alebo sluzobného Urazu za-
mestnancom registrovat pracovny Uraz,
ktorym bola spdsobend pracovnd ne-
schopnost zamestnanca trvajlca viac ako
tri dni alebo smrt zamestnanca, ku ktorej
doslo nasledkom pracovného Urazu tak,
Ze zisti pricinu a vietky okolnosti jeho
vzniku, a to za Ucasti zamestnanca, ktory
utrpel registrovany pracovny Uraz, ak je
to mozné so zretelom na jeho zdravotny
stav,a za Ucasti prisluSného zastupcu za-
mestnancov pre bezpecnost

vzhladom na skutocnost, ze Statutarnym
organom odborovej organizacie je vybor
odborovej organizacie, malo by byt su-
Castou takéhoto oznamenia aj uznesenie
vyboru odborovej organizacie, ktorym
schvalil vetky predmetné skutoCnosti,
ktoré st uvedené v dorucenom oznameni
zamestnavatelovi, a to najma vo vztahu k
osobam, ktoré budu takyto vykon kontro-
ly vzmysle § 149 ZP zabezpecovat

7.3 Prava a povinnosti zamestnancov

Zamestnanci maju pravo participovat na zabezpeceni BOZP v priestoroch za-
mestnavatela, a to prostrednictvom vyberu pracovnych prostriedkov, techno-
L6gii, organizacie prace a k zabezpeCeniu pracovného prostredia a pracoviska
a rovnako aj formou ustanovenia zastupcu zamestnancov pre BOZP. Préva
zamestnancov spravidla v oblasti BOZP zodpovedaji zakladnym povinnos-
tiam zamestnavatela, ktoré uvadza zakon o BOZP**%, Zamestnavatel je povinny
predlozit zamestnancom alebo zastupcom zamestnancov pre BOZP podklady
a poskytnit primerany Cas na vyjadrenie sa k navrhu koncepcie politiky bez-
pecnosti a ochrany zdravia pri praci, k navrhu programu jej realizécie a k ich
vyhodnoteniu, navrhu na vyber pracovnych prostriedkov, technoldgif, organiza-
cie prace, k pracovnému prostrediu a k pracovisku,navrhu na uréenie odbornych
zamestnancov na vykonavanie preventivnych a ochrannych sluzieb, vykona-
vaniu Gloh preventivnych a ochrannych sluzieb, ak sa tieto Glohy vykonavaj
dodavatelskym spdsobom, posudeniu rizika, ureniu a vykonavaniu ochrannych
opatreni vratane poskytovania osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov
a prostriedkov kolektivnej ochrany, pracovnym Grazom, nebezpecnym udalos-
tiam, chorobam z povolania a k ostatnym poskodeniam zdravia z prace, ktoré
sa vyskytli u zamestnavatela, vratane vysledkov zistovania pricin ich vzniku a
k navrhom opatreni, spésobu a rozsahu informovania zamestnancov, zastupcov
zamestnancov pre bezpecnost a urcenych odbornych zamestnancov na vykona-
vanie preventivnych a ochrannych sluzieb, planovaniu a zabezpecovaniu oboz-
namovania a informovania zamestnancov.

Zamestnavatel je rovnako povinny v zmysle zakona o BOZP zamestnancom a
zastupcom’* zamestnancov vratane zastupcov zamestnancov pre bezpe¢nost
poskytniit vhodnym sposobom a zrozumitelne vhodné informacie o pracovnych
Urazoch, chorobach z povolania a o ostatnych poskodeniach zdravia z prace, kto-
ré sa vyskytli u zamestnavatela, vratane vysledkov zistovania pricin ich vzniku
a o prijatych opatreniach. Zamestnavatel je povinny predlozit zamestnancom
alebo zastupcom zamestnancov pre bezpecnost podklady a poskytnt primerany
¢as na vyjadrenie sa k pracovnym Grazom, nebezpecnym udalostiam, choro-
bam z povolania a k ostatnym poskodeniam zdravia z prace, ktoré sa vyskytli
u zamestnavatela, vratane vysledkov zistovania pricin ich vzniku a k navrhu
opatreni.

7.4 Kontrola odborovym organom v oblasti BOZP

Predmetom vykonu tejto kontroly v zmysle & 149 ZP v spojeni s § 29 zakona o
BOZP je spravidla plnenie si povinnosti zamestnavatela v oblasti BOZP podla
zdkona o BOZP a zakona o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia, a to
najmd v stvislosti s Gplnostou dokumentdcie zamestnavatela v oblasti BOZP,
stavom pracovného prostredia a pracovnych podmienok u zamestnavatela.

Vykonu tejto kontroly v zmysle § 149 ZP predchddza dorucenie oznamenia pri-
slusného odborového®* organu, Ze takyto vykon kontroly v oblasti BOZP chce



uskutocnit, v ktorom je popri zamerani kontroly vymedzeny aj den alebo dni
uskutocnenia kontroly, okruh osdb, ktoré sa tejto kontroly v mene odborove]
organizacie z(Castnia, a dalej poziadavky na zamestnavatela, pokial su stano-
vené (napr. v oblasti zabezpeCenia potrebnej dokumentacie k vykonu kontroly,
Ucast konkrétnych 0s0b - zastupcov zamestnavatela, pokial st nevyhnutné pre
efektivny vykon kontroly a pod.).

Priebeh samotnej kontroly nad stavom BOZP v zmysle § 149 ZP sa odvija od @

charakteru3* zamestnavatela (velkost prevadzky, pocet zamestnancov) i cha-
rakteru vyroby alebo Cinnosti zamestnavatela (pouzivanie chemickych, resp.
inych latok, fyzické zatazenie zamestnancov, pritomnost faktorov pracovného
prostredia, existencia vylicenych pracovisk zamestnavatela). Standardny prie-
beh vykonu kontroly sa zameriava primarme na kontrolu dokumentdcie za-
mestnavatela v oblasti BOZP a nasledne na fyzickui kontrolu vybranych (alebo
vsetkych) priestorov zamestnavatela, v ktorych sa realizuje vykon prace zamest-
nancami. Podla stavu dokumentacie zamestnavatela vie uz skiseny inSpektor
BOZP urcit, ktoré prevadzky alebo priestory zamestnavatela je potrebné fyzicky
skontrolovat.

Sticastou vykonu kontroly je spracovanie protokolu z kontroly stavu BOZP, ktory
na jednej strane oznacuje vietky dotknuté subjekty, ako i blizSiu konkretizaciu
priebehu kontroly (Co, kde a z akych dovodov bolo kontrolované, aké dokumen-
ty boli predlozené zo strany zamestnavatela, aké dokumenty chybali a pod.).
NajddlezitejSou sucastou protokolu je uvadzanie nedostatkov zistenych pri
kontrole dokumentdcie zamestnavatela v oblasti BOZP, resp. pri fyzickom vyko-
ne kontroly v priestoroch zamestnavatela. Protokol obsahuje nielen oznacenie
nedostatkov, ale aj ich komparaciu s prisluSnymi ustanoveniami prislusnych
pravnych predpisov, t. j. konstatovanie odborovej organizacie o poruseni kon-
krétnych ustanoveni pravnych predpisov a stcasne poziadavku na odstranenie
zistenych nedostatkov.

Za predpokladu, Ze zistené nedostatky vykazuju taky stuped zavaznosti (na
strojoch3* a zariadeniach v prevadzke, pracovnych postupoch), ze bezprostred-
ne a vazne ohrozujl Zivot a zdravie zamestnancov, mdze obsahovat protokol z
vykonu aj poziadavku na prerusenie vykonu prace zo strany zamestnavatela.
Ak je obsahom protokolu z vykonu kontroly v zmysle § 149 ZP i Ziadost od-
borove] organizacie na preruSenie vykonu prace, je stanovisko zamestnavatela
vzdy negativne vzhladom na pochopitelné ohrozenie plnenia planu vyroby a
trzieb zamestnavatela, a to aj vo vztahu k znasaniu dalSich nakladov s tym su-
visiacich (napr. uloZenie financnej sankcie zo strany prislusného inSpektoratu
prace, zmluvné pokuty od odberatelov a plnenie pracovnopravnych narokov
zamestnancov).

ZP konstruuje v zmysle § 149 ods. 3 ZP povinnost odborovej organizacie, pokial
formuluje poZiadavku®*® na prerusenie prace, bez zbytocného odkladu o tejto
skutocnosti upovedomit prisludny organ inSpekcie prace (alebo prisluSny organ
Statnej banskej spravy). Poziadavka na preruenie prace odborového organu

beznou stcastou vykonu kontroly je vy-
hotovovanie kamerovych a fotografickych
zdznamov z priebehu kontroly podla po-
kynov zamestnavatela (ochrana zaujmov
zamestnavatela), resp. dalSie doziadanie
si materialov a dokumentov relevantnych
pre vykon kontroly nad stavom bezpe¢-
nosti a ochrany zdravia pri praci

obsahom protokolu z vykonu kontroly je
tak nasledne sumar vytykanych nedostat-
kov a uvadzanie ustanoveni prislusnych
pracovnopravnych predpisov, ktoré boli
podla nazoru odborovej organizacie ko-
nanim alebo nekonanim zamestnavatela
porusené a dalej, pokial odborova orga-
nizacia trva na poziadavke prerusenia vy-
konu prace, uvadza protokol aj oznacenie
prace a Casu, odkedy sa pozaduje praca
prerusit spolu s vyjadrenim zamestna-
vatela k zistenym nedostatkom i k pozia-
davke prerusenia vykonu prace

ustanovenie § 7 ods. 8 zakona o inSpekcii
prace uklada inSpektoratu prace obliga-
tornu povinnost bezodkladne preskimat
oddvodnenost poziadavky odborového
organu na prerusenie prace v zmysle
doruceného protokolu o vykone kon-
troly nad stavom bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci realizovanej odborovou
organizaciou v zmysle § 149 ZP. Ak in-
Spektorat prace rozhodne o neddvodnos-
ti poziadavky odborovej organizacie na
prerusenie prace, zamestnavatel nema
povinnost takuto pracu prerusit




v praxi sa inSpekcia prace realizuje pre-
dovsetkym ako kontrola pracovnoprav-
nych a mzdovych predpisov, t. j. kontrola
obsahu pracovnych zmluy, prip. obdob-
nych pracovnych vztahov, fyzické skon-
trolovanie zamestnancov na pracovisku
50 zameranim na odhalovanie nelegalnej
prace a nelegalneho zamestnavania,
kontrola dochddzky, poskytovania mini-
malnych mzdovych narokov zamestnan-
cov, kontrola evidencie a preplacanie
nadcasov, nocnej prace, sviatkov, prace v
stazenom a zdraviu Skodlivom prostredi,
zabezpeCovania stravovania a pod.

pritom trva az do odstranenia nedostatkov zamestnavatelom, inak do skon-
Cenia jej presktimania prisluSnym organom indpekcie prace (alebo prislusnym
organom $tatnej banskej spravy).V pripade, ze odborovy organ neupovedomi
indpektorat prace (alebo organ Statnej banskej spravy), nie je zamestnavatel
zaviazany k preruseniu prace na zaklade poziadavky odborovej organizacie, ke-
dZe vylucne tieto organy st opravnené o preruseni prace rozhodnut. Pokial in-
Spektorat prace nerozhodne o preruseni vykonu prace u zamestnavatela, moze
sa pokusit odborova organizacia o opdtovné vykonanie kontroly v dotknutych
oblastiach a nasledne v ramci nového vykonu kontroly opatovne tuto poziadav-
ku in3pektoratu prace adresovat.

Prijatim protokolu odborovej organizacie z vykonu kontroly nad stavom BOZP v
zmysle § 149 ZP prichadza k zaviSeniu kompetencie odborovej organizacie ako
zastupcu zamestnancov podielat sa na rozhodovani zamestndvatela a sucasne
vykonavat kontrolu nad jeho rozhodnutiami v oblasti BOZP.Moznost odborovej
organizacie opakovat konanie kontrol v zmysle § 149 ZP nie je obmedzeny,
20 strany zastupcov zamestnancov by vak ich pocet (opakovanie) nemal byt
postdeny ako zneuzitie prava v zmysle § 13 ods. 4 ZP. Samozrejme, pripadné
dalsie konanie kontroly bude ovplyvnené aktivitami zamestnavatela smeruju-
cimi k odstraneniu zistenych nedostatkov,t.j. i pride k ich odstraneniu za Ucasti
zastupcov zamestnancov, resp. sa zamestnavatel rozhodne ich pripomienky a
nedostatky ignorovat.

7.5 Organ dozoru nad dodrZiavanim pracovnopravnych predpisov
vratane BOZP - inSpekcia prac

Kontrola dodrziavania pracovnopravnych predpisov vratane vyvodzovania zod-
povednosti za ich poruovanie je v Slovenskej republike vykonavana in3pekto-
ratmi prace. InSpekciu prace je mozné kvalifikovat ako jednu z foriem aktivnej
spoluicasti Statu na tvorbe $tatnej politiky prace, ktora svojim regulacnym, kon-
trolnym, poradenskym a represivnym pdsobenim presadzuje aktualne potreby
ochrany zamestnancov pri praci, pricom predstavuje systém Statnych organov,
ktoré vykondvaju zverené Ulohy v zmysle osobitného predpisu. Strategickym
cielom inSpekcie prace je zabezpecenie rovnovahy medzi obchodnymi a ekono-
mickymi zaujmami na jednej strane a pracovnej schopnosti a zdravia zamest-
nancov na strane druhej. V kazdom pripade je indpekcia prace vykonavana v
zmysle spominaného zakona o indpekcii prace.

InSpekcia prace v zmysle zakona o in3pekcii prace vykonava®:

a) dozor nad dodrziavanim,

- pracovnopravnych predpisov, ktoré upravujl pracovnopravne vztahy, najma
ich vznik,zmenu a skoncenie, pracovné a mzdové podmienky zamestnancov
vratane pracovnych podmienok zien, mladistvych, domackych zamestnancov,
0s0b so zdravotnym postihnutim a 0sdb, ktoré nedovrsili 15 rokov veku,

- pravnych a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci a zaistenie bezpecnosti technickych zariadeni vratane predpisov
upravujlcich faktory pracovného prostredia,



- pravnych predpisov, ktoré upravuju zakaz nelegalnej prace a nelegalneho

zamestnavania,

zavazkov vyplyvajlcich z kolektivnych zmlav,

zakona o doplnkovom ddchodkovom poisteni v rozsahu povinnosti zamest-

navatela,

- uzatvorit zamestnavatelski zmluvu, platit a odvadzat prispevky na dopln-
kové dochodkové sporenie za zamestnanca, ktory vykondva prace zaradené
organom Statnej spravy na Useku verejného zdravotnictva do tretej katego-
rie alebo Stvrtej kategorie, ako aj za zamestnanca, ktory vykonava prace ta-
necného umelca alebo hudobného umelca, ktory vykonava profesiu hraca
na dychovy nastroj.

b) vyvodzovanie zodpovednosti za porusovanie uvedenych predpisov a zavaz-
kov,

¢) poskytovanie bezplatného poradenstva v oblasti ochrany prace zamestnava-
telom, ale aj samotnym zamestnancom (i fyzickym osobam, ktoré st podni-
katelmi a nie sil zamestnavatelmi. Poradenstvo sa zameriava na poskytnutie
elementarnych odbornych informdcii a rad o sposoboch, ako najucinnejsie
dodrziavat ustanovené pravne predpisy.

InSpekcia prace disponuje aj kompetenciami z oblasti kontroly bezpe¢nosti a
ochrany zdravia®*® pri praci. Pri vykone inSpekcie sa zameriava hlavne na kon-
trolu plnenia povinnosti zamestnavatela, ktoré mu vyplyvaju zo zakona o BOZP.
Do kompetencie inSpektoratov prace a vykonu inSpekcnej Cinnosti patri aj dozor
nad dodrziavanim zavazkov, ktoré vyplyvajl z kolektivnych zmliv alebo z pris-
Lusnych pracovnopravnych predpisov.

Podnet adresovany prislusnému inSpektoratu prace by mal obsahovat meno,
priezvisko a adresu bydliska (inSpektoraty prace vybavuju aj anonymné po-
dania, ale v tychto pripadoch nie je nasledne osoba, ktora podala podnet, in-
formovana o vysledku Setrenia anonymného podnetu; Setrenie anonymnych
podnetov je vSak na postdeni hlavného inspektora prce), presnt adresu za-
mestnavatela (u ktorého dochddza k poruSovaniu predpisov), uviest konkretiza-
ciu predpokladanych poruseni zo strany zamestndvatela (napr. pracovnopravne
predpisy alebo predpisy stvisiace s BOZP a pod.).

Podnet sa adresuje miestnemu prislusnému inpektoratu prace (podla miesta
prevadzky, resp. sidla zamestnavatela), pripadne aj Narodnému inspektoratu
prace. Ak sa inSpekcia prace vykonava na podnet, nesmie sa zverejnit skuto¢-
nost, Ze vykon inSpekcie prace je iniciovany podnetom, ani meno osoby alebo
nazov subjektu, ktory podnet dal.V3etky podnety a 0zndmenia sa v zasade vyba-
vujii v Lehote do 60 dni od ich dorutenia, o prediZeni lehoty na 90 dni pisomne
rozhodne vedici a v odévodnenych pripadoch o predizeni nad 90 dni rozhodne
pisomne hlavny inSpektor prace.

podnetom na vykon inspekcie sa rozumie
podanie fyzickej alebo pravnickej osoby,
ktora poukazuje na porusovanie pracov-
nopravnych predpisov, ktoré upravuju
pracovnopravne vztahy, najma ich vznik,
zmenu a skoncenie, mzdové podmienky
a pracovné podmienky zamestnancov
vratane pracovnych podmienok zien, mla-
distvych, domackych zamestnancov, 0s0b
50 zdravotnym postihnutim a osob, ktoré
nedovsili 15 rokov veku,a kolektivne vy-
jednavanie. Podnet mézu inSpekcii prace
adresovat tak dotknuti zamestnanci, ako
aj zastupcovia zamestnancov v zmysle §
11azpP




definovanie pojmov ,nezaopatrené diefa*
a,iny clen najblizSej rodiny, ktory zjavne
potrebuje starostlivost alebo podporu®
ponechdva uz dohovor na legislativnu
Upravu jednotlivych clenskych Statoy, Ci
uz prostrednictvom zakonov, predpisov,
kolektivnych zmldv, rozhodcovskych a
stdnych rozhodnuti alebo kombindciou
tychto prostriedkov, alebo akymkolvek
inym spdsobom, ktory méze byt vhod-
ny a ktory berie do Gvahy vndtrostatne
podmienky

8.Podnikova socialna politika (§151-8176 ZP)

Socialnou politikou zamestnavatela sa sleduje dosiahnutie primeranych a
uspokojivych pracovnych a Zivotnych podmienok zamestnancov reSpektujic ich
ludsku dstojnost.Zakonnik prace vymedzuje jej Ciastkové obsahové oblasti ako
minima, ktoré zamestnavatel musi nevyhnutne reSpektovat.Ramcova pozomost
zdkonodarcu je venovana pracovnym a Zivotnym podmienkam zamestnancov
(8 151 Zakonnika prace, blanketova norma), povinnostiam zamestnavatela pri
zamestnavani zamestnancov pri niektorych prekazkach v praci a po ich skon-
Ceni (8 156, 8 157 Zakonnika prace) a pracovnym podmienkam osob so zdra-
votnym postihnutim (§ 158, § 159 Zakonnika prace). PodrobnejSie je upravend
problematika stravovania zamestnancov (§ 152 Zakonnika prace), vzdelavania
zamestnancov (§ 153 az § 155 Zakonnika préce) a pracovnych podmienok dvoch
osobitnych skupin zamestnancov: zamestnancov so zodpovednostou za rodinu
(8 160 az § 170 Zakonnika prace) a mladistvych (§ 171 az 176 Zakonnika prace).

Zamestnancami so zodpovednostou za rodinu (synonymicky zamestnanci s po-
vinnostami k rodine) sa v zmysle Dohovoru MOP o rovnakych prilezitostiach a
rovnakom zaobchadzani s** muzmi pracovnikmi a so Zenami pracovnickami:
pracovnikmi so zodpovednostou za rodinu €. 156 z roku 1981 (ratifikovany SR,
oznamenie ¢.205/2003 Z.z, dalej len dohovor) rozumejdi dve skupiny pracovni-
kov so zodpovednostou za rodinu. Prvi predstavuju zamestnanci so zodpoved-
nostou, resp. povinnostami voci nezaopatrenym detom, ak takato zodpovednost
obmedzuje moznosti pripravy, pristupu, Gcasti alebo postupu v ich ekonomickej
¢innosti. Druht skupinu, zamestnanci so zodpovednostou vo vztahu k inym cle-
nom najblizsej rodiny, ktori zjavne potrebujui ich starostlivost alebo podporu, tiez
za predpokladu, Ze takdto zodpovednost obmedzuje moznosti pripravy, pristupu,
(casti alebo postupu v ich ekonomickej Cinnosti. Uplatfiovanie tohto dohovoru
ma v podmienkach SR osobitny vyznam z hladiska harmonizdcie pracovnych a
rodinnych povinnosti, pretoze jeho ratifikaciou sa SR zaviazala, Ze umozni za-
mestnancom so zodpovednostou za rodinu uplatiiovat ich pravo vykonavat alebo
ziskat zamestnanie bez toho, aby sa stali objektom diskriminacie a pokial mozno
bez rozporu medzi zamestnanim a zodpovednostou za rodinu. Takmer totozne ako
dohovor, pracovnikov s rodinnymi zodpovednostami definuje revidovana Eur6p-
ska socidlna charta (oznamenie ¢.273/2009 Z.z), namiesto pojmu nezaopatrené
dieta pouziva pojem vyzivované dieta. Spolotnym menovatelom zamestnancov
50 zodpovednostou za rodinu je zodpovednost, ktora sa moze nepriaznivo odrazit
na ich zapojeni do pracovnej Cinnosti alebo vyvolat rozpor medzi vykonom pra-
ce a povinnostami k rodine. Takato zodpovednost existuje edte u jednej skupiny
0s0b - u tehotnych zamestnankyn. Tie preberaju zodpovednost za zdravy vyvoj
este nenarodeného dieta, ktory mdze byt ohrozeny, napr. zapojenim do zdraviu
Skodlivej alebo ohrozujlicej pracovnej Cinnosti, preto aj tehotné zamestnankyne
patria do osobitne] kategérie zamestnancov s povinnostami k rodine.

Slovenska pracovnopravna Uprava zohladfiuje starostlivost zamestnancov o
nezaopatrené, resp. vyzivované deti a naroky zamestnancov limituje konkrét-



nou vekovou hranicou diefata. ESte nenarodené deti (ako aj ich matku) chrani
materskou dovolenkou a nasledné prehlbenie starostlivosti zabezpeCuje rodi-

Covskou dovolenkou. Maximalnym vekovym ohranicenim, do ktorého zakono- @

darca zohladnuje starostlivost o dieta je vek 15 rokov.V zmysle ustanovenia
§ 141 ods. 1 Zakonnika prace je zamestnavatel povinny ospravedLnit nepritom-
nost zamestnanca v praci pocas materskej dovolenky a rodicovskej dovolenky.
Systematické*>? zaradenie materskej dovolenky a rodicovskej dovolenky medzi
prekazky v praci na strane zamestnanca znamena zakonom pripustnu suspenziu
pracovného zavazku zamestnanca bez toho, aby neplnenie tejto zakladnej po-
vinnosti zamestnanca znamenalo zakonite skonCenie pracovnopravneho vzta-
hu. Predovsetkym preto, lebo pre neplnenie dohodnutého pracovného vykonu
pri prekazkach v praci je charakteristickd jeho docasnost. Materska dovolenka
je prostriedkom na ochranu®* priebehu tehotenstva Zeny a zdravého vyvoja
dietata v prvych tyzdioch jeho Zivota. Jej Gcelom je garantovat zamestnankyni
pracovné volno a tym ju odbremenit od pracovnej zataze, aby mohla bez stresov
a plnenia pracovnych povinnosti prezivat posledné tyzdne tehotenstva, zotavit
sa po porode a poskytniit novorodencovi v prvych mesiacoch, ¢o najlepsiu sta-
rostlivost. Instit(t materskej dovolenky tak ako ho upravuje slovenské pracovné
zdkonodarstvo dovoluje zamestnanej zene rozhodndt sa, ¢i bude realizovat
zdkonom dovolené spravanie, teda ¢i na materski dovolenku vdbec nastipi.
Aj ked Cerpanie dovolenky za kalendarny rok namiesto materskej dovolenky
moze byt pre Zenu financne vyhodnejsie, dosledkom je ale strata ochrany pred
vypovedou zo strany zamestnavatela. (§ 64 Zakonnika prace).

Teleologicky vyklad ustanovenia § 166 ods. 1 Zakonnika prace predurcuje sub-
jekt opravneny na Cerpanie materskej dovolenky, ktorym je biologickd matka
(zena, ktora diefa porodila), sucasne sa o novorodenca stara a je zamestnan-
kynou. Okrem biologickej matky, ma pravo terpat matersku dovolenku aj Zena,
ktora prevzala dieta do tzv.nahradnej rodinnej starostlivosti (osvojenie, pestun-
ska starostlivost) na zaklade pravoplatného rozhodnutia prislusného organu,
tiez za predpokladu, Ze je zamestnankynou. V stlade so zasadou rovnakého
zaobchadzania, ale aj v dosledku predvidania vaznych dévodov, ktoré neumoz-
fiuju, aby sa po pdrode o dieta starala matka (smrt matky, nepriaznivy zdravotny
stav matky) zakonodarca v rovnakom rozsahu ako Zene priznava rodicovsku do-
volenku muZovi, ak sa 0 narodené dieta stara. Cerpanie rodicovskej dovolenky
muzom po dobu, po ktordi je Zena oprdvnend Cerpat matersku dovolenku ma
rovnaké pravne nasledky ako Cerpanie materskej dovolenky zenou>*,

Vstlade s ustanovenim § 166 Zakonnika prace Zene v stvislosti s pérodom a so
starostlivostou o narodené dieta patri materska dovolenka v trvani 34 tyzdov.
Zene, ktora sti¢asne porodila dve a viac deti patri materska dovolenka v rozsahu
43 tyzdhov. Osamela zamestnankyiia ma narok na matersku dovolenku v trvani
37 tyzdriov. Osobitne Zakonnik prace upravuje dizku materskej dovolenky pri
amrti dietata, pricom rozliSuje situaciu, ked sa dieta narodilo mrtve a situdciu,
ked dieta zomrelo pocas ¢erpania materskej dovolenky a rodicovskej dovolenky
podla § 166 ods. 1 aj ods. 2 Zakonnika prace. Ak sa dieta narodilo mftve patri
Zene materska dovolenka v stcte 14 tyzdiov pred a po porode®®,

konceptne su oba tieto institlty pra-
covného prava zaradené medzi dolezité
osobné prekazky a niet pochybnosti o
tom, Ze si povazované za tradicny aj
zamestnavatelmi reSpektovany nastroj
zostiladovania pracovného a rodinného
Zivota sliziaci na zaistenie zdravého ro-
dinného prostredia

materska dovolenka predstavuje subjek-
tivne, individualne a neprenosné pravo
zeny.Je sucastou Ustavného prava na oso-
bitné pracovné podmienky zien a prindle-
zi zamestnankyni v stvislosti s porodom
a so starostlivostou o narodené dieta

na rozdiel od materskej dovolenky, ktora
zatina plynut uz pred stanovenym ocaka-
vanym diom porodu, materskej dovolen-
ke zodpovedajlica rodicovska dovolenka
muza mdze z objektivnych dovodov zacat
plynit az narodenim dietata

sleduje sa len zotavenie Zeny v stvislosti
s tehotenstvom a porodom, ktoré fyziolo-
gicky nebude nikdy potrebné pre muza,
logicky preto nevznika narok muza na
rodicovsku dovolenku podla § 166 ods. 1
Zakonnika prace




z gramatického znenia ustanovenia § 168
ods. 4 Zakonnika prace ,.ak je zena na
materskej dovolenke alebo Zena a muz
na rodicovskej dovolenke.. dalej vyplyva,
7e dvojtyzdiovy dodatocny narok na pra-
covné volno po umrti dietata je narokom
odvodenym od skutocnosti, Ze rodicia
skutocne Cerpaju matersku dovolenku
alebo rodicovski dovolenku. Naroku sa
nie je opravneny domahat ten rodic, ktory
materski dovolenku alebo rodicovsku
dovolenku prerusil a v ¢ase umrtia die-
tata vykonaval pracu

zamestnavatel nie je opravneny rozhod-
nut o existencii tejto prekazky v praci sam
a ani stanovit jj zaCiatok

slovensky zakonodarca jednotnym ozna-
Cenim - rodiCovska dovolenka, pokryva
dve rozne obdobia, s réznym ucelom a
trvanim. Pracovné volno muza za Ucelom
starostlivosti o narodené dieta, ktory mu
vznikd v rovnakom rozsahu ako Zene
materska dovolenka, no najskor odo diia
narodenia dietata. Sicasne sa pojmom
rodicovska dovolenka rozumie aj pracov-
nopravny narok Zeny a muza za tcelom
prehibenia starostlivosti o narodené die-
ta do stanoveného veku

Ak dieta zomrie v dobe, ked je Zena na materskej dovolenke alebo Zena a muz
na rodicovskej dovolenke, poskytne sa tato dovolenka este pocas dvoch tyzdiov
odo dia umrtia dietata, najdlhsie v3ak do dia, kedy by dieta dovfSilo jeden
rok (& 168 ods. 4 Zakonnika prace). Minimalna 14-tyzdnova vymera materskej
dovolenky musi byt zachovana. Hranicnym limitom je jeden rok veku dietata. Ak
zomrelo starsie dieta, narok podla § 168 ods.4 Zakonnika prace zamestnanky-
ni alebo zamestnancovi nevznikne.V zmysle zakonnej dikcie sa uvazuje ,len”
0 poskytnuti pracovného volna s nahradou mzdy na dva dni pri imrti dieta a na
dal3i den na Ucast na jeho pohrebe (§ 141 ods. 2 pism.d) Zakonnika prace®s).

Cerpanie materskej dovolenky v sivislosti s jej nastupom upravuje ustanovenie
§ 167 Zakonnika prace. Nastup na matersku dovolenku si zena urcuje sama, aj
ked' sa spravidla riadi odportcanim lekara. Zakon iba stanovuije, Ze je to tak
spravidla od zaCiatku 6 tyzda pred otakavanym diiom pérodu, najskor viak od
zatiatku 8 tyzdna pred tymto diiom. Nastup na matersku dovolenku v skorSom
termine ako od zaciatku 6smeho tyzdia pred pérodom nie je mozny, ani keby
zdravotny stav tehotnej zamestnankyne vyzadoval, aby vobec nepracovala. V
takomto pripade ju mdZe lekdr uznat za docasne pracovne neschopnu. Nastup
tehotnej zamestnankyne na matersku dovolenku je jej pravnym narokom. O po-
skytnutie materskej dovolenky osobitne neziada, ale oznamuje zamestnavate-
lovi jej nastup spolu s predlozenim lekarskeho potvrdenia s vyznacenym dfiom
nastupu. Na zaklade oznamenia zamestnankyne je zamestnavatel vzdy povinny
matersku dovolenku zamestnankyni poskytniit®,

Pred pdrodom vznika zene opravnenie Cerpat matersku dovolenku v tzv. pod-
pornom termine, ktory podta Zakonnika prace predstavuje 8 - 6 tyzdiiov. V
pripade, Ze Zena vycerpa z materskej dovolenky pred porodom menej ako 6
tyzdnov, a to z toho dovodu, Ze pérod nastal skor ako urcil lekar, patri jej ma-
terska dovolenka v plnom rozsahu, t. j. v rozsahu 34, 37, resp. 43 tyzdiiov odo
dnia nastupu na materski dovolenku. Ak to zdravotné moznosti zamestnankyne
dovoluji, mdze pokracovat v praci az do pdrodu. Avsak v tomto pripade neskorsi
nastup na materski dovolenku nespdsobuje jej prediZenie po pérode o ten ¢as,
o ktory sa materska dovolenka pred porodom necerpala. Podla ustanovenia §
167 ods. 2 ZP, ak zena vycerpa z materskej dovolenky pred porodom menej ako
Sest tyzdnov z iného dovodu nez preto, ze porod nastal skor nez urcil lekar, po-
skytne sa jej materska dovolenka odo dita pérodu len do uplynutia 28 tyzdhov,
osamelej Zene sa poskytne materska dovolenka do uplynutia 31 tyzdiiov a Zene,
ktora porodila zarovefi dve alebo viac deti, sa poskytne materska dovolenka do
uplynutia 37 tyzdnov.

Na matersku dovolenku zeny a rodicovsku dovolenku muza podla ustanovenia
§ 161 ods. 1 Zakonnika prace mdze bezprostredne, ale nie je to nevyhnutné,
nadvizovat rodicovska dovolenka na prehibenie starostlivosti o dieta podla
ustanovenia & 166 ods. 2 Zakonnika prace. Rodiovska dovolenka poskytovana
za (celom prehlbenia starostlivosti o dieta (podla®® ustanovenia § 166 ods.
2 Zakonnika prace) je v podmienkach SR vyuzivana pomeme frekventovane.



Pravo na rodicovskd dovolenku je individudlnym a neprenosnym pravom kaz-
dého z rodicov a umoziuje, aby sa o dieta celodenne starala a vychovavala ho
matka, otec alebo obaja rodiia sticasne. Ustanovenie § 166 ods. 2 Zakonnika
prace oznacuje za subjekty opravnené na cerpanie rodicovskej dovolenky zenu
a muza, ktori o Cerpanie rodicovskej dovolenky poZiadaju svojho zamestnava-
tela, pricom posledna veta § 166 ods. 2 Zakonnika prace Specifikuje, Ze pojde o
rodicov dietata a v nadvaznosti na § 169 ods. 1 Zakonnika prace, nielen rodicov
biologickych,ale aj nahradnych,ak im bolo dieta zverené do nahradnej rodinnej
starostlivosti na zaklade pravoplatného rozhodnutia stdu.

Rodicovska dovolenka je nastrojom rodinnej politiky, ktory ma umoznit obom
rodicom podielat sa na starostlivosti o dieta a na jeho vychove po ukoneni
materskej dovolenky v typickych pripadoch do troch rokov veku dietata.V pripa-
de dlhodobo nepriaznivého stavu dietata vyzadujlceho si osobn( starostlivost
prinaleZi rodicom dovolenka az do Siestich rokov veku dietata.

Ako sme spomenuli, nie je nevyhnutné, aby rodicovska dovolenka bezprostred-
ne nadvazovala na vycerpant materskd dovolenku alebo materskej dovolenke
zodpovedajicu rodicovskd dovolenku muZa, aj ked to v praxi byva bezné. Za-
mestnanec sa tak vracia do prace v klasickych pripadoch den nasledujtci po dni,
ked jeho dieta dovi3i tri roky. Ak by sa zamestnanec staral o dieta s dlhodobo
nepriaznivym zdravotnym stavom vyZadujlicim si osobitnu starostlivost, bol by
povinny nastupit do prace def nasledujlci po dni doviSenia Siesteho roku veku
dietata. Na rozdiel od pracovného volna v svislosti s narodenim dietata, kedy
opravneny subjekt®*® zamestnavatelovi len oznamuje nastup, v pripade rodi-
Covskej dovolenky musia o fiu zamestnanec a zamestnankyna svojho zamestna-
vatela poziadat. Zamestnavatel nemd zakonn(i moznost ich Ziadosti nevyhoviet.
Poskytnutie rodicovskej dovolenky nezavisi od vole zamestnavatela a nie je za-
vislé ani od objektivnych podmienok existujucich na pracovisku. Obligatérnou
nalezitostou ziadosti nie je ani pisomna forma ani odévodnenie tejto ziadosti,
ale di7ka trvania rodicovskej dovolenky.

V zmysle ustanovenia §166 ods. 2 Zakonnika prace sa rodicovska dovolenka
poskytuje vtom rozsahu,v akom ju rodi¢ pozaduje, spravidla vsak vzdy najmenej
na jeden mesiac. Ak zamestnankyna vo svojej Ziadosti neuvedie rozsah rodi-
Covskej dovolenky, aj ked je to jej povinnost, je potrebné vychadzat z toho, ze
Ziada o jej poskytnutie az do troch rokov veku dietata. ZleZi na rodicovi,v akom
rozsahu, kedy a ¢i vobec o ¢erpanie rodicovskej dovolenky poZiada®®.

Rodi¢ je opravneny si Cerpanie rodicovskej dovolenky rozdelit na niekolko Casti
za slicasného reSpektovania jej zakonnej minimalnej vymery v rozsahu jedného
mesiaca (ustanovenie § 166 ods. 2 Zakonnika prace). Zamestnavatel a zamest-
nanec sa mozu dohodndt, ze rodicovski dovolenku mozno poskytnit najdlhsie
do dnia, v ktorom dieta dovfSi pat rokov veku, a ak ide o dieta s dlhodobo ne-
priaznivym zdravotnym stavom vyzadujucim osobitndl starostlivost, najdlhsie
do dna, v ktorom dieta dovi3i osem rokov veku, a to najviac v rozsahu, v ktorom
sa tato dovolenka v obdobi podla & 166 ods.2 Zakonnika prace necerpala.

ustanovenie § 166 ods.2 Zakonnika prace
konstruuje pravo na rodicovsku dovolen-
ku ako individualne pravo rodica, ktoré-
mu koreluje povinnost zamestnavatela
poskytnut rodicovsku dovolenku, ak o fiu
rodi¢ zamestnavatela poziada

nie je povinnostou rodica Cerpat rodi-
Covsku dovolenku vabe, nie je jeho po-
vinnostou ju cerpat komplexne v celom
zakonom priznanom rozsahu (do troch,
resp. Siestich rokov veku dietata), a nie je
povinnostou rodica Cerpat rodicovsku do-
volenku v bezprostrednej nadvaznosti na
matersku dovolenku a rodicovsku dovo-
lenku poskytovanti podla § 166 ods.1 ZP




pokial sa zamestnanci chci vratit z
materskej dovolenky alebo rodicovskej
dovolenky skor ako pdvodne planovali,
vychadzajlic z toho, Ze Cerpanie materskej
dovolenky a rodicovskej dovolenky je
pravom zamestnanca a nie jeho povin-
nostou, zamestnavatel by mal umoznit
ich skorsi nastup do zamestnania

objektivne nemozno uznat nezaradenie
zamestnanca/zamestnankyne na povod-
Nl pracu len preto, Ze pracu vykonava
zastupujlci zamestnanec, s ktorym za-
mestnavatel uzavrel pracovny pomer na
neurcity ¢as

Dolezitym aspektom osobitnej ochrany zamestnancov s povinnostami k rodine
je fakt, ze umoziiuje zosuladovanie pracovného a rodinného Zivota aj s prihliad-
nutim na navrat rodica do pracovného procesu. Svoj navrat maju zamestnanci
zamestnavatelovi pisomne oznamit najmenej mesiac vopred. Tato povinnost im
vyplyva z ustanovenia § 166 ods. 3 Zakonnika prace, podla ktorého su povinni
pisomne oznamit zamestnavatelovi aj predpokladany den nastupu na matersku
dovolenku a rodicovsku dovolenku, predpokladany den ich prerusenia, ako aj
iné zmeny tykajlice sa nastupu, prerusenia a skoncenia materskej dovolenky a
rodicovskej dovolenky?®*,

DodrZzanie jednomesacnej oznamovace] lehoty o navrate zamestnanca, je po-
tom normou slusného spravania a konania v stilade s dobrymi mravmi, aby sa
zamestnavatel (hoc aj skorSiemu) ndvratu zamestnanca prispdsobil. Ustanove-
nie § 157 ods. 1 Zakonnika prace uklada zamestnavatelovi povinnost zaradit
zamestnankyfu po navrate z materskej dovolenky a zamestnanca po navrate
z rodicovskej dovolenky (§ 166 ods. 1 Zakonnika prace) na ich povodnu pra-
cu a pracovisko. Az sekundarne, v pripade, Ze realizacia zaradenia na pévodnu
pracu, resp. pracovisko nie je mozna, je zamestnavatel povinny zaradit ich na
inli pracu zodpovedajucu pracovnej zmluve, .. na druh prace dohodnuty v pra-
covnej zmluve. Pévodnd praca a pracovisko predstavuji uzsie vymedzenie ako
dohodnuty druh prace v pracovnej zmluve, znamenaju tu istu pracovnu poziciu
z hladiska obsahu ako aj z hladiska miesta vykonu prace.Nemoznost zaradenia
na povodnu pracu sa bude najcastejSie tykat tej skutoCnosti, ze pracovné miesto
bolo zrusené*,

Pravo navratu zamestnancov na to isté pracovné miesto garantuje rodicom
po navrate z rodicovskej dovolenky (8 166 ods. 2 Zakonnika prace) ust. § 157
ods. 2 Zakonnika prace. Okrem prava navratu na svoju pvodnu pracu a praco-
visko je im garantované pravo na prospech z kazdého zlepsenia pracovnych
podmienok, na ktoré by mali pravo, ak by nenastupili na materski dovolenku
alebo rodicovsku dovolenku podta & 166 ods. 1 Zakonnika prace, resp. pravo
na zachovanie vietkych prav, ktoré mali alebo ktoré im vznikali v Case nastupu
na rodicovsku dovolenku podla ustanovenia § 166 ods. 2 Zakonnika prace v
pdvodnom rozsahu.

S materskou dovolenkou a rodicovskou dovolenkou je bezprostredne spéta aj
ochrana zachovania pracovného pomeru zamestnancov starajlcich sa o deti v
sGvislosti s obmedzeniami pri skonceni pracovného pomeru. Striktné podmien-
ky, za ktorych moze zamestnavatel skoncit pracovny pomer zo zamestnancom
starajlicim sa o dieta, Ci uz vlastné alebo osvojené, sa viazu na vypoved a okam-
Zité skonCenie pracovného pomeru. Zamestnavatel je obmedzeny vo svojom
prave skonCit pracovny pomer vypovedou so zamestnancom na rodicovskej
dovolenke (podla § 161 ods. 1 a 2 Zakonnika prace) a so zamestnankyfiou na
materskej dovolenke a rodicovskej dovolenke. Ak by nastali dovody, pre ktoré by
mohol zamestndvatel so zamestnancami na materskej dovolenke a rodi¢ovske]
dovolenke okamzite skoncit pracovny pomer, Zakonnik prace mu dovoluje, s vy-



nimkou zamestnankyne a zamestnanca na materskej dovolenke, resp. rodicovskej dovolenke podla § 166 ods.1
Zakonnika prace, skoncit pracovny pomer vypovedou. Ustanovenie § 64 ods. 3 Zakonnika prace potom ustanovuje,
kedy sa zakaz vypovede neuplatni.

V sislosti so zosuladovanim pracovnych i mimopracovnych povinnosti v kontexte dalSieho osobného rozvoja
zohrava vyznamnu Glohu i otazka vzdeldvania a dalSieho vzdelavania zamestnancov. Zamestnavatelia preto in-
vestujui do vzdeldvania svojich zamestnancov nemalé financné prostriedky a oddvodnene ocakavaju, Ze zamest-
nanci po skonceni vzdelavania zostanu nadalej pre nich pracovat.Zakonnik prace prave pre takéto situacie uvadza
v § 140 institut kvalifikatnej dohody ako prekazku v praci na strane zamestnanca.

9.Nahrada $kody (§ 177 - §222 ZP)

Zodpovednost za Skodu v pracovnom prave je upravend v ustanoveniach § 177 a nasl. ZP. Pravna Uprava zodpo-
vednosti v Zakonniku prace ma kogentnd povahu a zmluvné strany sa nemézu dohodou odchylit od tejto Gpravy.
Zodpovednost za Skodu v pracovnopravnych vztahoch sa aplikuje v pripade, ak $koda vznikla v stvislosti s poruse-
nim pravnych povinnosti zamestnanca alebo zamestnavatela. Nie je relevantné, &i strany uzatvorili zmluvny vztah
pri vykone urcitej Cinnosti pod(a predpisov ob¢ianskeho alebo obchodného prava, relevantna je povaha cinnosti,
ktorti fyzicka osoba vykonava,a jej podradenie pod rezim zavislej prace v zmysle § 1 ods.2 ZP.

Zodpovednost za Skodu v ZP sa systematicky deli na zodpovednost za Skodu zamestnanca a zodpovednost za $ko-
du zamestnavatela. Oba druhy zodpovednosti sa diferencujii na vieobecnd zodpovednost a osobitnli zodpoved-
nost za Skodu. Zodpovednost zamestnanca za Skodu je zalozena na subjektivnom principe a vyZaduje sa zavinenie
s vynimkou ustanoveni § 182 a § 185 ZP, podla ktorych sa zavinenie predpoklada. Zodpovednost zamestnavatela
je budovana na objektivnom principe bez potreby zavinenia za existencie systému posudzovania vzniku zodpo-
vednostného vztahu. Pre pracovnopravnu zodpovednost je charakteristické, ze zamestnanec zodpoveda vylucne
za zavinené konanie, zamestnanec nenesie zodpovednost za podnikatelske riziko zamestnavatela a zamestnava-
tel nemdze prenasat riziko na zamestnanca. Zamestnanec vzdy zodpoveda za skutocnti Skodu a rozsah nahrady
Skody zo strany zamestnanca je vyrazne obmedzeny.

Zodpovednost zamestnanca sa diferencuje na:

a) vSeobecnu zodpovednost zamestnanca za Skodu,

b) zodpovednost pri odvracani $kody hroziacej zamestnavatelovi,

¢) zodpovednost za schodok na zverenych hodnotéch, ktoré je zamestnanec povinny vyictovat,
d) zodpovednost za stratu zverenych predmetov,

Zodpovednost zamestnavatela sa diferencuje na:

a) vseobecnt zodpovednost,

b) zodpovednost za Skodu na odlozenych veciach,

¢) zodpovednost pri odvracani $kody,

d) zodpovednost pri pracovnom Uraze a pri chorobe z povolania.



povinnost ststavne kontrolovat, ¢i zamest-
nanci plnia svoje pracovné ulohy tak, aby
nedochadzalo ku Skodam, uklada zamest-
navatelovi prijat a stistavne uplatriovat taky
sihm spdsobov a foriem kontroly plnenia
pracovnych tloh zamestnancovi, ktory moz-
no po fiom vzhtadom na konkrétne Casovii
a miestnu situaciu rozumne pozadovat a
ktory je sposobily ¢o najviac obmedzit a zni-
7it riziko vzniku $kod (rozhodnutie Najvys-
Sieho stidu CR, sp.zn. 21 Cdo 2172/2002)

prevencia je st cinnosti, prav a povin-
nosti, ktoré si zamerané na predchadza-
nie ohrozeniu alebo poruseniu pravom
chranenych zaujmov

pod bezprostrednym a vaznym ohroze-
nim Zivota alebo zdravia sa rozumie mi-
moriadna situdcia, ktordl zamestnavatel z
hladiska svojho subjektivneho pohladu
vyhodnoti ako situaciu, ktorej nasledkom
maze byt ohrozenie zdravia alebo aj Zivo-
ta jeho zamestnancov (napr. poziar)

zamestnanec nema povinnost zakrocit
voti hroziacej $kode v pripade, ak mu v
tom brania dolezité okolnosti, alebo by
tym vystavil vaznemu ohrozeniu seba
alebo ostatnych zamestnancov, alebo
blizke osoby (napr.zamestnanec by si mo-
hol poskodit zdravie alebo zdravie svojej
blizkej osoby a nezakroti proti poziaru,
pretoze nedokaze bez ohrozenia svojho
zdravia poziar uhasit). Rovnako nema
povinnost zakrocit v pripade, ak by tym
ohrozil aj tretie osoby nachadzajlice sa v
priestoroch, kde vznika Skoda

zvlastna prevencna povinnost zamest-
nanca zakrocit potom nastupuje v pripa-
de, ked nemozno vyckavat a kedy treba
konat urychlene, pretoze Skoda hrozi na-
totko bezprostredne, ze ju uz z asovych
dovodov nemozno Gcinne odvratit pros-
trednictvom oznamenia nadriadenému
vedticemu zamestnancovi, a k odvrateniu
Skody preto treba zakrocit bez omeskania

Zamestnavatel je povinny uplatfiovat vieobecné zasady prevencie pri vykona-
vani opatreni nevyhnutnych na zaistenie BOZP vratane zabezpecovania infor-
macii, vzdelavania a organizacie prace a prostriedkov3%. Okrem prevenénych
povinnosti zamestnavatela a vytvarania pracovnych podmienok pre zamestnan-
cov je zamestnavatel opravneny uskutocfiovat preventivne opatrenia suvisiace
s ochranou svojho majetku a rovnako tak zabezpecovat jeho ochranu®®,

9.1 Povinnosti zamestnanca

Zamestnanec je povinny hospodarit riadne s prostriedkami, ktoré mu zveril
zamestnavatel, a chranit jeho majetok pred poskodenim, stratou, znicenim a
zneuzitim a nekonat v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatela. Vyrob-
né prostriedky, ktoré sa nachadzaju vo vlastnictve alebo drzbe zamestnavatela,
modze zamestnanec pouzivat vylucne na vykon ¢innosti v prospech zamestnava-
tela. Bez sthlasu zamestnavatel nie je opravneny odnasat z pracoviska Ziadne
predmety, ktoré sti vo vlastnictve zamestnavatela. Obdobne to plati aj na vna-
Sanie predmetov na pracovisko.

Ustanovenie § 178 ods. 1 ZP uvadza generalnu klauzulu upravujtcu povinnost
zamestnanca®’ spravat sa sposobom, aby nedochadzalo k ohrozeniu Zivota,
zdravia a k poSkodeniu alebo znieniu majetku zamestnavatela, resp. k bezdo-
vodnému obohateniu. ZP primarne poskytuje pravnu ochranu Zivota a zdravia
pri spravani sa zamestnancov aj ako sticast dodrziavania vieobecnych pravidiel
BOZP. Zamestnanec sam alebo prostrednictvom zastupcov zamestnancov ma
pravo prerokuvat so zamestnavatelom vietky otazky suvisiace s BOZP suvisiace
s vykonom svojej prace a s tym stvisiacimi Gkonmi.V pripade potreby mozno
po vzajomnej dohode prizvat na rokovanie aj odbornikov v danom odbore a
odmietnut vykonat pracu alebo opustit pracovisko a odobrat sa do bezpeia, ak
sa dovodne domnieva, Ze je bezprostredne a vazne ohrozeny jeho Zivot alebo
zdravie, alebo Zivot alebo zdravie inych osob.

Zamestnanec je povinny dodrziavat pravne predpisy a ostatné predpisy na zais-
tenie 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 spravania na pracovisku a urcené pracovné postupy,
s ktorymi bol riadne a preukazatelne oboznameny. Oboznamenie je zamestna-
vatel povinny vykonat v pravnym poriadkom stanovenych terminoch.

Zamestnanec ma popri véeobecne’® posobiacej preventnej povinnosti, ktora
mu uklada spravat sa*” sposobom, aby nedochadzalo k ohrozeniu Zivota, zdra-
via a k poskodeniu alebo znieniu majetku zamestnavatela, resp.k bezdovodné-
mu obohateniu, 0sobitnt oznamovaciu povinnost a osobitnd povinnost zakrocit
v pripade hroziacej Skody. Oznamovaciu povinnost ma voci ktorémukolvek ve-
dlicemu zamestnancovi a nie je dolezité, ¢i Skoda hrozi zamestnavatelovi, kole-
gom alebo inej fyzickej alebo pravnickej osobe, rovnako ako to, ktory subjekt by
niesol za Skodu pravnu zodpovednost. Povinnost upozomit na hroziacu Skodu



takisto plati bez ohladu na to, &i hrozi $koda na zdravi, alebo Skoda na majetku, @

a v akom rozsahu Skoda hrozi®,

Predpoklady vzniku vieobecnej zodpovednosti zamestnanca

Z ustanovenia § 179 ZP vyplyva, ze pre vznik vieobecnej zodpovednosti za-

mestnanca za Skodu v pracovnopravnom vztahu musia byt splnené nasledujuce

predpoklady:

a) existencia pracovnopravneho vztahu’,

b) vznik Skody pri plneni pracovnych Gloh alebo v priamej stvislosti s tymto
plnenim,

¢) protipravny tkon,

d) porusenie povinnosti pri plneni pracovnych Gloh alebo v priamej stvislosti s
nimi alebo Umyselné konanie proti dobrym mravom,

e) pricinna stvislost medzi poruSenim povinnosti a vznikom Skody,

f) zavinenie na strane zamestnanca.

Zamestnanec zodpoveda zamestnavatelovi, s ktorym uzatvoril dohodu podla §
223 7P (dohodu®™ o vykonani prace, dohodu o brigadnickej ¢innosti a dohodu
0 brigadnickej praci Studentov), za Skodu spdsobenti zavinenym porusenim po-
vinnosti pri vykone prace alebo priamej stvislosti s nim, rovnako ako zamest-
nanec v pracovnom pomere.

Pod pojmom $koda sa chape ujma, ktora nastala v majetkovej sfére poskodené-
ho (zamestnanca alebo zamestnavatela) a je objektivne vyjadritelna vSeobec-
nym ekvivalentom, t. j. peniazmi, a je teda napravitelna poskytnutim majetko-
vého plnenia, predovietkym poskytnutim pefazi, ak nedochadza k naturalnej
restitucii. Nahrada Skody, ak ma plnit reparacnu (redtitu¢nd) funkciu, ma zabez-
pecit poskodenému plnd kompenzaciu sposobenej ujmy, nie viak viac®’*372,

Za 3kodu, ktor(i zamestnanec spdsobil zamestnavatelovi, sa povazuje aj Skoda,
ktor(i zamestnanec spdsobil tretej osobe. Ustanovenie § 420 ods. 2 0Z vyme-
dzuje, ze Skoda je sposobena pravnickou osobou alebo fyzickou osobou, ked
bola spdsobena pri ich ¢innosti tymi, ktorych na tdto Cinnost pouZili. Tieto osoby
samy za $kodu takto sposobenu podla 0Z nezodpovedaju, ich pripadnd zodpo-
vednost podla pracovnopravnych predpisov tymto nie je dotknuta.

Protipravne konanie ako hmotnopravny predpoklad vzniku zodpovednostného
vztahu®” v pracovnom prave je prejav vole, ktorym subjekt porusuje prikazy
alebo zakazy ustanovené pravnou normou alebo vnitropodnikovymi predpismi
zamestnavatela alebo vyplyvajlice zo zavazku, a s ktorym sa spajaju pravne
nasledky (napr. ulozenie trestu, nahrada Skody, zanik prava a pod.). Protipravny
tkon mozno vo vieobecnosti charakterizovat ako rozpor [udského spravania
sa a konania s objektivnym pravom reprezentovanym vieobecne zavdznymi
pravnymi predpismi. Vnltorné (organizalné) predpisy zamestnavatela, ktoré
stanovuju povinnosti zamestnancovi, s pre zamestnanca zavazné od okamihu,
kedy bol s nimi preukdzatelne oboznameny, na rozdiel od vieobecne zavaznych
pravnych predpisov, kde sa ich znalost zo strany fyzickych osdb predpoklada.

porusenie prevencnej povinnosti zaklada
zodpovednost zamestnanca za Skodu v
zmysle § 179 ZP

predovsetkym pracovny pomer

ak je neplatna pracovnopravna dohoda ¢i
zmluva,ale zamestnanec napriek tomu na
jej zaklade pracuje, vznika medzi zamest-
nancom a zamestnavatelom pracovno-
pravny vztah, nie obCianskopravny vztah
(rozhodnutie Najvyssieho stidu SR sp. zn.
21 Cdo 3191/2011)

existuju dva druhy Skody - skutona
Skoda a usly zisk. Skutocnou Skodou sa
rozumie ujma spocivajlica v zmenseni
majetkového stavu poskodeného a repre-
zentujlica majetkové hodnoty, ktoré bolo
nutné vynalozit, aby doslo k uvedeniu
poskodenej veci do predoslého stavu. To,
¢o poskodenému uslo (usly zisk), je ujmou
spocivajlicou v tom, Ze u poskodeného
nedoslo v dosledku Skodnej udalosti k
rozmnozeniu majetkovych hodnét, hoci
sa to s ohladom na pravidelny chod veci
dalo ocakavat

skutocnd Skodu najcastejsie predstavuju
penazné prostriedky, ktoré musel zamest-
navatel vynalozit na opravu poskodene]
veci. USly zisk sa neprejavuje zmensenim
majetku poskodeného (Ubytkom aktiv,
ako je to u skutocnej Skody), ale stratou
ocakavaného finanéného prinosu

povinnosti predstavuju mravny imperativ
kladeny na kazdého zamestnanca, ktory
znamena urcitd mieru Lojality vo vztahu
ku zamestnavatelovi a zaroven je jeho
vSeobecnou prevencnou povinnostou vo
vztahu k majetku a opravnenym zaujmom
zamestnavatela (rozhodnutie NajvysSie-
ho stidu CR sp.zn. 21 Cdo 3177/2006)




plnenim pracovnych Uloh je tiez ¢innost
vykonavana na zdklade vlastného roz-
hodnutia zamestnanca, bez vonkajsieho
podnetu inych 0sob, pokial k nej zamest-
nanec nepotrebuje zvlastne opravnenie
alebo ju nekond proti vyslovnému zakazu
zamestnavatela, preto nie je vylicené,
aby k takému Ukonu zamestnanca do-
$lo aj v obdobi trvania prekazky v praci
na strane zamestnavatela (rozhodnu-
tie Najvy3tieho sudu CR sp. zn. 21 Cdo
3742/2008)

0 vztah pricinnej svislosti ide, ak je me-
dzi porusenim povinnosti a $kodou vztah
priciny a nasledku. Ak bola pricinou vzni-
ku Skody ina skutocnost, zodpovednost za
Skodu nenastava. Ako uz bolo uvedené,
otazka pricinnej stvislosti nie je otazkou
pravnou, ide o skutkovi otazku, ktora
moze byt rieSena len v konkrétnych si-
vislostiach; vyrieSenie tejto otazky preto
nemozno ulozit znalcovi (ten mdze po-
skytntt len odborné podklady, z ktorych
sud pri zistovani skutkového stavu veci
vychadza). (rozhodnutie  Najvy3Sieho
stidu SR sp.zn.5 Cdo 126/2009)

zavinenie vo forme Umyslu, t. j. Gmysel-
né zavinenie, je dané vtedy, ak konajica
osoba vedela, Ze Skodu méze sposobit, a
cheela Skodu spdsobit (tzv. priamy Gmy-
sel) alebo vtedy, ked konajlca osoba
vedela, ze Skodu mze sposobit,a pre pri-
pad, Ze ju spdsobi,s tym bola uzrozumena
(tzv. imysel nepriamy)

na Ucely rozli¥enia nepozomosti od
nepriameho umyslu treba hodnotit, Ci
dovody, pre ktoré konajlci spolieha na
to, Ze Skodu nespdsobi, maju charakter
takych konkrétnych okolnosti, ktoré sice v
posudzovanom pripade neboli opravnené
zabranit $kode (neslo o primerané dovo-
dy), ktoré by ale v inej situdcii a za inych
podmienok k tomu realne sposobilé byt
mohli (rozhodnutie Najvyssieho stidu CR
sp.zn.21 Cdo 2811/2013)

Skoda by mala byt spasobena pri plneni pracovnych Gloh alebo v priamej
stvislosti s nim. Bez existencie kauzalnej stvislosti medzi Skodou a plnenim
pracovnych (loh alebo bez priamej stvislosti s plnenim pracovnych tloh nemé-
Zeme prist k zaveru o existencii zodpovednostného pravneho vztahu.

Na vznik zodpovednosti sa vyzaduje existencia pricinnej stvislosti medzi poru-
Senim povinnosti a vznikom Skody.V pravnej tedrii sa vztah pricinnej stvislosti,
tzv.kauzalny nexus, vysvetluje ako priama vdzba javov Ci objektivnych stvislosti,
vramci ktorej jeden jav vyvolava druhy jav, t.j. pricina a nasledok®”. 0 vztah pri-
Cinnej stvislosti ide vtedy,ak protipravne konanie a vznik $kody nastand v logic-
kom slede za sebou. Teda ak protipravne konanie Skodcu bolo pricinou a vznik
Skody nasledkom tejto priciny. Vztah priiny a nasledku musi byt bezprostredny.
Nestaci iba pravdepodobnost pritinnej stvislosti ¢i okolnosti nasvedcujlce jej
existencii. PriCinn( suvislost treba vzdy hodnoverne preukdzat. Rozhoduijtca je
vecnd, miestna a Casova suvislost vzniku samotnej priciny a jej relevantného
nasledku. Tdto nemozno riesit vo vieobecnej rovine, ale vzdy v konkrétnych
stvislostiach pripadov. Pri¢inou vzniku Skody moze byt len také konanie alebo
opomenutie, bez ktorého by Skodny nasledok nevznikol. Musi byt teda dokazne
preukazané, ze pokial by neprislo k protipravnemu konaniu alebo opomenutiu
konania $kodcom, Skodlivy nasledok by nenastal.

Zavinenie ako jeden z predpokladov zodpovednosti zamestnanca za Skodu pod-
[a ustanovenia®™® § 179 ods. 1 ZP mozno charakterizovat ako psychicky vztah
konajliceho ku svojmu konaniu, ktoré je protipravne, a ku $kode ako nasledku
takéhoto konania. Zlozka vola, zahfia predovsetkym chcenie alebo spoluticast,
teda rozhodnutia konat urcitym spdsobom so znalostou podstaty veci. Uzrozu-
menie konajlceho so sposobenim Skody v pripade nepriameho imyslu vyjad-
ruje jeho aktivne volny vztah k likvidatného nasledku, ktory nie je priamym
cielom jeho konania ani nevyhnutnym prostriedkom na dosiahnutie iného nim
sledovaného ciela, ale nechcenym ved(ajsim ndsledkom jeho konania, ked je
konajlci uzrozumeny s tym, Ze dosiahnutie nim sledovaného ciela predpoklada
sposobenie tohto nasledku. O také uzrozumenie ide vtedy,ak konajlici nepocital
50 ziadnou konkrétnou okolnostou, ktora by mohla likvidatnému nasledku, kto-
ry si predstavoval ako mozny, zabranit, alebo ak sa spoliehal len na okolnosti,
ktoré neboli realne sposobilé takému nasledku zamedzit.

Zavinenie vo forme nedbanlivosti (t. j. nedbanlivostné zavinenie) je dané vte-
dy, ak konajlica®”” osoba vedela, Ze Skodu moze spdsobit, ale bez primeranych
dovodov sa spoliehala, Ze ju nespdsobi (tzv. vedoma nedbanlivost), alebo vtedy,
ak konajlica osoba nevedela, Ze Skodu méze sposobit, hoci o tom vzhladom
na okolnosti a na svoje osobné pomery vediet mala a mohla (tzv. nevedoma
nedbalost). Vedoma nedbanlivost sa zhoduje s nepriamym timyslom v poznani,
ale oproti nepriamemu Umyslu tu chyba vélova zlozka vyjadrena spoluicastou.
Pri nepozomosti konajlici vie, ze moze sposobit Skodu,avsak nechce ju sposobit
a ani s tym nie je uzrozumeny; naopak, spolieha na to, Ze Skodu nespdsobi.



Zamestnanec ma popri vieobecne pdsobiacej prevencnej povinnosti, ktora mu
uklada spravat®™ sa spdsobom, aby neprichadzalo k ohrozeniu Zivota, zdravia
a poskodeniu alebo zniteniu majetku zamestnavatela (analogicky aj vo vztahu
k ostatnym zamestnancom), resp. k bezddvodnému obohateniu, osobitnii ozna-
movaciu povinnost a osobitn povinnost zakrocit v pripade hroziacej Skody.
Oznamovaciu povinnost ma voci akémukolvek vedtcemu zamestnancovi a nie
je dolezité, ¢i Skoda hrozi zamestnavatelovi, kolegom alebo inej fyzickej alebo
pravnickej osobe, rovnako ako to, ktory subjekt by niesol za Skodu pravnu zod-
povednost.

V pripade porusenia povinnosti zamestnanca upozornit vediceho zamestnanca
na hroziacu $kodu alebo v pripade nezakroCenia proti hroziacej $kode za pred-
pokladu, Ze by sa tym zabranilo bezprostrednému vzniku Skody, ma zamestna-
vatel pravo pozadovat od zamestnanca, aby prispel na thradu Skody v rozsahu
primeranom objektivnym okolnostiam. Narok na nahradu $kody zohladfuje v
prvom rade povinnost zamestnavatela vytvarat prostredie, v ktorom by riziko
ani samotna skoda nevznikali.

Zakladnou podmienkou na uplatnenie naroku na nahradu $kody je skutonost,
Ze nahradu $kody nemozno uhradit inym spdsobom.Zamestnanec ma povinnost
prispiet na nahradu Skody, nie ju celt uhradit. Narok na nahradu Skody v tomto
pripade je subsidiamym narokom zamestnavatela a bude sa uplatiovat az po
vyCerpani ostatnych moznosti nahrady $kody, ktoré je zamestnavatel povinny
vyuzit. Primarne je zamestnavatel povinny vymahat $kodu od osoby, ktord ju
sposobila,a pokial to napriklad nebude mozné, méze pristdpit k uplatneniu na-
roku voci zamestnancovi. Vy3ka nahrady $kody nesmie presiahnut Stvornasobok
priemerného zarobku dotknutého zamestnanca. Pri stanoveni vy3ky nahrady
Skody voci zamestnancovi sa prihliada na skutocnost, ¢o branilo splneniu si
oznamovacej alebo zakroCovacej povinnosti, t. j. €i existuju nejaké objektivne
skutocnosti, ktoré by mohli prispiet k zdovodneniu nekonania alebo len Cias-
tocného konania zamestnanca, ktoré nedokdzalo vzniku Skody zabranit (napr.
zamestnanec mal zdravotné problémy, ktoré by mu branili vo vykone zakroco-
vacej povinnosti).

V pripade, ak pride ku vzniku Skody pocas odvracania Skody alebo nebezpe-
Censtva priamo ohrozujliceho Zivot alebo zdravie, zamestnanec za $kodu ne-
zodpoveda za podmienky, Ze tento stav sam imyselne nevyvolal,a ak si pritom
potinal spdsobom primeranym okolnostiam. Podmienkou imunity zamestnanca
nie je pomer medzi hodnotami, ktoré ochranil, a hodnotami, ktoré poskodil, ale
skutocnost, Ze si pritom pocinal spdsobom primeranym okolnostiam (napr. za-
mestnanec uhasi ohei norkovym kozuchom svojej nadriadenej).

Hmotna zodpovednost zamestnanca

Hmotna zodpovednost zamestnanca predstavuje osobitny druh zodpoved-
nosti zamestnanca za*”® $kodu, pri ktorej sa zavinenie zamestnanca za $kodu
predpoklada. Dohodou o hmotnej zodpovednosti na seba berie zamestnanec

povinnost upozornit na hroziacu Skodu sa
rovnako uplatriuje bez ohladu na skuto¢-
nost, ¢i hrozi $koda na zdravi alebo Skoda
na majetku,a v akom rozsahu Skoda hrozi.
Zvladtna prevencna povinnost zamest-
nanca zakrocit potom nastupuje v okami-
hu, ked nemozno vyckavat na dalsi vyvoj
udalosti a kedy treba konat urychlene,
pretoze Skoda hrozi tak bezprostredne,
Ze ju uz z Casovych dévodov nemozno
Gc¢inne odvratit inym sposobom kona-
nia alebo inou osobou prostrednictvom
oznamenia nadriadenému vedicemu za-
mestnancovi a jeho nasledného konania
a k odvrateniu $kody preto treba zakrocit
bez omeskania, a to konanim osoby za-
mestnanca, ktorému tato zakroovacia
povinnost vznikla

dohoda o hmotnej zodpovednosti je
dvojstrannym pravnym Ukonom uzatvo-
renym medzi zamestnancom starsim ako
18 rokov a zamestnavatelom. Dohodu o
hmotnej zodpovednosti mozno uzatvorit
aj so zamestnancom, ktory vykonava pra-
cu na zaklade dohody o pracach vykond-
vanych mimo pracovného pomeru




na platné uzatvorenie dohody o hmotnej
zodpovednosti postacuje, aby zamest-
nanec prevzal hmotnt zodpovednost za
zverené hotovosti, ceniny, tovar, zasoby
materialu alebo iné hodnoty urcené na
obeh alebo obrat, ktoré je povinny vy-
(ctovat

predpokladom vzniku spolo¢nej hmotnej
zodpovednosti je uzatvorenie samostat-
nych dohdd o hmotnej zodpovednosti s
kazdym clenom pracovného kolektivu s
dolozkou o spolocnej hmotnej zodpoved-
nosti. (rozhodnutie R ¢. 13/83)

zodpovednost zamestnanca za scho-
dok je zalozena na principe zavinenia
zamestnanca; pri tejto zodpovednosti
sa jeho zavinenie predpoklada. Pri zod-
povednosti za schodok zamestndvatel
nemusi existenciu zavinenia preukazo-
vat. Ak sa chce zamestnanec zbavit tejto
zodpovednosti, musi preukdzat, ze vznik
schodku nezavinil (ze schodok vznikol
napriklad Zivelnou udalostou alebo Zze
schodok vznikol zavinenim inych osob).
Zamestnanec sa zbavi zodpovednosti
Uplne alebo scasti napriklad vtedy, ked
preukaze, ze mu zamestnavatel nevytvo-
ril vhodné podmienky na hospodarenie
so zverenymi hodnotami, alebo vtedy,
ked preukaze, ze zverena hodnota mu
bola odcudzend - v takom pripade pa-
chatel sposobil, Ze hmotne zodpovedny
zamestnanec nema moznost so zverenou
hodnotou riadne hospodarit a starat sa o
fiu. (rozhodnutie Najvyssieho stdu SR sp.
zn.3 M Cdo 24/2008)

zdvdzok, Ze nahradi Skodu, ktora bude mat povahu schodku (negativny rozdiel
medzi v skutocnosti prijatym alebo dodanym mnoZzstvom a pozadovanym alebo
predpokladanym mnozZstvom tovarov, sluZieb, cenin a pod.), v plnom rozsahu.
Primarnym (celom hmotnej zodpovednosti je zvySena ochrana majetku za-
mestnavatela, ktory sa zveruje zamestnancovi pri vykone jeho prace.

Dohoda o hmotnej zodpovednosti musi byt pod sankciou neplatnosti uzatvo-
rena v pisomnej*® forme s odkazom na § 17 ZP.Nie je podstatné, ¢i je pisomna
forma zachytend v pracovnej zmluve alebo v samostatnom dokumente. Pred-
pokladom vzniku zodpovednosti za Skodu zamestnanca je predmet, za ktory
zamestnanec zodpoveda, t. j. musi ist o zverené hotovosti, ceniny, tovar, zasoby
materialu alebo iné hodnoty urcené na obeh alebo obrat. Pokial hodnoty nema-
ji predmetn vlastnost a nie su urtené na obeh a obrat, nie st spdsobilé byt
predmetom dohody o hmotnej zodpovednosti. Hmotna zodpovednost neméze
vznikn(t za materidlne vybavenie kancelarie, mobilné telefény, pocitace, auto-
mobily a pod. Skutocnost, Ze v dohode st uvedené takéto predmety, nespdso-
buje neplatnost dohody, ale v danom pripade zodpovednost za tieto predmety
vzmysle § 182 ZP nevznika.

Hmotna zodpovednost zamestnanca moze vzniknit ako individudlna hmot-
na zodpovednost®! alebo spolocna hmotna zodpovednost s ostatnymi za-
mestnancami. Oba pravne vztahy treba zaloZit pisomnou dohodou o hmotnej
zodpovednosti. Podmienkou zalozenia pravneho vztahu spolocnej hmotnej
zodpovednosti je skutocnost, ze na pracovisku musia pracovat viaceri spolocne
hmotne zodpovedni zamestnanci. Logickym vykladom prideme k zaveru, ze po-
Cet spolocne hmotne zodpovednych zamestnancov musi byt minimalne dvaja.
Pre platnost dohody o spolotnej hmotne] zodpovednosti sa vyZaduje explicitné
vyjadrenie skutoCnosti, Ze ide o spolocnd hmotn(i zodpovednost zamestnan-
cov v pripade, ak budd na pracovisku vykonavat pracu aj ini zamestnanci so
spolocnou hmotnou zodpovednostou. Spoloéna hmotna zodpovednost sa bude
vztahovat na zamestnancov v pripade, ak bola platne dohodnuta a minimal-
ne dvaja zamestnanci vykonavajli pracu na pracovisku so spolocnou hmotnou
zodpovednostou. V danom pripade sa zaradenim zamestnanca, ktory je druhy
v poradi, zatina uplatfiovat na zamestnancov spolocna hmotna zodpovednost.

Zamestnanec sa mdze Uplne alebo Ciastocne zbavit zodpovednosti za Skodu ak
preukaze, ze*®2 $koda vznikla Uplne alebo Ciastocne bez jeho zavinenia.Vyhodou
uplatnenia narokov zamestnavatela voci zamestnancovi z titulu uzatvorenej
hmotnej zodpovednosti je povinnost zamestndvatela preukazat platnost uza-
tvorenia dohody o hmotnej zodpovednosti a existenciu schodku, na rozdiel od
vseobecnej zodpovednosti za Skodu, pri ktorej zamestnavatel preukazuje v3etky
predpoklady pre vznik pracovnopravnej zodpovednosti. Zakladnou podmienkou
zbavenia sa zodpovednosti zamestnanca je skutocnost, Ze schodok vznikol
Ciastocne alebo Uplne bez jeho zavinenia. Zavinenie zamestnanca sa vzhtadom
na pravnu konstrukciu hmotnej zodpovednosti predpoklada a zamestnavatel
nemusi zavinenie zamestnanca preukazovat. Svoju nevinu moze zamestnanec
preukazovat akymkolvek spésobom hodnoverne dokazuijticim skutocnosti, ktoré



ho Uplne alebo Ciastotne zbavuju zodpovednosti. Zamestnanec mdze uvadzat
akékolvek dovody, ktoré mézu znamenat Uplné alebo Ciastolné zbavenie sa
zodpovednosti za schodok.

Zamestnavatel musi vytvorit podmienky, aby mal zamestnanec moznost s ve-
cami sam osobne nakladat, chranit ich pre tretimi osobami. Ochranu hodnot
nemozno zo strany zamestnancov podcenovat, pretoze pokial zamestnavatel
vytvoril vhodné podmienky na ochranu hodnot, drobnd nepozornost alebo
nedbanlivost zo strany zamestnanca nemdze byt dévodom na zbavenie sa
zodpovednosti (napr. ponechanie trzby v aute pocas Cerpania pohonnych latok,
ponechanie otvoreného skladu alebo kancelarie). Predmetom hmotnej zodpo-
vednosti mézu byt aj pefiazné prostriedky na bankovom Gcte zamestnavatela.
Zamestnanec rovnako napr.zodpoveda za mylnu platbu alebo rozdiel v sumach,
ktoré poslal ako Uhradu faktury.

Zamestnanec a zamestndvatel sa poas trvania pracovného pomeru mozu
dohodndt na zaniku dohody o hmotnej zodpovednosti. Dohoda o hmotnej
zodpovednosti zanika diiom skoncenia pracovného pomeru. Nie je relevant-
né, akym spdsobom bol pracovny pomer skonceny, pravna Gprava viaze zanik
dohody 0 hmotnej zodpovednosti na moment skoncenia pracovného pomeru.
Zamestnavatel neméze od dohody o hmotnej zodpovednosti odstupit. Zakonnik
prace vymedzuje len dovody odstipenia od dohody o hmotnej zodpovednosti
20 strany zamestnanca’®, Zamestnanec mdze odstpit od dohody o hmotnej
zodpovednosti, ak sa preraduje na in pracu, sa zaraduje na iné pracovisko, sa
prekladd alebo zamestndvatel v Case do jedného mesiaca po tom, co dostal jeho
pisomné upozornenie, neodstrani nedostatky v pracovnych podmienkach, ktoré
brania riadnemu hospodareniu so zverenymi hodnotami®*,

Zamestnavatel je povinny vykonat pri zaniku dohody o hmotnej zodpovednos-
ti inventarizaciu. Zamestnanec nie je povinny Ziadat vykonanie inventarizcie,
avsak zodpoveda za schodok, ktory vznikol do zaniku dohody. Vykonanie inven-
tarizacie je v zaujme oboch zmluvnych stran, pretoze zamestnavatel chrani svoj
majetok a zamestnanec chrani svoju osobu pred pripadnymi neopravnenymi
narokmi zamestnavatela®®,

Negativny vysledny stav pri inventarizacii moze predstavovat bud manko alebo
prebytok®¢. Zamestnanec nie je povinny byt osobne pritomny pri vykonavani
inventarizacie. Zamestnavatel je vsak povinny informovat zamestnanca o vyko-
navani inventarizacie a umoznit mu pritomnost pri jej vykondvani, rovnako tak
vyjadrit sa k predmetu inventarizacie. Cas, kedy sa inventarizacia vykona, uréi
zamestnavatel. Zamestnavatel je povinny vykonat inventarizaciu pri uzatvoreni
dohody o hmotnej zodpovednosti, pri zaniku dohody o hmotnej zodpovednosti,
pri preradeni zamestnanca na int pracu alebo na iné pracovisko, pri preloze-
ni zamestnanca alebo pri skonceni pracovného pomeru. V pripade spolocnej
hmotnej zodpovednosti zamestnancov je zamestnavatel povinny vykonat
inventarizaciu pri uzatvoreni dohdd o hmotnej zodpovednosti so v3etkymi
spolocne zodpovednymi zamestnancami, pri skonceni v3etkych tychto dohdd,

D
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pisomné vyhotovenie odstlpenia od
hmotnej zodpovednosti musi byt doruce-
né zamestnavatelovi v zmysle ustanove-
nia § 38 Zakonnika prace

pri spolotnej hmotnej zodpovednosti
moze zamestnanec od dohody odstupit
aj ked je na pracovisko zaradeny iny za-
mestnanec alebo stanoveny iny veduci,
pripadne jeho zastupca

inventirou sa zistuje skutony stav
majetku, zavazkov a rozdielu majetku a
zavazkov. Pri majetku hmotnej povahy a
nehmotnej povahy sa skutocny stav zis-
tuje fyzickou inventurou; pri zavazkoch,
rozdiele majetku a zavazkov a pri tych
druhoch majetku, pri ktorych nemozno
vykonat fyzickl inventdru, sa skutocny
stav zistuje dokladovou inventtrou

manko vznika vtedy, ak zisteny skutocny
stav je nizsi ako stav v Uctovnictve a ak
ho nemozno preukazat Gctovnym zazna-
mom; pri penaznych prostriedkoch a ce-
ninach sa oznacuje ako schodok. Prebytok
vznika vtedy, ked zisteny skutocny stav je
vyssi ako stav v Gctovnictve a ak ho ne-
mozno preukazat G¢tovnym zaznamom




zamestnanec nemoze Ziadat vykonanie
inventarizacie nad ramec dovodov uvede-
nych v zakone, na druhej strane v pripade,
ak sa zamestnavatel rozhodne vykonat
inventarizaciu  majetku, zamestnanec
musi tato skutocnost akceptovat

strata predmetu v sebe zahffia aj jeho
znicenie, kedze v pripade znicenia pred-
met zamestnavatelovi chyba

Casto sa pouziva dohoda o prevzati
predmetov, ktord mozno povazovat za
pisomné potvrdenie, kde na jednej stra-
ne zamestnavatel odovzdal predmet
zamestnancovi a zamestnanec svojim
podpisom prevzatie potvrdil

predmetom zverenia nemozu byt osobné
automobily, material, ktory sa spotrebtva,
vybavenie kanceldrie, vybavenie 3atne,
ucebne a pod.

pri preradeni na ind pracu alebo prelozeni vietkych spolocne zodpovednych
zamestnancov, pri zmene vo funkcii veduceho alebo jeho zastupcu, na Ziadost
ktoréhokolvek zo spolocne zodpovednych zamestnancov pri zmene v ich kolek-
tive, pri odstlpeni niektorého z nich od dohody o hmotnej zodpovednosti*®”.

Ustanovenie § 184 ods. 3 ZP stanovuje pravnu fikciu zodpovednosti zamest-
nanca za pripadny schodok zisteny najblizSou inventarizaciou na jeho pred-
chadzajlicom pracovisku v pripade, ak zamestnanec so spolo¢nou hmotnou
zodpovednostou, ktorého pracovny pomer sa skoncil alebo ktory bol preradeny
na ind pracu alebo iné pracovisko, alebo bol prelozeny, zarovef nepoziada o
vykonanie inventarizacie. Zakonnik prace nepredpisuje ziadosti pisomnd formu,
avsak vzhladom na zabezpecenie pravnej istoty je vhodné, aby zamestnanec
poziadal o vykonanie inventarizacie pisomne.

Zodpovednost zamestnanca za stratu predmetu

Osobitnym druhom zodpovednosti zamestnanca za $kodu, pri ktorej sa zavine-
nie predpoklada, je zodpovednost za stratu predmetov, ktoré mu zamestnavatel
zveril na zaklade pisomného potvrdenia. Predmetom ochrany je majetok za-
mestnavatela, ktory sa zabezpeCuje pred stratou alebo zni¢enim*®,

Predpoklady vzniku zodpovednosti zamestnanca za $kodu st samozrejme exis-
tencia pracovného pomeru, pisomné potvrdenie o prevzati predmetu, dovoleny
charakter predmetov a samotna strata predmetov. V tomto pripade ide vzdy o
individualnu zodpovednost jedného, a nie viacerych zamestnancov. Zverenie
predmetov zamestnancovi sa realizuje prostrednictvom pisomného potvrdenia
0 prevzati predmetu’®.

Musi ist o predmety, ktoré svisia s vykonom prace zamestnanca.V opatnom
pripade mdze zamestnanec prevzatie predmetov odmietnut, napr. nastroje,
ochranné pracovné prostriedky a podobné predmety, ktoré zamestnancovi
zamestnavatel zveril. Zakladnym predpokladom zodpovednosti je, Ze zamest-
nanec predmet sam a vylune pouziva a ma moznost zabezpecit jeho fyzicku
ochranu,

Hodnota veci nema vplyv na vznik zodpovednosti za stratu zverenych predme-
tov. Zamestnavatel je opravneny poziadat zamestnanca kedykolvek o vydanie
predmetu, ktory mu zveril na zaklade pisomného potvrdenia, pokial nie je do-
hodnuté inak, v Lehote siedmich dni. Po odovzdani predmetu zamestnavatelovi
zodpovednost zamestnanca zanika. VySka nahrady Skody zo strany zamestnanca
nie je obmedzend a zamestnanec je povinny uhradit $kodu v plnej vyske.V pri-
pade, ak nedojde k dohode o nahrade $kody so zamestnancom je zamestnavatel
opravneny uplatnit narok na nahradu Skody na stide. Zamestnanec sa vsak moze
vyvinit zo zodpovednosti za Skodu, ak napr. iSlo o kradez zvereného predmetu
nevytvorenie podmienok na Uschovu predmetov alebo pouzivanie predmetov
viacerymi zamestnancami.



Konkrétna nahrada Skody

Zamestnavatel ma narok na nahradu $kody, ktorii mu spdsobil zamestnanec
porusenim povinnosti pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej stvislosti s
nimi. Zamestnanec nahradza zamestndvatelovi skutocnd Skodu a v pripadoch
Skody spdsobenej imyselne aj usly zisk. Ochranna funkcia pracovného prava
sa vyraznym spdsobom prejavuje v pripade narokov na nahradu Skody, ktoré
si zamestnavatel moZe od zamestnanca uplatfiovat. Najvyraznejsim prejavom
ochrannej funkcie je limitacia naroku na nahradu $kody spdsobenej zamestna-
vatelovi z nedbanlivosti vo vy3ke Stvornasobku priemernej mzdy pred poruse-
nim povinnosti, ktorou $kodu spdsobil. Volba spdsobu nahrady Skody prichadza
do tvahy az po zisteni, kto za Skodu zodpoveda, prip. spoluzodpoveda a stano-
veni jej vysky.

Volba spdsobu nahrady Skody je na zamestnancovi a zamestnavatel musi volbu
nahrady Skody akceptovat. Zakladnym rozliSovacim znakom, ktory diferencuje
naroky zamestnavatela na nahradu Skody, je zavinenie zamestnanca. Skuto¢-
nost, Ci $koda bola sposobena z nedbanlivosti alebo imyselne, ma priamy vplyv
na opravnenie zamestnavatela pozadovat nahradu Skody, a to bud vo vyske
Stvornasobku priemernej mzdy pred poruSenim povinnosti, ktord spdsobila
vznik Skody (nie pred vznikom Skody), alebo v plnej vy3ke, pokial bola $koda
sposobena imyselne.

Obmedzenie naroku na nahradu $kody zamestnavatela do vysky Stvornasobku
priemerného zarobku zamestnanca sa tyka len Skody sposobenej jednym ko-
nanim.V pripade, ak zamestnanec spdsobil viacerymi protipravnymi konaniami
viacero $kdd, zodpoveda za kazdu sposobent Skodu do vysky Stvornasobku prie-
mermného mesacného zarobku. Nemozno sa stotoznit s nazorom, Ze obmedzenie
nahrady Skody vo vyske Stvornasobku priemerného zarobku sa tyka vietkych
protipravnych konani, pokial tieto nastavali v zavislosti od seba, vratane samo-
statného vzniku Skd.

Zakonnik prace vychadza z principu delenej zodpovednosti za Skodu, a pre-
to je potrebné, aby sa pri Skode spdsobenej viacerymi zamestnancami urcila
zodpovednost jednotlivych zamestnancov za spdsoben( Skodu a rovnako tak
aj spoluzodpovednost zamestnavatela. Obmedzenie nahrady Skody vo vys-
ke Stvornasobku priemerného zarobku zamestnanca sa nevztahuje na $kodu
sposobend Umyselne, Skodu vyplyvajlcu z hmotnej zodpovednosti, Skodu za
stratu zverenych hodnét, Skodu sposobend pod vplyvom alkoholu alebo po
poziti omamnych latok alebo psychotropnych Latok. Zistenie alkoholu v krvi
zamestnanca neznamena automaticky skutocnost, ze zamestnanec zodpoveda
za $kodu v plnej vyske, ale treba skimat, i alkohol mal vplyv na vznik a vysku
sposobenej skody a ¢i v danom pripade pozitie alkoholickych napojov zo strany
zamestnanca znamenalo aj sposobenie Skody zamestnavatelovi. Analogicky to
plati aj v pripade Skody spdsobenej pod vplyvom omamnych a psychotropnych
latok.

Zodpovednost za Skodu je v pracovnom prave zalozena na tzv. delenej zod-
povednosti a na*** stanovenie miery zodpovednosti je doleZité definovat, kto

ak napr. zamestnavatel nevytvoril za-
mestnancovi riadne pracovné podmienky,
treba na tuto skutocnost prihliadnut pri
urtovani podielu zavinenia zamestna-
vatela




zamestnavatel nema povinnost Skodu od
zamestnanca vymahat

skutocnost, ze ho zamestnanec odmietne
podpisat, neznamena, ze k prerokovaniu
neprislo. Zamestnavatel nemusi dodrzia-
vat Ziaden procesny postup smerujuci k
prerokovaniu nahrady Skody so zamest-
nancom, je opravneny v ramci vykonu
prace tieto skutocnosti so zamestnancom
len prerokovat. Zamestnavatel je vak
povinny pri urcovani nahrady Skody po-
stupovat rovnako voci vetkym zamest-
nancom a dodrZiavat zakaz diskriminacie

zamestnavatel zodpoveda aj za také po-
rusenie svojich povinnosti, ktoré vzniklo
bez subjektivneho zavinenia jeho za-
mestnancov, prakticky zodpoveda za
kazdu Skodu sposobenti zamestnancovi
(rozhodnutie V ¢. 2/1967)

Skodu porusenim povinnosti spdsobil, rozsah a druh zavinenia. Zakladnou
skutocnostou pre urcenie vysky Skody, ktorti ma uhradzat zamestnanec, je sta-
novenie miery spoluzodpovednosti zamestnavatela. Stanovenie miery zodpo-
vednosti by sa malo uskutonit na zaklade objektivneho postidenia zavinenia
jednotlivych dotknutych subjektov. Skoda vyjadritelnd v peniazoch sa nahradza
v prvom rade navratenim veci do pévodného stavu. Ak to nie je mozné, je za-
mestnavatel opravneny pozadovat pefiaznd ndhradu. ViySka pefiaznej nahrady
sa uruje z hodnoty veci v Case vzniku Skody. Narok na nahradu Skody sa premci
vo vieobecnej objektivnej trojrocnej lehote a subjektivnej dvojrocnej lehote v
zmysle prisluSnych ustanoveni 0Z*%2.Vyska ndhrady Skody, ktord zamestnavatel
pozaduje od zamestnanca sa urci na zaklade hodnoty, ktord vec mala v Case
poskodenia. Pre urcenie je délezita realna hodnota veci a v pripade, ak by doslo
k plneniu zo strany zamestnanca presahujlceho hodnotu veci, zamestnavatel
by sa bezdévodne obohatil.

Rozsah nahrady Skody urCuje zamestnavatel na zaklade vlastného 3etrenia a
zistenia spornych skuto€nosti***. Zakonnik prace nedefinuje, akym spdsobom sa
ma zamestnavatel dopracovat k stanoveniu vysky Skody. Zamestnavatel je po-
vinny rozsah nahrady Skody prerokovat s dotknutym zamestnancom do jedného
mesiaca, odkedy sa zistilo, Ze $koda vznikla a kto ju spdsobil. Zmeskanie tejto
lehoty nespdsobuje zanik prava zamestnavatela domahat sa nahrady Skody voci
zamestnancovi. Zistenie zodpovednej osoby a vysky Skody opraviiuje zamestna-
vatela vyzvat dotknut( osobu na nahradu Skody a poskytndt jej moznost Skodu
nahradit. Po zisteni Skody a osoby Skodcu zamestnavatel prerokuje moznosti
nahrady Skody vysSej ako 50 eur s dotknutym zamestnancom.

9.2 Zodpovednost zamestnavatela za Skodu

Zamestnavatel zodpoveda zamestnancovi za Skodu, ktora mu vznikla pri plneni
pracovnych®* (loh alebo v priamej stvislosti s nim, porusenim pravnych po-
vinnosti alebo imyselnym konanim proti dobrym mravom, a aj za $kodu, ktord
mu spdsobili porusenim pravnych povinnosti v ramci plnenia tloh zamestnava-
tela zamestnanci konajuci v jeho mene. Ide o tzv. vSeabecnt zodpovednost za-
mestnavatela za $kodu vzniknutt zamestnancovi, bezvyhradn( zodpovednost.
Zamestnavatel zodpoveda aj za také porusenie svojich povinnosti, ku ktorym
doslo bez zavinenia jeho samotného alebo jeho zamestnancov.

Pre vznik zodpovednosti zamestnavatela za Skodu sa vyZaduje splnenie v3et-
kych uvedenych predpokladov, teda existencia pracovnopravneho vztahu, vznik
Skody pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej stvislosti s nimi, poruenie
pravnej povinnosti, pri¢inna stvislost medzi vznikom $kody a poruenim prav-
nej povinnosti. Na vznik zodpovednosti sa vyzaduje existencia pricinnej suvis-
losti medzi porusenim povinnosti a vznikom Skody. O vztah pricinnej stvislosti
ide vtedy, ak protipravne konanie a vznik Skody su v logickom slede. Teda ak
protipravne konanie Skodcu bolo priinou a vznik Skody nasledkom tejto priciny.
Pricinnu stvislost treba vzdy preukazat.Rozhodujlca je vecna, miestna a Casova
stvislost priciny a nasledku.



Zodpovednost zamestnavatela sa deli na vSeobecn( zodpovednost, zodpo-
vednost za $kodu na odlozenych veciach, zodpovednost pri odvracani Skody a
zodpovednost pri pracovnom Uraze a pri chorobe z povolania.

VSeobecna zodpovednost zamestnavatela je konstruovana na objektivnom
principe, ale®*> zamestnanec bude musiet uniest dékazné bremeno a preukazat
splnenie predpokladov pre vznik vieobecnej zodpovednosti zamestnavatela za
Skodu, a to protipravne konanie zamestnavatela (porusenie povinnosti zamest-
navatela, imyselné konanie proti dobrym mravom alebo porusenie povinnosti
zamestnancom, ktory konal v ramci plnenia tloh zamestnavatela), vznik Skody u
zamestnanca a pricinnd stvislost medzi protipravnym konanim zamestnavatela a
vznikom Skody. Nebude sa vyzadovat preukazovanie zavinenia zamestnavatela.

Pri vieobecnej zodpovednosti zamestnavatela za Skodu spésobend porusenim
pravnych povinnosti a za Skodu sposobent imyselnym konanim proti dobrym
mravom moze byt povodcom protipravneho konania nielen osoba zamestna-
vatela, ale aj iné osoby konajlice v mene zamestnavatela (napr. vedtci zamest-
nanci), pricom sa len vyzaduije, aby k vzniku $kody priSlo pri plneni pracovnych
Uloh alebo v priamej stvislosti s nimi. V pripade v3eobecnej zodpovednosti
zamestnavatela za Skodu spdsobenti porusenim pravnych povinnosti Zakon-
nik prace neustanovuje obligatérnu formu zavinenia, v porovnani vieobecnej
zodpovednosti zamestnavatela za Skodu spdsobend imyselnym konanim proti
dobrym mravom, kde sa vyzaduje stupen zavaznosti v podobe Umyslu (priamy,
nepriamy*%).

Zamestnavatel nezodpoveda zamestnancovi za $kodu na motorovom vozidle,
vlastnom naradi, vlastnom zariadeni a vlastnych predmetoch, ktoré zamestna-
nec pouzil pri plneni pracovnych Gloh alebo v priamej stvislosti s nim bez jeho
pisomného sthlasu. Nedodrzanie pisomnej formy tohto stihlasu nespdsobuje
jeho neplatnost, v sidnom konani vSak musi zamestnanec vediet tento sthlas
preukazat®”’.

Vymedzenie pojmu tzv.“plnenia pracovnych Gloh”a ‘Cinnosti v priamej stvislos-
ti s nimi” predstavuje sucast spolocnych ustanoveni pre oblast zodpovednost-

nych vztahov v pracovnom prave na strane zamestnanca i zamestnavatela. Pod @

plnenim pracovnych uloh sa rozumie v prvom rade vykon takych pracovnych
povinnosti, ktoré pre zamestnanca vyplyvaju z pracovného pomeru, ina cinnost,
ktora je vykonavana zamestnancom na prikaz zamestnavatela a Cinnost, ktora
je predmetom pracovnej cesty.Za plnenie pracovnych tloh je nevyhnutné po-
vazovat aj dobrovolnicku Cinnost organizovant zamestnavatelom, napr.v ramci
zlepSenia CSR (corporate social responsibility**®).

V priamej stvislosti s plnenim pracovnych dloh su tkony potrebné na vykon
prace a kony pocas prace zvyCajné, alebo potrebné pred zaciatkom prace, ale-
bo po jej skonceni. Ukony v priamej siivislosti s plnenim pracovnych tloh st
aj vySetrenie zamestnanca uskutocnené na prikaz zamestnavatela, alebo odet-
renie pri prvej pomoci a cesta k nim a naspat. Pod pojem priamej stvislosti s

odchylne sa bude posudzovat z pohladu
zavinenia zodpovednost zamestnavatela
za Skodu sposobend timyselnym konanim
proti dobrym mravom, kde Zakonnik pra-
ce stanovuje potrebu existencie kvantita-
tivnej zlozky tejto zodpovednosti z pohla-
du zavinenia zamestnavatela v podobe
(myslu konania proti dobrym mravom

naopak v pripade vieobecnej zodpoved-
nosti zamestnavatela za Skodu sposobe-
Nl porusenim povinnosti zamestnancom,
ktory konal v ramci plnenia tloh zamest-
navatela, nemusi vzniknit Skoda pri
plneni pracovnych Gloh alebo v priame]
stvislosti s nimi, ale Skodcom (povodcom
zapricinujcim Skodu musi byt zamestna-
nec konajlici v mene zamestnavatela

zamestnavatel je povinny nahradit za-
mestnancovi skutocnti $kodu, a to v pe-
niazoch, ak $kodu neodstrani uvedenim
do predchadzajiceho stavu.Ak zamestna-
vatel preukaze, ze Skodu zavinil aj posko-
deny zamestnanec, jeho zodpovednost sa
pomerne obmedzi

plnenim pracovnych tloh zamestnanca
bude aj Cinnost vykondvana zamestnan-
com z podnetu dalich zamestnancov v
nadvdznosti na plnenie vlastnych pracov-
nych povinnosti, pripadne i ¢innost, ktora
je vykonavana z vlastnej iniciativy, pokial
sa k jej realizacii nevyzaduje osobitné
opravnenie, alebo jej vykonavanie nie je
v rozpore so zakazom zamestnavatela




v priamej stvislosti s plnenim pracovnych
Uloh budu aj Cinnosti, ktoré napomahaju
akymkolvek sposobom k plneniu hospo-
darskych a socialnych tloh zamestnava-
tela (napr.rozne teambuildingy, vzdeldva-
cie aktivity a pod.)

zakonom ustanovena 15 diiova lehota
ma prekluzivny charakter, t. j. pokial za-
mestnanec z akychkolvek subjektivnych
alebo objektivnych dovodov uplatnenie
svojho prava na nahradu Skody u zamest-
navatela zmeska a vznik Skody mu pisom-
ne neoznami, zanika mu tym jeho pravny
narok na nahradu $kody

veci, ktoré do prace zamestnanci obvykle
nenosia, st predmetom zodpovednosti
zamestnavatela len v okamihu, ak ich
prevzal do Uschovy (vtedy zodpoveda za
Skodu v plnej vyske), inak v3ak najviac do
vysky 165,97 Eur

plnenim pracovnych dloh Zakonnik prace zaraduje ukony potrebné na vykon
prace a Ukony pocas prace zvyCajné. Ide o Ulkony zamestnanca slvisiace so za-
bezpecenim materidlu, pracovnych nastrojov a prace stvisiace s tdrzbou stroja.
Do skupiny tkonov potrebnych pred vykonom prace, a po jej skonceni, patria
najma tkony spojené s prezliekanim zamestnanca, s kontrolou pracovnych pro-
striedkov. Osobnd ocista zamestnanca je typickym tkonom po skonceni prace,
¢o zavisi od charakteru prace, ktorti zamestnanec vykonava. Tieto ikony musia
spifiat charakteristiku potrebnosti®®.

Popri pozitivnom vymedzeni plnenia pracovnych tloh a Gkonov realizovanych v
priamej stvislosti s nimi,Zakonnik prace vymedzuje aj tkony, ktoré sa za takéto
nepovazujl. Takymi Gkonmi nie je cesta do zamestnania a spat, stravovanie,
osetrenie alebo vySetrenie v zdravotnickom zariadeni, ani cesta na ne a spat.

Zodpovednost za Skodu na odlozenych veciach

Zamestnavatel zodpoveda za Skodu na veciach, ktoré si u neho zamestnanec
odlozil pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej stvislosti s nimi na to urce-
nom mieste a ak nie je také miesto urcené, potom na mieste, kde sa takéto veci
obvykle ukladaju. Pre vznik zodpovednosti zamestnavatela za odlozené veci
musia byt naplnené predpoklady, t.]. odlozenie veci zamestnancom sa uskutoc-
nilo pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej stvislosti s nimi, k odlozeniu
veci u zamestnavatela prislo na mieste na to urcenom alebo na mieste, kde sa
obvykle odkladajti a sucasne prislo k vzniku Skody na tychto odlozenych ve-
ciach.V pripade, ak si chce zamestnanec uplatnit pravo na nahradu Skody, ktora
mu vznikla na odlozenych veciach, je povinny o vzniku $kody pisomne upove-
domit zamestnavatela, a to bez zbytotného odkladu, najneskér v Lehote 15 dni
odo dnia, ked sa zamestnanec o $kode dozvedel*®.

Z hladiska rozsahu nahrady Skody zo strany zamestnavatela Zakonnik prace roz-
liSuje rozsah nahrady Skody (jeho obmedzenie) spdsobom, ze diferencuje medzi
vecami, ktoré zamestnanci obvykle nosia do prace a vecami, ktoré zamestnanci
obvykle do prace nenosia. Pri veciach, ktoré zamestnanci obvykle nosia do pra-
ce, vySka nahrady Skody zo strany zamestnavatela obmedzena nie je. Samotnu
obvyklost nosenia do prace rozliSujeme s ohladom na konkrétne podmienky
pracoviska, kde zamestnanci vykondvaju pracu a aj povahy prace poskodené-
ho zamestnanca. Veci, ktoré zamestnanci obvykle nosia do prace, teda musime
posudzovat nielen s ohladom na samotnu povahu prace zamestnancov, ale aj
20 véeobecného (spolocenského) hladiska, nielen z ich subjektivneho hladiska,
teda posudzujem ¢o sa spravidla vieobecne nosi do prace, ale aj o je obvyklym,
u toho - ktorého zamestnanca*®*,

Podstatou zodpovednosti zamestnavatela je i kvalifikované odlozenie veci u
zamestnavatela, kedze v kone¢nom dosledku musi dokazné bremeno ich odlo-
Zenia u zamestnavatela uniest sam zamestnanec, t. j. veci si u zamestnavatela
kvalifikovane odlozZil na miesto, ktoré zamestnavatel urcil na odkladanie veci
zamestnancov alebo na miesto, kam sa tieto veci kvalifikovane odkladajd. Na-
opak, ak by zamestnavatel spochybrioval kvalifikované odlozenie veci zamest-



nancom, musi on uniest dékazné bremeno a preukazat, ze urcil zamestnancom
miesto, kde si mozu veci odkladat, resp. ze existuje miesto, kde sa tieto veci
obvykle ukladaju. Zodpovednost zamestnavatela za Skodu na odlozenych ve-
ciach je dana jednoznacnym spdsobom bez ohladu na skutocného Skodcu, ktory
sposobil Skodu na odlozenych veciach zamestnanca.

Zodpovednost pri odvracani $kody

Zodpovednost zamestnavatela pri odvracani Skody ma bezprostredny svis s @

povinnostou“”? zamestnanca v podobe oznamovacej a zakrocovacej povinnosti.
Zodpovednost zamestnavatela za $kodu predpoklada naplnenie predpokladov
spocivajucich v skutocnostiach, Ze zamestnanec odvracal Skodu hroziacu za-
mestnavatelovi osobne alebo odvracal nebezpecenstvo hroziace Zivotu alebo
zdraviu osobne, ak by za Skodu zodpovedal zamestnavatel. Medzi dalSie pred-
poklady vzniku zodpovednosti zamestnavatela za Skodu patri aj skutoCnost,
Ze Skoda, ktor(l zamestnanec odvracal, bola sposobend, resp. podmienend ne-
bezpetenstvom, ktoré nespocivalo v imysle zamestnanca, . j. jeho inicidtorom
nebol samotny zamestnanec (Umyselné konanie zamestnanca smerujtice k vy-
tvoreniu hroziacej Skody alebo nebezpeCenstva musi preukdzat zamestnavatel),
zamestnanec si pri odvracani Skody pocinal spdsobom primeranym okolnostiam
a Skoda, ktord vznikla zamestnancovi, je v pricinnej stvislosti s konanim zamest-
nanca, ktorym odvracal nebezpecenstvo hroziace zamestnavatelovi.

Zodpovednost pri pracovnom Uraze a pri chorobe z povolania

Zamestnavatel zodpoveda zamestnancovi za Skodu, ktora mu vznikla pri plneni
pracovnych Uloh alebo v priame] stvislosti s nim. Vymedzenie plnenia pracov-
nych Gloh a priamej suvislosti s nim, upravuje § 220 a § 221 Zakonnika prace.
Neexistencia tohto zakonného predpokladu vyluCuje uplatnenie pracovnoprav-
nej zodpovednosti zamestnavatela, t. j. poskodenie zdravia zamestnanca sa
nebude povazovat za pracovny Uraz alebo chorobu z povolania. Zodpovednost
zamestnavatela za pracovné Urazy prichadza do Gvahy aj v pripadoch, ktoré na
prvy pohlad neevokuju Cinnosti, resp. aktivity spojené s vykonom prce, napr. pri
rekonditnom pobyte zamestnanca*®.

Zodpovednost zamestnavatela za Skodu pri pracovnom** (iraze a pri chorobe @

z povolania ma objektivny charakter, zamestnavatel zamestnancovi zodpoveda
za jeho pracovny Uraz Ci chorobu z povolania, a to bez ohladu na skutotnost, i
dany stav zavinil, alebo nezavinil. Zakonnik prace umoziiuje zamestnavatelo-
vi moznost Uplného alebo Ciastotného zbavenia sa zodpovednosti z principu
objektivnej zodpovednosti v zmysle § 196 Zakonnika prace. Skoda, za ktor(
zodpoveda zamestnanec, sa urci podla miery jeho zavinenia v pripade, Ze za-
mestnavatel sa Ciastocne zbavil zodpovednosti. Zamestnavatel sa viak nemdze
zbavit zodpovednosti za Skodu vzniknutt pri pracovnom Uraze tomu zamest-
nancovi, ktory zabrafioval Skode ohrozujlicej zamestnavatela, alebo odvracal
nebezpecenstvo priamo ohrozujlce Zivot alebo zdravie, ak zamestnanec sam
Umyselne tento stav nevyvolal. Zamestndvatel zodpoveda za $kodu, aj ked do-
drzal povinnosti vyplyvajlce z osobitnych predpisov a ostatnych predpisov na
zaistenie bezpetnosti a ochrany zdravia pri praci.

dokazné bremeno vzniku Skody a jej pri-
Cinnt stvislost s realizaciou zakrocovacej
povinnosti, pri ktore] prislo k vzniku Skody
musi uniest zamestnanec. Odvracanie ne-
bezpecenstva hroziacej Skody by nemalo
spoCivat v Umyselnom konani zamest-
nanca a v jeho samotnej primeranosti ko-
nania pri tomto odvracani hroziacej Skody

v zmysle ustanovenia § 11 ods. 18 za-
kona €. 124/2006 Z. z. o bezpetnosti a
ochrane zdravia pri praci zamestnavatel,
ktory zamestnanca vyslal na rekondicny
pobyt, zodpoveda rovnako za Skodu, kto-
ra vznikla zamestnancovi pri Ucasti na
programe rekondicného pobytu alebo v
priamej suvislosti s nim, a to aj pri ceste
na rekondicny pobyt a spat, pocas stravo-
vania a osobného volna v rekondicnom
objekte. Vynimkou je pripad Skody, ktora
vznikla zamestnancovi pri povolenej, ale
poskytovatelom rekondicného pobytu
neorganizovanej vychadzke. V' takomto
pripade sa zodpovednost zamestnavatela
neuplatni

pracovnym Grazom je vzmysle § 195 ods.
2 Zakonnika prace poskodenie zdravia,
ktoré bolo zamestnancovi sposobené pri
plneni pracovnych dloh, alebo v priame]
stvislosti s nim, nezavisle od jeho vole
kratkodobym, nahlym a nasilnym poso-
benim vonkajsich vplyvov. V' takychto
pripadoch je nevyhnutné preukdzat, ze
neprimerana telesna namaha je v pricin-
nej stvislosti s Grazom, ktory sa zamest-
nancovi stal




pracovnym Urazom nie je Uraz, ktory za-
mestnanec utrpel na ceste do zamestna-
nia a spat (8 195 ods. 3 Zakonnika prace).
Cestou do zamestnania a spat vymedzuje
§ 221 ods. 1 Zakonnika prace. Za pracov-
ny Uraz sa nepovazuje ani Uraz, ktory
zamestnanec utrpi v pripade dopravnej
nehody, ak pouzil sluzobné auto na sik-
romné Ucely bez suhlasu zamestnavatela,
ak utrpel Uraz pri bitke medzi spoluza-
mestnancami pocas prestavky v praci,
ak by zamestnanec vykonaval tlohy nad
ramec svojho druhu prace bez sthlasu
zamestnavatela (tzv. exces)

0 priznani choroby z povolania alebo
ohrozenia chorobou z povolania rozhodu-
je Specializované pracovisko: Ambulancia
klinického pracovného lekarstva a Kli-
nickej toxikoldgie, Oddelenie klinického
pracovného lekarstva a klinickej toxiko-
logie alebo Klinika pracovného lekar-
stva a Klinickej toxikologie v Bratislave,
Martine alebo Kogiciach. Specializované
pracovisko rozhoduje na zaklade podrob-
ného lekarskeho vySetrenia zdravotného
stavu dotknutej osoby a poslidenia jeho
pracovnej anamnézy

Bezprostrednou pricinou pracovného Urazu mdze byt nielen psychicky stres, ale
fyzicky stres (fyzicka namaha), pricom nemusi ist o jedind priCinu Urazu, ale
staci, ak ide o jednu z pritin, ale podstatnd. Ako pracovny Uraz sa posudzuje
aj Uraz, ktory zamestnanec utrpel pre plnenie pracovnych dloh (& 220 ods. 3
Zakonnika prace).Podla & 8 ods. 1 pism.a) zakona ¢.461/2003 Z.z.0 socidlnom
poisteni sa za pracovny Uraz povazuje poskodenie zdravia alebo smrt fyzickej
0soby, spdsobené nezavisle od jej véle kratkodobym, nahlym a nasilnym pdso-
benim vonkajsich vplyvov, ktoré zamestnanec zamestnavatela utrpel pri plneni
pracovnych Uloh, alebo sluzobnych uloh, alebo v priamej suvislosti s plnenim
pracovnych uloh, alebo sluzobnych Gloh, pre plnenie pracovnych (loh alebo
sluzobnych Gloh a pri odvracani Skody hroziacej zamestnavatelovi.

0 pracovny Uraz ide aj v tych pripadoch, ked zamestnanec pri praci, na ktor( ne-
bol zvyknuty a ktora bola neprimerana jeho moznostiam, bol niteny okamzitym,
nahlym vypatim sil prekonavat vonkajsi odpor a zvy3it tak nahle, neobvykle a
nadmerne svoju namahu. Pritom musi byt preukazana pricinna stvislost medzi
poskodenim zdravia a Urazovym dejom, ¢o znameng, ze pricinou nasledku, od-
Skodnenia ktorého sa pracovnik domaha, musi byt namaha telesnej alebo du-
Sevnej prace. Staci pritom, ked bola jednou z pricin,a to pricinou podstatnou.Na
vznik poSkodenia zdravia, vyvolaného pracovnym Girazom, mézu spolupdsobit
aj iné vnutorné faktory (vrodené alebo ziskané), ktoré vyvolavaju v organizme
neobvyklé podmienky*®.

Podla § 17 ods. 1 pism.a) a b) zakona €. 124/2006 Z.z.0 bezpecnosti a ochrane
zdravia pri praci, v zneni neskorsich predpisov, je zamestnanec povinny oznamit
bezodkladne zamestnavatelovi vznik pracovného Urazu (ako aj iného, ako pra-
covného Urazu, smrti, nebezpetnej udalosti, hrozby priemyselnej havarie), ktory
utrpel,ak mu to dovoluje jeho zdravotny stav, ako aj iného Urazu ako pracovné-
ho Urazu alebo smrti, ku ktorej nedoslo nasledkom pracovného trazu, ak vznikli
na pracovisku alebo v priestoroch zamestnavatela.

Pojem choroba z povolania priamo Zakonnik prace nekonkretizuje.V § 195 ods.
4 Zakonnika*® prace sa odkazuje na zakon ¢.461/2003 Z.z. 0 socidlnom pois-
teni, ktory uvadza zoznam chorb z povolania.V zmysle § 8 ods. 2 pism. a) za-
kona ¢.461/2003 Z.z.0 socidlnom poisteni sa za chorobu z povolania povazuje
choroba uznana prislusnym zdravotnickym zariadenim, zaradena do zoznamu
chordb z povolania uvedeného v prilohe ¢. 1 zakona ¢.461/2003 Z.z. 0 social-
nom poisteni, ak vznikla za podmienok uvedenych v tejto prilohe zamestnanco-
vi zamestnavatela pri plneni pracovnych Gloh, alebo sluzobnych tloh, alebo v
priamej stvislosti s plnenim pracovnych (loh alebo sluzobnych tloh. 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
(8 8 ods. 3 zakona ¢.461/2003 Z.z. 0 socialnom poisteni). Do zoznamu choréb
je zaradena ta choroba, ktorti ako chorobu z povolania uznd Celoslovenskd ko-
misia pre posudzovanie chordb z povolania, ustanovena Ministerstvom zdravot-
nictva SR pri Klinike pracovného lekarstva a klinickej toxikoldgie v Bratislave.



Existencia pracovného (razu alebo choroby z povolania (pripadne ohrozenie
chorobou z povolania) sa pre Ucely vzniku zodpovednosti zamestnavatela pre-
ukazuje relevantnym lekarskym posudkom. Zakonnik prace neuvadza formalne
ani obsahové nalezitosti takéhoto lekarskeho posudku, jeho minimalny pravny
ramec mozno najst v zakone ¢. 576/2004 Z.z. o zdravotnej starostlivosti a o
sluzbach suvisiacich s poskytovanim zdravotnej starostlivosti o zmene a do-
plneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov.V zmysle § 16 zakona
(.576/2004 Z.7. 0 zdravotnej starostlivosti sa lekarsky posudok vydava aj pre
Ucely posudenia zdravotného stavu v stvislosti s priznanim choroby z povola-
nia, resp. bolesti a stazenia spolocenského uplatnenia pri Girazoch, chorobach z
povolania ainych poskodeniach na zdravi. Lekarsky posudok vydava poskytova-
tel zdravotnej starostlivosti v zmysle zakona ¢.578/2004 Z.z o poskytovateloch
zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych pracovnikoch, stavovskych organizaci-
ach v zdravotnictve a o zmene a doplneni niektorych zakonov a posudzovanie
vykonava poskytovatelom zdravotne] starostlivosti urceny zdravotnicky pracov-
nik (o3etrujci lekar zamestnanca).

Zodpovednost zamestnavatela za Skodu pri pracovnych trazoch a pri chorobe
z povolania sa zaklada na objektivnom principe, t. j. zamestnavatel zodpoveda
zamestnancovi za Skodu aj v tych pripadoch, kedy mu nie je mozné preukdzat
Ziadnu mieru zavinenia. Pre uplatnenie takejto objektivnej zodpovednosti za-
mestnavatela tak postacuje preukdzat existenciu Skodnej udalosti, vznik Skody,
pricinni suvislost medzi nimi za predpokladu preukazania vzniku Skody pri pl-
neni pracovnych loh alebo v priamej stvislosti s nimi.Zakonnik prace v § 196
umoziiuje zamestnavatelovi vyvinit sa (liberovat sa) napriek tejto objektivnej
zodpovednosti za urCitych,v Zakonniku prace uvedenych podmienok,a to tplne,
alebo scasti.

Medzi dévody, pre ktoré sa moze zamestnavatel, po naplneni v zakone uvede-
nych predpokladov, Uplne zbavit zodpovednosti, patri ako porusenie pravnych,
resp. bezpecnostnych predpisov, opitost zamestnanca, za predpokladu, Ze tieto
ddvody boli jedinou priinou Skody. S¢asti sa zamestnavatel zbavi svojej zod-
povednosti v okamihu, pokial preukaze, ze uvedené ddvody boli jednou z pricin
Skody, nie vSak jedinou. Tretim dovodom, vylucne vak len pre cely Ciastocného
zbavenia sa zodpovednosti zamestnavatela, je lahkomyselnost.

Samotné objektivne porusenie predpisov alebo pokynov smerujlcich k zaiste- @
niu bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci zo strany zamestnanca nepostacuje ~ riadne a preukazatelné oboznamenie
K vyvineniu sa zamestnavatela zo zodpovednosti za $kodu pri pracovnom (raze ¢ Preto potrebné vykladat tak, ze sa
.o PR v vyzaduje zvySenie informacnej bazy
alebo chorobe z povolania. Zakonnik prace sicasne vyzaduje, aby bol zamestna- (vlastného vedenia a informovanosti za-
nec s predpismi i pokynmi riadne a preukazatelne oboznameny. Zakonnik prace  mestnanca) po absolvovanom $koleni do
blizsie nekonkretizuje formu a charakter takéhoto riadneho a preukdzatelného  tej miery, aby si zamestnanec poskytnuté
oboznamenia a v nadviznosti na § 229 ods. 2 Zakonnika prace v zmysle analg-  informcie osvojil na pozadovand droven
gie legis mame za to, ze takéto oboznamenie musi zodpovedat rozumovej vy- ?“dorléif)iln'.c:‘hsgg ﬁsmne AP
spelosti konkrétneho zamestnanca, pricom za volbu samotnych komunikacnych P )

prostriedkov je zodpovedny zamestnavatel*”’.



vplyv pozitého alkoholu na znizenie du-
Sevnych schopnosti zamestnanca moze

postdit znalec v znaleckom posudku.

Zakonnik prace neupravuje Ziadnym spo-
sobom urovanie miery opitosti, v kon-
krétnych pripadoch sa preto pripusta ako
forma dychova skuska, tak krvnd skiska
alebo iné prostriedky (napr. svedecké vy-
povede ostatnych zamestnancov). Rele-
vantnost pouzitych metdd pochopitelne
v pripade sporu posudi std

za lahkomyselné konanie nemozno po-
vazovat beznl neopatrost a konanie
vyplyvajlice z rizika prace

Zakonnik prace pri moznosti zamestnavatela Gplne alebo scasti sa vyvinit z
uplatnenia objektivnej zodpovednosti predpoklada nielen objektivne poruse-
nie predpisov alebo pokynov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci zamestnancov, ale aj skutocnost, Ze k tomuto poruSeniu povinnosti prislo
zavinenym sposobom zo strany zamestnanca. Zakonnik prace blizSie nekonkre-
tizuje formu takéhoto zavinenia, t. j. Ci ma ist o Umyselné zavinenie alebo za-
vinenie z nedbanlivosti, resp. v akej podobe. Mieru zavinenia zamestnanca urci
zamestnavatel podla vysledkov Setrenia pracovného Urazu. Miera zavinenia sa
uruje spravidla v percentach.

Za (icelom objektivneho zistenia pricin vzniku pracovného Urazu, pripadne ur-
cenia miery zavinenia zamestnanca, mozu zamestnavatelia zriadovat komisie,
zdvery ktorych sa pouzivaju aj pre postidenie dalSich narokov zamestnancov.V
praxi sa ustalili urcité postupy pre stanovenie miery zavinenia.V pripadoch, ked
pricinou Urazu je tak poruSenie bezpeCnostnych predpisov zo strany zamestna-
vatela, ako aj zo strany zamestnanca, miera zavinenia v pripade zamestnanca
by mala byt mensia, pretoze zamestnavatel ma viest svojho zamestnanca k
bezpecnej a zdravotne nezavadnej praci a mal by ist prikladom pri aplikacii
bezpecnostnych predpisov v praxi. O zavinené porusenie bezpecnostnych
predpisov ale nepdjde v pripade, ak zamestnanec sice vykonava urcité prace v
rozpore s bezpetnostnymi predpismi, ale na prikaz zamestnavatela. Zavinenie
zamestnanca je tu vylucené prave tym, ze zamestnavatel k takému postupu dal
prikaz a z toho dovodu sa nemdze zbavit zodpovednosti. Zbavit sa zodpoved-
nosti zamestnavatel nemdze ani v pripade, ze zamestnanec splni pokyn, ktory
je vrozpore s pravnymi predpismi, a teda vykond pracu, ktord by bol opravneny
odmietnut.

Ststavné vyzadovanie dodrziavania predpisov a pokynov na zaistenie bezpec-
nosti a ochrany zdravia pri praci, resp. ich kontrola zo strany zamestnavatela
a zistenie zavineného porusenia predpisov, pripadne pokynov zamestnancom
samé o sebe nesposobuji moznost vyvinenia sa z objektivnej zodpovednosti pri
vzniku $kody, tvori tak len predpoklad pripadnej liberacie zo strany zamestna-
vatela.Zamestnavatel pre uplatnenie liberacného dovodu musi uniest dokazné
bremeno s ohladom na predchadzajci vyklad, ze zamestnanec bol riadne a
preukazatelne oboznameny spdsobom, ktory umoziiuje zamestnavatelovi sa
ddvodne domnievat, Ze sa bude podla tychto predpisov a pokynov spravat aj v
praxi a Ze obvyklou praxou zamestnavatela je pri vykone kontroly dodrziavania
tychto predpisov a pokynov uplatnenie pripadnych postihov v okamihu zistenia
ich porusenia zo strany zamestnancov.

Pripustnym dévodom zbavenia sa zodpovednosti zamestnavatela je, ze $kodu
si spdsobil*®® postihnuty zamestnanec pod vplyvom alkoholu, omamnych latok
alebo psychotropnych latok a zamestnavatel nemohol $kode zabranit. Opitost
je taky stupen alkoholického opojenia, v ddsledku ktorého doslo k znizeniu du-
Sevnych funkcii a celkovej pohotovosti zamestnanca, nevyhnutnej pre bezpecny
a neruSeny vykon zamestnania. Za opitost z hladiska zbavenia sa zodpoved-
nosti za Skodu vzniknutd v désledku pracovného Grazu nie je mozné povazovat



akékolvek mnozstvo alkoholu u zamestnanca, ale len také, ktoré ovplyviiuje
jeho reakcie. Stav opitosti a znizenie dusevnych funkcii a celkovej pohotovosti
zamestnanca je nevyhnutné posudzovat vo vztahu k cinnosti, pri ktorej prislo
k vzniku $kody. Pokial totiZz u zamestnanca zistena pritomnost alkoholu nie je
pritinou vzniku $kody, nie je mozné zamestnanca za také porusenie povinnosti
sankcionovat neposkytnutim alebo kratenim odskodnenia. K zbaveniu sa zod-
povednosti musi zamestnavatel preukazat, ze zamestnanec bol pri praci opity a
medzi opitostou zamestnanca a vzniknutou Skodou je pri¢inna stvislost, ze za-
mestnavatel nemohol $kode zabranit, Ze tieto skutocnosti boli jedinou pritinou
Skody a zamestnavatel nestrpel na pracovisku pozivanie alkoholickych napojov.

Zamestnavatel sa zbavi zodpovednosti scasti podla § 196 ods. 2 Zakonnika
prace, ak preukaze*®, ze vznik Skody stvisel s pocinanim zamestnanca v roz-
pore s obvyklym spdsobom spravania sa tak, Ze je zrejmé, ze hoci neporusil
pravne predpisy alebo ostatné predpisy, alebo pokyny na zaistenie bezpecnos-
ti a ochrany zdravia pri praci, alebo osobitné predpisy, konal lahkomyselne a
musel si pritom byt vzhladom na svoju kvalifikaciu a skisenosti vedomy, Ze si
méze privodit ujmu na zdravi. Zakonnik prace blizSie nekonkretizuje kritéria
hodnotenia konania zamestnanca pre Gcely jeho oznalenia za [ahkomyselné a
posudzovanie sa preto odvija od okolnosti konkrétneho pripadu (¢ iSlo 0 beznu
neopatrnost, ¢innost s vysokou mierou rizika alebo zjavné hazardovanie a ris-
kovanie s vedomim zamestnanca).V tomto pripade, ak dovodom vzniku pracov-
ného Urazu bolo [ahkomyselné konanie zamestnanca, sa zamestnancovi uhradi
aspoi jedna tretina Urazovej davky.

10. Dohody o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru (§223 az 228a ZP)

Z hladiska oznaCenia ide o pracovnopravny vztah- vykon zavislej prace podla
§ 1 0ds.2 ZP*,

Dalej je potrebné odlisit pracovnopravny vztah na zaklade dohody a pravny
vztah na zéklade Autorského zakona. Podla § 223 ods. 4 ZP dohody o pracach

vykonavanych mimo pracovného pomeru nemozno uzatvarat na cinnosti, ktoré
s predmetom ochrany podla autorského zakona. Aj ak by tato veta nebola v
zdkone, je zrejmé, Ze Cinnosti, ktoré z hladiska predmetu spadaju pod Autorsky
zdkon €. 185/2015 Z.z.nemozno vykonavat na dohodu, pretoze v pripade napr.
umeleckého vykonu ide o dielo (0 oznacenie autora diela, o jeho majetkové
prava - napr.autor napiSe knihu a ma pravo byt oznaceny ako autor, ale ak pre-
da majetkové prava, tak uz nebude mat v budticnosti pravo rozhodovat o tom,
kolkokrat bude jeho kniha vydand, nedostane dalsi honorar, apod. ak majetkové
prava predal).

Historicka zaujimavost

z historického hladiska napr. dohoda o
vykonani prace pred rokom 1989 bola
vytvorena ako nahrada za zruSend zmlu-
vu o dielo, resp. prikaznd zmluvy, a teda
logicky vykazuje niektoré jej znaky, co
ju viac priblizuje k obCianskemu pravu
alebo obchodnému pravu a vzdaluje od
zavislej prace a pracovného prava. Do-
bova literatdra z roku 1967 uvadza, ze:
,Pravna Uprava dohdd do urcitej miery
nahradzuje niektoré obcianskopravne
zmluvy, ktorymi bolo mozné v minulosti
zaistit splnenie niektorych zvlastnych
Gloh organizaciou prostrednictvom pra-
covnej ¢innosti obcanov, najma zmluvou
o dielo, popr. prikaznou zmluvou. Obcian-
sky zakonnik ¢. 40/1964 Zb. tieto zmluvy
ako vieobecné zmluvné typy neupravuje;
vychadza pritom zo stanoviska vyjadre-
ného i v nadej literatdre, Ze v pripadoch,
kedy zmluvy zakladaju pracovny zavazok
obcana voci organizacii, ide o 3pecificki
formu Gcasti obcanov na spolocenskej
praci, a patri medzi vztahy pracovnoprav-
ne, ktoré majui byt upravené Zakonnikom
prace.



Druhy dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru a ich odlisenie.

Druhy dohéd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru*'*

1. dohoda o pracovnej Cinnosti

U druhova ¢innost - opakujlici sa charakter prace (prilezitostnej povahy),
2. dohoda o brigadnicke] praci Studentov

zamerana na pracu vymedzent vysledkom - praca, ktora spociva v dosiahnuti urceného vy-
sledku, napr. natretie plotu na objekte zamestnavatela do 10 dni - ukoncenim natierania je
ukondeny aj vykon prace, ktory sa uz neopakuije; ak v3ak ide napr. o spolonost, ktora natiera
ploty,ide o pravidelne sa opakujuci vykon prace a spravidla nejde o jednorazovy vykon prace.

3. dohoda o vykonani prace

Judikat sidu R 27/1980

Takto sa este byvaly NS CSR vyjadril k otéz-

ke uzatvarania dohdd - niektoré zo zaverov

uz boli casom (zmenou politického rezimu,

pravnej Upravy) prekonané.

,Uzavirani dohod o pracovni ¢innosti a o

provedeni prace a jejich rozliSeni navzajem

i ve vztahu k pracovnimu poméru

Dohody o pracovni Cinnosti lze uzavirat k

provadéni opétujici se pracovni Cinnosti, pfi

niz primérna doba skute¢ného vykonu pra-

ce nepresahuje polovinu stanovené tydenni

pracovni doby (u praci sezénni povahy sta-

novené tydenni pracovni dobu) a kterd je ve

sjednaném rozsahu vykonavana bud;

a) nepravidelné podle Casovych moznosti
pracovnika, nebo

b) pravidelné, avsak za takovych provoz-
nich podminek, ze z hlediska zajmd spo-
lecnosti bylo pro organizaci nelcelné a

nehospodarné, aby vykon této Cinnosti
soustavné fidila, sledovala jeji provadé-
ni a kontrolovala dodrZovani stanovené
pracovni doby (§ 232 odst. 2 zak. prace)
Dohody o provedeni prace lze uzavirat jen k
provedeni ojedinélého urcitého pracovniho
Ukolu vymezeného vysledkem prace, ktery
nelze zajistit pracovniky organizace v ramci
jejich povinnosti v pracovnim poméru bud
proto, Ze tento Ukol nevyplyva z bézné Cin-
nosti, nebo proto, Ze to vyjimecné vyzaduje
povaha takového Ukolu (§ 232 odst. 3 zak.
prace).
V praxi mdze byt rozliSeni dohody o pra-
covni ¢innosti od dohody o provedent prace
nékdy obtizné, nebot na jedné strané kazda
opétovana cinnost se sklada z fady oje-
dinélych pracovnich Ukold a naopak pod
ojedinélého pracovniho tkolll lze Casto
zahmout celou fadu opakujicich se Cinnosti

nebo ojedinélych tkold, které jsou soucasti
celkového ojedinélého Ukolu vétsiho roz-
sahu.

Vijudikéte R 27/1980 NS CR popisal aj vte-
dajSiu rozhodovaciu prax sudov:

K pochybeni... doslo ve véci zn. 21 C 3/79
obvodniho soudu Praha 1,v niz byla uzavre-
na dohoda o provedeni prace na topicské
prace po dobu od 4.1.1978 do 31.1.1978.
Vzhledem k tomu, Ze $lo o opétujici se
¢innost pro urcitou vymezenou dobu, méla
byt spravné uzaviena dohoda o pracovni
Cinnosti.

Ve véci sp.zn. 4 C 19/79 okresniho soudu
v Semilech byla spravné uzaviena mezi or-
ganizaci a pracovnikem dohoda o pracovni
Cinnosti, kdyz pracovnik v mimopracovni
dobé pracoval na Upravach prostranstvi
parku a v okoli kotelny zavodu v rozsahu 50
hodin mésicné.

Pouzitie dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru

Podla § 223 ods. 1 ZP mdze ,zamestnavatel na plnenie svojich tloh alebo na
zabezpecenie svojich potrieb vynimocne uzatvarat s fyzickymi osobami dohody
0 pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru (dohodu o vykonani prace,
dohodu o pracovnej ¢innosti a dohodu o brigadnickej praci Studentov)”

priklad (druhovo vymedzena praca): opako-
vanu starostlivost o zelen (napr. kazdu so-
botu), upratovanie priestorov po urcity Cas
alebo v urtitom case (napr. 16:00 - 17:00,
PO az PI), vypomoc pri predaji v stanku po-
Cas festivalu (tri dni festivalu), na vystave.
priklad (praca vymedzend vysledkom):
namalovanie obvodového plotu objektu
zamestnavatela, vypratanie priestorov a
prestahovanie do inej budovy. Zber a spra-
covanie Statistickych idajov - odovzddva sa
vysledok (spracované Statistické udaje). Pre
porovnanie - montaz a demontaz stanku
ako vysledok

Zakladné pravidla pre aplikaciu dohdd:

- vynimocnost - institut, ktory sa nema uplatiiovat Standardne (pozri napr. spor
medzi in$pekciou*? prace a zamestnavatelom. Zakonnik prace nevymedzuje
(z pochopitelnych dovodov - rozmanitost pripadov), kedy ide o vynimocnost,

-dohoda o pracovnej Cinnosti a dohoda o brigadnickej praci Studentov - prileZi-
tostna cinnost vymedzena*®* druhom prace, t.j. praca md prileZitostnd povahu
(z Casu na Cas sa objavi).

Druhy préc a ¢innosti, na ktoré moZno uzatvorit dohody***

Zakonnik prace vymedzuje uzatvaranie dohdd pre pripady,, plnenia uloh alebo
na zabezpelenie potrieb zamestnavatela’. Plnenie Gloh zamestnavatela a za-
bezpecenie jeho potrieb sa javi tak veobecné, ze pokryva v podstate akukolvek



Cinnost, ktort zamestndvatel vykonéva (teda aj hlavnd a aj doplnkovi ¢innost,
pripadne aj Cinnosti vykonavané voci tretim osobam).

Stibeh pracovnopravnych vztahov u zamestnavatela

Zakonnik prace o sibehu pracovného pomeru a dohody a o sibehu dohdd mlci (§
50 ZP sa na dohody priamo nevztahuje), tym vlastne nevylucuje ich sibeh, tento
vsak nemdze byt absollitny, pretoze by sa poprel icel reguldcie.Je nepochybné, ze
§ 50 ZP nepriamo dopada na stbeh medzi pracovnym pomerom a dohodou, ak by
iSlo o ten isty druh prace (pretoze by neddvalo zmysel zakazovat stbeh pracov-
nych pomerov a otvarat tito moznost pre subeh pracovného pomeru a dohody).
Mozno sa domnievat, Ze sibeh dvoch dohdd na ten isty druh prace je viastne
obchadzanim § 50 ZP (pracovny pomer sa zakdze, tak sa to obide stibehom dohdd,
okrem toho sa pravdepodobne obchddza aj limit pracovného asu na dohodu).
Pokial ide o rozdielne druhy prac, ide hlavne o otazku, ¢i nejde o obchadzanie
pracovného pomeru (rozsah vykonavanych prac - si¢tom hodin), resp. aj otazku
obchadzania pravidiel o pracovnom ¢ase (napr.obmedzenie rozsahu pri dohode
0 pracovnej ¢innosti na 10 hodin tyzdenne, tak sa uzatvoria dve na 2x10 hodin
prace tyzdenne).V tomto pripade je to teda otazka obchadzania zakona.*546

kinému druhu prace pozri rozhodnutie NS CR 21 Cdo 1573/2012: Jedinym omezenim
pro vznik dalSiho zakladniho pracovnépravniho vztahu mezi zaméstnancem a zamést-
navatelem je podminka, Ze prace, kterou ma zaméstnanec v dalSim pracovnépravnim
vztahu vykonavat, je jiného druhu nez prace vykonavana v pivodnim pracovnim po-
méru. U¢elem této pravni Upravy je zamezit obchazeni ustanoveni zakoniku prace o
pracovni dobé, dobé odpocinku a praci prescas, k némuz by pfi vykonu prace stejného
druhu v dalSim pracovnépravnim vztahu mohlo dochdzet.

0 praci jiného druhu, kterou mize zaméstnanec konat v dalSim pracovnépravnim
vztahu, se jedna tehdy, jestlize povaha Cinnosti charakterizujicich praci, kterou ma za-
méstnanec vykonavat v dalSim pracovnépravnim vztahu,je odlisna od povahy Cinnosti,
jimiZ se vyznacuje prce vykondvana zaméstnancem v pivodnim pracovnim poméru,
a jestlize pracovni Cinnosti v dalSim pracovnépravnim vztahu nepredstavuiji jen dopl-
néni pracovni naplné zaméstnance vyplyvajici z druhu prace sjednaného v plivodnim
pracovnim poméru o ¢innosti, které bezprostredné souviseji s vykonem prace zameést-
nance v plivodnim pracovnim poméru, které jsou vykonem této prace podminény a
které maji byt konany v dobé stanovené pro pivodni pracovni pomeér, i kdyz samy o
sobé nespadaji do druhu prace zaméstnance sjednaného v tomto pracovnim poméru.

Pravna otazka

zamestnanec iSiel na rodicovsku dovolenku - déleZita osobna prekazka v praci podla
§ 141 ods. 1 ZP. Mdze sa zamestnavatel a zamestnanec dohodn(t, ze kym pracovny
pomer ,spociva“ (je ,neaktivny’, uzatvori sa docasne dohoda o pracovnej Cinnosti na
10 hodin tyzdenne)

Ak sa zamestnankyni poskytuje pracovné volno podla § 141 ods. 1 Takéto dojednanie
sa javi sa ako problematické. Javi sa vylticené, aby zamestnavatel na tento Cas zaroven
uzatvoril dohodu o pracovnej ¢innosti, ktorou by sa v mensom rozsahu mala pokry-
vat td istd praca. Na tieto cely sa zmluvné strany mozu dohodnt na znizeni rozsahu
pracovného Gvazku (napr. dodatok o skrateni pracovného ¢asu na dobu urcitd), pricom
vsak rodicovska dovolenka netrva (Zakonnik prace nepozna pojem Ciastocna rodicovska
dovolenka)Ak chce Zena/muz pracovat popri starostlivosti o dieta, mdze sa so zamest-
navatelom dohodn(t na vhodnej Uprave pracovného ¢asu, na kratSom pracovnom Case
(napr.na 4 hodiny denne) podla § 164 ods. 2 ZP, pripadne o to zamestnavatela poziadat
a zamestnavatel ma povinnost takejto Ziadosti vyhoviet, ak tomu nebrania vazne pre-
vadzkové dovody

posudzovanie vynimoCnosti uzatvorenia
dohody je vidy v kontexte konkrétneho
pripadu. V rdmci neho sa na otdzku do-
drzania pravidla vynimocnosti mozno
pozriet z tychto hladisk: vo vdzbe na
pocet zamestnancov (urcity podiel za-
mestnancov), Vo vdzbe na charakter
Cinnosti (hlavna, podporna ¢i doplnkova,
prevazujici predmet a pod), trvanie
takejto Cinnosti (kratkodoba, dlhodoba,
trvala), kritérium predvidatelnosti takejto
¢innosti (planovana potreba, nahla potre-
ba), popr. aj kritérium Ucelnosti a hospo-
damosti, resp. aj kritérium nevyhnutnosti.
KedZe ma ist o komplexné postidenie, je
potrebné do Uvahy vziat veci jednotlivo,
ale aj vo vzajomnej stvislosti

v zasade nemalo ist o také Cinnosti,
ktoré sa vykonavaju dlhodobo. Pouzitie
dohody na dlhodobé prace by muselo
byt objektivne odovodnené vo vézbe, ze
ide o ich vynimocné poutitie a Ze nejde
0 pravidelny (stistavny) vykon prace na
tito dohodu (napr. kazdy tyzder alebo
pravidelne v urcitych cykloch), ale skor,
ze k vykonu prace na zaklade dohody
dochadza len podla potreby (prilezitost-
ne), hoci je dohoda uzatvorena na dlhsie
¢asové obdobie

nepochybne mozno ndjst aj dalSie krité-
ria limitujlice pouzitie dohdd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru.
Z hladiska inSpekcie prace vynimocnost
znamena: zriedkavo, obdas, sporadicky,
iba z Casu na Cas, iba niekedy. Pripadne
mozno pouzit aj slovo ,ojedinele’, opa-
kujtica sa ¢innost malého rozsahu. Podla
judikatu R 22/1980:,Pro posouzeni otaz-
ky, zda pracovnik vykonava prace na za-
kladé dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomér (§ 223 a nasl. Zakonnika
prace), nebo zda pracovnik pracuje u or-
ganizace ve vedlejSim pracovnim poméru
(pozn. Zakonnik prace uz nerozlisuje),
nelze vychazet jen z oznaceni pisemné
dohody uzavfené castniky, nybrz z jejiho
obsahu.’



Zakonnik prace neustanovuje (na rozdiel
od pracovného pomeru - pozri § 43 ods.
1 ZP), ze sucastou dohody (ako podstat-
nd nalezitost) ma byt aj ,def nastupu
do prace”. Vznik (defi nastupu do prace)
tohto pracovnopravneho vztahu vyply-
va z obsahu dohody - bud datumom jej
podpisania alebo datumom uvedenym v
samotne] dohode. Pracovnopravny vztah
na dohodu vzniké najskor od uzatvorenia
dohody, ak Zakonnik prace alebo oso-
bitny predpis neustanovuje inak. Vznik
pracovnopravneho vztahu na dohodu
nastava teda vtedy, ked dohoda zacina
sposobovat Ucinky (napr. prvy def trvania,
o mdze/nemusi byt aj prvy den, kedy za-
mestnanec je povinny vykonavat pracu).

Vztah pravnej tipravy dohdd k pravnej tprave ostatnych casti Zakonnika prace

Na dohody sa nevztahuije cely Zakonnik prce,ale len jeho ¢ast.Rozsah aplikacie
vyplyva hlavne z § 223 ods. 2 ZP, ktory vyslovne odkazuje na ustanovenia Za-
konniku prace, ktoré sa na dohody vztahujui - bud na celli ¢ast Zakonnika prace
(prva a Siesta Cast) alebo na vybrané ustanovenia - § 85 ods. 1 a 2,§ 90 ods.
10,891 a7 95,8 98,8 119 0ds. 1,§ 122a ods. 1 az 3,8 122b ods. 1 az 3,8 123
ods.1a 2,8 124.V niektorych dalSich ustanovenia Zakonnik prace odkazuje na
ich pouzitie aj na dohody (vid. § 224 ods. 3 ZP a § 225 ods. 1 ZP), alebo tieto
ustanovenia sui tak vSeobecné a pokryvaju aj pracovnopravne vztahy na dohody
-napr.§ 151 ods. 3 ZP (bezpecna Uschova zvrskov - ,povinnost je voci vietkym
..0s0bam, ak st pre neho ¢inné na jeho pracovisku’).

Pokial ide o prvu Cast Zakonnika prace - ide napr. o nasledovné veci: definicie
zamestnavatela a zamestnanca a spdsobilost na pravne tkony v pracovnoprav-
nych vztahoch (§ 7 a § 11 ZP), pojem vediici zamestnanec (§ 9 ods. 3 ZP), Gkony
za zamestnavatela (§ 9 a § 10 ZP), zakaz diskriminacie a ochranu sukromia na
pracovisku (§ 13 ZP), rieSenie sporov (§ 14 ZP), neplatnost pravnych tkonov (&
17 ZP), ustanovenia o omyle v konani (§ 19), zabezpeceni prav (§ 20 ZP - napr.
dohoda o zrazkach zo mzdy), dobe (8 36 ZP), dorucovani (§ 38 ZP).

Cez § 1 ods. 4 ZP sa na dohody vztahuju aj niektoré ustanovenia Obcianske-
ho zakonnika (vSeobecné ustanovenia - I. ¢ast) tam, kde Zakonnik prace nema
vlastné ustanovenia.Je to napriklad v situacii, ked zamestnancovi nebola vypla-
tena mzda - premlCanie prava obratit sa na stid, v pripade ak sa mala uzatvorit
pracovnd zmluva, ale uzatvorila sa dohoda - otdzka neplatnosti pravneho tko-
nu a zastretia iného pravneho tkonu. Ide teda predov3etkym o otazky pravnych
Gkonov (vznik, scasti platnost, pocitanie Casu, lehoty - § 34 (definicia pravneho
Ukonu), § 37 (pravny kon sa musi urobit slobodne a vazne, urcite a zrozumi-
telne, absolitna nemoznost plnenia), § 43a, § 43b, § 43¢ (proces uzatvarania
zmluvy - oferta, akceptacia), § 44 (protinavrh), § 45 (tedria dojdenia), § 100
a nasl. (preml¢acia doba, spdsob pocitania), § 115 (domacnost), § 116 a § 117
(blizke osoby), § 122 (potitanie Casu - lehoty).

Zalozenie, vznik a zmena pracovnopravneho vztahu na zaklade dohody o pra-
cach vykondvanych mimo pracovného pomeru

Pracovnopravny vztah na dohodu sa zaklada jej uzatvorenim (vtedy je plat-
na) - v pripade dohody 0* pracovnej ¢innosti (& 228a ods. 2 ZP) a dohody
o brigadnickej praci Studentov (& 228 ods. 1 ZP) je v zakone ustanovené, Ze
zamestnavatel ma jedno pisomné vyhotovenie dohody vydat zamestnancovi a
7e zamestnavatel je ju povinny uzatvorit pisomne. V pripade dohody o vykonani
prace Zakonnik prace ustanovuje v § 226 ods.2, ze: Pisomna dohoda o vykonani
prace sa uzatvara najneskor defi pred diiom zacatia vykonu prace.’ (Pozn. ide o
kalendarny den.).




Zakonnik prace priamo neuvadza vyslovne zmenu takejto dohody (pracovny
pomer - vid. § 54 ZP), aviak ani jej zmenu nezakazuje. NavySe na dohody sa
vztahuje prva Cast Zakonnika prace a cez fiu aj vieobecné ustanovenia Obcian-
skeho zakonnika - zmluvu mozno zmenit dohodou stran*,

v praxi je teda mozné zmenit obsah do-
hody - napr. upravit pracovny ¢as, pred(zit
jej trvanie, apod. Nelogicka by sa skor ja-
vila potreba uzatvorit novu dohodu, ak uz

pracovnopravny vztah trva

Zakladné povinnosti zamestnanca a zamestnavatela pri vykone prace na dohodu

Zakladné povinnosti zamestnanca (§ 224 ods. 1 ZP)
Na zaklade uzatvorenych dohdd podta § 223 sti zamestnanci povinni najma

vykonavat prace zodpovedne a riadne a dodrZiavat podmienky dohodnuté v dohode,

vykonavat prace osobne, t;. vykon préce je nezastupitelny

9

dodrziavat pravne predpisy vztahujtice sa na pracu nimi vykonavanu,najma pravne predpisy na zaistenie bezpe¢-
nosti a ochrany zdravia pri praci (pozri aj § 39 ZP), dodrziavat ostatné predpisy vztahujlice sa na pracu nimi vy-
kondvanu,najmd predpisy na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci, s ktorymi boli riadne obozndmeni,

riadne hospodarit so zverenymi prostriedkami a strdzit a ochrafiovat majetok zamestnavatela pred poskodenim,
stratou, znicenim a zneuzitim,

vid.aj § 182 ZP (zodpovednost zamestnanca za schodok na zverenych hodnotach, ktoré je zamestnanec povinny
vyuctovat), ako aj § 185ZP (zodpovednost zamestnanca za stratu zverenych predmetov).

g

pisomne oznamovat zamestnavatelovi bez zbytocného odkladu vietky zmeny, ktoré sa tykajti jeho pracovnoprav-
neho vztahu a sivisia s jeho osobou, najmad zmenu jeho mena, priezviska, trvalého pobytu alebo prechodného
pobytu, adresy pre doruovanie pisomnosti,a ak sa so suhlasom zamestnanca poukazuje vyplata na Ucet v banke
alebo pobocke zahrani¢nej banky, aj zmenu bankového Uctu.

Zakladné povinnosti zamestnavatela (224 ods. 2 ZP)
Na zaklade uzatvorenych dohdd podla § 223 je zamestnavatel povinny najma:

utvarat zamestnancom primerané pracovné podmienky zabezpeCujlice riadny a bezpetny vykon prace, najmad
poskytovat potrebné zakladné prostriedky, materidl, naradie a osobné ochranné pracovné prostriedky,

oboznamit zamestnancov s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi vztahujlcimi sa na pracu nimi vykonava-
nu,najmd s predpismi na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,

poskytn(t zamestnancom za vykonanu pracu dohodnut( odmenu a dodrZiavat ostatné dohodnuté podmienky;
naroky zamestnanca alebo iné plnenia v jeho prospech nemozno dohodndt pre zamestnanca priaznivejSie, ako
st naroky a plnenia vyplyvajlice z pracovného pomeru,

viest evidenciu uzatvorenych dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru v poradi,
v akom boli uzatvorené,

g

viest evidenciu pracovného ¢asu zamestnancov, ktori vykonavaju pracu na zaklade dohody o brigadnickej praci
Studentov a dohody o pracovnej Cinnosti, tak, aby bol zaznamenany zaciatok a koniec ¢asového Useku, v ktorom
zamestnanec vykonaval pracu, a viest evidenciu vykonanej prace u zamestnancov, ktori vykonavajl pracu na
zéklade dohody o vykonani prace, tak, aby v jednotlivych dfioch bola zaznamenané dizka asového Giseku, v
ktorom sa praca vykonavala.




medzi podstatné naleZitosti dohody o
vykonani prace nepatri ani splatnost od-
meny (pozri aj § 226 ods. 4 ZP, ako aj &
223 ods. 2 ZP),ani miesto vykonu prace

vymedzena pracovna Uloha predstavuje
vysledok vykonanej prace (napr. poko-
senie travnika, natretie plotu, montaz a
demontdZ zariadenia, stanku). V dohode
vymedzena tloha ma byt dostatocne
urcita - konkrétna, t. j. aby bolo jasné co
je dohodnutym vysledkom, ktory sa ma
odovzdat (dosiahnut), za ktory sa vyplati
odmena. Zaroven odmena za vykonanie
prace musi byt dostatocne vymedzend/
konkrétna vo vztahu k vysledku. Z doho-
dy o vykonani prace musi jednoznatne
vyplyvat, ze sa plati za vysledok, nie za
druhovo vykonavand pracu

doba, v ramci ktorej sa ma Uloha vykonat je
urcenie ¢asu, napr. 31.12,, dokedy najneskér
je povinnost ulohu vykonat a v principe
aj odovzdat ako celok, pricom jednotlivé
Casti pracovnej Ulohy mozno odovzdavat aj
priebezne, kedZe podla § 226 ods.4 ZP Cast
odmeny mdze byt splatna uz po vykonani
urcitej Casti pracovnej Ulohy, ktort si strany
urcia, resp. dohodn( - o je to Cast pracov-
nej (lohy a kedy sa odovzdava.Zakon usta-
novuje, e dohodu mozno uzatvorit najviac
na 12 mesiacov

dohoda sa spravidla skonci vykonanim pra-
ce (a odovzdanim vysledku) v dohodnute]
dobe. V praxi sa dohoda o vykonani prace
skonci driom, ked uplynie doba, do ktore]
sa mala praca vykonat, kedze doba byva
dojednand fixne, napr. dohoda o vykonani
prace je uzatvorena od 1.1.do 31.3.

zmluvné strany sa vzdy mozu dohodnit
(hoci zakon to neuvadza), ze skoncia pra-
covnopravny vztah zalozeny dohodou o
vykonani prace ich vzajomnou dohodou.V
takom pripade sa strany musia dohodndt
na vysporiadani, pretoze ide o pracovno-
pravny vztah, zamestnavatel nemdze za
doteraz vykonan(i pracu nezaplatit

Dohoda o vykonani prace

Dohodu o vykonani prace upravuje primarne § 226 ZP.Pri dohode o vykonani
prace ide o pracu vymedzent vysledkom. Dohoda o vykonani prace musi mat
pisomnu formu. Nedostatok pisomnej formy (napr. Ustna dohoda) znamena
neplatnost takejto dohody (prepojenie prva veta § 226 ods.2 ZP a § 17 ods. 2
ZP.Zakonnik prace v § 226 ods. 2 tretia veta stanovuje, ze: ,pisomna dohoda o
vykonani prace sa uzatvara najneskor defi pred driom zacatia vykonu prace”. Ide
0 kalendamny den. Sankciu neplatnosti za nedodrzanie tejto skutocnosti Zakon-
nik prace neustanovuje.

Podstatné nalezitosti dohody 0 vykonani prace
Vymedzené st v § 226 ods. 2 druha veta. Sankciou za ich nedojednanie je ne-
platnost dohody.

Podstatné nalezitosti dohody o vykonani prace*”®
1. pracovna uloha*?,
2. odmena za vykonanie prace,
3. doba, v ktorej sa ma pracovna dloha vykonat*,
4. rozsah prace,ak jej rozsah nevyplyva priamo z vymedzenia pracovnej tlohy.

Skoncenie dohody o vykonani prace

Spdsob skoncenia pracovnopravneho vztahu zaloZzeného
dohodou o vykonani prace

splnenim - odovzdanie vysledku préce a prevzatim zamestndvatelom
(pozn. to plati aj ked zamestnavatel odmietne prevziat vysledok - otazku

L kvality prace mozno riesit podla § 226 ods.4 ZP - znizenie odmeny pod(a
dohodnutych podmienok22),
2. smrtou zamestnanca,

3, odstdpenim od dohody,

dohodou zmluvnych stran (zmluvné strany sa musia dohodnt,
ako sa vysporiadajui s ¢astou vykonanej prace*Z),

5. uplynutim Casu.

Zakonnik prace umozfiuje zmluvnym stranam aj odstupenie od dohody
(zmluvy**).Podmienkou pre odstipenie zamestnavatela je, Ze sa pracovnd tlo-
ha nevykonala v dohodnutej dobe. Ide v podstate o nevykonanie prace nacas
- neodovzdanie vysledku nacas. Prvy defi na odstupenie je den nasledujtci po
dni, ked sa praca mala odovzdat (vykonat a odovzdat). Podmienkou pre odstu-
penie zamestnanca je skutocnost, ze nemoze pracovnu tlohu vykonat preto, ze



mu zamestnavatel neutvoril dohodnuté pracovné podmienky (napr. neuvolnil
mu miestnost, kde sa ma pracovna uloha vykonat, neposkytol sti¢innost - nedal
zadanie). Zamestnanec moze pozadovat nahradu $kody, ktora mu tym vznikla
(vecna Skoda napr. v podobe nakladov na tla¢ dokumentov a inej Skody v po-
dobe uslého ,zisku’, t. j. musel by preukazat, ze mu usiel ,zisk~ odmena od
iného subjektu, ak by nepodpisal dohodu s tymto zamestnavatelom, ale s inym
zamestnavatelom, kde by pracu dokoncil*%). 4%

Zaujimavost
R 27/1980
Dobové znenie § 238 ods. 2 ZP: ,Dohoda o
provedeni prace konci tehdy, jestlize pracov-
nik splnil pracovni tkol, ktery byl dohodou
sjednan. Jestlize pracovni tkol neni proveden
ve sjednané Lhiité, miize organizace od doho-
dy odstoupit

Vo veci sp.zn. 6 C 384/78 okresného stidu v

Mladej Boleslavy sa zistilo, ze Zalobca uzavrel

50 zalovanym dohodu o vykonani prace na

vykop, polozenie potrubia a zahmutie zemi-

ny s tym, ze prace budd ukoncené do 31.12.

1977. Zalovani vykonali len East prac a dale]

nepracovali. Zalobca sa rozhodol od dohody

odstupit, Co bolo Zalovanym oznamené v lis-
te zo diia 2. 1. 1978. 70 spisu nie je zrejmé,

ze by v dohode bolo dohodnuté nieco iné, a

preto doslo nepochybne k jej zruseniu od po-

Ciatku. Vo veci bol schvaleny zmier, ktorym sa

zalovani zaviazali zaplatit Zalobcovi nahradu

pozadovanej Skody.

+ VtedajSie znenie zakona: ,Pracovnik miize
od dohody odstoupit, nem{ize-li pracovni
Ukol provést proto, ze mu organizace ne-
vytvofila sjednané pracovni podminky

Vo veci sp. zn. 32 C 38/79 okresného sudu

v Ostrave zalobca tvrdil, Ze mu organizacia

Dohoda o brigadnickej praci Studentov

(zamestnavatel) nevytvorila dohodnuté pra-
covné podmienky pre riadny vykon prace a
ze preto od dohody odstipil. Domahal sa
ndhrady Skody vo vyske doplatku dohodnute]
odmeny. Std prvého stupna dospel k zaveru,
ze pracovnik (zamestnanec) mohol dohodnu-
tl pracovnti Ulohu splnit, pretoze mu organi-
zdcia vytvorila pracovné podmienky potrebné
na splnenie prace, vyplyvajlce z dohody, a
zalobu spravne zamietol. Odvolaci sid vo
svojom potvrdzujicom rozhodnuti uviedol,
7e 7alobca neddvodne odstipil od dohody,
pretoze organizacia mu vytvorila riadne pra-
covné podmienky na splnenie Glohy.

Okrem toho sa rusi dohoda o vykonani prace
odsttpenim z dovodov, ktoré Gcastnici v do-
hode dojednali, alebo z ddvodov, pre ktoré
mozno vieobecne podla ustanovenia § 245
zak. prace (v sucasnosti § 48 0Z) od dohody
odstupit.

Dohodou medzi organizaciou a pracovnikom
kon¢i dohoda o vykonani prace v tom oka-
mihu a za tych podmienok, ktoré si tcastnici
dohodli, alebo aj bez predchadzajiiceho do-
jednania podla ustanovenia § 244 zak. prace
(pozn.sucasny § 226 ZP).

Vo veci sp.zn. 10 C203/78 okresného sudu v
Opave posudzoval skoncenie dohody o vyko-

Dohodu upravuje § 227 a § 228 ZP.1de dohodu, ktorej predmetom je vykonava-
nie (nie vykonanie) druhovo urtenej prace, t.j. jej zameranie je na opakovanost
vykonavania préce toho istého druhu. Priklad: upratovacie a Cistiace prace na
stavbe, pred jej kolaudaciou v od 1.4.do 30.4.

Zakonnik prace zuzuje okruh zamestnancov, ktori mozu uzatvorit takuto dohodu:

a) podmienka Statitu®?’

1) Ziak - § 11 0ds.2 ZP -t.j.zamestnanec mdze vlastnymi Gkonmi nadobudat
prava a brat na seba povinnosti v pracovnopravnych vztahoch diiom, v kto-
rom dovi3i 15 rokov veku - samostatne méze uzatvorit aj dohodu o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru av3ak zamestnavatel nesmie den
nastupu do prace dohodnt skor, ako sa skonci povinna Skolskd dochadzka

vypovedanie dohody vypovedou zakon
nepredvida. Dohoda o vykonani préce je
zalozena na vysledku - ide o splnenie tlo-
hy v dohodnutej dobe (pracovnopravny
vztah sa naplnil a skonci sa) alebo nespl-
nenie Ulohy v dohodnutej dobe (moznost
odstupenia)

nani prace v stvislosti s zaciatkom plynutia
premlCacej lehoty pre narok na zaplatenie
odmeny. Bolo zistené, ze skupina pracovnikov
(pozn.zamestnancov) sa na zaklade dohody o
vykonani prace zaviazala vyrobit a zmontovat
ocelovdl halu. Bola dohodnutd odmena v za-
vislosti od vahy konstrukcie. Zalobcovia pracu
nedokoncili a domahali sa priznania vyssej
odmeny, nez im bola organizaciou (pozn. za-
mestnavatelom) zaplatena. Odvolaci stid po-
tvrdil rozsudok stdu prvého stupna s tym, ze v
konani bolo preukdzané, Ze Zalobcovia nesu-
hlasili s vykonom dalsej prace a ukoncili ju, s
(im organizdcia suhlasila. Preml¢acia doba im
teda zacala plynit dovodu ustanovenia § 238
ods. 3 zak. prace najneskor odo diia, ked' bola
vykonana praca skontrolovana a ked medzi
Gcastnikmi bolo jednoznatne jasné, ze prace
na zaklade dohody uz pokracovat nebude, a
ked bolo tieZ zrejmé, Ze organizacia odmieta
platit dalSie sumy za vykonanie prace. Tymto
driom doslo aj ku skonceniu dohody o vyko-
nani prace dohodou Ucastnikov uzatvorenou
pod(a ustanovenia § 244 zak. prace.

Dohoda o vykonani prace sa koni tiez smrfou
pracovnika, pricom naroky dedicov su uprave-
né v pecialnom ustanoveni § 238 ods. 4 zak.
prace. (pozn.sticasny § 226 ods.5 ZP)

judikatdra R 27/1980 pokial ide o odstu-
penie uvadza, ze: ke skonceni dohody o
pracovni ¢innosti (Pozn.: da sa aplikovat
aj na dohodu o vykonani prace) mze
také dojit odstoupenim. Odstoupenim se
(cinky dohody rusi od samého polatku,
pokud si icastnici nic jiného nesjednali’.

zamestnanec musi tento Statut vediet
preukazat. Podla druhej vety § 227 ods. 1
ZP: Neoddelitelnou sucastou dohody je
potvrdenie Statitu podla § 227 ods. 1; to
neplati, ak sa dohoda uzatvara v obdobi
od skonCenia Stidia na strednej Skole
alebo od skoncenia letného semestra
na vysokej Skole, najneskor do konca
oktdbra toho istého kalendameho roka:



Vynimka: zachovanie mozno pracovat do
31.12.: ak bola dohoda uzatvorena pred
dovisenim veku 26 rokov, plati, Ze pracu
na zaklade dohody o brigadnickej praci
Studentov mozno vykonavat najneskdr do
konca kalendarneho roka, v ktorom fyzic-
ka osoba dovi3i 26 rokov veku

vymedzenie vykondvanej prace (,dru-
hu prace”) je ponechané na zmluvnych
stranach. Zakonnik prace len vieobecne
vymedzuje, ze obsahom ma byt dohodnu-
ta praca - de facto druh prace (pracovna
Cinnost) aj viaceré druhy (kumulativne
alebo alternativne). Dojednanie prace
vsak musi byt dostatocne urcité (inak ide
0 neplatné dojednanie). V principe ide o
vykon druhovo urcenej prace

v dohode sa musi dohodndt plnenie za
vykonavand pracu - odmena. Zakonnik
prace v § 223 ani v § 227 nedefinuje po-
jem odmena v pripade dohdd (na rozdiel
od § 118 ZP kde je definovand mzda). Ide
0 plnenie za vykonan( pracu. Dojednanie
0 odmene musi byt dostatocne urcité.
Podla judikatury R 27/1980:,jedna ze za-
kladnich ndlezitosti o pracovni cinnosti je
dohoda o zplisobu odménovani. Nedosta-
tecna konkretizace zplisobu odménovani
ma za nasledek neplatnost dohody o pra-
covni ¢innosti, viz rozhodnuti uvefejnéné
pod €. 19/1977 Sbirky soudnich rozhod-
nuti a stanovisek. Mezi Gcastniky ma byt
totiz jasno,zda pdijde o odménovani caso-
vou, tkolovou nebo jinou mzdou:”

Zakonnik prace neustanovuje, i ide o den-
ny, tyzdenny, mesacny Cas, z dohody v3ak
musi byt zrejmé, Ze rozsah pracovného
Casu nie je dojednanyv rozpore s § 227 ods.
2 ZP.7 tohto hladiska ma vyznam dojednat
pracovny Cas ako tyzdenny pracovny Cas

zamestnanca - § 19 a nasl. zakona ¢. 245/2008 Z.z.0 vychove a vzdelavani
(Skolsky zakon).
2) Student dennej formy vysokoskolského Studia - zakon €. 131/2002 Z.z.0
vysokych Skolach
b) podmienka maximalneho veku - nedovi3il 26 rokov veku*®

Dohoda musi mat pisomn( formu. Nedostatok pisomnej formy (napr. Ustna do-
hoda) znamena neplatnost takejto dohody (prepojenie prva veta § 226 ods. 2
ZPa § 17 ods. 2 ZP.Zakonom sa vyslovne ustanovuje povinnost zamestnavatela
za jej vyhotovenie - pisomné, ¢o vyplyva z formy tkonu, hoci v § 228 ods. 1 ZP
nie vyslovne uvedené ,pisomné vyhotovenie” (podla tretej vety § 228 ods. 1 ZP
,Zamestnavatel je povinny vydat zamestnancovi jedno vyhotovenie dohody:).

Podstatné nalezitosti dohody o brigadnickej praci Studentov

Podstatné nalezitosti dohody o brigadnickej praci Studentov

1. ,dohodnuta” praca (vymedzenie prace*”)

2. odmena za vykonavanu pracu®®

3. rozsah pracovného Casu®!

4. doba, na ktor( sa dohoda uzatvara*?

potvrdenie o statuse $tudenta (pod(a druhej vety § 228 ods. 2 ZP
Jneoddelitelnou sucastou dohody je potvrdenie Statdtu Studenta
podla uvedenej dohody) - zakon uvadza, Ze v tomto pripade ide
0 neoddelitelny sucast, t. j. je akoby jej obsahom. Zaroven je sta-
novena vynimka.

Sucast dohody

Ak niektora z podstatnych naleZitosti chyba, dohoda je absolitne neplatna (ne-
bola uzatvorena platne).

Zakonnik prace neobmedzuje retazenie dohdd (ani po dosiahnuti suctu 12
mesiacov). Pri retazeni dohdd sa viak zakonite objavuje otdzka, ¢i ide o vyni-
mocnost a prileZitostnu pracu, ak pracovnopravny vztah trval kumulativne napr.
24 mesiacov.

Skoncenie pracovnopravneho vztahu zalozeného dohodou o brigadnickej praci
Studentov

V dohode o brigadnickej praci $tudentov si mozno dohodndt aj sposob skonce-
nia dohody (vypoved, vypovedné dovody, vypovedné doby, plynutie vypovedne]
doby).Podla judikattry R 27/1980: v dohodé (ze ujednat zptisob jejiho zruseni;
vypovédni Lhiitu vSak ze sjednat jen stejnou pro obé strany’

Zakonnik prace ustanovuje, ze v dohode sa musi vymedzit aj doba, na ktord sa doho-
da uzatvara - napr. vyslovnym uvedenim ¢asu (napr.na dva mesiace, od - do), urci-
telnou objektivne existujicou skutocnostou. Maximalna doba trvania dohody je 12
mesiacov (§ 228 ods. 2 ZP). Dohodu o brigadnickej praci Studentov mozno uzatvorit
aj na kratsi Cas ako je 12 mesiacov a mozno ju napriklad dodatkami predlzovat, ale
sthrnne doba trvania tejto dohody nemoze presiahnut 12 mesiacov



Spdsob skonenia pracovnopravneho vztahu zaloZzeného
dohodou o brigadnickej praci Studentov

okamzitym skoncenim**,

vypovedou**,

dohodou zmluvnych stran** a

odstupenim (za splnenia podmienok § 19 ZP)

Pracovnopravny vztah zalozeny dohodou o brigadnickej praci $tudentov sa
skonci aj uplynutim doby, na ktor(i bola uzatvorend, a smrtou zamestnanca, za-
nikom zamestnavatela bez pravneho nastupcu.

Z hladiska formy sice zakon vyZaduje pisomnd formu, ale tato nie je naviaza-
na na dolozku neplatnosti podla & 17 ods. 2 ZP (,pisomna, inak je neplatna®),
t.]. platna sa teda javi aj Ustna vypoved, problém viak moze byt preukazanie
skoncenia.

Pre dorucovanie plati § 38 ZP (priame a nepriame dorucovanie u zamestnavate-
a, volba dorucovania u zamestnanca). Pri Ustnej forme by bol problém preukd-
zania splnenia podmienok podla § 38 ZP.

Dohoda o pracovnej Cinnosti
Ide o dohodu, ktorej predmetom je vykonavanie (nie vykonanie) druhovo urce-

nej prace, t. . jej zameranie je na opakovanost vykonavania prace toho istého
druhu (napr. upratovacie prace, vypomoc pri zakladani spisov, vypomoc pri pre-
daji v stanku). Dohodu o pracovnej Cinnosti méze zamestnavatel uzatvorit s fy-
zickou osobou, ktord ma spdsobilost na pracovnopravne kony v zmysle § 11 ZP.

Dohoda musi mat pisomn formu. Nedostatok pisomnej formy (napr. Ustna do-
hoda) znamena neplatnost takejto dohody (prepojenie prva veta § 226 ods. 2
ZP a § 17 ods. 2 ZP.Zakonom sa vyslovne ustanovuje povinnost zamestnavatela
za jej vyhotovenie - pisomné, ¢o vyplyva z formy tkonu, hoci v § 228 ods. 1 ZP
nie vyslovne uvedené ,pisomné vyhotovenie“(podla tretej vety § 228 ods. 1 ZP
,Zamestnavatel je povinny vydat zamestnancovi jedno vyhotovenie dohody:).

Podstatné nale7itosti dohody o pracovnej Cinnosti*

Ustanovenie § 228 ods. 1 ZP vymedzuje podstatné nalezitosti dohody o pracov-
nej Cinnosti. Ak niektord z podstatnych naleZitosti chyba, dohoda je absolutne
neplatna (nebola uzatvorena platne).

Podstatné naleZitosti dohody o pracovnej Cinnosti*’

,dohodnutd“praca (vymedzenie prace)

odmena za vykonavan( pracu

rozsah pracovného tasu

doba, na ktort sa dohoda uzatvara

okamzité skoncenie si mozno dohodnut
len pre dévody, pre ktoré mozno okamzite
skoncit pracovny pomer (Stvrtd veta § 228
ods. 2 ZP), t. . zmluvné strany uvedu viet-
ky dovody alebo Cast z nich (ide o odkaz
na § 68a § 69 ZP).V pripade okamzitého
skoncenia sa pracovnopravny vztah konci
okamihom dorucenia okamzitého skonce-
nia pracovnopravneho vztahu zalozeného
dohodou druhej zmluvnej strane

pracovnopravny vztah zalozeny dohodou
0 brigadnickej praci Studentov mozno
skoncit:

vypovedou za podmienok dohodnu-
tych v dohode.

Zakonnik prace neustanovuje pravidla
pre dojednanie vypovednych dévodov,
ktoré mozu kopirovat” § 63 ods. 1 ZP
na strane zamestnavatela. Na strane
zamestnanca by nemali byt zuzované
dovody pre skoncenie dohody, kedZe ak
by iSlo o pracovny pomer, z jeho strany
ho mozno skonit vypovedou z aké-
hokolvek dévodu alebo bez uvedenia
dovodu (pozri § 67 ZP).

vypovedou,ak nie je osobitné dojedna-
nie vdohode, za podmienok uvedenych
v Zakonniku prace, t. j. bez uvedenia
dovodu s 15-dennou vypovednou do-
bou, ktora sa zacina driom, v ktorom sa
pisomna vypoved dorucila

v pripade dohody o skonceni sa zmluvné
strany dohodnd na skonceni pracovno-
pravneho vztahu zalozeného dohodou
0 brigadnickej praci Studentov a na dni
skoncenia tohto pracovnopravneho vzta-
hu (konkrétny den, resp. den uzatvorenia
dohody, ak z obsahu nevyplyva konkrétne
urceny den skoncenia)



na dohody sa nevztahuju ustanovenia §
100 az § 117 nP (tretia cast) o dovolenke,
tj.zamestnanec vykondvajlci pracu na jed-
nu z dohdd o pracach vykondvanych mimo
pracovného pomeru nema zo zakona pravo
na platend dovolenku (ani za odpracovany
¢as, ani za kalendamy rok, resp. pomern(
Cast, ani na dodatkovu dovolenku). Uvede-
né vyplyva z toho, Ze ma ist o prilezitostny
vykon prace (napr. v pripade pracovného
pomeru pravo na dovolenku je podmie-
nené odpracovanim aspon 21 pracovnych
dni). Zakonnik prace nevylucuje, aby sa v
dohode aj s takymto zamestnancom do-
hodlo pravo na platent dovolenku. Avsak
dlhie trvanie dohody, dojednanie prava na
dovolenku moze naznacovat, ze nejde o vy-
nimocnt pracu a prilezitostny vykon prace

splatnost odmeny nie je podstatnou
nalezitostou dohody o vykonani prace. §
226 ods. 4 ZP ustanovuije, Ze: ,0dmena
za vykonanie pracovnej ulohy je splatna
po dokoneni a odovzdani prace. Zakon
priamo neriesi otazku vyplatenia odmeny
a lehdt pre jej vyplatenie. Zakon pouziva
len spojenie ,po” dokonceni a odovzdani

— na dohody sa vztahuje & 85 ods. 1 a
2 ZP, kde sa vymedzuje, o je to ,pracovny
(as" (¢asovy Usek, v ktorom je zamestnanec
k dispozicii zamestnavatelovi, vykonava
pracu a plni povinnosti v sulade s pracov-
nou zmluvou) a ,doba odpotinku” (akakol-
vek doba, ktora nie je pracovnym casom).
— na dohody sa vztahuje § 90 ods. 10 ZP,
kde sa stanovuje moznost zamestnavate-
[a po dohode so zastupcami zamestnan-
cov urcit ¢as potrebny na osobnti ocistu
po skonceni prace, ktory sa zamestnanco-
vi zapocita do pracovného ¢asu

Skoncenie pracovnopravneho vztahu zalozeného dohodou o pracovnej ¢innosti
V dohode o pracovnej ¢innosti si mozno dohodnit aj spdsob skoncenia dohody
(vypovedné doby, plynutie vypovednej doby). Podla judikatiry (R 27/1980) v
dohodé lze ujednat zplisob jejiho zruseni; vypovédni Lhitu viak (ze sjednat jen
stejnou pro obé strany’

Spasob skoncenia pracovnopravneho vztahu zalozeného
dohodou o brigadnickej praci Studentov

okamzitym skoncenim,

vypovedou,

dohodou zmluvnych stran a

odsttpenim (za splnenia podmienok § 19 ZP)

Pracovnopravny vztah zalozeny dohodou o pracovnej Cinnosti sa skonci aj uply-
nutim doby, na ktor(i bola uzatvorena a smrtou zamestnanca, zanikom zamest-
navatela bez pravneho nastupcu.

Ide o rovnaké spdsoby skoncenia ako v pripade dohody o brigadnickej praci
Studentov.

Pracovny Cas a doba odpocinku pri dohodéch o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru*®

V'§ 223 ods. 2 ZP sa vyslovne uvadzajli niektoré ustanovenia tretej casti Za-
konnika prace (pracovny ¢as), ktoré sa budu aplikovat na pracovnopravne vztahy
zalozené dohodami o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru. Ide o
§ 85 ods. 1a 2,8 90 ods. 10,8 91 a2 § 95,§ 98 ZP. Osobitne je upravena dizka
denného a tyzdenného pracovného casu (§ 223 ods. 2 ZP), v pripade dohody
0 vykonani prace aj maximalneho rozsahu prace v kalendarnom roku (& 226
ods. 1 ZP), ako aj evidencie pracovného casu, resp. pri dohode o vykonani prace
evidencie vykonanej prace (§ 224 ods. 2 ZP).




Dizka pracovného ¢asu, zakaz prace nadcas a pracovnej pohotovosti‘®®

Maximélna dizka pracovného ¢asu (pracovny cas)

denny

vykon préce (pracovny ¢as na dohodu) je obmedzeny najviac do roz-
sahu 12 hodin v priebehu 24 hodin, resp.8 hodin v priebehu 24 hodin
v pripade mladistvych zamestnancov. lde o 24 hodin, nie o kalendar-
ny den. (§ 223 ods. 2 ZP)

tyzdenny

-§ 223 ods. 2 ZP neupravuje*?,

- dohoda o brigadnickej praci Studentov (§ 227 ods.2 ZP) - 20 hodin
tyzdenne v priemere; povolené je referencné (vyrovnavacie) obdo-
bie = d{7ka trvania dohody, najviac 12 mesiacov.

-dohoda o pracovnej Cinnosti (§ 228a ods. 1 ZP) - 10 hodin tyzdenne;
nie je povolené referencné (vyrovnavacie) obdobie (kazdy tyzden
najviac 10 hodin.

-dohoda o vykonani prace - neupravuje sa maximalna dizka pracov-
ného Casu v tyzdni, ale obmedzuje sa maximalny rozsah prace na
dohodu (dohody) u zamestnavatela v kalendarnom roku.

Pozn. tyzden je 7 za sebou iducich dni.

Doba odpocinku

Minimalna doba odpocinku**

pocas
vykonu
prace

-8 91 ZP - prestavka na jedenie a odpotinok - v trvani 30 mindt -
U zamestnanca, ktorého pracovna zmena je dlhsia ako Sest hodin
(pozn. pri dohodéch vykon prace v ramci dita), mladistvému zamest-
nancovi, ktorého pracovna zmena je dlhsia ako $tyri a 1/2 hodiny

Denny

-§92 ZP - minimalny odpotinok najmenej 12 hodin (v pripade mla-
distvého zamestnanca najmenej 14 hodin) medzi dvoma ¢asovymi
Gsekmi vykonavania prace (de facto medzi dvoma pracovnymi zme-
nami). Moznost skratenia (ak nejde o mladistvého zamestnanca na
8 hodin)

Tyzdenny

-8 93 ZP - minimdlne dva dni odpotinku v tyZdni.Moznost skratenie
(ak nejde o mladistvého zamestnanca) na zaklade pravidiel § 93
ods.2az 5 ZP.

Evidencia pracovného ¢asu a evidencia vykonu prace

Pracovny Cas sa musi evidovat. Osobitné pravidlo vymedzuje § 224 ods. 2 pism.

€) ZP (na dohody sa*? nevztahuje § 99 ZP).V pripade dohody o pracovnej ¢in-
nosti ide o evidenciu pracovného asu a v pripade dohody o vykonani prace ide

0 evidenciu vyko

nanej prace.

limit uvedenych hodin je maximalny a
nie je ho mozné navySovat ani cez mimo-
riadny vykon prace.V § 223 ods.2 ZP sa
stanovuje, Ze zamestnancom, ktori vyko-
navajl pracu na zaklade dohdd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru,
nemozno nariadit ani s nimi dohodnut
pracovndi pohotovost (§ 96 ZP) a pracu
nadcas (8 97 ZP)

na dohody sa nevztahuju ustanovenia Za-
konnika prace o rozvrhovani pracovného
Casu (§ 86 az § 90 ZP).V pripade dohdd
sa v Zakonniku prace ani nepouziva spo-
jenie ,pracovna zmena’, pojem ,rozvrh’,
Jrozvrhovanie’, ,organizacia pracovného
¢asu” a pod. Uvedené stvisi prave s vy-
nimocnostou a prilezitostnou povahou
prace, Casto neplanovanou a nepredvi-
danou. Organizacia pracovného Casu je
teda dohodnuta priamo v dohode (ak je
praca nejakym spésobom predvidate(na)
alebo je zalozena na konkrétnej potrebe
(ad hoc) s tym, ze sa musia dodrzat limity
ustanovené zakonom

na dohody sa vztahuje aj regulacia prace
vo sviatok (& 94 ZP), ako aj posidenie,
¢i zmena (v tomto pripade Cas vykonu
prdce) je alebo nie je sviatkova (8 95 ZP),
resp.sobotna a nedelna (§ 122aa § 122b
ZP) pre Ucely posudenia zvyhodneni za
pracu vo sviatok, v sobotu a v nedelu

na dohody sa vztahuje § 98 ZP, kde sa sta-
novuju pravidla pre notnd pracu (as od
22:00 - 6:00) a pre posudenie, kto vyko-
nava nocnd pracu ako aj ochranné usta-
novenia vo vazbe na vykon nocnej prace

Zakonnik prace priamo nevymedzuje
formu evidencie, t. j. ¢i ma byt pisomna,
elektronickd, ale vzhladom na povinnost
preukazania tychto skutocnosti treba
zvolit jednu z tychto foriem



Evidencia ¢asu v pripade dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
eviduje sa len vykon prace v konkrétny defi sihrnne
DoVP Evidencia - rozsah v hodinach a minutach.
vykonanej prace Priklad: Dohoda od 1.9.do 31.12.
Evidencia: 1.10.- 5 hodin, 2.10. - 4 hodiny.
- eviduje sa zaciatok a koniec vykondvanej prace.
. . Evidencia p
DoPC-DoBPS racovného Easu Priklad: dohoda od 1.9.do 31.12.
P Evidencia: 1.10.: 8:00 - 12:00, 2. 10. 8:00 - 12:00.

Zakonnik prace nevymedzuje zlozky odme-
ny (ani zakladnt zlozku odmeny - pozri §
119 ods. 3 ZP, ani iné zlozky odmeny s vy-
nimkou povinnych priplatkov).V praxi viak
odmena méze byt ¢lenena na zlozky: ¢aso-
va (za jednotku ¢asu - spravidla hodina, pri
dohode o vykonani prace za vysledok, resp.
za splnenie Ciastkovej Ulohy z vysledku),
vykonnostna. V pripade dohody o vykona-
ny prace sa plati za vysledok. Plati tiez, ze
samotna Casova ani vykonnostna zlozka
odmeny nemusi byt vo vySke minimalnej
minimalna mzda.Zo zakona zamestnancovi
patria aj zvyhodnenia za sobotu, nedelu,
sviatok, nocnU pracu a kompenzacia za
stazeny vykon prace

na dohody sa nevztahuju ustanovenia o:

¢ 0 mzde - jej definicii (§ 118 ZP) /pozn.
k definicii odmeny vid. vysSie/,

¢+ §119 ods. 2 a 3 (dojednavania mzdo-

vych podmienok, kedZe sa to tyka pra-

covného pomeru) - dohody majli osobit-

nd Upravu,

nahrade za pracovnd pohotovost (§ 96
ZP) - pracovnd pohotovost sa nemdze
nariadit ani dohodnut),

minimalnych mzdovych narokoch (8
120 ZP) - zamestnanec sa nemusf zara-
dit do stupnia narocnosti prace 1 az 6.
mzde za pracu nadcas (8 121 ZP) - pra-
ca nadcas na dohodu je vyslovne zaka-
7ana,

§ 125 az § 128 ZP [§ 125 - mzda pri
vykone inej prace - stvisi s preradenim
zamestnanca, § 126 - zruseny, § 127 -
naturdlna mzda, § 128 ZP - mzda v cu-
dzej mene]

Odmenovanie zamestnancov a dohody o pracach vykonavanych mimo pracov-
ného pomeru

Zakonnik prace (na rozdiel od pojmu mzda - pozri § 118 ZP) nevymedzuje
pojem odmena*, Odmena je pefiazné plnenie, pripadne aj plnenie pefaznej
hodnoty (odmena v naturalnom plneni) poskytovand zamestnancovi za pracu
na dohodu. Odmenou teda nemdze byt napr. prispevok na stravovanie, cestovné
nahrady, nahrada prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti.

Odmena a vztah k minimalnej mzde

Na dohody sa vztahuje ustanovenie § 119 ods. 1 ZP, ktoré upravuje pravidlo,
7e zamestnancovi patri za vykon prace najmenej minimalna mzda a zakon ¢.
663/2007 Z. z. 0 minimalnej mzde. Nakolko** rozsah prac pre zamestnanca,
ktory vykonava pracu na jednu z dohdd o pracach vykonavanych mimo pra-
covného pomeru, je limitovany maximalnym tyzdennym poctom hodin (dohoda
0 pracovnej Cinnosti a dohoda o brigadnickej praci Studentov) alebo je dany
vysledkom prace a limitovany maximalnym rofnym poctom odpracovanych
hodin (dohoda o vykonani prace), takze nie je mozné urcit alikvotny podiel
odpracovaného ¢asu na mesiac na Ucely vypoctu prislusnej sumy mesacnej mi-
nimalnej mzdy, pricom na zamestnancov na dohodu sa ustanovenia Zakonnika
prace uréujice dzku ustanoveného tyzdenného pracovného ¢asu nevztahuji
(40 hodin tyzdenne ako zaklad), pri posudzovani dodrzania § 119 ods. 1 ZP je
potrebné vychadzat vylucne z hodinovej sumy minimalnej mzdy a poctu sku-
tocne odpracovanych hodin.

Ak zamestnanec nedosiahne za hodinu minimalnu mzdu (,odmenu’), musi sa
mu poskytniit doplatok do minimalnej mzdy (,0dmeny*) podla § 3 ods. 1 za-
kona ¢. 663/2007 Z.z.V praxi sa tak moze stat vtedy, ak sa odmena deli napr.
na Casovu zlozku a vykonnostnd zlozku. Z posudzovania sa vylucené rovnaké
plnenia ako pri mzde (zvyhodnenia za sviatok, nocnd pracu, sobotu, nedelu a
kompenzdcia za stazeny vykon préce).



Zvyhodnenia za pracu na dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru*

Zamestnanec na dohodu ma pravo aj na ,mzdové* zvyjhodnenie v pripade vyko-
nu v nestandardnom Case (sobota, nedela, sviatok, notna praca) a na ,mzdovii*
kompenzaciu za stazeny vykon prace.Podla § 223 ods. 2 ZP:,,Na pracovnopravny
vztah zalozeny dohodami o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
sa vztahujl .. 122a ods. 1 a7 3,8 122b ods. 1 az 3,8 123 ods. 1 a 2, § 124"
a podla Stvrtej vety § 223 ods. 2 ZP: ,Zamestnancom, ktori vykonavajli pracu
na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru, patri za
kazdu hodinu prace vo sviatok dohodnuta odmena zvysena najmenej o sumu
minimalnej mzdy za hodinu pod(a osobitného predpisu. Zmena v zafixovani
mzdovych zvyhodneni pri pracovnom pomere Gcinna od 1.1.2021 sa prenasa aj
do oblasti dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.

Zvyhodnenie/kompenzacia Vyska
Sobota najmenej 1,79 eura/hodina (1,61 eura)
Nedela najmenej 3,58 eura/hodina (3,22 eura)
Svi Odmena je zvySend najmenej o 100% minimalnej hodinovej mzdy (vzhladom na to,
viatok o . P P
Ze pri dohodach sa nesleduje priemerny hodinovy/mesacny zarobok)
Nerizikova najmene; 1,43 eura/hodina (1,25 eura)
Notna praca . I
Rizikova najmenej 1,79 eura/hodina
Kompenzacia za stazeny vykon prace | Najmenej 0,72 eura/hodina

Zvyhodnenia sa kumulujd, t.j. pri ich sibehu (napr. sobota, notna praca, sviatok)
sa musia poskytnut tie, ktorych sa to tyka*®.

Prekazky v praci a dohody o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru
Vzhladom na to, Ze na dohody sa neaplikuju ustanovenia o rozvrhoch aj v pripa-
de prekazok v praci sa pravna Uiprava na dohody vztahuje len v urcitom rozsahu
/nemozno vylucit, Ze prekazka v praci - napr. do¢asna pracovna neschopnost
nastane/.V & 223 ods.2 ZP upravuije aj otazka nepritomnosti zamestnanca, ktory
vykonava pracu na zaklade jednej z dohdd v praci v kontexte jej ospravedlnenia,
pricom nevznikd pravo na nahradu odmeny (,Ak ide o dévody nepritomnosti
zamestnanca v praci uvedené v § 141 ods. 1 a ods. 2 pism.a) az g), ktoré zasiahli
do asu, na ktory zamestnavatel urcil vykon prace, zamestnavatel je povinny
ospravedLnit tito nepritomnost zamestnanca v praci. Za tento ¢as zamestnan-
covi nahrada odmeny nepatri*”.").

Socialna politika zamestnavatela a dohody o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru

V pripade zamestnancov na dohodu mozno uvazovat aj o aplikacif niektorych
ustanoveni o socialnej politike zamestndvatela.

na dohody sa primerane uplatnia usta-
novenia § 129 (splatnost mzdy), § 130
(vyplata mzdy), § 131 (zrazky zo mzdy),$
132 (splatnost, vyplata a zrazky z inych
prijmov). Primeranost znamend, Ze na
dohody sa vyssie uvedené ustanovenia
pouziju, ak cast Zakonnika prace o doho-
déch neustanovuje nieco iné

otdzka splatnosti odmeny pri dohode o
pracovnej ¢innosti je riesena v § 228a ZP,
pri dohode o brigadnickej praci Studen-
tov je rieSena v § 228 ZP a pri dohode
0 vykonani prace v § 226 ZP.§ 129 ods.
1 ZP sa teda na dohody neuplatni.V do-
hode o pracovnej Cinnosti a v dohode o
brigadnickej praci Studentov (pripadne
aj v kolektivnej zmluve, ak by sa tykala
aj dohdd) vsak mozno dohodnit skorsiu
splatnost odmeny, ako to ustanovuje z3-
kon. V pripade dohody o vykonani prace
je splatnost odmeny az po vykonani a
odovzdani prace a dojednanie splatnosti
Casti odmeny upravuje § 226 ods.4 ZP




odmena z dohody o vykonani prace v pri-

pade smrti zamestnanca

V' § 226 ods. 5 ZP sa upravuje pripad,

ked zamestnanec zomrie pred splnenim

pracovnej Ulohy a zamestnavatel méze

jej vysledky pouzit (napr. zamestnancom

uz spracovandi cast analyzy). V danom

pripade maju dedicia (pozri § 460 a nasl.

Obianskeho zakonnika- Dedenie) tieto

prava:

* pravo na odmenu primerand vykona-
nej praci a

+ pravo na nahradu Ucelne vynaloZenych
nakladov.

Pravo na odmenu primerandi vykonanej

praci a pravo na nahradu Ucelne vyna-

lozenych ndkladov nezanika a stava sa

sticastou dedicstva

20 znenia § 223 ods. 2 ZP teda vyplyva, ze
zamestnavatel je povinny ospravedlnit ne-
pritomnost zamestnanca v praci, ak:

+ ide o dovody nepritomnosti zamestnan-
cavpraci uvedené v§ 141 ods.1a ods.2
pism.a) az g) (déleZité osobné prekazky v
praci)

+ nepritomnost zasiahla do Casu, na ktory
zamestnavatel urcil vykon prace (pozn.
bud' sa pracovny ¢as na tento Usek roz-
vrhol alebo dohodol a nedoslo k zmene
urcenia alebo dohode 0 zmene)

z povahy veci vyplyva, ze ak chce zamest-

nanec mat svoju nepritomnost v praci

ospravedlnent, musi tito skutocnost pre-
ukazat, inak zamestnavatel nie je povinny
ju ospravednit

pokial ide o dodatocny prispevok zo soci-
alneho fondu, vzhladom na to, Ze socidlny
fond sa netvori z odmien zamestnancov na
dohody, neposkytuje sa im ani plnenie zo
socialneho fondu, a teda ani prispevok v
zmysle § 152 ods.3 ZP

socialny fond sa nevytvara z odmien za-
mestnancov na dohody o pracach vykond-
vanych mimo pracovného pomeru. Z tohto
hladiska aj prispevok zo socidlneho fondu
sa poskytuje len zamestnancom v pracov-
nom pomere

Bezpecna Uschova zvrikov

Ustanovenie o bezpenej Uischove najma zvrSkov a osobnych predmetov, ktoré
zamestnanci obvykle nosia do zamestnania, ako aj obvyklych dopravnych pros-
triedkov, ak ich zamestnanci pouZivajd na cestu do zamestnania a spat s vynim-
kou motorovych vozidiel (§ 151 ods. 3 ZP) sa vztahuje aj na zamestnancov na
dohody, kedze Zakonnik prace stanovuje, ze:,t(ito povinnost ma aj voci vietkym
ostatnym osobam, ak sti pre neho ¢inné na jeho pracoviskach'.

Zabezpetenie stravovania a prispievanie na stravovanie,

prispevok na rekreaciu*®

§ 152 ZP (zabezpetenie stravovania a prispievanie na neho) sa priamo na do-
hody nevztahuje (tento paragraf nie vyslovne uvedeny v & 223 ods. 2 ZP). Za-
mestndvatel zamestnancom na dohody nie je povinny zabezpecit stravovanie
a prispievat naf*®.V praxi sa pouZivajli dve moznosti, ako aplikovat pravidla §
152 7P na dohody:

1.rozsirenie okruhu 0sdb cez § 152 ods. 8 ZP aj na zamestnancov na dohody

Pozn. podla § 224 ods. 2 pism. c) ZP naroky zamestnanca alebo iné plnenia v
jeho prospech nemozno dohodn(i pre zamestnanca na dohodu priaznivejSie,
ako st naroky a plnenia vyplyvajtice z pracovného pomeru,a teda hoci ide o roz-
Sirenie (zabezpetenia a prispievania) stravovania aj na zamestnancov na doho-
du, nemdZe byt zabezpecenie stravovania a prispievania nar pre zamestnancov
na dohodu vyhodnejSie ako pre zamestnancov v pracovnom pomere - osobitne
napr. ustanovenie podmienky naroku na prispevky vo vazbe na odpracovany cas,
ktory je krat3i ako predvidany v § 152 ZP /viac ako 4 hodiny vykonu prace pocas
pracovnej zmeny/.

2.individualna dohoda o zabezpeceni stravovania a prispievania naii v doho-
de o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru

Nejde teda o plosnd aplikaciu,ale o individudlnu dohodu. Ak ma zamestnavatel
niekotko zamestnancov na dohodu, mal by k nim, ak nema objektivne dévody
(napr. povaha organizacie prace - urcita pravidelnost vs. absolitna nepredvi-
datelnost vykonu prace, a teda nemoznost naplanovania rozsahu prispievania),
pristupovat z hladiska zabezpecovania stravovania a prispievania nar rovnako.

Ochrana Zien, materska dovolenka a rodicovska dovolenka

V' § 223 ods. 2 ZP ani v dalich ustanoveniach o dohodach sa neustanovuje
pravo zeny, resp. muza na**® materski dovolenku, rodicovsku dovolenku podla
§ 166 ods. 1 a 2 ZP.Nepriamo cez § 223 ods. 2 ZP je v3ak zamestnavatel povin-
ny ospravedLnit nepritomnost zamestnanca v praci z tohto dovodu (materska
a rodicovska dovolenka spada pod prekazky v praci podla § 141 ods. 1 ZP).
Zamestnavatel teda od zamestnankyne alebo zamestnanca nemoze vyzadovat
vykon prace, ak si uplatni ospravedlnend nepritomnost v praci. (v niektorych
pripadoch je praca zakdzand tplne - pozri § 224 ods. 3 ZP).




V pripade dohdd neplati ani ochranna doba ani zakaz vypovede (8 64 ZP) ale-
bo okam#itého skoncenia pracovného pomeru (§ 68 ods. 3 ZP). Ci by v tomto
pripade ilo o diskriminaciu napr. z dovodu tehotenstva, materstva a pod. je
sporné, pretoze samotné dohody majli osobitn( povahu a uzatvaraju sa hlavne
na prilezitostnd pracu. Cielom § 223 ods.2 ZP nie je zabezpecit zachovanie pra-
covnopravneho vztahu na dohodu, ale zabezpecit, aby zamestnankyna nebola
,nlitend“k vykonu prace.

Ochrana mladistvych zamestnancov*!
Aj pri dohodach sa vychadza z definicie podla § 40 ods. 3 ZP - zamestnanec

mladsi ako 18 rokov. Ustanovenia o dohodach riesia mladistvého zamestnanca
len scasti-§ 171 az § 175 ZP nie s vymenované medzi ustanoveniami, ktoré sa
podla § 223 ods. 2 ZP maju vztahovat aj na dohody.

Otdzku zakazov prac a pracovisk pre mladistvych (z dovodu ochrany ich zdravia)
upravuje § 224 ods. 3 ZP,a to tak, Ze ustanovuje, Ze zakazy, ktoré vyplyvaju z
ustanoveni o pracovnom pomere (8 175 ZP - vietky Styri odseky a nariadenie
vlady ¢. 286/2004 Z.z), sa vztahuju aj na dohody. Zaroven vsak zamestnavatel
nie je viazany povinnostou mladistvého zamestnanca prelozit na int pracu (to
ustanovuje § 174 ods. 3 ZP, ktory sa na dohody nevztahuje, plati len zakaz za-
radenia na pracu ¢i pridelenia prace vymedzenej v nariadeni vlady SR). Cielom
§ 224 ods. 3 ZP je iba chranit mladistvého zamestnanca pred vykonom takejto
prace.

Zodpovednost za Skodu a dohody o pracach vykonavanych mimo pra-
covného pomeru

§ 223 ods. 2 ZP priamo neodkazuje na ustanovenia o zodpovednosti za Skodu
ani neupravuje zodpovednost za $kodu Ci uz zamestnanca, ktory pracuje na do-
hodu, alebo jeho zamestnavatela. Pravna Uprava je scasti obsahom § 225 ZP a
niektoré veci vyplyvajli aj z prvej Casti Zakonnika prace - § 20 ZP zabezpecenie
prav a povinnosti (zrazky zo mzdy), ako aj zo veobecnych ustanoveni Obcian-
skeho zakonnika (napr. premlCacie doby pri zodpovednosti za Skodu).

a) Zodpovednost za $kodu zamestnanca

Zakonnik prace vymedzuje zakladné pravidlo v § 225 ods. 1: ,Zamestnanec
zodpoveda zamestnavatelovi, s ktorym uzatvoril dohodu podla § 223, za Skodu
sposoben(l zavinenym porusenim povinnosti pri vykone prace alebo priamej
stvislosti s nim rovnako ako zamestnanec v pracovnom pomere. Nahrada Skody
sposobena z nedbanlivosti nesmie presiahnut tretinu skutocnej $kody a nesmie
byt vyssia ako tretina odmeny dohodnutej za vykonanie tejto prace okrem pri-
padov podla § 182 az § 185." Cielom je odkazat na aplikaciu § 179 az § 191 ZP
(a§220,8 221 ZP).To znamena, Ze sa tu uplatnia rovnakeé pravidla ako v dsmej
Casti Zakonnika prace (ako aj rovnaké predpoklady zodpovednosti za Skodu*?).

otdzku zakazov prdc a pracovisk pre te-
hotné Zeny, matky do konca deviateho
mesiace po porode, dojCiace Zeny riesi
§ 224 ods. 3 ZP, a to tak, Ze ustanovuje,
ze zakazy, ktoré vyplyvajli z ustanoveni
0 pracovnom pomere (§ 161, § 162 ZP
a nariadenie vlady ¢. 272/2004 Z.z) sa
vztahuji aj na dohody. Zaroven v3ak za-
mestndvatel nie je viazany povinnostou
zamestnankyfu prelozit na ind pracu (to
ustanovuje § 55 ZP a § 162 ZP, ktoré sa
na dohody nevztahujli - plati len zakaz
zaradenia na pracu ¢i pridelenia prace
vymedzenej v nariadeni viady SR). Cielom
§ 224 ods. 3 ZP je iba chranit Zenu pred
vykonom takejto prace

osobitni ochranu  mladistvych scasti
upravuje aj § 223 ods. 2 ZP vo vdzbe na
dlzku pracovného ¢asu a dobu odpocinku,
ako aj odkazy na jednotlivé paragrafy,
napr.na § 92 a § 93 ZP, kde vynimky dal-
Sich odsekov mozno aplikovat len na za-
mestnancov starsich ako 18 rokov. VV pri-
pade nocnej prace plati § 98 ZP.§ 174 ZP
sa na zamestnancov na dohodu priamo
nevztahuje. Ur€ita ochrana by mohla vy-
plyvat z aplikacie § 224 ods. 3 ZP - zakazy
prac a pracovisk pre mladistvych platia aj
pre prace vykonavané na dohody. Zda sa
vSak, Ze § 224 ods. 3 ZP je podstatne uzsi
ako § 174 ZP a v praxi sa tieto prace, napr.
na dohodu o brigadnicke] praci Studentov,
vykonavaju

vynimkou z obmedzenej nahrady Skody:

+ § 182 7P (zodpovednost zamestnanca
za schodok na zverenych hodnotach,
ktoré je zamestnanec povinny vytcto-
vat) a

+ § 185 7P (zodpovednost zamestnanca
za stratu zverenych predmetov),

+ plati aj § 186 ZP (Skoda pod vplyvom
alkoholu, omamnych latok alebo psy-
chotropnych Latok)- nie je obmedzend
vyska ndhrady Skody - moze sa ziadat
celd Skoda



vo veci sp.zn. 6 C 384/78 (pozri judikat R
27/1980) sa zamestnavatel domahal u
dvoch zamestnancov nahrady Skody, ktora
mu vznikla v celkovej sume vtedajsich 1
92940 Kes. Zamestnavatel uviedol, Ze so
Zalovanymi zamestnancami a este s dalSim
zamestnancom uzavrel dohodu o vykonani
prace na vykonanie vykopu, polozenie po-
trubia, zahrnutie pieskom a zeminou a tla-
koveé skusky.Zamestnanci vykonali len ¢ast
praca po prijati zalohy dalej nepokracovali.
Skoda vznikla jednak nekvalitnym vyko-
nanim prac, jednak zosunutim zeminy po
preruseni prac.Vo veci bol schvaleny zmier,
podla ktorého sa 7alovani zaviazali zaplatit
kazdy 214,70 Kes.

Sud vtedy skonstatoval, ze tento zmier je v
stlade s vtedajsim zakonom (§ 235 ods. 1
ZP - dnes § 225 ZP) vzhladom na to, Ze jed-
na tretina spdsobenej Skody predstavovala
643,10 Kés, pricom za fiu zodpovedali rov-
nym dielom traja zamestnanci a vzhladom
na to, Ze tato suma bola podstatne nizsia
ako tretina dohodnutej odmeny

podmienka kolektivneho alebo hromad-
ného charakteru sa teda nevztahuje na
pocetnost Struktdry samotného zastd-
penia zamestnancov na pracovisku (t. j.
Ze zamestnanecku radu alebo odborovi
organizaciu tvori Vacsi pocet osob), ako
sa to niekedy interpretuje v stvislosti so
zastupcom zamestnancov pre bezpecnost
a ochranu zdravia pri praci

Osobitné pravidlo sa tyka limitovania vy3ky Skody, ¢o vyplyva z tohto, Ze v pri-
pade dohdd sa nezistuje priemerny mesacny zarobok. Hranica je teda obmedzo-
vana z hladiska celkovej vysky Skody - najviac tretina skutocnej $kody (ktora
vznikla zavinenim zamestnanca z nedbanlivosti; v pripade Umyslu je to cela
Skoda) a najviac tretina odmeny dohodnutej za vykonanie prace (jej identifika-
cia moze byt problematicka - napr. pri dohode o vykonani prace je to celkova
suma, ale v pripade dohody o pracovnej ¢innosti Casto obsah zmluvy nehovori o
celkovom rozsahu pracovného Casu, ktory sa ma odpracovat).

V pripade dohody o vykonani prace je ,sankciou*za nedodrZanie dohody, moznost
zamestnavatela odstapit od zmluvy, ¢im sa od pociatku (ak sa nedohodlo inak)
zruuje. Uvedené nevylucuje uplatnenie zodpovednosti za Skodu, ak vznikla*®,

b) Zodpovednost za $kodu zamestnavatela

V pripade zodpovednosti zamestnavatela za Skodu, ktora sa stala zamestnanco-
vi na dohodu osobitné pravidlo je vymedzené v § 225 ods.2 ZP:,Zamestnavatel
zodpoveda zamestnancovi za Skodu, ktordi utrpel pri vykone prace podla uza-
tvorenej dohody, alebo v priamej stivislosti s nim, rovnako ako zamestnancom v
pracovnom pomere: Ide tu o odkaz na aplikaciu & 192 az § 219 ZP.Zarovef sa
aplikuje aj § 220 a § 221 ZP (plnenie pracovnych tloh a priama stvislost s nimi).
Zodpovednost za $kodu na strane zamestnavatela v pripade dohdd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru sa v zasade neodlisuje od zodpoved-
nosti za Skodu v pripade zamestnanca v pracovnom pomere.

11. Kolektivne pracovnopravne vztahy
(8229 a nasl.)

Kolektivne pracovnopravne vztahy sa vyznacuju nasledujucimi znakmi:

L.ide o pracovnopravne vztahy (pravne relevantné tkony subjektov);

2.pritomnost kolektivneho subjektu (subjektu zastupujuceho kolektiv fyzickych
alebo pravnickych 0sdb) ako Ucastnika pracovnopravnych vztahov;

3.predmetom bude najmd Gprava prdv a povinnosti subjektov pracovnoprav-
nych vztahov (zamestnanec, zamestnavatel, zastupcovia zamestnancov a
pod);

4.realizacia kolektivnych pracovnopravnych vztahov odborovou organizaciou
bude smerovat k zlepSeniu pracovnych (mzdovych) podmienok zamestnancov
(princip vyhodnosti) a k ovplyviiovaniu rozhodnuti zamestnavatela zastupca-
mi zamestnancov, ktoré maju dopad na zamestnancov.

Pojem kolektivny sa v stvislosti s druhom pracovnopravnych vztahov a celou
Specifickou*** oblastou pracovného prava musi pouzivat vzdy v odkaze na taky
pravny vztah,v ktorom jeden zo subjektov zastupuje vacsi pocet fyzickych alebo
pravnickych oséb a predmetom realizacie pravneho vztahu je Uprava prav a
povinnosti tychto subjektov. To plati najmd v pripade, ak je predmetom Upravy



aj pdsobenie a kompetencie samotnej formy zast(ipenia zamestnancov na pra- @

covisku, nielen prav a povinnosti zamestnancov alebo zamestnavatela.

Za kolektivny subjekt musime preto primarne pokladat dva druhy subjektov

zodpovedajlicich obom zmluvnym stranam pracovnopravneho vztahu:

1.kolektivny subjekt v podobe zastupcov zamestnancov - odborova organizdcia
(odborovy*> zvdz), zamestnanecka rada, zastupca zamestnancov pre BOZP a
eurépska zamestnanecka rada,

2.kolektivny subjekt v podobe zastupcov zamestnavatelov - zamestnavatelsky
2vdz, Stat.

Specificki otazku predstavuje i samotna poziadavka na uplatnenie principu
vyhodnosti pri*® realizacii kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Predpoklad
vzniku “pozitivnych” pravnych nasledkov je podta nasho nazoru nepriamo vy-
jadreny v Ucele uzatvarania kolektivnej zmluvy odborovou organizaciou, ktory
predpoklada v zmysle § 231 ods. 1 ZP, Ze ,,odborovy organ uzatvara so zamest-
navatelom kolektivnu zmluvu, ktora upravuje pracovné podmienky, vratane
mzdovych podmienok a podmienky zamestnavania, vztahy medzi zamestnava-
telmi a zamestnancami,vztahy medzi zamestnavatelmi alebo ich organizaciami
a jednou organizaciou, alebo viacerymi organizaciami zamestnancov vyhodnej-
Sie, ako ich 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” Zakladnym vychodis-
kom pre vznik prav a povinnosti z kolektivnej zmluvy je teda zasada ,vyhodnos-
ti* pre zamestnancov (resp. aj pre zastupcov zamestnancov) (,vyhodnej3ie, ako
ich upravuije tento zakon alebo iny pracovnopravny predpis‘) a zasada pripust-
nosti (moznosti odchylenia sa) (,ak to tento zakon, alebo iny pracovnopravny
predpis vyslovne nezakazuje, alebo ak z ich ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich
nemozno odchylit*"").

5/

v uvedenej stvislosti musime eurépsku
zamestnanecku radu oznacit za kolektiv-
ny subjekt sui generis, kedze nie je uve-
dena vo vypocte zastupcov zamestnancov
v zmysle § 11a ZP a jej osobitnd pravna
Uprava je obsiahnuta v § 241 a nasl. ZP.
Podobne identifikujeme zasadné odlis-
nosti v tlohach a kompetenciach zamest-
naneckej rady a europskej zamestnanec-
kej rady v kolektivnom pracovnom prave
i trhu prace

pravny poriadok v ziadnom ohlade bliz-
Sie nekonkretizuje posudzovanie tejto
vyhodnosti.V niektorych pripadach je po-
stidenie vyhodnosti zjednodusené, kedze
sa napr.pri absolttnych hodnotach (kvan-
titativne meranie Grovne pracovnoprav-
neho naroku) da preukazat vyhodnost
dojednania v kolektivnych pracovnoprav-
nych vztahoch (napr. kolektivna zmluva
2vysi mzdové zvyhodnenie za pracu nad-
¢asvzmysle § 121 ods.1ZPz 25 % na 35
% priemerného zdrobku zamestnanca).
Postidenie vyhodnosti Gpravy pracovnych
podmienok zamestnancov je stazené pri
komparacii roznych pracovnopravnych
institdtov alebo Upravy niektorych kon-
krétnych pracovnopravnych narokov bez
moznosti ich posudzovania kvantitativ-
nym spdsobom. Pokial kolektivna zmlu-
va obmedzi moznost zamestnavatela
nariadovat pracu naddas, zamestnanec
nemdze vykondvat pracu nadcas, aj keby
sam chcel,a pride k poklesu priemerného
zarobku zamestnanca

vaplikacnej praxi prichadza k situacii, ze tu istu oblast, pracovnt podmienku upravuje aj kolektivna zmluva,aj vtropodnikovy norma-
tivny akt, avsak odlisne. Otazne bude, podla ktorého pramena prava bude potrebné postupovat. Ak by sme povazovali vnitropodnikovy
normativny akt najma za akt riadenia, ktory by mal reSpektovat kolektivnu zmluvu, k plneniu ktorej sa zamestnavatel zaviazal, prednost
by mala mat kolektivna zmluva.V pripade sporu by pripadny nestlad bolo mozné riesit ako spor o plnenie kolektivnej zmluvy. Situdciu
by bolo mozné posudzovat z dvoch hladisk, a to, ¢i spornd situaciu riesi vyhodnejSie kolektivna zmluva alebo vnitropodnikovy nor-
mativny akt. Ak by sme brali do tvahy princip vyhodnosti a ochrannii funkciu pracovného prava vo vztahu k zamestnancom, dalo by sa
uvazovat, ze prednost ma ten pramer prava, ktory vyhodnejSie upravuje pracovné podmienky zamestnancov. Samozrejme situdcia, kedy
by vyhodnejsie pracovné podmienky upravoval vndtropodnikovy normativny akt, je skér hypotetickd, kedze zamestnavatel ma obvykle
moznost jednostranne vnitropodnikovy normativny akt zmenit, pripadne zrusit (samozrejme za podmienky, Ze vndtropodnikovy nor-
mativny akt nebol prijaty na zaklade sthlasu zastupcov zamestnancov).V zmysle vyssie uvedeného vykladu sa predmetna otdzka bude
v pripade mzdovych podmienok posudzovat odlisne, s ohladom na pripustné pramene prava pre ich tpravu




pre_komplexnost vykladu je nevyhnutné
poukdzat i na dalSiu oblast vzajomnych
vztahov vznikajucich medzi socialnymi
partnermi, ktoré nemaju pravne relevant-
ny charakter. Ich podstata spociva pre-
dovsetkym v Uprave interakcie subjektov
kolektivnych vztahov v réznych oblastiach
ich pdsobnosti. Takyto okruh vztahov sice
sekundame zodpoveda definicii kolektiv-
nych vztahov (pritomnost kolektivneho
subjektu), nejde vsak o vztahy s pravnymi
dosledkami pre dotknuté subjekty. Medzi
uvedené vztahy mozno radit napr.:

- dohody medzi socialnymi partnermi doty-
kajtice sa zamestnancov, ktoré nie sti prav-
nymi Gkonmi a nemajui pravne nasledky
(napr. organizacia roznych spolocenskych
podujati pre zamestnancov),

- Uprava vzajomnych vztahov medzi socidl-
nymi partnermi,z ktorych nevznikaju prava
a povinnosti jednotlivym zamestnancom
(napr. spolupraca socialnych partnerov na
legislativnych  zmendch, usporaduvanie
spolocnych konferencii)

okrem nrodnych pramenov pracovného
prava su dolezité aj europske (pravne
normy prijaté na Grovni Europskej Unie ¢i
Rady Eurdpy),ako aj medzinarodné (pravne
normy prijaté v ramci Organizacie spoje-
nych ndrodov, Medzinarodnej organizicie
prace) pramene pracovného prava. Tieto
pramene majui dolezity vplyv na narodnd
normotvorbu a aplikdciu pracovného prava

Obsah kolektivneho pracovného prava tvori najma:

1.stbor prav a povinnosti, ktoré st vymedzené prisluSnymi pracovnopravnymi
predpismi (napr. prerokovanie skoncenia pracovného pomeru, dohoda o hro-
madnom Cerpani dovolenky zamestnancami, zavedenie kontrolného mecha-
nizmu u zamestnavatela);

2.subor prav a povinnosti urcenych prostrednictvom kolektivneho vyjednavania
a obsiahnutych v kolektivnej zmluve vy3Sieho stupria alebo podnikovej ko-
lektivnej zmluve (napr. Uprava procesu kolektivneho vyjedndvania, pdsobenia
odborove] organizcie v podniku);

3.subor prav a povinnosti, ktoré st vysledkom inych foriem dojednania so zé-
stupcami zamestnancov ako v kolektivnom vyjedndvani a nie su upravené v
kolektivnej zmluve predovietkym na podnikovej a odvetvovej Grovni (napr.
dohoda o konte pracovného ¢asu);

4.oblast vztahov a narokov stvisiacich s uplatfiovanim prava na kolektivne ak-
Cie 20 strany subjektov pracovnopravnych vztahov (pravo na $trajk, pravo na
vyluku®®),

Pramene kolektivneho pracovného prava
Podla tedrie pracovného prava (individualneho ako aj kolektivneho) pramefimi

pracovného prava vo formalnom zmysle su:
- normativne pravne akty;

- kolektivne zmluvy;

- vnutropodnikové normativne akty;

- technické normy;

- dobré mravy;

- medzinarodné zmluvy**.

Subjekty kolektivneho pracovného prava

Nevyhnutnym predpokladom na realizaciu kolektivnych pracovnopravnych
vztahov sa stava existencia Specifickych subjektov, ktoré by sa stali opravne-
nymi (nevyhnutnymi) Ucastnikmi existujlce] interakcie vznikajlcej medzi za-
mestnavatelom a zamestnancami a vznikaju na zaklade slobody zdruzovania.
Sloboda zdruzovania predpoklada, Ze formalne ¢i menej formalne organizacie
(zdruZenia) ustanovené na jej zaklade presadzuju urcité verejnoprospesné za-
ujmy alebo sikromné zaujmy skupiny osdb.V zmysle rozhodnuti Strasburskych
organov ochrany prava sa za zdruzenie poklada pravnicka osoba, ktora dispo-
nuje dvomi zakladnymi znakmi - dobrovolnostou pri rozhodovani o vstupe a
vystupe zo zdruzenia a existenciou spolocného ciela, ktory musi byt dovoleny a
mat stkromnopravnu povahu.

Medzi subjekty kolektivneho pracovného prava patria*®:

A, zastupcovia zamestnancov vychadzajuc z § 11a ZP:

- odborova organizacia (odborovy zvaz);

- zamestnaneckd rada alebo zamestnanecky dévernik;

- zastupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci;

- eurdpska zamestnanecka rada;

- $pecifické sposoby zastlpenia zamestnancov v ramci eurdpskych obchodnych
spolo¢nosti.



B, zastupcovia zamestnavatelov:

- pravnicka alebo fyzicka osoba, ktora zamestndva iné fyzické osoby v pracov-
nopravnom vztahu;

- organizacia, v ktorej je zamestnavatel zdruZeny (zamestnavatelsky zvaz);

- Stat.

11.1 Odborové organizacie

Odborova organizdcia predstavuje v sucasnosti jedint originalnu formu zastu-
penia zamestnancov v slovenskom pravnom poriadku. Analogickym sposobom
sa vylucné postavenie odborovej organizacie prejavuje aj v moznosti vykonu
kontroly bezpecnosti a ochrany zdravia na pracovisku, kde ZP v §149 prizna-
va uvedend pravomoc iba odborovému organu. Vznik odborovej organizacie
zodpoveda pravnemu rezimu zalozenia obCianskeho zdruzenia s ohladom na
znenie § 230 ods. 1 ZP s urcitymi odliSnostami obsiahnutymi v § 9a zakona ¢.
83/1990 Zb. 0 zdruzovani obcanov.V § 230 ods. 1 ZP urcuje zakon priamo prav-
nu formu pdsobenia odborovej organizdcie a vymedzuje odborovi organizaciu
ako obianske zdruzenie podla osobitného predpisu (zakon ¢. 83/1990 Zb. o
zdruzovani obcanov). V pripade vzniku odborovych organizacii a obdobne aj v
pripade vzniku organizacii zamestnavatelov sa neuplatfiuje registracny princip
ako pri klasickych obcianskych zdruzeniach, ale evidencny princip. Navrh na evi-
denciu odborovej organizacie mozu podavat najmene] traja obcania, z ktorych
aspon jeden musi byt starsi ako 18 rokov (pripravny vybor).Navrh podpiSu ¢le-
novia pripravného vyboru a uvedu svoje mend a priezviskd, rodné Cisla a adresy
bydliska. Dalej uvedu, kto z ¢lenov starsich ako 18 rokov je splnomocnencom
opravnenym konat v ich mene. K navrhu na evidenciu odborovej organizacie
sa pripajaju stanovy v 2 vyhotoveniach, pricom ich obsah tvori najmd nazov
obtianskeho zdruZenia (odborovej organizacie), sidlo, ciel, organy obcianskeho
zdruzenia (v pripade odborovej organizdcie sa v zmysle koalicnej slobody vy-
Zaduje ochrana socialnych a hospodarskych zaujmov zamestnancov), konkreti-
zdcia organizatnych jednotiek, ak budu zriadené a budu konat vo svojom mene
a pripadné spdsoby zaniku obCianskeho zdruzenia (odborovej organizacie). K
navrhu je nutné pripojit aj potvrdenie o zaplateni spravneho poplatku vo vy3ke
66 €. 0dborova organizacia sa stava pravnickou osobou diiom nasledujlcim po
tom, ked bol Ministerstvu vndtra doruceny navrh na jej evidenciu.

V stvislosti s obligatérnou povinnostou zamestnavatela obsiahnutou v § 230
ods. 2 ZP sa vynara*! otazka, ¢i existuje zakonna moznost zamestnavatela
obmedzit posobenie jedne; alebo viacerych odborovych organizacii u zamest-
navatela. Pravnym ddsledkom stcasnej pravnej konstrukcie kolektivnych pra-
covnopravnych vztahov v pravnom poriadku SR je totiz moznost pluralitného
pdsobenia zastupcov zamestnancov u zamestnavatela, a to nielen v spojeni
odborovej organizacie a zamestnaneckej rady, ale aj v ramci simultanneho
pdsobenia viacerych odborovych organizacii.V tomto pripade hovorime o tzv.
pluralite odborovych organizacii. Pravny poriadok aj s ohladom na dalSie me-
dzinarodné zavazky SR neumoziiuje zamestnavatelovi obmedzit posobenie
zastupcov zamestnancov v podniku, kedze v takomto pripade by iSlo priamo

vzajomny vztah medzi jednotlivymi forma-
mi zasttipenia zamestnancov na pracovisku
upravuje § 230 ods. 7 a 8 ZP.§ 230 ods. 7
ZP predpoklada, ze ak u zamestnavatela
popri sebe pdsobia odborova organizacia,
zamestnanecka rada alebo zamestnanecky
dovernik, odborovej organizacii patri pravo
na kolektivne vyjednavanie, na spolu-
rozhodovanie, na kontrolndi Cinnost a na
informacie a zamestnaneckej rade alebo
zamestnaneckému ddvernikovi patri pra-
vo na prerokovanie a na informacie, ak ZP
neustanovuje inak. V nadvaznosti na exis-
tenciu plurality zastupcov zamestnancov
na pracovisku zakonodarca v § 230 ods. 8
ZP umoziiuje Ucast zastupcu odborového
organu na zasadnutiach zamestnaneckej
rady,ak s tym suhlasi nadpolovicna vacSina
¢lenov zamestnaneckej rady

@

ZP predpoklada v zmysle § 232 ods. 1
prva veta, 7e ak u zamestnavatela poso-
bia popri sebe viaceré odborové organi-
zacie, musi zamestnavatel v pripadoch
poctu zamestnancov, ak vieobecne za-
vazné pravne predpisy alebo kolektivna
zmluva vyzadujii prerokovanie alebo
stihlas odborového organu, plnit tieto po-
vinnosti k prisluSnym organom v3etkych
zlcastnenych odborovych organizdcii, ak
sa s nimi nedohodne inak. Ak sa organy
vetkych zicastnenych odborovych or-
ganizacii nedohodndi najneskor do 15
dni od poziadania, ¢i sthlas udelia, alebo
nie, je rozhodujlce stanovisko organu od-
borovej organizacie s najvacsim poctom
¢lenov u zamestnavatela




napriek existencii zalozeného pracovno-
pravneho vztahu tak nepride k plneniu
pracovnych tloh ani k vykonu prace zo
strany zamestnanca pre zamestnavatela
(zamestnavatel nie je opravneny ukladat
zamestnancovi pracovné tlohy a je povin-
ny v zmysle § 230 a nasl. ZP respektovat
vykon funkcie zastupcu zamestnancov v
zmysle priznanych kompetencii zo strany
takejto fyzickej osoby)

odévodnenie obmedzenia predmetného
pracovnopravneho ndroku vychddza z
ekonomickej podstaty pracovnopravneho
vztahu, zakladom ktorého je vykon prace
zamestnancov, za ktory mu zamestnavatel
poskytne ekonomicky ekvivalent. Kedze v
tomto pripade nejde o vykon prace a ani
0 existenciu oddvodneného objektivneho
ddvodu so vieobecnym zaujmom, na zakla-
de ktorého modze prist k uplatneniu § 144a
P, ZP jednoznacne vylucuje povinnost
zamestnavatela, ktora by v inom pripade
vznikala, posudzovat predmetné obdobie
za vykon prace (odpracované obdobie),
pokial ZP neustanovuje inak

0 porusenie prava na slobodu zdruzovania v zmysle Ustavy SR i dohovorov
MOP a pravneho ramca Eurdpskej tnie. K efektivnemu zabezpeceniu socidlne-
ho dialogu i naplneniu zakonom predpokladanych povinnosti, napr. s ohtadom
na dosiahnutie dohody o hromadnom Cerpani dovolenky, cerpania socidlneho
fondu ¢i nerovnomerného rozvrhovania pracovného ¢asu, poskytuje ZP pripad-
ne dalSie pracovnopravne predpisy Specificky mechanizmus riesenia plurality
odborovych organizdci.

Uvolfiovanie odborovych funkcionarov,ich Cinnost a materialne zabezpedenie
Postaveniu ¢lenov zamestnaneckych rad a organov odborovych organizdcii je
venované pomerne rozsiahle ustanovenie § 240 ZP vo vazbe na § 136,8 137
a § 138 ZP. Tieto ustanovenia maju vytvorit zastupcom zamestnancov na ich
Cinnost také podmienky, ktoré st pre nich primerané s predpokladom Gcinné-
ho vykonavania ich funkcie predovsetkym s ohladom na ¢asovy rozsah vykonu
funkcie zastupcu zamestnancov. Primeranost podmienok sa nedd kvalitativne
Specifikovat, s podmienené mnozstvom faktorov so spolocnym menovatelom,
ktorym je efektivne zabezpecenie ich Cinnosti.

Poskytnutie pracovného volna na vykon odborovej funkcie je rozdelené do
troch samostatnych ustanoveni ZP,a to § 136,§ 137 a § 240 ZP, pricom v3etky
ustanovenia navzajom upravuju pravdepodobne odlisné situacie uvolnenia fy-
zickej osoby na vykon odborovej funkcie a aj v kontexte na § 144a ods. 2 pism.
g) ZPi8§ 113 ods.5 ZP, zabezpeCuju pre tieto fyzické osoby odlisné uplatiiovanie
ich pracovnopravnych narokov napr. pri vzniku naroku a Cerpani dovolenky.

Poskytnutie pracovného volna podla § 136 ZP

Ustanovenia § 136 ods. 2 a ods. 3 ZP upravuju dva zakladné pravne rezimy
poskytnutia“s? pracovného volna pre fyzicku osobu zamestnanca, ktord sa stala
odborovym funkcionarom spravidla na zaklade volby realizovanej v zmysle vnu-
tornych predpisov zakladnej odborovej organizdcie (Standardne u zakladnej od-
borove] organizcie, ktord mé pravnu subjektivitu zalozend evidenciou v registri
odborovych a zamestnavatelskych organizcii v zmysle osobitného predpisu)
alebo odborového zvazu (uplatfiuje sa v pripade zakladnych odborovych orga-
nizacii, ktoré odvadzaji svoju pravnu subjektivitu od odborového zvdzu, do kto-
rého patria, tzv. odvodena pravna subjektivita). V obidvoch pripadoch by malo
ist 0 tzv. dlhodobé uvolnenie, t. j. fyzicka osoba si bude uplatiovat prekazku v
praci na strane zamestnanca spocivajcu vo vykone odborovej funkcie alebo
vykone funkcie v odborovom organe pocas celého ustanoveného tyzdenného
pracovného Casu u zamestnavatela.

Poskytnutie pracovného volna zo strany zamestnavatela pri existencii prekaz-
ky v praci na*? strane zamestnanca podla § 136 ods. 2 ZP by sa malo podla
nasho nazoru uskutocnit v okamihu, pokial je fyzicka osoba (zamestnanec za-
mestnavatela) volbou ustanovena do niektorej z odborovych funkcii, ktorych
pravny zaklad predstavuju vnutroodborové predpisy zakladnej odborovej or-
ganizacie alebo odborového zvdzu. Spravidla pdjde o funkcie predsedu alebo
podpredsedu zakladnej odborovej organizacie, ktorej posobnost je rozsirena



na regionalnom alebo celoslovenskom principe, resp. o vykon odborovej funk- @

cie vo vy$Som odborovom organe odborového zvazu, do ktorého je zakladna
odborova organizacia zaclenena (predstavuje v podstate jeho organizatnu
zlozku s vlastnou pravnou subjektivitou v zmysle stanov odborového zvdzu).
Vychadzame totiz z gramatického vykladu ustanovenia § 136 ods.** 2 ZP, kde
v porovnani s § 136 ods. 3 ZP neviaze vykon odborovej funkcie na konkrétneho
zamestnavatela, u ktorého je fyzicka osoba - odborovy funkcionar v pracovnom
pomere, t. u ktorého si uplatriuje prekazku v praci na strane zamestnanca, ale
na vykon funkcie v odborovom organe pdsobiacom mimo zamestndvatela. ZP
v pripade poskytnutia pracovného volna podla & 136 ods. 2 ZP jednoznatne
ustanovuje, ze v takomto pripade zamestnancovi (fyzickej osobe v postaveni
odborového funkcionara) od zamestnavatela, u ktorého je v pracovnom pomere,
nepatri nahrada mzdy.

Poskytnutie pracovného volna podla § 136 ods. 3 ZP uvadza situdciu, kedy je
fyzicka osoba (zamestnanec zamestnavatela) zvolena do funkcie v odborovom
organe, pricom sa obdobne ako v pripade poskytnutia pracovného volna pod-
[a & 136 ods. 2 ZP, predpoklada dlhodoby vykon funkcie v odborovom organe.
Spravidla teda pdjde o situacie vykonu funkcie pocas dlhSieho (volebného)
obdobia a o vykon funkcie v odborovom organe pdsobiacom, v celom rozsahu
pracovného Casu zamestnanca, u zamestnavatela. V porovnani s § 136 ods. 2
ZPv § 136 ods. 3 ZP v3ak uz ustanovuje podmienku, Ze pdjde o vykon funkcie v
odborovom organe pdsobiacom u zamestnavatela, u ktorého je aj zamestnanec
v pracovnom pomere (nejde teda o vykon funkcie v odborovom organe mimo
zamestndvatela zamestnanca ako pri poskytnuti volna podla § 136 ods. 2 ZP).

Poskytnutie pracovného volna podla § 137 ZP
Poskytnutie pracovného volna podla § 137 ZP v spojeni s & 136 ods. 1 ZP pred-

stavuje Uplne odlisny model uvoliiovania zamestnancov na vykon odborovej
funkcie. ZP konstruuje prekdzku v praci na strane zamestnanca v zmysle § 137
ZP ako tzv. iny kon vo vieobecnom zaujme, pricom dalej sa uvadza, ze cha-
rakteristikou poskytnutia pracovného volna je jeho obmedzenost len na nevy-
hnutne potrebny Cas a sucasne, Ze jeho realizacia (realizacia vykonu funkcie v
odborovom organe) sa bude uskutocriovat popri plneni pracovnych dloh vyply-
vajlicich z pracovného pomeru a nemozno ju vykonat mimo ramec pracovného
Casu, co mozno nepriamo dovodit z ustanovenia § 137 ods. 3 ZP.

So zretelom na uvadzané kvalitativne a kvantitativne podmienky poskytnuté-
ho pracovného*®® volna v zmysle § 137 ZP by malo ist predovietkym o vykon
funkcie v odborovom organe v kratkodobom rezime uvolnenia zamestnanca (tu
uz ZP neviaze jeho pdsobenie na zamestnavatela, u ktorého je zamestnanec v
pracovnom pomere a moze ist teoreticky o vykon funkcie vo vy$Som odborovom
organe). Rézne druhy vykonu kompetencii priznané ZP voti zamestnavatelovi
alebo do vnutra zakladnej odborovej organizacie alebo odborového zvdzu by
sa mali viazat prave na vykon funkcie v odborovom organe v zmysle vnitrood-
borovych predpisov.

v tomto ohlade mdzeme preto vnimat ako
vynimku prave ustanovenie § 144a ods. 2
pism. g) ZP. Vyliicenie naroku zamestnanca
na poskytnutie nahrady mzdy v zmysle §
136 ods. 2 ZP na jednej strane podla nas
predpoklada, ze o financné zabezpece-
nie narokov takejto fyzickej osoby sa ma
postarat zakladna odborova organizacia
alebo odborovy zvéz a sticasne je logic-
ké, aby sa podobny princip vyuzil aj pre
posudzovanie dalSich pracovnopravnych
narokov napr. vznik naroku na dovolenku a
jej pripadné nasledné cerpanie. Uvadzant
premisu podporuje teda i ustanovenie §
144a ods. 2 pism. g) ZP, ktoré jednoznatne
vylucuje, aby sa obdobie, v ramci ktorého si
zamestnanec uplatriuje prekazku v praci na
strane zamestnanca v zmysle § 136 ods. 2
ZP, posudzovalo ako vykon prace

v tomto ohlade mozno sekunddrne pouka-
zat na ustanovenie § 240 ods. 1 ZP, kde sa
obdobne predpoklada cinnost zastupcov
zamestnancov voci zamestnavatelovi a jej
sivis s plnenim Gloh zamestnavatela (napr.
v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci, kolektivne vyjednavanie a pod),
pricom v oboch pripadoch mame za preu-
kazané, ze ide o kratkodobé uvolnenie na
vykon funkcie v odborovom organe,a preto
je aj vykon funkcie povazovany za ,ukon”
(nie za ,Cinnost”) v porovnavani napr. s §
136 0ds.2 a ods. 3 ZP




proces kolektivneho vyjednavania, Ci pre-
roktvanie vypovedi nemozno povazovat
za Ukony pocas prace zvyCajné, Ci potrebné,
a preto nie je vhodné vyuzivat analdgiu §
220 ZP na tieto Ucely

bertc do Uvahy spomenuté ustanovenie §
220 ods. 2 ZP,za okruh ¢innosti sa povazuju
(kony potrebné na vykon prace a Ukony
pocas prace zvycajné alebo potrebné pred
zatiatkom prace alebo po jej skonceni

z pravnej Upravy mozno len nepriamo od-
vodit, aky organ mal zakonodarca na mysli.
Predpokladame, ze ide o vzdelavanie za-
bezpecované odborovym zvazom, ktorého
¢lenom je prislusna odborova organizacia
posobiaca u zamestnavatela

ustanovenie § 138 ods. 1 ZP vyslovne
stanovuje, Ze zamestnavatel poskytne za-
mestnancovi pracovného volno s nahradou
mzdy okrem iného aj na Ucast zastupcov
zamestnancov na vzdelavani, pricom ZP ne-
dava ziadne limity na pocty uvolfiovanych
funkciondrov za tymto Gicelom, a rovnako
ani Ziadne limity na periodicitu uvolfiova-
nia za Ucelom Ucasti clenov odborového
organu na vzdelavani

ZP nedefinuje, o mozno rozumiet pod
pojmom vykon cinnosti odborovej orga-
nizacie, zamestnaneckej rady ¢i zamest-
naneckého dévernika. Odvodene mozeme
predpokladat, Ze to budu aktivity spojené
S0 zabezpecenim cinnosti samotnej odbo-
rovej organizacie i zamestnaneckej rady t.
j-Cinnosti vnitroorganizacné

ZP v porovnani s ustanoveniami § 136
ZP a § 137 ZP nepouziva pojem ,vykon
odborovej funkcie” alebo ,vykon funkcie
v odborovom organe’, ale predpoklada, ze
toto pracovné volno bude poskytnuté cle-
novi odborového organu bez vazby na sku-
tocnost, ¢i ma jeho postavenie charakter
vykonu odborovej funkcie alebo nie

Poskytnutie pracovného volna podla § 240 ZP

Ustanovenie § 240 ZP rozliSuje tri rozne typy pracovného volna s nahradou
mzdy, alebo so mzdou. § 240 odsek 1 ZP uvadza, ze Cinnost zastupcov zamest-
nancov, ktora bezprostredne sivisi s plnenim Gloh zamestnavatela, sa povazu-
je za vykon préce, za ktory prinalezi €lenovi*® odborového orgdnu mzda. ZP
sice definuje v § 220 ¢o mozno rozumiet pod pojmom ,plnenie pracovnych
(loh’, na ustanovenie § 240 ZP sa vsak § 220 ZP neda aplikovat s ohladom na
systematiku®’ ZP a skutocnost, ze § 220 ZP sa vztahuje na oblast zodpoved-
nosti v pracovnom prave.V zmysle gramatického vykladu by bolo mozné pojmy
priama sGvislost s plnenim pracovnych dloh, akii poznd & 220 ZP a pojem bez-
prostredna stvislost povazovat za identické.

Na rozdiel od predchadzajliceho obdobia primame viazaného na ¢innost, sivi-
siacu s vykonom*® funkcie zastupcu zamestnancov v stvislosti s bezprostred-
nym plnenim Gloh zamestndvatela, § 240 ods. 2 ZP sa dotyka poskytovania
pracovného volna s nahradou mzdy prisluchajicim zastupcom zamestnancov
na vykon ich funkcie alebo Gcast na ich vzdelavani, ktoré zabezpetuje organ
odborového organu, zamestnanecka rada alebo zamestnavatel. Ustanovenie*®®
§ 240 ods. 2 ZP pritom odkazuje na § 136 ods. 1 ZP, ktory konkretizuje, Ze za-
mestnavatel poskytne pracovné volno na nevyhnutne potrebny ¢as na vykon
verejnych funkcii, obCianskych povinnosti a inych tkonov vo véeobecnom zauj-
me, ak tdto ¢innost nemozno vykonat mimo pracovného asu. Pracovné volno
bez nahrady mzdy poskytne len v pripade, ak ZP, osobitny predpis alebo kolek-
tivna zmluva neustanovuje inak.

Pravna Uprava § 240 ods. 3 ZP sa uplatni len v pripade, ak neexistuje medzi
zamestnavatelom a zastupcami zamestnancov dohoda o poskytovani volna
¢lenom odborového organu ¢i tlenom zamestnaneckej rady. Ak takato dohoda
existuje, plati prioritne tato,a to aj za predpokladu, ze upravuje rozsah poskyto-
vaného volna v nizSom rozsahu ako upravuje samotny ZP.

Osobitnou kategdriou v ramci poskytovania pracovného votna na vykon odbo-
rovej funkcie je*’® relativne novo koncipované ustanovenie & 240 ods. 3 ZP,
ktorého existencia je s ohladom na logicky kontext poskytovania pracovného
volna podla § 136 ZP a § 137 ZP minimalne problematickad,a to aj vo vdzbe na
spominané ustanovenia ZP. Poskytovanie pracovného volna podla § 240 ods. 3
ZP je primarne koncipované nie ako prekazka v praci na strane zamestnanca*’?,
ale ako akési pracovné volno na vykon Cinnosti odborového organu, ktoré sa
poskytne Clenovi tohto odborového organu. Toto ustanovenie upravuje posky-
tovanie pracovného volna s nahradou mzdy na vykon Cinnosti v odborovom
organe alebo na Cinnost zamestnaneckej rady.

Ustanovenie § 240 ods. 3 prva veta ZP predpoklada, Ze rozsah poskytnutého
pracovného volna*’? bude urceny na zaklade dohody medzi zamestnavatelom
a odborovou organizaciou, pricom sli¢asne sa uvadza, Ze toto pracovné volno



bude poskytnuté s nahradou mzdy pre takéhoto clena, ktory ho bude fyzicky @

Cerpat. V pripade, ak k dohode na tomto rozsahu pracovného volna nepride,
uplatni sa automaticky rezim vypoctu rozsahu poskytnutého pracovného volna
prostrednictvom nasobku poctu zamestnancov a 15 mindt v ramci kalendarne-
ho mesiaca. Urceny rozsah bude nasledne odborovou organizaciou rozdeleny
medzi jednotlivych Clenov odborového organu a toto rozhodnutie sa oznami
zamestnavatelovi. Pokial jednotlivi ¢lenovia odborového organu nevylerpajl
prideleny rozsah pracovného volna, mdze byt za tento nevycerpany pracovny
rozsah poskytnuta pefiazna nahrada a podmienky jej poskytnutia maji byt do-
hodnuté v kolektivnej zmluve.V oboch pripadoch sa poskytuje ¢lenom odboro-
vého organu nahrada mzdy.

Rozsah rozdeleného volna medzi clenov zamestnanecke] rady a ¢lenov organu
odborovej organizacie sa pisomne oznamuje zamestnavatelovi (v praxi je pravi-
delne dohodnutd lehota najmenej 24 hodin vopred). Rovnaka povinnost vznika
zastupcom zamestnancov aj v pripade, ak posobia na pracovisku ako jedini. Ne-
oddelitelnou stcastou pracovného volna podla § 240*7% ods. 3 ZP je moznost
zamestnavatela skontrolovat, (i zamestnanec vyuziva poskytnuté pracovné vol-
no na Ucel, na ktory bolo poskytnuté.V kolektivnej zmluve alebo dohode so z3-
stupcami zamestnancov mozno dohodn(it podmienky vykonu takejto kontroly.

S ohladom na absenciu akejkolvek zmienky o obmedzeni zmluvnej volnosti
stran i pomerne rozsirent aplikatnt prax sa predpoklada, ze dohoda zmluvnych
stran o poskytnuti pracovného volna nie je ziadnym sposobom obmedzend.
Zmluvné strany sa tak mézu dohodndt na akomkolvek rozsahu poskytnutého
pracovného volna pre blizsie urceny i neurceny pocet 0s6b** bez ohladu na
skutocnost, ¢i dohodnuty rozsah poskytnutého pracovného volna bude mensi
alebo vacsi ako by bol urteny rozsah poskytnutého pracovného volna pri uplat-
neni automatického vypoctu podla poctu zamestnancov v zmysle § 240 ods. 3
druha veta ZP. Dosiahnutie dohody na rozsahu pracovného volna je nasledne
konkretizované rozdelenim pracovného volna medzi jednotlivych ¢lenov odbo-
rového organu podla rozhodnutia zakladnej odborovej organizacie.

Pri nedosiahnuti dohody sa nasledne uplatni spominany automaticky vypocet
nasobku poctu*”> zamestnancov a 15 mint, pricom celkovy rozsah pracovné-
ho volna tvori sucin. Nositelom takéhoto pracovného volna viak nie je opét
odborova organizacia, ale jednotlivi ¢lenovia odborového organu, ktorym za-
mestnavatel poskytne (ZP jednoznacne uvadza ,zamestnavatel poskytne Cle-
nom odborového organu na cinnost odborovej organizacie”) pracovné volno
kumulativne az do vy3ky ur¢eného rozsahu. Odborova organizacia spolupdsobi
len pri urceni jednotlivych ¢lenov odborového organu, ktorym ma byt pracovné
volno poskytnuté, samostatne v3ak nie je zodpovedna za jeho fyzické vycerpa-
nie ¢lenmi odborového organu.

na uvedeny tcel sa zapocitavajil véetci za-
mestnanci zamestnani u zamestnavate(a,a
to bez ohladu na ich odborovt prislusnost,
nie vsak zamestnanci vykonavajlici pracu
na zaklade dohdd o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru, kedze sa na
nich nevztahuje desiata ast ZP upravujlica
kolektivne pracovnopravne vztahy

@

napriek tomu, e zamestnavatel je oprav-
neny na vykon kontroly vyuzitia pracovné-
ho volna, s ohtadom na ucel spocivajici v
Cinnosti zastupcov zamestnancov, je jeho
prakticka realizacia nemozna. Zamestna-
vatel nevie, nemusi vediet, v akom rozsahu
a obsahu zamestnanec realizuje cinnost v
stivislosti s potrebami zastupcu zamest-
nancov, a v akom rozsahu prichadza k zne-
uzitiu tohto pracovného volna na osobné
(icely zamestnanca

zmluvné strany sa mozu dokonca dohod-
nit aj na tom, Ze odborova organizacia
nepozaduje poskytnutie ziadneho rozsahu
pracovného volna

v oboch pripadoch, t. j. pri dohodnuti roz-
sahu pracovného volna podla § 240 ods. 3
ZP prva veta i pri uplatneni automatického
urcenia pracovného volna podla § 240
ods. 3 druha veta ZP plati ich odliSnost od
poskytnutia pracovného volna podla § 136
alebo § 137 ZP a nemoznost zapotitavania
(odpotitavania) poskytnutého pracovného
volna podla § 136 a § 137 ZP od urcené-
ho rozsahu pracovného volna podla § 240
ods.3 ZP




®

vzhladom na uvadzany vyklad § 240 ods.
3 ZP patri tato pefazna ndhrada odborovej
organizacii, t. . v konkrétnom pripade ne-
pojde o prijem zo zavislej Cinnosti v zmys-
le zakona ¢. 595/2003 o dani z prijmov v
zneni neskorsich predpisov pri konkrétnom
odborovom funkcionarovi, ktory si poskyt-
nuty rozsah pracovného volna nevycerpal.
Pokial by bola pefiazna nahrada poskytnu-
ta priamo odborovému funkcionarovi, ktory
si nevycerpal poskytnuté pracovné volno,
iSlo by v jeho pripade o prijem zo zavislej
Cinnosti podliehajici danovej povinnosti
v zmysle § 5 zakona €. 595/2003 o dani
z prijmov v zneni neskorsich predpisov.
Uvedené vsak nevylucuje, aby metodika
vypottu penaznej nahrady bola dohodnuta
aj inak, napr. uz spomenutym naviazanim
pefiaznej nahrady na priemerny zarobok u
zamestnavatela

@

predmetnd ochrana odborového funkci-
ondra sa bezprostredne vztahuje na jeho
Cinnost stvisiacu s vykonom zastupcu
zamestnancov, t. j. osobitna ochrana pred
skoncenim pracovného pomeru sa bez-
prostredne viaze na predmet Cinnosti ma-
jlci charakter zastupovania zamestnancov
na pracovisku alebo vykon pracovnych
Gloh vyplyvajucich z povahy odborovej
funkcie

Za nevycerpany rozsah pracovného volna sa v kolektivnej zmluve dohodni
podmienky, za ktorych®® patri odborovej organizacii pefiazna nahrada. Napriek
tomu by sa viak vy3ka tejto pefiaznej nahrady za nevycerpané pracovné volno
mala odvijat od mzdy konkrétneho zamestnanca (z nahrady mzdy podla § 134
ZP), ktory toto poskytnuté pracovné volno nevycerpal na vykon odborovej ¢in-
nosti. Rozhodujticim pre pocitanie bude zamestnanec, u ktorého nahrada mzdy
v konkrétnom kalendarnom mesiaci prepadla a jeho nahrada mzdy, ktord by
dosiahol, ak by pracovné volno Cerpal.

Zamestnavatel v stlade s ustanoveniami § 240 ods. 5 ZP podla svojich pre-
vadzkovych moznosti poskytuje zastupcom zamestnancov na nevyhnutn( pre-
vadzkovii Cinnost bezplatne, v primeranom rozsahu, miestnosti s nevyhnutnym
vybavenim a uhradza naklady spojené s ich Udrzbou a technickou prevadzkou.
V praxi byva pomerne Castym javom, Ze zamestndvatelia argumentuju prevadz-
kovou nemoznostou poskytndt miestnost s nevyhnutnym vybavenim v sidle
zamestnavatela a ponukaju odborovym organizaciam priestory mimo sidla
zavodu, prevadzky, v snahe minimalizovat, prip. obmedzit Cinnost odborovych
organizacii na pracovisku.

Zastupcovia zamestnancov, odbornici plniaci Glohy pre zastupcov zamestnan-
cov, st povinni zachovavat mlcanlivost o skutotnostiach, o ktorych sa dozvedeli
pri vykone svojej funkcie a ktoré boli zamestnavatelom oznacené ako doverné.
Této povinnost trva aj pocas jedného roka po skonceni vykonu funkcie, ak oso-
bitny predpis neustanovi inak.

Osobitna ochrana zastupcov zamestnancov sa prejavuje nielen pri vykone sa-
motnej funkcie, ale aj*”” pri pripadnom skonceni pracovného pomeru. Zastup-
covia zamestnancov nesmu byt za plnenie tloh vyplyvajucich z vykonu svojej
funkcie zamestnavatelom znevyhodriovani ani inak postihovani. Zastupcovia
zamestnancov si v ¢ase funkéného obdobia a pocas Siestich mesiacov po jeho
skonceni chraneni proti opatreniam, ktoré by ich mohli poskodzovat vratane
skoncenia pracovného pomeru a ktoré by boli motivované ich postavenim alebo
¢innostou.

Zamestnavatel moze dat clenovi pristusného odborového organu, Clenovi za-
mestnaneckej rady alebo zamestnaneckému ddvernikovi podta § 240 ods. 9 ZP
vypoved (alebo s nimi okamzite skoncit pracovny pomer) len s predchddzajicim
stihlasom zastupcov zamestnancov. Za predchadzajlci sthlas sa povazuje, aj ak
zastupcovia zamestnancov pisomne neodmietli udelit zamestnavatelovi sthlas
do 15 dni odo dha, ked 0 to zamestndvatel poziadal. Zamestnavatel moze po-
uzit predchadzajuci suhlas len v lehote dvoch mesiacov od jeho udelenia. Ak
zastupcovia zamestnancov odmietli udelit sihlas podla 8240 ods. 9 ZP, st vypo-
ved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela z
tohto dévodu absoldtne neplatné (§ 240 ods. 10 ZP).



Kompetencie odborovej organizacie
Kompetencie odborovej organizacie pri zastupovani zamestnancov na pracovis-

ku vychadzajli z ustanovenia § 229 ods.4 a ods. 6 ZP.Zamestnanci sa zcastiiuju
prostrednictvom odborového organu na utvarani spravodLivych a uspokojivych
pracovnych podmienok

a) spolurozhodavanim;

b) prerokovanim;

¢) prdvom na informacie;

d) kontrolnou innostou;

e) kolektivnym vyjednavanim.

Pravo odborovej organizacie na spolurozhodovanie

Pravo na spolurozhodovanie zahffia pomere Siroké spektrum kompetencii a @

vyraznym*’® sposobom zasahuje do Cinnosti a rozhodovania zamestnavatela. v oboch pripadoch, t. . pri dohodnuti roz-

Uvedeny stav je do znatnej miery umocneny aj tym, ze ustanovenie § 17 ods, 2 Sahu pracovného volna poda § 240 ods.3

ZP,okrem iného, povaZuje za neplatny taky pravny tkon, na ktory neudelili pred- £Pprva veta i pi ’uplatne:m autorpatlckeho
oo X ! o ] urcenia pracovného volna podla § 240

pisany slihlas zastupcovia zamestnancov (odborovy organ, zamestnanecka rada,  ods, 3 druhé veta ZP plati ich odli¥nost od

zamestnanecky dovernik). Spolurozhodovanim (predchadzajuci sthlas, dohoda,  poskytnutia pracovného votna podla § 136

pisomné dohoda) sa v uvedenej suvislosti rozumie taka forma vzéjomnych vzta-  alebo§ 1372 nemoznost zapotitavania

hov, ked' sa na vykonanie urtitého pravneho Ukonu alebo prijatia opatrenia zo  (©dPocitavania) poskytnutéfio pracovného

S . o, , volna podla § 136 a § 137 ZP od urcené-

strany zamestnavatela vyzaduje vecne a casovo dany suhlas alebo predcha- g rozcahy pracovného votna podta § 240

dzajuci sthlas alebo dohoda s odborovou organizaciou. Na zaklade prislusnych ~ ods.3 zP

zakonnych ustanoveni zamestnavatel spolurozhoduje s odborovou organizaci-

ou najmd v tychto otazkach upravenych prisluSnymi ustanoveniami Zakonnika

prace. Uz z rozsahu a obsahu kompetencii zastupcov zamestnancov v oblasti

spolurozhodovania je zjavné, Ze disponuju realnou moznostou svojim rozhod-

nutim vyrazne zmenit, ovplyvnit, ¢i dokonca neumoznit zhor3enie pracovnych

a socialnych podmienok.

Neplatnym je pravny tkon len v pripade, ak to vyslovne ustanovuje ZP alebo
osobitny predpis. V ostatnym pripadoch nereSpektovanie neudelenia sthlasu
nema za nasledok neplatnost daného pravneho tkonu, ale porusenie pracov-
nopravnych vztahov, ktoré moze v pripade zavaznosti porusenia vyustit do pe-
fiaznej sankcie ulozene] prislusnym indpektoratom prace (§ 17 ZP neriesi otazku
spolurozhodovania formou dohody).

Pravo odborovej organizacie na prerokovanie

SGcasna pravna Uprava priznava pravo na prerokovanie, v pripade spolupdso-
benia oboch foriem zastupcov zamestnancov, zamestnaneckej rade alebo za-
mestnaneckému dovernikovi. V zmysle § 237 ods. 1 ZP prerokovanim mozno
rozumiet vymenu nazorov formou dialdgu medzi zastupcami zamestnancov a
zamestnavatelom. Kompetenciu prerokovania je mozné rozdelit na prerokova-
nie informacii, ktoré § 237 ZP definuje ramcovo a informacii, ktoré st definova-
né v roznych ustanoveniach ZP a tykaju sa pracovnych, socialnych a mzdovych
podmienok v3etkych zamestnancov. ZP uklada zamestnavatelovi prerokovat so



®

pravo na informdcie vyplyva zastupcom za-
mestnancov z ¢l. 2 Dodatkového protokolu
k Eurdpskej socilnej charte

informovanim mozeme rozumiet Ustnu
informaciu alebo pisomné odovzdanie
podkladov organu odborovej organizdcie
(spravidla je to vybor odborovej organiza-
cie) s datumom, menom a funkciou prekla-
datela, ako i datumom predlozenia

@

vkazdom pripade,z gramatickej formulacie
tejto povinnosti zamestnavatela vyplyva,
ze ide o permanentnd, nie jednorazovi
povinnost zamestnavatela vo vztahu k za-
stupcom zamestnancov

@

zastupcovia zamestnancov majui pravo nie-
len na informacie o hospodarskej a financ-
nej situdcii v podniku, v ktorom pdsobia, t.j.
narodné informdcie, ale aj na nadndrodné
informacie. Ide o dva typy informacii, kto-
rych uplatriovanie nie je na seba naviazané

zastupcami zamestnancov len problémy, ktoré maju zasadny vyznam. Ich kon-
kretizaciu by si mal zamestnavatel so socialnymi partnermi vopred dohodnt,
aby nevznikli problémy s vykladom, ¢o je zasadnym problémom socidlnej poli-
tiky zamestnavatela.

Ustanovenia ZP presne definuji, co méa byt u daného zamestnavatela pred-
metom prerokovania so zastupcami zamestnancov, ktori u neho pdsobia. Byva
pravidlom, Ze oblasti, v ktorych maju zastupcovia zamestnancov kompetencie
prerokovania, st deklarované aj priamo v kolektivnej zmluve. SU to predov3et-
kym opatrenia v suvislosti s prechodom prav a povinnosti z pracovnopravnych
vztahov (§ 29 ods.2 ZP),hromadné prepUstanie,a to v lehote najneskdr 1 mesiac
pred prepustanim (§ 73 ods. 2 ZP), vypoved alebo okamzité skonCenie pracov-
ného pomeru,a to do siedmych, resp. dvoch pracovnych dni odo dia dorucenia
pisomnej ziadosti odborovej organizacii (§ 74 ZP),rovnomerné rozvrhnutie pra-
covného asu (§ 86 ods.1 ZP) a pod.

Pravo odborovej organizacie na informacie
Kompetencia prava na informacie je dualna, analogicky k postaveniu zastupcov

zamestnancov*” na pracovisku, Co v praxi znamena, ze si¢asna pravna Upra-
va nerobi rozdiel medzi zamestnaneckou radou a odborovou organizaciou a
obom stiCasne priznava pravo na informacie. Ak na pracovisku pdsobia oba typy
zastupcov zamestnancov sucasne, nie je vylucené, aby si svoje pravo na infor-
macie realizovali osobitne a teda zamestnavatel poskytoval informacie nielen
odborove] organizacii,ale aj zamestnaneckej rade.ZPv § 238 ods. 1 povazuje za
informovanie poskytnutie Udajov zastupcom zamestnancov zamestnavatelom
za Ucelom obozndmenia sa s obsahom informacie. Za pisomné informovanie
mozno*® povazovat aj zaslanie elektronickej spravy na e-mailové adresy pred-
stavitelov vyboru odborovej organizacie. Typ a Struktdra informdcii sa bude Lisit
od Ucelu ich poutzitia. Formu poskytovania informécii ZP neupravuje.

Ustanovenie § 229 ods. 2 ZP jednoznatne $pecifikuje, Ze zamestnanci maju
pravo na*®! poskytnutie informacii o hospodarskej a finan¢nej situacii zamest-
navatela ako aj predpokladanom vyvoji jeho Cinnosti,a to vo vhodnom case. ZP
kladie aj poziadavku na kvalitu informacii poskytovanych zamestnavatelom a
to tym, Ze maju byt podané zrozumitelnym sposobom.

ZP priznava zamestnancom pravo vyjadrovat sa k tymto informaciam vratane
pripravovanych rozhodnuti zamestnavatela a to vo forme navrhov. Pravo vy-
jadrovat sa k financnej a hospodarskej situacii maju zamestnanci priamo, ide o
ich origindlne pravo, ktorého sa mozu dozadovat aj na pristusnom stide*®2. Na
strane druhej, s pravom na vyjadrenie nesvisi povinnost zamestnavatela brat
do uvahy ich vyjadrenia, hoci pri efektivnom socialnom dialdgu by zamestna-
vatel mal reflektovat aj na vyjadrenia zamestnancov a ich zastupcov, lebo len
v takom pripade sa da prijat vSeobecne akceptovatelny konsenzus. Zastupcovia
zamestnancov maju, okrem vy33ie uvedenych informdcii, pravo vyZadovat aj in-
formacie o tom, aké opatrenia zamestnavatel vykonal na odstranenie kontrolou



zistenych nedostatkov. Toto opravnenie suvisi s pravom zastupcov zamestnan- @

cov na kontrolu podla & 239 ZP*#,

Na poskytovanie informacii je naviazana uz spominana povinnost zastupcov
zamestnancov**, teda aj ¢lenov vyboru odborovej organizicie zachovavat ml-
Canlivost o skutocnostiach, ktoré sa dozvedeli pri vykone svojej funkcie, a ktoré
zamestnavatel oznacil ako ddverné. Tdto povinnost majd nielen pocas trvania
vykonu funkcie, ale aj pocas jedného roka po skonceni vykonu funkcie. Predpo-
klada sa, Ze zamestnavatel musi vopred oznacit informacie a Udaje, ktoré pova-
Zuje za doverné. Pokial dojde k poruseniu tejto povinnosti, moze zamestnavatel
voci zodpovednym osobam vyvodit pravne dosledky.

Zamestnavatelovi poskytuje ZP aj moznost odmietnut poskytnutie informacif,
ktoré by ho mohli poskodit. ZP podrobnejsie neupravuje, aké informécie mozno
za takéto povazovat, je preto v plnej dispozitnej pravomoci zamestnavatela ako
poziadavku na poskytnutie informacii posudi, kedze musi zvazit, i by pripadné
odmietnutie poskytnutia informacif nebolo v rozpore so zavazkami v kolektiv-
nej zmluve Ci zakonnou povinnostou poskytovat tento typ informdcii zastupcom
zZamestnancov.

Pravo odborove] organizacie na kontrolu

Stcasna pravna Uprava priznava, v pripade sticasnej existencie odborovej or-
ganizacie a zamestnaneckej rady na jednom pracovisku, pravo na kontrolu. Ak
by na pracovisku zamestnavatela pdsobila len zamestnanecka rada, pravo na
kontrolu v oblasti ochrany bezpecnosti a zdravia pri praci by jej neprinalezalo
(vylucna kompetencia odborove] organizdcie v zmysle § 149 ZP) a mohla by
realizovat len vykon prava na kontrolu podla § 239 ZP.V pripade odborove]
organizacie nejde o konkurencny vykon kontrolnej innosti voci inSpekcii prace
ako organu $tatu, ktory okrem iného vykondva kontrolu na Useku bezpecnosti a
ochrany zdravia pri praci. Kompetencia odborovej organizacie v oblasti kontroly
BOZP je realizdciou jej prava, ktoré stvisi s poslanim odborov, ako to vyjadruje
¢lanok 27 ods. 2 Listiny zakladnych prav a slobdd, t. j. ochrany hospodarskych
a socialnych zaujmov svojich ¢lenov, resp. vietkych zamestnancov. Patri medzi
prava kazdého zamestnanca vykonavat pracu v prostredi, ktoré je bezpetné a
zdravie neohrozujlice.

V ramci pravneho poriadku preto musime rozlidit vykon prava kontroly podla §
149 ZP (vylucne kompetencia odborovych organizdcii) a vykon kontroly podla
§ 239 ZP (prindlezi odborovej organizacii i zamestnaneckej rade). Pravo na
kontrolu patri medzi pomerne stabilni kompetenciu zastupcov zamestnancov.
Pravo na kontrolu v zmysle § 239 ZP v sebe zahffia najma kontrolu dodrZiava-
nia pracovnopravnych predpisov vratane mzdovych predpisov, kontrolu plnenia
zavdzkov z kolektivnej zmluvy. Kontrola je vykonavana spravidla v zaujme za-
mestnancov a na zaklade ich podnetov. Z uvedeného je zrejmé, Ze zastupcovia
zamestnancov nevykonavaju kontrolu automaticky, ale smerodajny je podnet zo
strany zamestnancov, pricom nie je rozhodujlice, Ci je dany zamestnanec ¢lenom
odborove] organizacie alebo nie.

na zaklade prislusnych zakonnych usta-
noveni zamestnavatel informuje odbo-
rovi organizaciu aj o otdzkach platobnej
neschopnosti zamestnavatela (§ 22 ods. 1
ZP), prechode prava povinnosti z pracovno-
pravnych vztahov (§ 29 ods. 1 ZP), novych
pracovnych pomeroch (§ 47 ods. 4 ZP), vol-
nych pracovnych miestach na neurcity cas
(848 0ds.8 ZP) a pod.

pre zvySenie pravnej istoty sa v praxi od-
portca uzatvorenie samostatnej dohody o
mlcanlivosti, kde by boli presne vy3pecifi-
kované nielen tdaje a informacie povazo-
vané zamestnavatelom za doverné, ale aj
pripadné sankcie za poruenie povinnosti
zachovavat mlcanlivost




ak by k dohode o ¢ase vstupu nedoslo (nie
k dohode o vstupe samotnom), plati, ze sa
zrealizuje najneskor do troch pracovnych
dni po ozndmeni tejto skutocnosti zamest-
navatelovi, bez ohladu na jeho postoj k
uvedenej ziadosti

na zaklade aktualnej praxe sa mozeme
domnievat, ze charakter a formu poskyto-
vania si zastupcovia zamestnancov blizsie
spresnia napr. v kolektivnej zmluve alebo
pred samotnym vyziadanim informacii a
podkladov
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v mnohych firmach je stcastou firemne]
kultdry podavanie tzv. zlepSovacich” navr-
hov samotnymi zamestnancami,ktoré maju
smerovat nielen k zefektivneniu ich prace,
ale aj k samotnému zlepeniu ich pracov-
nych podmienok.Zamestnavatelia dokonca
popisané konanie aj financne odmefiuj, co
md zamestnancov este viac stimulovat k
podavaniu takychto navrhov na zlepsenia

takymto opatrenim voci vedtcim zamest-
nancom méze byt napriklad to, Ze konanie
vediiceho zamestnanca, ktory vedome po-
rusuje pracovnopravne predpisy alebo ne-
reSpektuje zavazky z kolektivnej zmluvy, sa
bude povazovat za menej zavazné poruse-
nie pracovnej discipliny s konzekvenciami
s tym spojenymi

S pravom na kontrolu je spojené opravnenie zastupcov zamestnancov, ktoré je
zamestnavatel povinny strpiet. Zastupcovia zamestnancov za tymto Gcelom su
opravneni:

a) vstupovat na pracoviska zamestnavatela a to v Case, ktory si zamestnanecka
rada alebo odborova organizacia dohodla so zamestnavatelom*.

b) vyzadovat od vedicich zamestnancov potrebné informacie a podklady. ZP
nespecifikuje druh podkladov a informécii, ale mdze ist o cokolvek, na za-
klade ¢oho je mozné vykonat kontrolu v rozsahu dispozicného opravnenia
zastupcov zamestnancov. Rovnako nie je Specifikované,akym spdsobom maju
byt podklady a informécie pozadované*®,

¢) podavat navrhy na zlep3enie pracovnych podmienok. Predpokladame, ze vy-
pracovanie navrhu na zlepSenie je uz reakciou na vysledok vykonanej kon-
troly a navrh teda smeruje vylucne k zlepSeniu pracovnych podmienok. Moze
to byt Cokolvek, o ma za nasledok zavedenie alebo zmenu uz existujucich
postupov ¢i Standardov*®’.

Dal§im opravnenim zastupcov zamestnancov je pravo vyzadovat od zamest-
navatela, aby tento vydal pokyn na odstranenie zistenych nedostatkov. Pravom
zastupcov zamestnancov je moznost,v zmysle § 150 ods. 2 ZP, podat podnet na
prislusny inSpektorat prace, ak zistia porusenia v suvislosti s kontrolnou Cin-
nostou. Zastupca zamestnancov ma, okrem iného, aj pravo navrhovat zamest-
navatelovi, resp. inému organu poverenému kontrolou dodrziavania pracovno-
pravnych predpisov (t.j.inSpektoratom prace), uplatiiovanie vhodnych opatreni
voci vedlcim zamestnancom, ktori poruSuji pracovnopravne predpisy, resp.
povinnosti vyplyvajlce z kolektivnych zmliv*e,

Odborovy organ ma v ramci realizacie prava na kontrolu pravo predovsetkym na:

- kontrolu toho, ¢i zamestnavatel plni svoje povinnosti a slistavne vytvara pod-
mienky bezpecnej a zdravotne neskodnej prace (zahffia pravidelne preverovat
pracovisko a zariadenie zamestnavatela, ako aj kontrolovat zamestnavatela
pri hospodareni s osobnymi ochrannymi pracovnymi prostriedkami);

- kontrolu, ¢i zamestnavatel vy3etruje priciny pracovnych drazov (odborovy or-
gan ma pravo zlcastfovat sa na zistovani pricin pracovnych razov, i chordb
z povolania);

- pozadovat od zamestnavatela odstranenie nedostatkov nielen v prevadzke,
ale aj na strojoch, zariadeniach, pracovnych postupoch, a dokonca pozadovat
aj prerusenie prace v pripade bezprostredného a vazneho ohrozenia zdravia
alebo Zivota zamestnancov, 0s0b, ktoré sa zdrZiavajl na pracovisku zamestna-
vatela s jeho vedomim;

- upozorfiovat na pracu nad¢as a nocndi pracu, ktora by ohrozovala bezpecnost
a ochranu zdravia zamestnancov;

- z0castrovat sa rokovani, ktoré sa tykajui otdzok bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci.

V pripade, ak odborovy organ zisti na prevadzke, zariadeniach alebo pracov-
nych postupoch nedostatky, je povinny vypracovat pisomny protokol. Tento sa
vyhotovuje aj v pripadoch, v ktorych nehrozi vazne a bezprostredné ohrozenie



zdravia a Zivota chranenych osdb. Presné nalezitosti protokolu upravuje § 149
ods. 2 ZP.Uvedené ustanovenie ZP riei casovy aspekt prerusenia prace (oznace-
nie Casu), neriedi viak miesto (prevadzku), na ktorom navrhuje odborovy organ
prerudenie prace na dany Cas. PreruSenie prace, resp. poziadavka na preruse-
nie prace by mala byt priestorovo lokalizovana. Nevyhnutnostou je zohladnit
skutonost, Ze ak nastdva uvedena situdcia a je potrebné skutocné prerusenie
prevadzky, byva v protokoloch presne oznalena prevadzka a to aj bez zakonnej
poziadavky na toto porusenie. Kedze odborovy organ ma povinnost upovedo-
mit bezodkladne prislusny in3pektorat prace o svojej poziadavke na prerusenie
prace prislusny inSpektorat prace, a ten v pripade neprerusenia prace aj realne
zasahuje, je viac nez pravdepodobné, ze mu odborovy organ poskytuje informa-
ciu o lokalizacii prerusenia prace.

Pravo odborovej organizacie na kolektivne vyjednavanie
Kolektivne vyjednavanie predstavuje jednu z najvyznamnejsich kompetencif

odborovej organizacie, ktoré jej pontka narodny i medzindrodny pravny ramec
k ochrane a zlepSovaniu pracovnych alebo socidlnych podmienok zamestnan-
cov*®. Z0KV uvadza, ze ,kolektivne vyjednavanie medzi prislusnymi organmi od-
borovych organizacii a zamestnavatelmi, ktorého cielom je uzavretie kolektivnej
zmluvy.’V porovnani s predmetnou SirSou definiciou vymedzuje len subjekty a
ciel kolektivneho vyjednavania. ZoKV v Ziadnom ohlade nekonkretizuje, ¢o by
malo byt predmetom kolektivneho vyjednavania. Nasledne preto mozno odovod-
nene predpokladat, ze to bude vetko, 0 ¢o zmluvné strany prejavia zaujem*®.

Zmluvné strany (zamestnavatel a odborové organizacie) sice v zmysle zakona a
medzindrodnych dokumentov maju povinnost kolektivne vyjednavat v pripade
zaujmu jednej z dotknutych stran, nemusia v3ak uzatvorit kolektivnu zmluvu®®*,

Kolektivna zmluva je pravne relevantny dokument a sucasne jej existencia
ma podstatny dopad aj na obmedzenie pravomoci ostatnych foriem zastupcov
zamestnancov na pracovisku, napr. zamestnaneckej rady. Vychadza sa pritom z
ustanovenia § 233 ods. 4 ZP, ktory sice priznava zamestnaneckej rade alebo
zamestnaneckému ddvernikovi pravo na spolurozhodovanie formou dohody
alebo formou udelenia predchadzajiceho sthlasu podla ZP, len ak pracovné
podmienky alebo podmienky zamestnavania, pri ktorych sa vyzaduje spoluroz-
hodovanie zamestnanecke] rady alebo zamestnaneckého dovernika, neupravu-
je kolektivna zmluva. Osobitny pravny predpis, ktory upravuje priebeh procesu
kolektivneho vyjedndvania, je zakon o kolektivnom vyjednavani s odkazom na
§231 0ds.4 ZP.

11.2 Zamestnanecka rada, zamestnanecky dévernik

Zamestnanecka rada je ista forma alternativneho socialneho partnera k odbo-
rovej organizacii, €o vsak nevyluuje ich stbezné pdsobenie u zamestnavatela.
Podla § 11a ZP zamestnanecka rada patri medzi zastupcov zamestnancov. Na
rozdiel od odborovej organizacie nie je zaloZend na systéme clenstva, ale na
volebnom zaklade (zamestnanci jej Clenov volia). Zamestnanecka rada je defi-

v stilade s definiciou Medzindrodnej or-
ganizacie prace obsiahnutou v Dohovore
MOP €. 154 o kolektivnom vyjednavani
a v sllade so zakonom o kolektivnom
vyjednavani rozumieme v naich pod-
mienkach pod tymto pojmom ,rokovanie
medzi zamestndvatelom alebo jednou ¢i
viacerymi organizaciami zamestnavatelov
na jednej strane a jednou alebo viacerymi
odborovymi- organizaciami zamestnancov
na druhej strane, ktorého predmetom je
urcenie (Uprava) pracovnych podmienok a
pravidiel zamestnavania a regulacia vzta-
hov medzi zamestnavatelmi a zamestnan-
cami a medzi zamestnavate(mi alebo ich
organizaciou (organizaciami) a odborovou
organizaciou (organizaciami)

cielom kolektivneho vyjednavania by mala
byt v stilade s § 231 ods. 1 ZP vyhodnejsia
(prava pracovnych podmienok, vratane
mzdovych podmienok a podmienok za-
mestnavania, vztahmi medzi zamestnava-
telom a zamestnancami, ako ich upravuje
Zakonnik prace alebo iny pracovnopravny
predpis, ak to ZP alebo iny pracovnoprav-
ny predpis vyslovne nezakazuje alebo ak
z ich ustanoveni nevyplyva, ze sa od nich
nemozno odchylit

v slovenskom pravnom poriadku vychadza
pravo na kolektivne vyjednavanie aj z clan-
ku 10 Zakladnych zasad ZP, ktory garantuje
zamestnancom, okrem iného, pravo na
kolektivne vyjednavanie. Ustanovenie &
230 ods. 6 ZP nasledne jednoznatne, bez
akychkolvek pochybnosti, definuje vyluéni
kompetenciu odborovej organizacie v ob-
lasti kolektivneho vyjednavania




ak na pracovisku posobi len zamestnanec-
ka rada (resp. len zamestnanecky dévernik),
patri jej pravo na:

a) spolurozhodovanie;

b) prerokovanie (napr.§ 237 ZP);

¢) pravo na informacie (napr.§ 238 ZP);

d) kontrolnd Cinnost (napr.§ 239 ZP).

ak sucasne u zamestnavatela posobi od-
borova organizacia a zamestnaneckd rada/
zamestnanecky dovernik podla § 229 ods.7
ZP nasledovné:
a) odborove] organizacii patri:

- pravo na kolektivne vyjednavanie;

- pravo na spolurozhodovanie;

- pravo na kontroln cinnost;

- pravo na informacie.
b) zamestnaneckej rade alebo zamestna-

neckému dovernikovi patri:

- pravo na prerokovanie,

- pravo na informacie.

novana v § 233 ods. 1 ZP. Podla tohto ustanovenia je to organ, ktory zastupu-
je vietkych zamestnancov zamestndvatela. Zamestnanecka rada nedisponuje
pravnou subjektivitou v porovnani s odborovou organizaciou.

Zamestnanecka rada zastupuje vetkych zamestnancov, .j.aj tych zamestnancov,
ktori sa neztcastnili volby zamestnaneckej rady (nechceli alebo nemohli) a za-
stupuje aj zamestnancov, ktori st napriklad ¢lenmi odborovej organizacie (tam,
kde zakon v ramci rozdelenia prav priznava nejaké pravo zamestnaneckej rade
a nie odborovej organizacii). Pod(a § 233 ods. 3 ZP prava a povinnosti zamest-
naneckého dovernika st rovnaké ako prava a povinnosti zamestnaneckej rady.

Kompetencie zamestnaneckej rady (zamestnaneckého ddvernika) a vzfah
k inym zastupcom zamestnancov

Zamestnaneckd rada (aj zamestnanecky dévernik) zastupuje vietkych zamest-
nancov. Podla § 229 ods. 1 ZP sa s cielom zabezpe(it spravodlivé a uspokojivé
pracovné podmienky zamestnanci zlcastiuju na rozhodovani zamestnavate-
(a, ktoré sa tyka ich ekonomickych a socialnych zaujmov, a to priamo alebo
prostrednictvom prisluSného odborového organu, zamestnaneckej rady alebo
zamestnaneckého dovernika; zastupcovia zamestnancov navzajom tizko*2 spo-
lupracuju. Podla § 229 ods. 4 ZP zamestnanci sa zliCastfiuju prostrednictvom
pristusného odborového organu, zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckého
ddvernika utvarania spravodLivych a uspokojivych pracovnych podmienok

a) spolurozhodovanim;

b) prerokovanim;

¢) pravom na informacie;

d) kontrolnou tinnostou.

Zaver

Autorsky kolektiv nepovazuje vy$Sie uvedeny pravny vyklad za uzatvoreny, kedze
nevycerpal cely rozsah problematiky spojenej s pravnou Upravou pracovno-
pravnych vztahov. Zvolené témy vychadzali z najproblematickejSich situacii
v aplikacnej praxi pri zachovani dorazu na zrozumitelnost podavanej odbornej
matérie. Predkladana publikacia nepredstavuje uzatvoreny okruh pravnych
problémov, ale vyrazne do jej obsahu zasiahne i pripravovana novelizacia
Zakonnika prace s predpokladanou cinnostou v druhom kvartali kalendarneho
roka 2021. Aj z tohto dovodu zostali niektoré témy neuzatvorené a budd
predmetom odborného pravneho vykladu v nasledujticich publikacnych vystupoch
autorov po ustaleni novej pravnej Upravy, a to napr. v oblasti zabezpelenia
stravovania zamestnancov, vzniku a pdsobenia odborovych organizdcii, vykonu
domacej prace a teleprce a pod. Akcentovana nebola ani problematika
pripravovaného modelu kurzarbeit, ktory v Case pripravy publikacie nemal svoje
ustalené zakonne formulacie, pricom sa prihliadalo aj na vysledok rozporového
konania ku koncepcii jeho zavedenia do pravneho poriadku Slovenskej republiky.
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