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VaZeni Ucastnici Skolena,

vsetci spolo¢ne sme sa ocitli v tazkej a doteraz neopakovanej situdcii, ktord je aj pre nas,
pbsobiacich v pracovnopravnych vztahoch nepoznana a je nevyhnutné sa rychlo prispdsobovat
meniacim sa podmienkam. Mnohi zamestnavatelia funguju v si¢asnom obdobi zapasu s pandémiou
COVID-19 pod krizovym vedenim, z domu, online ¢i po telefone a potrebuju spolahlivé a aktudlne
informacie, aby situaciu zvladli. To je dovod, preco sme nasu pbévodnu tému rozsirili o aktualne
rieSenia situdcii, ktoré na pulze dna vznikaju na pracoviskach v rdmci pracovnopravneho vztahu
medzi zamestnavatelmi a zamestnancami.

Skolenie je uréené vietkym zamestnavatelom, ktori maju skutoény zaujem na tom, aby aj
v obdobi krizovej situdcie ich personalne oddelenia, osobné urady alebo oddelenia ludskych zdrojov,
prakticky a bez problémov zvladli vSetky pravne ukony suvisiace s pripravou, zaloZzenim, zmenami
a skoncenim pracovného pomeru a pri uzatvarani a skonéeni dohéd o pracach vykonavanych mimo
pracovhého pomeru stym, Ze budi vediet aplikovat novelizovany Zakonnik prace, uéinny od
04.04.2020.

Cielom 3kolenia je napomdct vam k bezchybnému vykonu persondlnej praxe tak, aby ste
mohli zodpovedne pristupovat k predchadzaniu budicim moznym stiidnym sporom uz v okamihu
zakladania pracovného pomeru. Tato cesta zacina uz kvalitnym spracovanim pracovnej zmluvy resp,
doh6éd o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru, prdvne odovodnenymi a odborne
spracovanymi pravnymi uUkonmi smerujucimi k zmenam dojednanych pracovnych podmienok
a kvalitnym spracovanim dokumentov smerujucich k skonceniu pracovného pomeru.

Tento proces je potrebné ovladat preto, aby sa lepsie riesili problémy, ktoré v aplikacnej
praxi sposobuju znevyhodnenie zmluvnych strdn - zamestnavatela alebo zamestnanca v
pracovnopravnom vzfahu. To vietko v duchu prehibenie socidlneho dialégu medzi
zamestndvatelom a zamestnancami a ich zastupcami.

Obsah materialu

Video_01 — Vznik pracovného pomeru

1. pravne tkony smerujlice k vzniku pracovného pomeru s dorazom na § 1, odsek 4 ZP ;

2. predzmluvné vztahy pred uzatvorenim pracovnej zmluvy s dérazom na Specifické
podmienky pandémie COVID-19 ;

3. pracovna zmluva, jej obsah s moznostou vyuZitia sidnej praxe pri dojednavani miesta

vykonu prace a druhu prace, odstupenie od pracovnej zmluvy, vyznam pracovné¢ho

poriadku ;

skusobna doba a jej zvySeny vyznam v obdobi pandémie COVID-19 ;

5. okamih vzniku pracovného pomeru a naj¢astejSie chyby pri chapani tohto dolezitého
¢asového momentu zakladajuceho prava a povinnosti ucastnikov pracovnopravneho
vzt'ahu, povinnosti vyplyvajlce z pracovného pomeru ;

6. pracovny pomer na dobu urcita, krat§i pracovny ¢as — odlisnosti od systému KURZ
ARBEIT ;

B

Video 02 — Zmeny v podmienkach pracovného pomeru

1. dohoda o zmene pracovnych podmienok, néalezitosti dodatkov k pracovnym zmluvam,
podmienka pisomnej formy vykonavanych zmien a siidna prax ;



o

preradenie na int pracu so sthlasom zamestnanca, povinnost’ zamestnavatel’a preradit’
zamestnanca na ind pracu na zaklade zakonnych dévodov ;

pravo zamestnavatel’a preradit’ zamestnanca na inu pracu bez jeho sthlasu v
Specifickych podmienkach pandémie COVID 19 ;

vhodna praca, posudzovanie spdsobilosti na pracu pri preradent ;

pracovna cesta, doc¢asné pridelenie v Specifickych podmienkach pandémie COVID-19

Video_03 — Skoncenie pracovného pomeru

=

o gk

sposoby skoncenia pracovného pomeru;

vypoved’, vypovedné doby, vypoved’ dana zamestnancom a zamestnavatel'om, zakaz
vypovede;

pripustnost’ zmeny okamzitého skonéenia pracovného pomeru, podmienka platnosti
okamzitého skoncenia;

skoncenie v skiiSobnej dobe, sucinnost’ zastupcov pri skoncent;

dokumenty zamestnanca pri skonceni prac. pomeru, odstupné a odchodné;

neplatné skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca a zamestnavatel’a,
moznost’ namietnut’ neplatnost’ skoncenia pracovného pomeru;

pracovny poriadok;

Video_04 — Aktualne zmeny v Zakonniku prace ucinné od 4.4.2020

1. zmeny v ZP na zéklade schvaleného zdkona NR SR ¢. 63/2020 Z. z. v § 141, odsek 1 a

2.

§ 141, odsek 3 ZP ;
zmeny v ZP na zéklade schvaleného zakona NR SR €. 66/2020 Z. z. zavedenim nového
docasného § 252b ZP, ktory zaviedol zmeny v :

o § 52— doméacka praca a telepraca,
§ 64 — zakaz vypovede,
§ 90, odsek 9 — rozvrhnutie pracovného casu,
§ 111, odsek5 — urcenie nastupu na dovolenku,
§ 141 — dolezité osobné prekdzky v praci na strane zamestnanca,
§ 142 — prekéazky na strane zamestnavatela,
§ 157, odsek 3 — ndvrat zamestnancov do zamestnania po odpadnuti prekdzky v
praci ;
KURZ ARBAIT — nova forma podpory zamestnavatel'ov prostrednictvom kompenzacie
miezd zamestnancov Statom ;
Informécia o najnovs$ich opatreniach upravujucich podmienky zamestnavania v
pracovnopravnych vztahoch s dérazom na informaciu o poslednej pripravovanej novele
Zakonnika préce, ktora je v tychto diioch predmetom rokovania NR SR a ktord umozni
flexibilnejsie ret'azenie pracovnych pomerov na dobu ur€itu ;

O 0 O O O O

PRACOVNOPRAVNE VZTAHY

Podla § 1 ods. 5 Zakonnika prace pracovnopravne vztahy vznikaju najskér od uzatvorenia

pracovnej zmluvy alebo dohody o praci vykondvanej mimo pracovného pomeru, ak Zakonnik
prace neustanovuje inak. Zakonnik prace ustanovuje inak v pripade predzmluvnych vztahov, ktoré sa
posudzuju ako pracovnopravne vztahy (hoci vznikaju pred uzatvorenim pracovnej zmluvy).

V rémci predzmluvnych vztahov ma zamestnavatel, ako aj fyzicka osoba, ktora sa uchadza o

zamestnanie, informacnu povinnost.
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Zamestnavatel pred uzatvorenim pracovnej zmluvy je povinny informovat fyzicki osobu,
ktora sa uchddza uftho o zamestnanie:

> o pravach a povinnostiach, ktoré vyplyvaju z pracovnej zmluvy pre budiceho zamestnanca a
» o pracovnych a mzdovych podmienkach, za ktorych ma vykonavat pracu.

Zamestnavatel moze vyzadovat informacie tykajuce sa zdravotnej alebo psychologickej
spoOsobilosti, pripadne iného predpokladu na vykon prace od budiceho zamestnanca len vtedy, ak sa
na dany vykon prace osobitna spoOsobilost vyzaduje. Ak uréity druh prace vyZaduje osobitnu
spdsobilost zamestnanca, zamestnavatel smie uzatvorit pracovny pomer len s osobou, ktord
osobitné predpoklady spiiia.

Zamestnavatel moze od fyzickej osoby, ktora sa prvykrat uchadza o zamestnanie, pozadovat len
informacie, ktoré suvisia s pracou, ktord by mala fyzickd osoba u zamestnavatela vykonavat. Od
fyzickej osoby, ktord uz bola zamestnana, mdze zamestnavatel pozadovat predlozenie pracovného
posudku a potvrdenia o zamestnani.

Zamestnavatel nesmie od uchddzata o zamestnanie poZadovat informacie tykajuce sa
tehotenstva, rodinnych pomerov, bezdhonnosti, politickej prislusnosti a naboZenskej prislusnosti.
Novela opit upravila, Ze od uchiddzaéa nemoZno poZadovat aj informécie tykajlice odborovej
prislusnosti. Zamestnavatel modZe vyZadovat od fyzickej osoby informaciu tykajucu sa jej
bezdhonnosti len v pripade, ak to vyZaduje osobitny pravny predpis alebo ak bezihonnost ako
poziadavku vyZaduje povaha prace.

Pravna Uprava predzmluvnych vztahov Slovenskej republiky je, ¢o sa tyka najma moznosti
zistovania skutoénosti o uchadzacoch o zamestnanie, prili$ jednoducha. Zamestnavatelia v snahe
poznat svojho uchddzaca ¢o najlepsie nemaju moznost ziskat napr. referencie od byvalého
zamestndvatela na uchddzata o zamestnanie, pripadne dalSie informdcie, ktoré by pomohli
zamestndvatelom vo vybere svojich zamestnancov.

V ramci predzmluvnych vztahov je potrebné okrem Zakonnika préce, zadsady rovnakého
zaobchdadzania re$pektovat aj ludské préva zakotvené v Ustave Slovenskej republiky, a to pravo
jednotlivca na fudskd déstojnost, ochranu sikromia a ochranu osobnosti.

Zakonnik prace ukladd zamestnavatelovi okrem informacnej povinnosti aj povinnost
dodrZiavat zasadu rovnakého zaobchadzania pri prijimani do zamestnania, ak ide o pristup k
zamestnaniu.

Ak by zamestndvatel vyZadoval od uchdadzaca ,zakazané” informacie, pripadne by porusil
zasadu rovnakého zaobchadzania, hrozi mu pokuta od inSpektoratu prace a fyzicka osoba, ktora sa
uchadzala o zamestnanie, mdZe navySe pozZadovat primerani penazini nahradu, vysku ktorej
Zakonnik prace neupravuje.

Fyzickd osoba, ktord sa uchadza o zamestnanie, je povinna informovat zamestnavatela o
skutoénostiach, ktoré brania vykonu prace alebo ktoré by mohli zamestnavatelovi spdsobit ujmu.

Povinnosti tykajice sa predzmluvnych pracovnopravnych vztahov upravuje aj zakon
€.5/2004 Z. z. 0 sluzbach zamestnanosti v zneni neskor$ich predpisov. Podla tohto zdkona je
zakazané zverejiiovat ponuky zamestnania, ktoré obsahuji akékolvek obmedzenia a diskriminaciu
podla rasy, farby pleti, narodného, socialneho pévodu, pohlavia, veku, jazyka, viery, ndboZenstva,
zdravotného postihnutia, politického alebo iného zmyslania, odborovej cinnosti a pod. V pripade
porusenia tejto povinnosti hrozi zamestnavatelovi pokuta udelend inSpektoratom prace.

Zamestnavatel pri uzatvoreni pracovnej zmluvy nesmie so zamestnancom dohodnut
zakladnu zlozku mzdy v nizSej sume, ako je suma zakladnej zlozky mzdy, ktoru zverejnil v ponuke
zamestnania podla osobitného predpisu.

Pracovny posudok mdze zamestnavatel vydat len na Ziadost zamestnanca, nie tretieho
subjektu.
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zamestnancov alebo zamestnavatelov. Preto kazdy zbytocny omyl, kazdé porusenie pravnych noriem
ustanovenych hlavne v plathnom Zakonniku prace, ma obycajne nepriaznivy dopad na kvalitu pracovnopravnych
vztahov medzi zamestnancami a zamestnavatelmi.

Praktické skusenosti dokazuju, Ze k poruseniu platnych pravnych ustanoveni prdva dochadza ¢asto
umyselne, a to bohuzial zo strany zamestndvatelov. Potom takéto ,omyly” zvycajne poskodzuji zamestnancov,
ktori sice maju pravne moznosti branit sa, ale ich pravne vedomie je aktualne na ovela niz3ej Grovni, ako pravne
vedomie a pristup k informdaciam zamestnavatelov.

Zakonnik prace sice umozZiuje zamestnancom aj zamestnavatelom vyuzivat na svoju obranu sudy, na
¢o nas odkazuje aj § 14 Zakonnika prace, skusenosti vSak dokazuju, Ze hlavne zamestnanci vedome toto pravo
nevyuziju v okamihu, ked sa dozvedia vysSku moznych finanénych nakladov na trovy sudneho konania resp.
trovy pravneho zastlUpenia. A to aj napriek pozitivnym trendom, ktoré signalizuju, Ze pracovnopravne spory sa
v stiCasnosti uZ riesia rychlejsie ako v minulych rokoch a je im zo strany sidov venovana rovnaka pozornost ako
sporom obcianskopravnym ¢i obchodnopravnym.

Studijny material by vas mal upozornit na situécie, kedy dochadza v praxi najéastejsie k omylom bud'
na zaklade nespravneho zhodnotenia podmienok pred pravnym ukonom, alebo nespravnou aplikaciou
platného zakona.

V sucasnej dobe, po poslednej velkej novelizacii Zakonnika prace, platnej od 1.1.2013, je to oto
dolezitejsie, Zze doraz na dodrZiavanie zdkona je nutné klast aj pri zamestnavani ob¢anov na dohody o préacach
vykondvanych mimo pracovného pomeru, pretoZe tieto sa svojim obsahom velmi priblizili k pravam
a povinnostiam, ktoré su charakteristické pre zamestnancov v pracovnom pomere.

Zakonnik préace je uUstrednym pravnym predpisom, ktory pracovnoprévne vztahy upravuje, je vsak
potrebné aplikovat ho s vedomim, Ze na pracovnoprdvny vztah pdsobia dalsie suvisiace predpisy, ktorych
znalost je vel'mi dolezita.

Vzniku pracovného pomeru
predchadza predzmluvna komunikacia s fyzickou osobou, ktora este nie je zamestnancom

Zavisla praca méze byt vykonavana vyluéne v pracovnom pomere, v obdobnom pracovnom vztahu
alebo vynimocne za podmienok ustanovenych v tomto zakone aj v inom pracovnopravnom vztahu. Zavisla
praca nemdze byt vykonavand v zmluvnom obc¢ianskopravnom vztahu alebo v zmluvnom obchodnopravnom
vztahu podla osobitnych predpisov.

Podla § 1 ods. 5 Zakonnika prace pracovnopravne vztahy vznikaju najskér od uzatvorenia pracovnej
zmluvy alebo dohody o praci vykondavanej mimo pracovného pomeru, ak nie je dalej, pripadne v osobithom
predpise, ustanovené inak. Vztahy medzi budicim moinym zamestnancom a budicim moznym
zamestnavatelom, vznikajuce eSte pred uzatvorenim pracovnej zmluvy. Priave preto predstavuju dolezita
vynimku vzniku pracovnopravnych vztahov (uvedend slovami: ,ak nie je dalej ustanovené inak”), pretoze
pracovnopravne vztahy nie si obmedzené len trvanim pracovného pomeru, ale odvijaju sa uZ skér pred
uzatvorenim zmluvy alebo dohody. Pracovnopréavne vztahy moézu tiez pokracovat napriklad pri sidnom spore
o neplatnost skoncenia pracovného pomeru alebo pri vymahani nahrady $kody aj s odstupom ¢asu po skonéeni
pracovného pomeru.

Crtou, ktora charakterizuje pracovnopravny vztah je skuto¢nost, 7e ide o vykon zavislej ¢innosti, teda
o odplatnu pracu. Tym sa pracovnopravny vztah lisi napriklad od obchodného alebo ob¢ianskeho vztahu, kedy
si obaja zmluvni partneri v rovnocennej polohe. Sest vecnych znakov zavislej prace, ktoré si po novom
zadefinované od 1.1.2013 v § 1, odsek 2 ZP, prave tieto obchodné a obcianske vztahy od pracovnopravnych
vyrazne odlisuje.

Tu je potrebné zdéraznit, Ze nie je spravne uzatvarat manaZérske zmluvy alebo prikazné zmluvy
namiesto pracovnych zmluv. Tieto zmluvy patria do inych pravnych odvetvi, ktoré nemozino zamienat s
pracovhym pravom. Treba rozliSovat, ¢i spolo¢nik alebo ¢len predstavenstva ¢i iného Statutdrneho organu
vykondva pre zamestndvatela zavislu cinnost, alebo ¢ vykonava svoju funkciu ¢lena organu, aj ked len
povereného riadit.

-V prvom pripade, ak spolo¢nik alebo clen predstavenstva ¢i iného statutarneho organu vykonava
pre zamestnavatela zavislu €éinnost, je nutné uzatvorit pracovni zmluvu,
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- vdruhom pripade, ak vykonava svoju funkciu élena organu, aj ked' len povereného riadit, treba
uzatvorit zmluvu o vykone funkcie.

Manazérska zmluva nie je upravena v Ziadnom pravnom predpise a v praxi sa tymto nazvom
nespravne pomenovava v podstate pracovnd zmluva. Preto, ak sa napriek vSetkému manazérska zmluva
uzavrie, bez ohladu na nazov by mala mat vSetky obsahové naleZitosti ako ma pracovna zmluva. Nie je
Ziadnou chybou, ak predseda predstavenstva, ktory je zaroven riaditelom spolo¢nosti, podpiSe vlastnu
pracovni zmluvu, av3ak jej obsah s nim musi dohodnut predstavenstvo, resp. iny povereny ¢len
predstavenstva a musi byt o tomto postupe dostupny zdznam.

UZ v zakladnych zdsadach Zakonnik prace dba na principy odstranenia akejkolvek diskriminacie
fyzickych os6b v pracovnopravnom vztahu a prostrednictvom § 41 ZP uz pri vzniku prvého kontaktu uchadzaca
0 zamestnanie s potencidlnym zamestnavatelom venuje znaéni pozornost otazke predzmluvnych vztahov.

Pri prijimani fyzickej osoby do zamestnania nesmie byt poru$ena zasada rovnakého zaobchadzania a
rovnakého pristupu k zamestnaniu bez ohladu napriklad na pohlavie alebo vek uchidzac¢a. Dalej ide o
zabranenie moznej diskrimindcie uchddzafa o zamestnanie v suvislosti so zdravotnym stavom, sexudlnou
orientéciou, rodinnymi pomermi, pripadne z inych dévodov. Zamestnévatel preto nesmie vyzadovat od fyzickej
osoby informacie o tehotenstve, o rodinnych pomeroch, o bezdhonnosti okrem pripadu, Ze si to vyzaduje
povaha préce, ktord ma fyzicka osoba vykonavat alebo ked'ide o pracu, pri ktorej sa podla osobitného predpisu
vyzaduje bezdhonnost, o politickej prislusnosti uchadzac¢a, odborovej a naboZenskej prislusnosti. Vylucuje sa
mozZnost ziskavania Udajov o budicom zamestnancovi prostrednictvom genetickych testov. Zamestnavatel
modie pozadovat predloZenie pracovného posudku a potvrdenia o predchadzajicom zamestnani (zapocet
rokov).

Ak sa vsak na vykon prace vyZaduje zdravotna spdsobilost alebo psychicka spdsobilost na pracu podla
osobitnych predpisov, zamestnavatel modze uzatvorit pracovnd zmluvu len s fyzickou osobou zdravotne
sposobilou alebo psychicky sposobilou na tuto pracu. Ak by uzatvoril pracovny pomer bez ohladu na zdravotnu
a psychicku spdsobilost zamestnanca na dohodnuti pracu alebo bez ohladu na to, & spifia predpoklady podla
osobitného predpisu, jeho konanie by bolo protipravne s moznostou postihu nielen zo strany inSpekcie prace,
ale aj zo strany samotného zamestnanca vo forme nahrady skody, ak by mu vznikla.

S mladistvym mozno uzatvorit pracovni zmluvu iba po jeho predchadzajucom lekdrskom vysetreni.
Okrem toho je v tomto pripade zamestnavatel povinny vyZiadat si vyjadrenie zakonného zéstupcu mladistvého.
Od fyzickej osoby, ktora sa uchadza o prvé zamestnanie, mozno vyzadovat len informacie stvisiace s pracou,
ktord ma vykonavat. Ak zamestnavatel pri vzniku pracovného pomeru porusi uvedené povinnosti a uchadzac je
schopny preukazat takéto porusenie, ma pravo na primerant pefiaznu nahradu, ktora nie je limitovana. Preto
sud pri rozhodovani o vyske ndhrady je viazany len primeranostou a dobrymi mravmi. Dobrymi  mravmi  su
pravidld sprdvania sa, ktoré su v prevainej miere v spolocnosti uzndvané a tvoria zdklad fundamentdineho
hodnotového poriadku (uznesenie Ustavného sudu SR z 24. 2. 2011, & k. IV. US 55/2011-19).

Na druhej strane aj uchadza¢ o zamestnanie ma urcité povinnosti, a to najméa pravdivo informovat
zamestndvatela o skutoénostiach, ktoré brania vykonu prace alebo ktoré by mohli zamestnavatelovi spésobit
ujmu, a o dizke pracovného ¢asu u iného zamestnavatela.

Vyznam § 1, odsek 4 Zakonnika prace

V § 1 ods. 4 ZPje vyjadreny vztah subsidiarity Obdianskeho zakonnika voéi Zakonniku prace
(subsidiarita — podporné posobenie) Uvedené znamend, Ze na niektoré ustanovenia prvej Casti Zakonnika
prace sa vztahuje subsidiarna pésobnost vieobecnych ustanoveni Obéianskeho zdkonnika.

Vo vieobecnej €asti ZP upravuje niektoré ustanovenia, ktoré su 3pecifické pre oblast pracovného
prava. V takych pripadoch, kde konkrétna tprava Zakonnika prace chyba, sa aplikuju prislusné ustanovenia
vSeobecnej ¢asti Obc¢ianskeho zdakonnika.

V pripadoch, v ktorych Zakonnik prace v ramci vSeobecnej ¢asti upravuje len osobitosti konkrétneho
problému (napr. spOsoby zabezpeCenia prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov, pracovnopravna
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subjektivita, doruovanie pisomnosti, poziadavka na formalnu platnost pravnych ukonov atd.), ich pravna
uprava sa bude spravovat iba pravnym reZimom Zakonnika prace.

PLATNOST A NEPLATNOST PRAVNYCH UKONOV

V obsahovej naplni ustanovenia § 17 ZP sa taxativne vymedzuju dévody, v pripade vzniku ktorych je
pravny tkon neplatny.

V sucasnej pravnej tprave je Zakonnikom pracev § 17 (nad rdmec dévodov neplatnosti prdvneho
ukonu, ktoré predvida Obciansky zdkonnik) explicitne oznacovany ako neplatny pravny tkon kazdy taky
prejav vole, v ktorom nastane niektora z nasledovnych skutocnosti:

vzdavanie sa svojich prav zamestnancom vopred,

neudelenie predpisaného suhlasu prislusSnym organom,

neudelenie predpisaného suhlasu zakonnym zastupcom,

neudelenie predpisaného suhlasu zastupcami zamestnancov,
neprerokovanie vopred so zastupcami zamestnancov alebo
neuskuto¢nenie pravneho tkonu formou predpisanou tymto zakonom.

VVVVYYVYVY

S vynimkou vzdavania sa svojich prav zamestnancom vopred, ktoré samo osebe spdsobuje absolutnu
neplatnost pravneho Gkonu, sa pri ostatnych uvedenych skutoénostiach na to, aby bol pravny ukon
povaZovany ex lege za neplatny, vyZaduje okrem vzniku konkrétneho ddvodu aj sucasné naplnenie
podmienky, Ze Zakonnik prace alebo osobitny pracovnopravny predpis musi s vyskytom toho - ktorého
ddvodu pravny nasledok neplatnosti pravneho tikonu aj vyslovne spajat.

Neplatnost pravnych tdkonov v odvetvi pracovného prava moie byt zakladom pre vznik naroku na
nahradu skody, resp. na nahradu mzdy. Medzi nasledky neplatnosti pravnych dkonov patri eventualny vznik
nielen pracovnopravnej, ale aj administrativnopravnej, ¢i dokonca trestnopravnej zodpovednosti. Pravnym
nasledkom vad prdvneho ukonu je aj pravo na odstipenie od pravneho ukonu, predovsetkym pravo na
odstupenie od uzavretej zmluvy. Plnenie z neplatného pravneho Ukonu sa v pracovhom prave posudzuje ako
bezdévodné obohatenie. Ucastnik pracovnopravneho vztahu je povinny vratit druhému Géastnikovi véetko, ¢o
na zaklade neplatného pravneho Ukonu ziskal. Neplatnost pravneho tikonu v pracovnom prave pdsobi vidy od
zaCiatku (ex tunc). To znamend, Ze pravny ukon sa nestava neplatnym aZ okamihom, v ktorom bol za
neplatny vyhlaseny. Vynimkou je odstupenie od dohody o hmotnej zodpovednosti, ktoré je Géinné od okamihu
odstupenia (ex nunc).

Pracovné prdvo zakotvuje zvySeni ochranu zamestnanca v pripade neplatnosti pravneho ukonu.
Predpokladom zdsadnej povahy, z ktorého sa vychadza, je dobra vola na strane zamestnanca. V pripade, ak
neplatnost pravneho tGikonu spdsobi aj zamestnavatel, takato neplatnost neméze byt na ujmu zamestnanca.
Iba vtedy, ak si zamestnanec neplatnost pravneho Ukonu spdsobi sam (napr. utajovanim potrebnych
skutocnosti, fabuldciou faktov, klamanim o skuto¢nom stave zverenych hodnot a pod.), ucinky neplatnosti
pravneho ukonu ho zatazuju v plnom rozsahu.

Predovsetkym so zretelom na ochrannd funkciu pracovného prdva popri vseobecnych dévodoch
neplatnosti pravneho uUkonu podla Obcianskeho zdkonnika Zakonnik prace okrem obcianskopravnej Upravy
zakotvil aj osobitné dovody neplatnosti pravnych dkonov v pracovhom prave. NajcastejSie sa vyskytujicim
pravnym nasledkom vad pravnych Ukonov v pracovnom prave je neplatnost pravnych ukonov. Neplatny
pravny ukon je existujuci pravny ukon, s ktorym vsak objektivne pravo nespdja tie pravne nasledky, ktoré spaja
s platnym pravnym ukonom.

Tedria pracovného prava spravidla rozliSuje tieto druhy neplatnosti:

absolutna neplatnost pravneho tGkonu,
relativna neplatnost pravneho tkonu,
¢iastoéna neplatnost pravneho ukonu.

VVVYYV
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V pracovnom prave dominuje vyskyt absolutnej neplatnosti pravneho tikonu. Absolutna neplatnost pravneho
Uukonu znamen3, zZe :

» pravny ukon je sice pokladany za existujuci, ale je neplatny, a preto jeho pravne nasledky nenastand,

» nastava ex lege, t. j. priamo zo zdkona,

» mobze sa jej dovolavat kazdy, nielen Ucastnici pravneho dkonu (napr. zamestnanec, spoluzamestnanec,
prokurdtor a pod.),

» poOsobivoci vsetkym (erga omnes),

» poOsobi od zaciatku (ex tunc),

» sld na rfiu musi prihliadat ex officio (z Gradnej povinnosti),

» nie je moZné ju konvalidovat (t. j. napravit dodato¢nym ,zhojenim vad“ spésobujucich neplatnost

pravneho ukonu).

Pravny ukon je absolitne neplatny bez ohladu na to, ¢i sa niekto dévodu neplatnosti dovolal. Z toho
vyplyva, Ze nie je potrebné, aby bola tito neplatnost deklarovana v sidnom rozhodnuti. Ako uZ bolo uvedené
vysSie, absolutne neplatny pravny uUkon nemozno konvalidovat, t. j. dodato¢ne napravit prostrednictvom
odstranenia dévodov neplatnosti. Takyto (absolutne) neplatny pravny ukon treba urobit znova.

Relativna neplatnost je neplatnost len vo vztahu k uéastnikovi, ktorému je neplatny pravny ukon na
ujmu. Len tento ucastnik sa jej mdze dovolavat. V odvetvi pracovného prava plati relativna neplatnost
vyhradne iba v pripade uplatnenia neplatnosti skonéenia pracovného pomeru na prislusnom sude. Relativnej
neplatnosti sa méze dovolavat len ten ucastnik, ktorému je neplatnost na ujmu. Z toho vyplyva, Ze ak sa
oprévneny uéastnik nedovoldva vyslovenia neplatnosti pravneho tkonu, resp. kym neplatnost nevyslovi
prisluSny sud, ma pravny ukon nasledky platného pravneho tkonu. Ak je v3ak pravny ukon vyhlaseny sidom
za neplatny, mo6zZe sa neplatnosti dovolavat kazdy, t. j. aj osoby, ktoré neboli neplatnostou pravneho tkonu
priamo dotknuté.

Od neplatnosti celého pravneho tkonu je nutné odlisovat iastoénid neplatnost. Pri neplatnosti pravnych
Ukonov v tomto zmysle plati zasada, Ze neplatné su iba tie Casti ukonu, ktoré su postihnuté dévodom
neplatnosti. Ak sa dévod neplatnosti vztahuje len na €ast pravneho tkonu, je neplatna len tato ¢ast, pokial z
povahy pravneho ukonu alebo z jeho obsahu alebo z okolnosti, za ktorych k nemu doslo, nevyplyva, Ze tito
¢ast nemozno oddelit od ostatného obsahu.

Platnost pravneho Ukonu Casto predchadza jeho Ucinnosti, mbze vsak tieZz ¢asovo splyvat s ucinnostou
pravneho Ukonu. Otazku platnosti ¢i neplatnosti pravneho tGkonu je potrebné posudzovat podla kritéria ¢asu,
ked' bol pravny ukon urobeny, zarovei so zreteflom na okolnosti, ktoré v tomto case existovali. Pravny tkon
nespliiajuci predpisané naleZitosti sa prieci objektivnemu pravu, ktoré ho nasledne spravidla sankcionuje
najéastejsie neplatnostou.

Pre sféru pracovnopravnych vztahov je pravne relevantny aj dévod neplatnosti pravnych Gkonov
spocivajici v nemozZnosti plnenia. Podla Obdianskeho zdkonnika plati, 7e nemoZnost plnenia vedie k
pravnemu nasledku neplatnosti pravneho ukonu. OZ pritom vsak nerozliSuje, ¢i ide o pociatocnu alebo
naslednu nemoznost plnenia.

Zo znenia ustanovenia § 17 vyplyva nepriamo zaver, Ze tieseii nie je dovodom neplatnosti pracovnopravnych
ukonov. V pripade, ak bol pracovnoprivny ukon uskutocneny v tiesni a za ndpadne nevyhodnych
podmienok, podla § 49 Obéianskeho zdkonnika je mozné od takéhoto pravneho tkonu odstupit.

Z prislusnych ustanoveni (§ 38 — § 42) Obcianskeho zakonnika vyplyva, Ze za neplatny sa povazuje
kazdy taky pravny ukon:

» ktory sa neurobil slobodne, vaine, urcito alebo zrozumitelne (§ 37 ods. 1 0Z),

» ktorého predmetom je nemoiné plnenie (§ 37 ods. 2 0Z),

» ktory urobila osoba, ktora nema spdsobilost na pravne ukony (§ 38 ods. 1 0Z),

> ktory svojim obsahom alebo tGcelom odporuje zakonu alebo ho obchadza, alebo sa priec¢i dobrym
mravom (§ 39 0Z),

» ktory nebol urobeny vo forme, ktoru vyZzaduje zdkon alebo dohoda ucastnikov (§ 40 0Z),

» ktory bol urobeny v omyle vo véli alebo v omyle prejavu véle (§ 45 ods. 2 OZ a § 49a 0Z),
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» ak konajtica osoba uskutocnila pravny tkon v stave dusevnej poruchy, ktora ju robi na tento ukon
neschopnou.

Dévodom neplatnosti pravneho Ukonu podla Zakonnika préace pre oblast pracovného préva je aj dévod
spocivajuci v tom, Ze sa zamestnanec vopred vzda svojho prava. Tento dovod je spojeny s priamym pravnym
nasledkom neplatnosti pravneho tkonu. V uvedenych situaciach je potrebné rozlisovat, ¢i sa zamestnanec
vzdal svojich prav vopred, napriklad uz pri uzatvoreni pracovnej zmluvy, alebo az nasledne, napr. potom, ako
mu bola zo strany zamestnavatela vyplatend mzda a zamestnanec s fou naloZil podla svojho vlastného
uvazenia.

V suvislosti s dovodom neplatnosti pravneho ukonu spocivajuceho vo vzdani sa prava vopred Zakonnik
prace berie do uvahy len tie pripady, ked sa vopred vzda svojich prav zamestnanec, nie zamestnavatel'. Pre
oblast pracovnopravnych vztahov je potrebné diferencovat, ¢i ide o pravo, ktoré uZ vzniklo, alebo o pravo,
ktoré vznikne do buddcnosti.

Zo strany zamestnanca vzdanie sa prava vopred smeruje k pravu, ktoré ma alebo méze vzniknat v
buducnosti. V situdcii, ak by sa zamestnanec vzdal takéhoto prava do buduicnosti, pravny ukon by bol
absolutne neplatny.

Vzdanie sa prava vopred zo strany zamestnavatela by nemalo za désledok neplatnost pravneho tkonu,
pretozZe nie je sucastou vseobecnych ustanoveni Obcianskeho zdkonnika.

Je ustanovené, Ze pravny ukon, ktorym sa zamestnanec vopred vzdava svojich prav, je neplatny. V sulade
s uvedenym, ak by napr. zamestnanec v ramci tzv. ndhodnych zloZiek pracovnej zmluvy suhlasil s tym, Ze sa
zrieka svojho Ustavou a zdkonom garantovaného prava na dovolenku za kalendarny rok s platnostou na tri
roky vopred, iSlo by o absoltitne neplatné ustanovenie v takejto pracovnej zmluve. Pritom by iSlo o tzv.
¢iastoénu neplatnost pravneho ukonu, t. j. pracovnd zmluva ako celok by zostdvala platnd, ale t3 jej
Cast(ustanovenie, resp. klauzula o vzdani sa naroku na dovolenku vopred), ktort by bolo moZné oddelit od
ostatného obsahu pracovnej zmluvy, by bola neplatnd od momentu podpisania pracovnej zmluvy so spornou
klauzulou.

VZNIK PRACOVNEHO POMERU

Pracovny pomer mozno podla suéasnej pravnej tpravy zalozit len pracovnou zmluvou (nie volbou
ani vymenovanim).

Pracovna zmluva je dvojstrannym pravnym uUkonom (zmluvou, dohodou), ktorym fyzicka osoba a
zamestnavatel zhodne prejavuju volu uzatvorit pracovny pomer. Pracovna zmluva je v nadvaznosti na § 18
Zakonnika prace uzavretd, len ¢o sa Gcastnici dohodli na jej obsahu. Co sa tyka spdsobu uzavretia pracovnej
zmluvy, ako aj jej nalezitosti ako pravneho ukonu, spravuje sa nielen ustanoveniami Zakonnika prace, ale aj
ustanoveniami Obcianskeho zdkonnika o pravnych ukonoch.

Pri uzatvdrani pracovnej zmluvy si zmluvné strany v rovnakom pravnom postaveni, ich pravne
postavenie sa v priebehu trvania pracovného pomeru meni a uplatiuje sa princip subordinacie, t. j.
podriadenosti zamestnanca zamestnavatelovi.

Zakonnik prace kogentnym sp6sobom upravuje formalne a obsahové nalezitosti pracovnej zmluvy s
tym, Ze umozZfiuje Ucéastnikom pracovného pomeru dohodnut si aj daldie pracovné podmienky (prava a
povinnosti) v rdmci jeho dispozitivnych noriem. Takto dohodnuté pracovné podmienky nesmu byt dohodnuté v
rozpore so vSeobecne zavdaznymi pradvnymi predpismi a kogentnymi normami pracovného prava.

Pracovny pomer je S$pecificky v tom, Ze okrem podmienok dohodnutych v pracovnej zmluve sa
uéastnici pracovného pomeru musia spravovat aj tymi podmienkami, ktoré uréuju vieobecne zavizné
pracovnoprdvne predpisy, pripadne kolektivhe zmluvy alebo interné predpisy zamestnavatela. Tieto
pracovné podmienky ich zavazuju bez toho, aby sa na nich dohodli, dokonca si nemézu dohodnut pracovné
podmienky, ktoré by boli v rozpore s uréenymi pracovnymi podmienkami zakotvenymi v kogentnych normach.

Podla § 42 Zakonnika prace sa pracovny pomer zaklada pisomnou pracovnou zmluvou medzi
zamestnavatelom a zamestnancom. Jedno vyhotovenie pracovnej zmluvy je zamestndvatel povinny vydat
zamestnancovi. Z uvedeného vyplyva povinnost uzatvarat pracovné zmluvy v pisomnej forme.
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Vzhladom na to, Ze predmetné ustanovenie neobsahuje dolozku neplatnosti podla § 17 ods. 2
Zakonnika prace, pracovna zmluva uzatvorena v inej ako pisomnej forme je platn3, (t. j. ak by bola dohodnuta
ustne alebo konkludentne).

Hoci pracovnd zmluva musi mat vSetky naleZitosti poZadované v ustanoveni § 43 ods. 1 Zikonnika
prace, nemusi byt vo vSetkych pripadoch uzatvorena pisomnou formou, ale prejavy vole Uéastnikov sa mézu
uskutocnit i inym sposobom, ktory nevzbudzuje pochybnosti o tom, ¢o chceli Ucastnici prejavit’.m

Ak neddjde k uzatvoreniu pisomnej pracovnej zmluvy, dochddza sice k poruseniu pracovnopravnych
predpisov, za ¢o by mohol zamestnavatela sankcionovat inSpektorat prace, nedodrianie pisomnej formy
nespdsobuje neplatnost pracovnej zmluvy (R 68/1971).

Zakonnik prace pozna aj institut volby a vymenovania, avsak len ako predpokladu (predpoklad je dany
vSeobecne zavaznym pravnym predpisom) alebo poziadavky (poziadavku si stanovuje zamestnavatel) vykonu
funkcie pre urdité kategdérie zamestnancov. Po volbe a vymenovani je potrebné uzatvorit pracovnid zmluvu,
pretoZe pracovna zmluva predstavuje vyluény spésob zaloZenia pracovného pomeru.

Podla § 42 ods. 2 Zakonnika prace, ak osobitny predpis ustanovuje volbu alebo vymenovanie ako
predpoklad vykonavania funkcie Statutdrneho organu alebo vnutorny predpis zamestnavatela ustanovuje
volbu alebo vymenovanie ako poZiadavku vykondvania funkcie vediceho zamestnanca v priamej riadiacej
posobnosti Statutarneho organu, pracovny pomer s tymto zamestnancom sa zaklada pisomnou pracovnou
zmluvou az po jeho zvoleni alebo vymenovani (t. j. najprv dojde k volbe, vymenovaniu a nasledne sa uzatvara
pracovna zmluva). V pripade, ak vykon prace nespliia o¢akavania zamestnavatela, zamestnavatel zamestnanca
odvola z funkcie, ¢im je naplneny vypovedny doévod podlia § 63 ods. 1 pism. d) bod 2 Zakonnika prace a
zamestndvatel moZe dat zamestnancovi vypoved (t. j. najprv je potrebné zamestnanca odvolat z funkcie,
potom dat vypoved pre nespliianie poZiadavky a a# uplynutim vypovednej doby sa konéi pracovny pomer,
nie okamihom odvolania z funkcie).

Z tohto hladiska teda nerozhoduje okolnost, Ze ucastnici neuzatvorili pisomnu pracovnu zmluvu,
pretoZe k vzniku pracovného pomeru mohlo déjst konkludentnymi ¢inmi, ak sa ucastnici dohodli na obsahu
pracovnej zmluvy a podla nej konali (R 9/1997).

Pracovny pomer sa podla § 42 ZP zaklada pisomnou pracovnou zmluvou medzi zamestnavatelom a
zamestnancom. Jedno pisomné vyhotovenie pracovnej zmluvy je zamestnavatel povinny vydat zamestnancovi.
V praxi sa viak Casto stdva, Ze zamestnanec za¢ne pracovat bez toho, aby mu zamestndavatel dal pisomnu
pracovni zmluvu v def nastupu do prace. Dizka doby vykonu prace pre zamestnavatela bez pisomnej
pracovnej zmluvy je rézna.

V zaujme ochrany zamestnanca Zakonnik prace nepostihuje neplatnostou vznik pracovného pomeru
na zaklade faktického vykonu prace bez pisomnej pracovnej zmluvy. Ak zamestnanec po vzajomnej dohode
zacne pracovat bez pracovnej zmluvy, plati domnienka, Ze jeho pracovny pomer vznikol na zaklade ustnej
dohody.

Zamestnanec, ktory vtakychto pripadoch pracuje bez pisomnej pracovnej zmluvy mdie mat
opravnené obavy a pochybnosti o platnosti svojho pracovného pomeru a tiez sa ma pravo obavat, Ze
nedostane zaplatené za préacu resp. ¢i ho zamestnavatel poistil. Takéhoto zamestnanca je potrebné ubezpetit,
7e zamestnavatel je sice povinny uzavriet pracovnd zmluvu pisomne a dat mu ju v deri nastupu do prace, ale ak
po vzajomnej dohode zamestnanec zaéne pracovat bez pracovnej zmluvy, jeho pracovny pomer vznikne na
zaklade ustnej dohody.

Takyto pracovny pomer je platny aj vzhladom na § 17 ods. 2 ZP, podla ktorého je neplatny len taky
pravny ukon, ktory sa neurobil predpisanou formou, ak je neplatnost uvedena priamo v prislusnom
ustanoveni. KedZe v ustanoveni o vzniku pracovného pomeru na zdklade pracovnej zmluvy nie je uvedené, ze
bez pisomnej pracovnej zmluvy je pracovny pomer neplatny, pravnu zaviznost ma preto aj uistne uzatvorena
pracovna zmluva. Zamestnancov pracovny pomer teda pravoplatne vznikol, a preto sa nemusite obavat, Ze
nedostanete za pracu zaplatené.

Vtomto pripade by vSak zamestnavatel vsak porusil § 42 Zakonnika prace, kde mu je uloZena
povinnost uzavriet pracovnl zmluvu pisomne. Za toto porusenie mu mdze byt uloZend sankcia prislusnym
inSpektoratom prace.

Pre samotného zamestnanca viak mdZe mat absencia pisomnej pracovnej zmluvy iné nepriaznivé
nasledky. Ak zamestnavatel nesplni dohodnuté pracovné podmienky, zamestnanec ich bude moct vymahat
len velmi tazko, pretoZze mu bude chybat dékaz o tom, na ¢om sa Ustne dohodli. Zamestnancom sa preto
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v odbornych kruhoch aj prostrednictvom skoleni odporuca, aby sa domahali pisomnej pracovnej zmluvy. Mali
by oznamit zamestnavatelovi, Ze su pripraveni podat podnet na prislusny inSpektorat prace na vykonanie
kontroly dodrZiavania pracovnopravnych predpisov a preukazat tak uZ pri vzniku pracovného pomeru, Ze su
zamestnavatelovi rovnocennym partnerom v otazke uplatfiovania svojich prdv a opravnenych narokov.

Poistenie zamestnanca nie je viazané na pracovnu zmluvu, ale na skutoény vykon prace. Pred
zaCiatkom vykonu prace, musi zamestndvatel tohto zamestnanca poistit. Ak si zamestnavatel uvedenu
povinnost nesplnil, bude sa za to zodpovedat on, nie zamestnanec. Ni¢ viak nebrani tomu, aby si zamestnanec
v prislusnych poistovniach zistil, ¢i ho zamestnavatel poistil.

Co musi obsahovat pracovna zmluva

V pracovnej zmluve si fyzicka osoba a zamestnavatel dohodnu zakladné podmienky vykonu zavislej
prace, ako aj dalSie podmienky, na ktorych maju zaujem a ktoré umoZiuju pracovnopravne predpisy
dohodnut. Zakonnik prace v § 43 zakotvuje obsahové naleZitosti pracovnej zmluvy a rozliSsuje podstatné,
pravidelné a dalSie obsahové naleZitosti.

Aby bol zaloZeny platny pracovny pomer, zamestnavatel si musi so zamestnancom v pracovnej zmluve
dohodnut podstatné naleZitosti, a to druh price, miesto vykonu prace, defi nastupu do prace a mzdové
podmienky. Vzhladom na to, 7e pracovna zmluva je dvojstranny pravny ukon, aby bola platna, musi spifiat
vietky nalezitosti pravneho Ukonu podla obcianskeho a pracovného prdva. Obciansky zdkonnik okrem iného
pozaduje, aby bol pravny tkon uréity a zrozumitelny, preto aj jednotlivé obsahové naleZitosti musia byt
dohodnuté urcito a zrozumitelne.

Podstatné obsahové naleZitosti
Druh prace

Podla § 43 ods. 1 pism. a) Zdkonnika prace je potrebné dohodnit v pracovnej zmluve druh prace, jeho struénu
charakteristiku. Zdkonnik prace ani iny pravny predpis nedefinuje, ¢o je to druh prace ani nevymedzuje, akym
spdsobom mozno druh prace dohodnut. Praca, ktora je vykonavana v pracovhom pomere, musi byt uréena
druhovo’

Od dohodnutého druhu prace v pracovnej zmluve =zdavisi Sirka dispozicného opravnenia
zamestnavatela (t. j. rozsah moZnosti, v akom modzZe zamestnavatel riadit zamestnanca). Je preto vhodné
vopred zvazit, akym spdsobom vymedzit druh prace. Ak by bol druh priace vymedzeny prili§ Uzko,
zamestnavatelova moznost dispozicie by bola velmi obmedzena, naopak, ak by bol druh préce vymedzeny prilis
Siroko, mohlo by to spdsobit neplatnost dohodnutia druhu préce.

Ak by zamestndvatel prekrodil svoje dispozicné opravnenie a prideloval zamestnancovi pracu, ktora
vyboduje z dohodnutého druhu prace, zamestnanec méze vykon takejto prace odmietnut a toto spravanie
zamestnanca nemozno povazovat za poru$enie pracovnej discipliny.

V pracovnej zmluve si mdZe zamestnavatel dohodnit so zamestnancom jeden alebo aj viacero
druhov prace s tym, Ze mozu byt uréené alternativne alebo kumulativne.

Zakonnik préace poZzaduje okrem vymedzenia druhu prace zakotvit v pracovnej zmluve aj struénu
charakteristiku prace. Malo by ist o struény a vystizny opis pracovnych ¢innosti, ktoré ma zamestnanec
vykonavat.

S dohodnutym druhom prace suavisi aj pracovnd napli. Pracovnda napli obsahuje podrobnejsie
vymedzeny druh prace, konkretizuje pracovné ulohy zamestnanca a povinnosti, ktoré pre zamestnanca
vyplyvaju z pracovnopravnych predpisov. Pracovna naplii mdze obsahovat len tie dlohy a povinnosti, ktoré
vyplyvaju z dohodnutého druhu a miesta vykonu prace. Pracovna naplii méze byt suéastou pracovnej zmluvy
alebo méze tvorit samostatny dokument.

Ak by pracovna naplni bola nevyhnutnou sucastou pracovnej zmluvy ako dvojstranného pravneho
tkonu, menit pracovnl naplfi by bolo moiné len so suhlasom zamestnanca. Preto je vhodnejsie, ak
zamestnavatel pracovnu naplii vyda ako samostatny dokument. Na jej zmenu uZ nebude potrebovat suhlas
zamestnanca, pretoie v _tom pripade bude pracovna napli jednostrannym pravnym ukonom
zamestnavatela.
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Miesto vykonu prace

Daldou podstatnou obsahovou néleZitostou pracovnej zmluvy je dohodnuté miesto vykonu préce.
Zakonnik prace upravuje, Ze ako miesto vykonu prace méze byt dohodnuta obec, ¢ast obce alebo inak uréené
miesto. Sirka dispoziéného opravnenia zamestnavatela zavisi od vymedzenia miesta vykonu prace. Miesto
vykonu prace mozno vymedzit uvedenim presnej adresy, kde sidli zamestnavatel alebo jeho organiza¢nd cast,
alebo uvedenim mesta, obce, v ktorej bude zamestnanec vykonavat pracu alebo inym spdsobom (vymedzenie
okresu, kraja, regiénu a pod.).

V pracovnej zmluve mozno dohodnuit jedno alebo viacero miest vykonu prace. Vymedzenie miesta
vykonu prace by malo odzrkadlovat konkrétne organiza¢né usporiadanie zamestnavatela (¢i zamestnavatel
vykondva svoju ¢innost na viacerych miestach alebo ma svoju ¢innost sustredend na jednom mieste), druh
vykonavanej prace (napr. pre poziciu riaditela marketingu a reklamy bude miesto vykonu prace dohodnuté
Sirsie, pre poziciu predavacky v potravinach uzsie).

Pojem miesta vykonu prace sa odliSuje od pojmu pracovisko. Miesto vykonu prace sa moze, ale aj
nemusi zhodovat s pojmom pracovisko. Pracoviskom sa rozumie uréity ohrani¢eny priestor alebo organiza¢na
zlozka, v ktorych zamestnanec dohodnutid priacu vykonava, napriklad dielfia, prevadzka, cech, sklad,
kancelaria, oddelenie, uétareri a podobne (R 31/1980). ESte je potrebné odliSovat pojem pravidelné
pracovisko, ktoré je dohodnuté pre ucely poskytovania cestovnych nahrad podla zakona ¢. 283/2002 Z. z. o
cestovnych nahradach v zneni neskorsich predpisov.

Den nastupu do prace

Vznik pracovného pomeru je viazany na dohodnuty den nastupu do prace (nie az na den, v ktorom
prvykrat doslo k faktickému vykonu prace zamestnanca. Z uvedeného vyplyva, Ze ak by aj v dohodnuty den
nastupu do prace nedoslo k vykonu prace, pracovny pomer vznikne).

Zakonnik prace dohodnutie dfa nastupu do prace blizSie neupravuje. Judikatira uprednostiuje
dohodnutie diia nastupu do prace na prvy defi mesiaca. Den nastupu do prace mozno vymedzit uvedenim
konkrétneho kalendarneho dia alebo inym spdsobom, ktory bude uréity a nebude vzbudzovat pochybnosti
(napr. po Uspesnom skonceni vysokoskolského stadia).

Mzdové podmienky

Odplatnost predstavuje jeden zo zdsadnych a zdkladnych atribitov pracovného pomeru. Privo na
odmenu za vykonanu pracu, dostatocnu na to, aby mu umoznila déstojnu Zivotnu uroven, vyplyva z ¢lanku 36
Ustavy Slovenskej republiky. Podla§ 118 ods. 1 Zakonnika préace je zamestnavatel povinny poskytnut
zamestnancovi mzdu za vykonanu pracu.

Za podstatni obsahovl naleZitost pracovnej zmluvy, ktord zamestnavatel musi dohodnut so
zamestnancom, sa povazuju mzdové podmienky. Ak by boli mzdové podmienky dohodnuté v kolektivnej
zmluve, v pracovnej zmluve staci uviest prislusné ustanovenie kolektivnej zmluvy.

Novela ZP Gc¢innd od 1. 9. 2011 priniesla zmenu ustanovenia § 43 v tom, Ze v pripade, ak v pracovnej
zmluve nie s dohodnuté mzdové podmienky a ucinnost ustanoveni kolektivnej zmluvy, na ktoré pracovna
zmluva odkazuje, sa skoncila, mzdové podmienky dohodnuté v kolektivnej zmluve sa povaZzuju 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.

€o obsahuje pojem mzdové podmienky, Zékonnik prace presne nevymedzuje. Mozno konstatovat, Ze
pojem mzdové podmienky je $irsi ako pojem mzda. Pod pojmom mzdové podmienky mbéZeme rozumiet jednak
mzdu zamestnanca, ako aj r6zne mzdové zvyhodnenia, ndhrady mzdy, benefity zamestnancov a pod. Podla §
119 ods. 3 Zdkonnika prace v mzdovych podmienkach zamestndvatel dohodne najma formy odmenovania
zamestnancov, sumu zakladnej zlozky mzdy a dalSie zlozky plneni poskytovanych za pracu a podmienky ich
poskytovania. Zakladnou zlozkou mzdy je zlozka poskytovana podla odpracovaného Casu alebo dosiahnutého
vykonu.

Casto dochadza k situdcidam, ked zamestnavatelia mzdové podmienky nedohoduji so
zamestnancami, ale jednostranne im mzdové podmienky stanovuji v mzdovom dekréte, ¢im
porusuju Zakonnik prace, pretoze mzda musi byt so zamestnancami dohodnutd. Zamestnévatelia si mozu vsak
v internych predpisoch upravit ako ndvod podmienky dohadovania mzdovych podmienok.
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Je potrebné zdéraznit, Ze Zdkonnik prace v oblasti odmeriovania v suvislosti s ochrannou funkciou
kogentne upravuje minimalnu Groven odmenovania.

Zakladnou mzdovou podmienkou, ktord musi byt vidy dohodnutd v pracovnej zmluve, je mzda
zamestnanca. Podla § 119 ods. 1 Zdkonnika prace mzda nesmie byt niZsia ako minimalna mzda ustanovena

svye

Zamestnavatel, u ktorého nie je odmenovanie zamestnancov dohodnuté v kolektivnej zmluve, je
viak povinny poskytnit zamestnancovi mzdu najmenej v sume minimalneho mzdového naroku uréeného pre
stupen ndrocnosti prace prislusného pracovného miesta. Pre urcenie vysky minimalneho mzdového naroku je
zamestndvatel povinny priradit kazdému pracovnému miestu stuperi narocnosti prace, ku ktorému je priradeny
koeficient. Sadzba minimalneho mzdového naroku pre prislusny stupen narocnosti prace tak predstavuje
nasobok minimalnej mzdy a koeficienta, ktorym je vyjadrena narocnost prace. Casto sa nerozliSuje medzi
pojmami minimdlna mzda a minimdlny mzdovy narok (§ 120 Zadkonnika prace, minimalne mzdové naroky). Z
tohto dovodu byva v pracovnej zmluve dohodnutd mzda, ktora je sice vo vySke minimalnej mzdy, nezohladiuje
vSak stupen ndrocnosti prace a je nizSia ako zakonny minimalny mzdovy ndrok. Dochddza tak k poruSovaniu
pracovnopravnych predpisov v oblasti odmeriovania.

Vzhladom na to, Ze v pracovnej zmluve je potrebné dohodnit mzdové podmienky, okrem mazdy si
musi zamestnavatel dohodnut so zamestnancom aj podmienky odmeriovania prace nad&as, prace vo sviatok,
pracovnej pohotovosti, nocnej prace a pod. (ak nie si dohodnuté v kolektivnej zmluve). V pripade, Ze Gcastnici
pracovného pomeru chcl postupovat podla Zakonnika préace, v pracovnej zmluve je potrebné uviest odkaz na
prislusné ustanovenie Zakonnika prace. Ak by dohoda v pracovnej zmluve o ostatnych mzdovych narokoch
chybala, postup odmeniovania by sa spravoval kogentnymi ustanoveniami Zakonnika prace.

Pravidelné obsahové naleZitosti pracovnej zmluvy

Okrem podstatnych obsahovych naleZitosti je zamestnavatel povinny uviest dalSie pracovné
podmienky, a to vyplatny termin, pracovny &as, vymeru dovolenky a dizku vypovednej doby.

Ak su tieto podmienky uvedené v kolektivnej zmluve, staci v pracovnej zmluve uviest odkaz na
prislusné ustanovenie kolektivnej zmluvy. Ak by zamestnavatel nemal dalsie pracovné podmienky uvedené v
kolektivnej zmluve a ucastnici pracovného pomeru nemaju zaujem upravit pracovné podmienky odlisne
od Zakonnika prace, stadi v pracovnej zmluve uviest odkaz na prislusné ustanovenie Zakonnika prace.

Podla § 129 ods. 1 Zdkonnika prace je mzda splatna pozadu za mesacné obdobie, a to najneskor do
konca nasledujuceho kalendarneho mesiaca, ak sa v kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve nedohodlo
inak. Splatnost mzdy moéze byt dohodnuta inak, najneskor vsak v posledny deri kalenddrneho mesiaca
nasledujuceho po vykonani prace.

Deri splatnosti mzdy mozno dohodnut na ktorykolvek kalendarny deri prislusného mesiaca, tzv.
vyplatny termin. V deri vyplatného terminu je zamestnavatel povinny vyplatit zamestnancovi dohodnutd mzdu.

Pracovny cas je podla § 85 Zakonnika prace ¢asovy Usek, v ktorom je zamestnanec k dispozicii
zamestnavatelovi, vykondva pracu a plni povinnosti v stulade s pracovnou zmluvou. V pracovnej zmluve je
potrebné uviest najm& ustanoveny tyzdenny pracovny &as u zamestndvatela. Konkrétne rozvrhnutie
pracovného casu je v kompetencii zamestnavatela.

Zakonnik prace v § 100 zakotvuje jednotlivé druhy dovoleniek. Ak nie je pracovny pomer uzatvoreny
na dobu kratsiu ako jeden rok, predpoklada sa, Ze zamestnancovi vznikne narok na dovolenku za kalendarny
rok podla§ 101 — § 104 Zakonnika prace. Zakonnik prace zakotvuje minimalnu vymeru dovolenky za
kalendarny rok, dlhsia vymera dovolenky méze byt dohodnuta v pracovnej zmluve, v kolektivnej zmluve. Kvoli
pravnej istote je zamestnavatel povinny vymeru dovolenky uviest v pracovnej zmluve.

V pripade skoncenia pracovného pomeru vypovedou sa pracovny pomer skonci uplynutim vypovednej
doby. Vypoved méze dat zamestnavatel len na zaklade dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 Zdkonnika prace,
zatial ¢o zamestnanec moze dat podla § 67 Zikonnika préce vypoved z akéhokolvek dévodu alebo bez
uvedenia dévodu. Vypovedna doba je upravena v § 62 Zakonnika prace.
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DalSie obsahové nalezitosti pracovnej zmluvy

Zamestndvatel a zamestnanec si mézu v pracovnej zmluve dohodniit rozliéné podmienky tykajuce sa
vykonu zavislej prace v ramci dispozitivnych noriem pracovného prava. Castou obsahovou néleZitostou
pracovnej zmluvy byva dohoda o skuSobnej dobe.

Zamestnavatel si so zamestnancom mozZe dohodnlt miesto vykonu prace v cudzine. Ak je miesto
vykonu prace dohodnuté v cudzine a ¢as zamestnania v cudzine presiahne jeden mesiac, podla § 43 ods. 5
Zakonnika prace zamestnavatel v pracovnej zmluve je povinny uviest aj dalSie naleZitosti, a to ¢as vykonu prace
v cudzine, menu, v ktorej sa bude vyplacat mzda, pripadne jej ¢ast, dalSie plnenia spojené s vykonom préace v
cudzine v peniazoch alebo naturalidch a pripadné podmienky ndvratu zamestnanca z cudziny.

Podla § 57 Zakonnika priace mdéie zamestnavatel zamestnanca vyslat na pracovnd cestu mimo
obvodu obce pravidelného pracoviska alebo bydliska zamestnanca na nevyhnutne potrebné obdobie len s jeho
suhlasom, ak vyslanie na pracovnu cestu vyplyva priamo z povahy dohodnutého druhu prace alebo miesta
vykonu prace, alebo ak moznost vyslania na pracovnu cestu je dohodnuta v pracovnej zmluve. Preto je ¢astou
obsahovou niéleZitostou pracovnej zmluvy sthlas zamestnanca s vysielanim na pracovnu cestu.

Podla§ 43 ods. 4 Zikonnika pricesi moZe zamestnavatel so zamestnancom dohodnut dalsie
podmienky, o ktoré maju Ucastnici zdujem, najma dalSie hmotné vyhody. V aplikac¢nej praxi si Gcastnici
pracovného pomeru ako hmotné vyhody pre zamestnanca zvy€ajne dohodni podmienky pouZivania
sluZzobného motorového vozidla, mobilného teleféonu alebo osobného pocitaca. V sucasnosti je u niektorych
zamestnavatelov bezné poskytovanie rozlicnych druhov benefitov. Ide o rézne druhy finanénych odmien pre
zamestnancov, napr. vianocny prispevok, prispevok na rekreacny pobyt, odmena poskytovana pri prilezitosti
Zivotnych jubilei zamestnanca a pod.

Zakon €. 428/2002 Z. z. o ochrane osobnych Udajov v zneni neskorsich predpisov upravuje spractvanie
osobnych udajov, ochranu osobnych tdajov fyzickych oséb pri ich spracuvani, zasady spracivania a bezpe¢nost
osobnych Udajov. Podla tohto zdkona je zamestnavatel povinny vyZiadat si od zamestnanca ako dotknutej
osoby suhlas na spracovanie osobnych tdajov.

Ak by v pracovnej zmluve neboli dohodnuté podstatné obsahové naleZitosti, pracovna zmluva by
bola neplatna. Ak v pracovnej zmluve chybaju dalSie pracovné podmienky, nespdsobuje to neplatnost
pracovnej zmluvy, ale zamestnavatel je povinny v silade s § 44 ods. 1 Zdkonnika prace pisomne oznamit
tieto podmienky zamestnancovi, a to najneskor do jedného mesiaca od vzniku pracovného pomeru.

Podpisovanie pracovnej zmluvy

Za zamestnavatela — pravnickd osobu, robi v pracovnopravnych vztahoch pravne dkony $tatutarny
organ. Zamestnavatel — fyzicka osoba, kona osobne.

Namiesto nich moZu robit pravne uUkony aj nimi povereni zamestnanci. Ini zamestnanci
zamestnavatela, najma vedlci jeho organizacnych Utvarov, si opravneni ako organy zamestnavatela robit v
mene zamestnavatela pravne Gkony vyplyvajuce z ich funkcii urcenych organizacnymi predpismi.

Zamestnavatel méZe pisomne poverit alebo splnomocnit dalsich svojich zamestnancov, aby robili
urcité pravne ukony v pracovnopravnych vztahoch v jeho mene. V pisomnom povereni alebo splnomocneni
musi byt uvedeny rozsah opravnenia povereného zamestnanca.

Odporuca sa, aby poverenia, resp. opravnenia vyplyvajuce z funkcii inych zamestnancov ako
Statutarneho zastupcu boli zapracované do organizacného poriadku, a to najma vtedy, ak su tieto osoby
opravnené na podpisovanie pracovnych zmliv a ostatnych pracovnopravnych tkonov (vypovede a pod.).
Uvedené sa tyka aj pravnych ukonov v oblasti obchodného prava, obcianskeho, pripadne inych.

Skusobna doba

Dohodnutie si skiSobnej doby v pracovnej zmluve je velmi Casté. Skusobna doba totiz umoziuje tak
zamestnavatelovi, ako aj zamestnancovi overit si, &i im vyhovuje pracovny pomer a spoznat zmluvného
partnera. Ak po urcitom case v ramci plynutia skisobnej doby zistia, Ze nechcl nadalej pokracovat v
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pracovhom pomere, maju moznost jednoducho skondéit pracovny pomer pocas skisobnej doby. Ak na zaklade
negativnych skisenosti (napr. nevyhovujlice pracovné vysledky zamestnanca, zlé pracovné podmienky) jedna
zo zmluvnych strdn nema zaujem, aby pracovny pomer pokracoval dalej, staci, ak pocas plynutia skisobne;j
doby oznami druhej zmluvnej strane, Ze s nou konci pracovny pomer.

Zakonnik prace v § 45 upravuje podmienky, za ktorych mozno dohodnut skisobnu dobu:

> skd3obnu dobu moZno dohodndt len v pracovnej zmluve, ktora musi mat pisomna formu (v inej
zmluve alebo dohode, pripadne nie v pisomnej pracovnej zmluve by bolo dohodnutie skisobnej doby
neplatné);

» skusobnu dobu mozno dohodnut najneskér v der vzniku pracovného pomeruy, t. j. v den, ktory je
dohodnuty ako den nastupu do prace (neskorsSie, po vzniku pracovného pomeru, uz nie je mozné
platne dohodnut skidsobnu dobu). Z uvedeného vyplyva, Ze skidsobni dobu moZno v jednom
pracovhom pomere dohodnut len jedenkrat;

» skisobnd doba moéZe byt dohodnutd maximalne na tri mesiace. Novela Zdkonnika prace priniesla
zmenu v tom, Ze skusobnd doba pre vediceho zamestnanca v priamej riadiacej pdsobnosti
Statutdrneho organu alebo ¢lena Statutdrneho organu a veduiceho zamestnanca, ktory je v priamej
riadiacej pésobnosti tohto vediceho zamestnanca, mdze byt dohodnuta najviac $est mesiacov.

Zmluvné strany si mozu dohodnut i kratsiu skuSobnu dobu. Ak by si zmluvné strany dohodli v pisomnej
pracovnej zmluve skt$obni dobu a nedohodli sa na jej di?ke, predpokladd sa v nadvaznosti na platnu
judikatudru, ze skusobna doba je dohodnuta na tri mesiace. Ak by si dohodli dlhsiu skasobnu dobu, ako je
maximalna zakonna skisobna doba, dohodnutie skisobnej doby nie je neplatné, plati, Ze skisobna doba je
dohodnuta na tri mesiace.

Podla§ 45 ods. 4 Zakonnika prace nie je moiné dohodnit skusobnu dobu v pripade opitovne
uzatvaranych pracovnych pomerov na urciti dobu. Zakonnik prace v § 53 ods. 1 dokonca zakazuje dohodnutie
skisobnej doby so Ziakom stredného odborného uéilista, odborného uéilista alebo uéilista, s ktorym
zamestnavatel uzatvara pracovnu zmluvu po Uspesnom vykonani zaverecnej skusky, maturitnej skisky alebo po
skonceni studia.

Zakonnik prace zakazuje predlZovanie skusobnej doby, zo zakona dochadza vsak k predlZovaniu
skudobnej doby o ¢as prekazok v praci u zamestnanca. Zakonnik prace umozfiuje predizenie skisobnej doby
pre prekazky v praci u zamestnanca preto, aby zmluvné strany mali moznost posudit, ¢i maju zaujem na trvani
pracovného pomeru. T. j. ak zamestnanec dlhsi ¢as nepracuje z dévodu prekazok v préci na jeho strane (napr.
zamestnanec je docasne praceneschopny), nema zamestnavatel moznost overit si schopnosti zamestnanca a
zamestnanec zhodnotit pracovné podmienky, preto Zikonnik price dovoluje predizenie skudobnej doby z
pragmatickych dévodov.

Dohodu o sku$obnej dobe viak mézu zmluvné strany kedykolvek poéas trvania zrusit, hoci Zakonnik
prace tito moznost vyslovene neupravuje. Skisobna doba tvori sucast pracovného pomeru, po jej uplynuti
nedochddza automaticky ku skonceniu pracovného pomeru, pracovny pomer nadalej trva. Nevyzaduje sa, aby
zmluvné strany prejavili volu, aby ich pracovny pomer pokracoval dalej.

Pracovny pomer poéas skuSobnej doby méze podla § 72 Zdkonnika prace jednostranne pisomne skon¢it
zamestnavatel aj zamestnanec bez akychkolvek obmedzeni, éo znamen3, Ze pracovny pomer mozno skonéit
na zaklade akéhokolvek dovodu alebo bez uvedenia dévodu. Po novele Zakonnika prace nebude mozné
skoncenie pracovného pomeru v skusobnej dobe bez uvedenia doévodu s osobitnymi kategdriami
zamestnancov, a to s tehotnou Zenou, matkou do konca deviateho mesiaca po pérode a dojCiacou Zenou
(blizsie komentar k § 72 Zakonnika prace). Pracovny pomer pocas skusobnej doby sa konci okamihom
informovania o skonceni pracovného pomeru, zvycajne diiom, ktory je uvedeny v ozndmeni, najneskorsie vsak
poslednym driom dohodnutej skiSobnej doby.

Primarne povinnosti zamestnavatela a zamestnanca

Povinnosti zakotvené v § 47 Zakonnika prace mozno povazovat za primarne povinnosti zamestnanca a
zamestnavatela, ktoré charakterizuju pracovny pomer. Daldie povinnosti oboch Géastnikov pracovného
pomeru su upravené v jednotlivych ustanoveniach Zakonnika prace, v osobitnych vseobecne zdavaznych
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pravnych predpisoch, ako aj vo vnutropodnikovych predpisoch zamestndavatela alebo v rozlicnych dohodach (aj
v pracovnej zmluve) uzatvorenych medzi Ucastnikmi pracovného pomeru a v kolektivnych zmluvach.

Zakladnou povinnostou zamestnavatela je, samozrejme, povinnost pridelovat zamestnancovi pracu
podla dohodnutého druhu prace, platit zamestnancovi za vykonand pracu a vytvarat mu potrebné pracovné
podmienky. Zamestnanec je zase povinny osobne vykonavat dohodnutl pracu v pracovnom ¢ase a dodrziavat
pracovnu disciplinu a pokyny zamestnavatela.

Aby vedel zamestnanec, aké povinnosti je povinny dodrZiavat, Zdkonnik prace vyZaduje, aby ho
zamestnavatel pri ndstupe do zamestnania oboznamil s pracovnhym poriadkom, s kolektivhou zmluvou a s
pravnymi predpismi vztahujicimi sa na pracu nim vykondvanu, s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi
na zaistenie bezpeénosti a ochrany zdravia pri praci, ktoré musi zamestnanec pri svojej praci dodrziavat, a s
ustanoveniami o zasade rovnakého zaobchadzania.

Zamestnavatel je tieZ povinny pri ndstupe do zamestnania oboznamit mladistvého zamestnanca, a v
pripade fyzickej osoby vykonavajtcej l'ahké prace uvedené v § 11 ods. 4aj jej zakonného zastupcu, o moinych
rizikach vykonavanej prace a o prijatych opatreniach tykajticich sa bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci.

Ak zamestnanec odmietne vykonat pracovni ulohu alebo splnit pokyn zamestnavatela, pretoze si v
rozpore so vSeobecne zavaznymi pravnymi predpismi alebo s dobrymi mravmi, alebo bezprostredne a vaine
ohrozuju Zivot alebo zdravie zamestnanca alebo inych os6b, nemozno nesplnenie pracovnej ulohy alebo
pokynu zamestnavatela povaZovat za porusenie pracovnej discipliny.

Ustanovenie § 47 ods. 4 ukladd povinnost zamestnavatela informovat o novych pracovnych
pomeroch zastupcov zamestnancov (spésob informovania a rozsah informdcii Zakonnik praceneupravuje, je
preto na zamestnavatelovi, akym spdsobom splni tato povinnost), a to v takom ¢asovom intervale, ktory si s
nimi vopred dohodne.

Pracovny pomer na dobu urcitu

Pracovny pomer na urciti dobu je Specificky v tom, Ze sa vopred zamestndavatel so
zamestnancom dohodnd, kedy sa ich pracovny pomer skonéi. Dohodnu sa, Ze ich pracovny pomer bude trvat
len uréity, vopred stanoveny ¢as. Zakonnik prace neurcuje, akym spésobom je potrebné vymedzit dobu trvania
pracovného pomeru. Dobu trvania pracovného pomeru je preto moiné vymedzit konkrétnym &asovym
tidajom, alebo diZkou trvania dohodnutej prace, pripadne inymi objektivne zistitefnymi skutoénostami (napr.
ako posledny den trvania pracovného pomeru je dohodnuty den dovrSenia déchodkového veku).

R 26/2002: Pracovny pomer na urcitti dobu mozno v pracovnej zmluve vymedzit nielen konkrétnym driom, ale aj
inym spbésobom (napr. skoncenim pracovnej ulohy alebo inych prdc, ndvratom Zeny — zamestnankyne, z
materskej dovolenky a pod.) nevzbudzujucim Ziadnu pochybnost, kedy sa md pracovny pomer skoncit.

Pracovny pomer na urcitd dobu je dalej Specificky v tom, Ze sa jednoducho skonci uplynutim
dohodnutej doby bez toho, aby zamestnavatel alebo zamestnanec musel urobit zruSovaci tkon smerujuci ku
skonéeniu pracovného pomeru (napr. dat vypoved, podpisat dohodu o skonceni). Pri skonéeni pracovného
pomeru na uréiti dobu neplati ani ochranna doba (t. j. doba, pocdas ktorej zamestnavatel nesmie dat
zamestnancovi vypoved, ide napr. o obdobie docasnej praceneschopnosti zamestnanca, tehotenstvo
zamestnankyne a pod.), a teda pracovny pomer sa skonéi aj v pripade, ak je napr. zamestnankyna tehotna ¢i
zamestnanec docasne praceneschopny.

Je potrebné si uvedomit, Ze poéas trvania pracovného pomeru na uréiti dobu mozno skonéit
pracovny pomer niektorym zo sposobov taxativne uvedenych v § 59 Zakonnika prace (napr. ak zamestnanec
porusi zavazne pracovnu disciplinu, mbZe zamestnavatel s nim okamZite skonéit pracovny pomer; v tomto
pripade sa neskonci pracovny pomer uplynutim dohodnutého ¢asu, ale skor, na zdklade okamZitého skoncenia
pracovného pomeru).

Pracovny pomer na urcitd dobu uzatvara zamestndvatel so zamestnancami najmad na dobu
prechodnej, ndrazovej potreby pracovnej sily, na obdobie sezénnych prac alebo zastupovania dlhodobo
nepritomného zamestnanca.
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Ustanovenie § 48 Zakonnika prace zakotvuje podmienky, za ktorych je moiné uzatvorit pracovny
pomer na urcitu dobu. V pripade, Ze nie su tieto podmienky splnené, plati nevyvratitelnd domnienka, Ze
pracovny pomer je uzatvoreny na neurcity ¢as’

Podmienky platného dohodnutia pracovného pomeru na urcitua dobu:
» forma pracovnej zmluvy: pracovna zmluva na urcitd dobu musi byt uzatvorend pisomne;
» obsah pracovnej zmluvy: v pracovnej zmluve musi byt vyslovne uvedena doba trvania;

> dlZka trvania: maximalne pripustna dizka trvania pracovného pomeru na uréiti dobu, ktord si mézu
dohodnut Ucastnici pracovného pomeru, je dva roky (pred novelou ZP, Géinnou od 1. 1. 2013 to bolo
moZné max. na tri roky);

> retazenie: pracovny pomer mozno prediit alebo opatovne dohodnuf v ramci dvoch rokov
najviac dvakrat (pred novelou ZP udinnou od 1. 1. 2013 to bolo moiné az trikrat).

Za opéatovne dohodnuty pracovny pomer na urciti dobu sa povaZuje pracovny pomer vtedy, ak ma
vzniknat pred uplynutim Siestich mesiacov po skonéeni predchédzajuceho pracovného pomeru na
urcitu dobu medzi tymi istymi ucastnikmi.

Ak vysSie uvadzané podmienky nie su dodrzané, plati, Ze pracovny pomer je dohodnuty na neurcity ¢as.

Po uplynuti dvoch rokov (alebo ak sa retazil alebo opitovne uzatvoril pracovny pomer uz dvakrat) by sa
mal so zamestnancom dohodnut pracovny pomer na neurdity ¢as. Zakonnik prace vsak zakotvuje vynimky,
kedy je mozné bud este v ramci dvoch rokov, alebo po ich uplynuti retazit pracovné pomery na uréitd
dobu, t. j. predlZovat alebo opdtovne uzatvérat (tzv. retazenie, opakované uzatvaranie pracovnych
pomerov na urcitu dobu).

Retazenie pracovnych pomerov na ur¢itd dobu v ramci dvoch rokov alebo po uplynuti dvochrokov je
mozné vtedy, ak existuju vecné dovody taxativne uvedené v § 48 ods. 4 pism. a) aZ d) Zakonnika prace, a
to v pripade:

» zastupovania zamestnanca pocas materskej dovolenky, rodi¢ovskej dovolenky, dovolenky
bezprostredne nadvéazujlucej na materski dovolenku alebo rodi¢ovsku dovolenku, doc¢asnej pracovne;j
neschopnosti alebo zamestnanca, ktory bol dlhodobo uvolneny na vykon verejnej funkcie alebo
odborovej funkcie,

» vykonavania prac, pri ktorych je potrebné podstatne zvysit pocet zamestnancov na prechodny ¢as
nepresahujuci osem mesiacov v kalenddrnom roku,

» vykondvania prac, ktoré su zavislé od striedania rocnych obdobi, kazdy rok sa opakuju a nepresahuju
osem mesiacov v kalenddrnom roku (sezénna praca),

» vykondvania prac dohodnutych v kolektivnej zmluve.

Daldie prediZenie alebo opitovné dohodnutie pracovného pomeru na uréitd dobu do dvoch rokov alebo
nad dvaroky je mozné aj bez existencie vecného dévodu podla§ 48 ods. 6 Zakonnika prace, ak ide o
zamestnanca — vysokoskolského ucitela alebo tvorivého zamestnanca vedy, vyskumu a vyvoja, ak je na to
objektivny dovod vyplyvajlci z povahy cCinnosti vysokoskolského ucitela alebo tvorivého zamestnanca vedy,
vyskumu a vyvoja ustanoveny osobitnym predpisom.

Velmi doélezitym ustanovenim je § 48 ods. 7 Zakonnika prace, podla ktorého zamestnanca pracujiceho v
pracovhom pomere na urcitd dobu nemozno zvyhodnit alebo obmedzit, najma ak ide o pracovné podmienky
suvisiace s bezpecnostou a ochranou zdravia pri préci, v porovnani s porovnatelnym zamestnancom.

Vzhladom na to, Ze pracovny pomer na urciti dobu je uzatvarany najma so zamestnancami agentur
docasného zamestnavania, obmedzenia tykajuce sa ,retazenia“ tychto pracovnych pomerov sa nevztahuji
najmd na zamestndvanie agenturou docasného zamestnavania (t. j. zamestnanci agentur docasného
zamestndvania mézu stéle uzatvarat pracovné pomery na uréitl dobu, pripadne ich predlZovat).

Pracovny pomer na kratsi pracovny cas
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Zakonnik prace umoziiuje, aby si zamestnavatel so zamestnancom dohodol v pracovnej zmluve
kratsi pracovny Eas, ako je ustanoveny tyzdenny pracovny cas.

Zamestnavatel si teda so zamestnancom dohodne, Ze bude pracovat na kratsi pracovny cas, ako je u
zamestnavatela ,bezné” (tzv. pracovny pomer na kratSi pracovny ¢as alebo pracovny pomer na Ciastocny
uvazok).

Za zamestnanca v pracovnom pomere na krat$i pracovny ¢as sa moZe povazovat ten zamestnanec, u
ktorého rozsah pracovného uvazku u zamestnavatela v tyZdni nedosahuje hranicu ur¢enid na ustanoveny
tyzdenny pracovny cas podla § 85 Zakonnika prace.

Zamestndvatel si so zamestnancom méze dohodnut kratSi pracovny Cas pri uzatvarani pracovnej
zmluvy, ale i kedykolvek pocas trvania pracovného pomeru (v dohode o zmene pracovnych podmienok).

Vykon prace na kratsi pracovny cas sa uskutocnuje v pracovhom pomere, a teda vsetky prava a
povinnosti vyplyvajlice z pracovného pomeru sa vztahuju i na zamestnanca, ktory pracuje na kratsi pracovny
€as. Od 1. 3. 2010 sa zrusila moznost skonéit pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as v rozsahu do 15 hodin
tyZdenne vypovedou s 30-dfiovou vypovednou dobou.

Zamestnancovi pracujucemu na kratSi pracovny ¢as patri mzda zodpovedajiica dohodnutému
kratSiemu pracovnému ¢asu. Zamestnanec, ktory pracuje na kratsi pracovny ¢as, ma ndrok na takd mzdu, ktord
zodpovedd kratSiemu pracovnému casu, je potrebné zachovat zakladnl zdsadu Eurdpskej Unie, a to princip
rovnakého odmenovania.

Pracovny cas podla§ 85 ods. 1 ZPje casovy uUsek, v ktorom je zamestnanec k dispozicii
zamestnavatelovi, vykonava pracu a plni povinnosti v silade s pracovnou zmluvou. V § 85 ZP je zakotveny i
zdkonny/maximalny tyZdenny pracovny ¢as zamestnanca. Zamestndvatel si moze na zaklade pravidiel
zakotvenych v § 85 ZP v sulade so svojimi potrebami ustanovit tzv. ustanoveny tyzdenny pracovny Cas. Kratsi
pracovny €as je pracovny cas, ktory je kratsi ako ustanoveny pracovny €as u zamestnavatela.

Viac pracovnych pomerov so zamestndvatelom

Zakonnik prace v § 50 ustanovuje, e zamestnavatel méZe s tym istym zamestnancom uzatvorit
viacero pracovnych zmlav s podmienkou, Ze v kaZzdej pracovnej zmluve bude dohodnuty iny druh prace. Co
sa tyka rozsahu pracovného casu, ten by mal byt v kazdej pracovnej zmluve dohodnuty tak, aby bolo redlne
vykondvat dohodnutu pracu (napr. dva pracovné pomery na ,plny Gvazok”, pripadne jeden pracovny pomer na
»pIny uvazok” a jeden na ,,CiastoCny uvazok”, pripadne viacero pracovnych pomerov na , iastocny uvazok”).

Z kaidého pracovného pomeru sa prava a povinnosti posudzuju samostatne, ¢o znameni, Ze
zamestnancovi z kazdého pracovného pomeru vyplyvaju aj prava, aj povinnosti (napr. z kazdého pracovného
pomeru mu vyplyva pravo na dovolenku, pravo na mzdu ¢i pravo na odpocinok, ale na druhej strane je aj
povinny dodrziavat pracovné povinnosti z kazdého pracovného pomeru).

Domacka praca a telepraca

Ust. § 52 Zikonnika prace upravuje osobitné druhy pracovnych pomerov, a to domacku pracu a
telepracu. Zamestnavatel sa modzZe so zamestnancom dohodnut v sulade s§& 52 Zakonnika prace, Ze
zamestnanec bude vykondavat pracu na inom mieste, ako je zvy€ajné (napr. sidlo zamestnavatela). MdZu sa
dohodnut, Ze zamestnanec bude vykondvat priacu doma (ako miesto vykonu prace si dohodnu adresu
trvalého/prechodného bydliska zamestnanca) alebo zamestnanec bude vykondvat pracu prostrednictvom
informaénych a telekomunikaénych technolégii na uréitom mieste [mdze byt dohodnutych viacero druhov
miest vykonu prdce, napr. doma u zamestnanca, v centrach, ktoré poskytuju elektronické zariadenia, na
uréitom Uzemi (zamestnanec tak moze pracovat vo vlaku, v hoteli a pod.)].

Pracovna zmluva tejto osobitnej kategérie zamestnancov — domackych zamestnancov a zamestnancov
vykonavajlcich telepracu, obsahuje tie isté obsahové nalezZitosti, aké su u typickych pracovnych zmluv.

Domacka praca a telepraca je vhodna najma pre tie skupiny zamestnancov, ktorym vyhovuje prave
moznost vyberu miesta vykonu prace. Ide o zdravotne postihnutych zamestnancov, Zeny starajtice sa deti a
vysokokvalifikovanych zamestnancov.
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KedZe mozno domacku pracu a telepracu povazovat za osobitny spdsob vykonu prace, v rdmci ktorého
je ,oslabena“ kontrola zamestnanca zamestnavatefom a zamestnanci pracuju v ¢ase a na mieste, ktoré je pre
nich vyhodnejsie, sami si organizuju pracovnu ¢innost, rozvrhuju pracovny ¢as, preto sa na nich podla § 52 ods.
1 Zikonnika prace nevztahuju taxativne uréené ustanoveniaZakonnika prace. Na zamestnancov sa nevztahuju
ustanovenia o rozvrhnuti uréeného tyZzdenného pracovného casu, nepretrzitom dennom odpocinku,
nepretrZitom odpocinku v tyZdni, nepatri im mzda za pracu nadcéas, mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok,
mzdové zvyhodnenie za no¢nd pracu a mzdova kompenzacia za stazeny vykon prace. (ak sa zamestnanec so
zamestndvateflom dohodn, tak tieto zvyhodnenia budd zamestnancovi patrit).

Domacky zamestnanec/zamestnanec vykonavajuci telepracu pracuje zvyéajne sam, organizuje si svoj
pracovny Cas, preto by mal zamestnavatel podla § 52 ods. 3 Zakonnika prace zabezpedit také opatrenia, ktoré
by zabranili Uplnej izolacii zamestnanca a poskytnit mu moZnost stretavat sa s inymi zamestnancami;
konkrétne riesenia viak neposkytuje. Podla § 52 ods. 2 Zdkonnika price je zamestndavatel navyse povinny prijat
vhodné opatrenia na vykon teleprace, napr. je povinny zabezpecit softvér pouZivany zamestnancom a ochranu
udajov, ktoré sa spracuvaju a pouzivaju pri telepraci.

Vznika aj otazka, akym spésobom by mohol zamestnavatel kontrolovat vykon domackej prace a
teleprace (ktord sa najastejSie vykonava doma). Zamestndvatel by mal v prvom rade re$pektovat sikromie
zamestnanca a v pripade instalacie akéhokolvek monitorovacieho zariadenia u zamestnanca musi dodrzat
zasadu primeranosti. V pracovnej zmluve by mohol byt preto dohodnuty aj sp6sob monitorovania prace a
plnenia pracovnych povinnosti zo strany zamestnavatela a takisto aj sposob odovzdavania vysledkov
pracovnej ¢innosti.

S domackou pracou a telepracou suvisi nova povinnost zamestndvatela zakotvend v § 152 ods. 6
Zakonnika préce. Zamestnavatel je povinny zabezpeéit zamestnanom vykondavajucim doméacku pracu alebo
telepracu stravovanie alebo poskytnutie finanéného prispevku na stravovanie pre pripad nezabezpecenia
stravovania vo forme in natura alebo pre pripad, Ze zabezpecenie stravovania in natura by bolo v rozpore s
povahou vykonavanej prace alebo teleprace.

Zamestnavatel by mal byt zodpovedny za ochranu Zivota a zdravia zamestnanca pri praci, povinny
zabezpedit a udrziavat potrebné vybavenie pracoviska zamestnanca a platit dodatoéné naklady domacnosti
zamestnanca, ktoré suvisia s vykonom prace (napriklad platby za telefén, elektricki energiu a pod.), ak sa
nedohodne so zamestnancom inak.

Zamestnanec pracujuci v ramci domackej prace a teleprdce je na strane druhej povinny riadne sa
starat o vybavenie pracoviska, nezhromazdovat, nerozsirovat nelegdlny materidl z internetu a plnit pokyny
zamestnavatela.

Zmena pracovnych podmienok

Pracovny pomer je charakteristicky tym, Ze okrem podmienok dohodnutych ucastnikmi pracovného
pomeru v pracovnej zmluve sa musia uéastnici riadit aj tymi podmienkami, ktoré pre nich vyplyvaju priamo z
ustanoveni Zakonnika prace, pracovnopravnych predpisov, kolektivnych zmliv bez toho, aby s takymito
podmienkami vopred suhlasili.

Zmena pracovného pomeru mozZe nastat v obsahu (d6jde k zmene prav a povinnosti vyplyvajtcich z
pracovného pomeru, napr. dohodou o zmene pracovnych podmienok, preradenim, pripadne dohodou o
docasnom prideleni) alebo v subjekte pracovného pomeru (zmena mézZe nastat len v subjekte zamestnavatela,
kedy dochéadza k prechodu prav a povinnosti z pracovnych pomerov; zmena v subjekte zamestnanca nastat
nemoze, a to z toho dévodu, Ze v rdmci pracovného pomeru ide o osobny vykon prace zamestnanca).

Ak zamestnavatel so zamestnancom maji zdujem menit dohodnuty obsah pracovného pomeruy, t. j.
menit _pracovné podmienky, prdva a povinnosti vyplyvajlce z pracovhého pomeru, mézu tak urobit na
zaklade dohody 0 zmene pracovnych podmienok uzatvorenej podla § 54 Zakonnika prace.

MbZu sa vSak dohodnut na zmene len tych pracovnych podmienok, ktoré boli dohodnuté v pracovnej
zmluve (alebo v inej dohode, ktord uzatvorili pocas trvania pracovného pomeru) alebo ktoré vyplyvaju z
dispozitivnych ustanoveni Zdkonnika prace, alebo z pracovnopravnych predpisov. Dohodou o zmene
pracovnych podmienok nie je moiné menit tie prava a povinnosti, ktoré vyplyvaji z kogentnych

ustanoveni Zakonnika prdce alebo inych pracovnoprdvnych predpisovm.
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Dohodu o zmene pracovnych podmienok mozno uzatvorit kedykolvek, a to aj niekolkokrat pocas
trvania pracovného pomeru. Zakonnik prace zakotvuje povinnost zamestnavatela zmenu pracovnej zmluvy
vyhotovit pisomne.

Ak vsak k zmene pracovnych podmienok dojde Ustne, pripadne konkludentne (zamestnanec zacne so
suhlasom zamestnavatela vykonavat inG pracu bez toho, aby sa k tomu vyjadril), aj takdto zmena je platna,
pretoZe Zékonnik prace nedodrzanie pisomnej formy nesankcionuje neplatnostou.

Pre dohodu o zmene pracovnych podmienok sa v praxi pouZzivaju rozlicné oznacenia, napr. dodatok k
pracovnej zmluve, doplnok pracovnej zmluvy alebo zmena pracovnej zmluvy.

SKONCENIE PRACOVNEHO POMERU

Za zlomovy okamih mozno povazovat skoncenie pracovného pomeru. Vzhladom na ochrannu funkciu
pracovného prava je pracovnopravna uprava zamerana najma na jednostranné skonéenie pracovného pomeru
zo strany zamestnavatela.

Pracovny pomer mozno skondit len tymi spésobmi, ktoré upravuje § 59 Zakonnika prace (iné spdsoby
skonéenia pracovného pomeru si zamestnanec so zamestnavatelom dohodnut nemézu). Pracovny pomer
mozno skoncit na zaklade :

a) pravneho tkonu, a to

» dohodou

» vypovedou

» okamzitym skoncéenim

» skonéenim v skusobnej dobe

b) pravnej udalosti, ktorou méze byt

» uplynutie ¢asu, na ktory bol dohodnuty pracovny pomer alebo
» smrtou zamestnanca

c) uradného rozhodnutia
» akide o pracovny pomer cudzincov a oséb bez statnej prislusnosti)
d) zakona

» (858 ods. 7 ZP pracovny pomer zanika, ak nie si dodrzané Zakonnikom prace stanovené
podmienky docasného pridelenia)

Pravny Gkon méZe byt dvojstranny, kedy sa vyZaduje prejavenie véle oboch stran, t. j.
zamestnanec i zamestndavatel sa musia dohodndt na skondeni pracovného pomeru — dohoda o
skonéeni pracovného pomeru.

Jednostrannym pravnym tkonom mozno skondéit pracovny pomer v skiisobnej dobe, vypovedou
alebo okamiite — vtedy staéi, ak volu skonéit pracovny pomer prejavi bud’ len zamestnanec, alebo
zamestnavatel.

Pre skoncenie pracovného pomeru na zaklade pravneho uUkonu je vsak dolezity aj§ 1 ods. 4
Zakonnika price, ktory zakotvuje subsididrnu pésobnost Obéianskeho zdkonnika vo vztahu k
vSeobecnej casti Zakonnika prace (v ktorej su upravené vseobecné naleZitosti ako napr.
pracovnopravna subjektivita zamestnanca a zamestnavatela, neplatnost pravnych dkonov a pod.).

Okrem Zakonnika prace sa teda platnost pravneho ukonu skonéenia pracovného pomeru bude
posudzovat aj Obé&ianskym zakonnikom — zakon €. 40/1964 Zb. v zneni neskorsich predpisov (§ 34 - §
45 0Z o pravnych ukonoch).

Podla § 17 ZP je pravny ukon neplatny, ak sa zamestnanec vopred vzdava svojich prdv, pravny
ukon je tieZz neplatny, ak to vyslovne stanovuje zdkon a zastupcovia zamestnancov, prislusny organ,
zakonny zastupca na pravny ukon neudelili predpisany suhlas alebo zastupcovia zamestnancov ho
neprerokovali, alebo ak pravny dkon nie je urobeny v predpisanej forme.
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Dohoda o skonceni pracovného pomeru

Najcastejsi a najjednoduchsi spésob skonéenia pracovného pomeru predstavuje dohoda o skonceni
pracovného pomeru. Je postacujlce, ak sa zamestndvatel so zamestnancom vzajomne dohodnu na skonceni
pracovného pomeru a uzatvoria dohodu o skonéeni pracovného pomeru. KedZe so skonéenim pracovného
pomeru suhlasia obaja ucastnici pracovného pomeru, nie je potrebné, aby zakon prilis rigorézne upravoval
podmienky uzatvorenia dohody o skonceni pracovného pomeru.

Uzatvorenie dohody o skonceni pracovného pomeru nespdsobuje v aplikacnej praxi takmer Ziadne
problémy a je mozné ju uzatvorit bez vacsich obmedzeni. Uréité problémy v slvislosti so skoncenim
pracovného pomeru na zdklade dohody moézu vzniknut v pripadoch, ked obaja Ucastnici pracovného pomeru
alebo len jeden z nich ma pochybnosti, ¢i doslo k platnému uzatvoreniu dohody o skonéeni pracovného pomeru
v stlade s technikou vzniku zmluv podla § 34 a nasl. Obcianskeho zakonnika.

Skoncenie pracovného pomeru na zaklade dohody predstavuje najmenej zlozity sposob skoncenia
pracovného pomeru, ktory mozno vyuzit kedykolvek.

Zakonnik prace pozaduje, aby dohoda o skonceni pracovného pomeru bola uzatvorena v pisomnej
forme, pricom jedno jej vyhotovenie musi nasledne zamestnavatel odovzdat zamestnancovi. Zakonnik
préace viak nedodrianie pisomnej formy nesankcionuje neplatnostou (t. j. aj Ustna dohoda o skonéeni
pracovného pomeru je platna).

Nevyhnutnou obsahovou nélezitostou dohody o skonéeni pracovného pomeru je dohoda o éase
skonéenia pracovného pomeru. Je nevyhnutné v dohode o skonéeni pracovného pomeru zakotvit, kedy sa ma
pracovny pomer skondéit. Den skoncenia pracovného pomeru méze byt dohodnuty akymkolvek spésobom,
ktory viak nespdsobi pochybnost, kedy sa ma pracovny pomer skondit. Ako der skoncenia pracovného pomeru
moze byt urceny konkrétny datum, uvedenie udalosti, ktora v budtcnosti urcite nastane (napr. defi odchodu
zamestnanca do dochodku).

Dohoda o skonéeni pracovného pomeru méze obsahovat vietko, na éom sa Ué&astnici pracovného
pomeru dohodnu a ¢o je pre nich dolezité (napr. vysku odchodného, preplatenie nevycerpanej dovolenky a
pod.).

Zamestnavatel sa mdze so zamestnancom dohodnut na skonéeni pracovného pomeru z akychkolvek
dévodov. Tieto dévody sa mbzZu, ale aj nemusia uviest v dohode o skonéeni pracovného pomeru.

Zakonnik prace vsak pozaduje, aby boli dovody skoncenia uvedené v dohode vtedy, ak :
» to zamestnanec poZaduje

» alebo vtedy, ak su dovodom skoncenia pracovného pomeru dévody uvedené v § 63 ods. 1
pism. a)aic) Zakonnika prace (t. j. organizané zmeny u zamestnavatela a zdravotna
nesposobilost zamestnanca).

Vypoved'

Jednostranne mozZe zamestnavatel alebo zamestnanec skondéit pracovny pomer vypovedou, okamzite
alebo v skisobnej dobe.

NajcastejSie pouzivany jednostranny sposob skoncenia pracovného pomeru je vypoved. Vypovedou
mdze skonéit pracovny pomer tak zamestnavatel, ako i zamestnanec :

» Zamestnanec mdze dat vypoved z akychkolvek dévodov alebo aj bez uvedenia dévodu.

» Zamestnavatel modie dat zamestnancovi vypoved iba z dévodov, ktoré vyslovne
zakotvuje Zakonnik prace v § 63 ods. 1.

Aby bola vypoved platna, musia byt dodrzané vietky podmienky upravené v § 61 Zakonnika prace, t.
j. vypoved musi byt:

> pisomna

» dorucena druhému ucastnikovi pracovného pomeru (zamestnancovi do vlastnych ruk) a

21


http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=31&p=1350797-1350962&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=30&p=1019535&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=30&p=1019535&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=30&p=1019535&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=30&p=1019535&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=27&p=2651769-2651772&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=27&p=2651769-2651772&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=27&p=2651775-2651775&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=27&p=2651768-2651788&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=31&p=2651734-2651741&f=2

> vo vypovedi zamestnavatela musi byt skutkovo vymedzeny dévod skonéenia (t. j. dévod
vypovede je potrebné ,opisat”, vypovedny dévod nemozno dodato¢ne menit).

Ak by nebola vypoved pisomnd, dorucena a v nej skutkovo vymedzeny dovod, bola by neplatna
(ustanovenie § 61 ods. 1 a2 obsahuje tzv. doloZzku neplatnosti). Pri vypovedi sa pracovny pomer kon¢i az
uplynutim vypovednej doby, nie doruc¢enim vypovede druhému ucastnikovi.

Ak by chcel ten Géastnik, ktory dorudil svoju vypoved druhému Géastnikovi, chcel vypoved odvolat,

méze urobit len vtedy, ak s tym druhy Géastnik stahlasi. Odvolanie vypovede, ako aj suhlas s odvolanim musi
mat pisomnu formu. Takéto odvolanie moZno urobit najneskér do konca uplynutia vypovednej doby.

DéleZitym ustanovenim je ods. 3, ktory zakotvuje, Ze v pripade, ak zamestnavatel da zamestnancovi
vypoved' z dévodu nadbytoénosti zamestnanca podla § 63 ods. 1 pism. b) Zakonnika prace, nesmie pocas
dvoch mesiacov znovu utvorit zrusené pracovné miesto a prijat po skonéeni pracovhého pomeru na toto
pracovné miesto iného zamestnanca.

R 34/1968: Riadne dorucenie vypovede podmieriuje jej platnost a md vyznam z hladiska di?ky aj zaciatku
vypovednej doby i pre splnenie dalSieho predpokladu platnosti vypovede, ako je napr. zachovanie lehoty podla §
63 ods. 3 Zdkonnika prdce.

Vypovedné doby

Novelou ZP Géinnou od 1. 9. 2011 sa menila aj dizka vypovednej doby, a to v zavislosti od poétu
odpracovanych rokov, ako aj v zavislosti od dévodu skoncenia pracovného pomeru (Ci sa skoncil z dévodu na
strane zamestndvatela, alebo na strane zamestnanca — vtedy je stanovend kratiia di?ka) a bola stanovena
presnou dizkou.

Aktualnou novelou, uc¢innou od 1. 1. 2013, sa zmenila Gprava vypovednej doby v tom, Ze zakotvuje
minimalnu dizku vypovednej doby (t. j. mo7e byt dohodnutd dlhsia vypovedna doba).

Pravna Uprava vypovednej doby je zakotvena v § 62 ods. 1 az 7 Zakonnika prace. Vypovedna doba
podla novej pravnej Upravy je najmenej jeden mesiac, ak ZP neustanovi inak.

ZP vsak ustanovuje inak v nasledujucich pripadoch :

1. ak dava vypoved zamestnavatel,

» z dovodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) alebo pism. b) alebo z dévodu, Ze zamestnanec stratil
vzhfadom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo spésobilost vykonavat
doterajsiu pracu, je vypovedna doba:

a) najmenej dva mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca ku diiu dorucenia vypovede trval najmenej
jeden rok a menej ako pat rokov,

b) najmenej tri mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatela ku dfiu dorucenia
vypovede trval najmenej pat rokov;

» 1z inych dovodov, ako su uvedené vysSie, vypovednd doba je najmenej dva mesiace, ak pracovny
pomer zamestnanca u zamestndvatela ku diiu dorucenia vypovede trval najmenej jeden rok;

2. ak dava vypoved zamestnanec,

ktorého pracovny pomer u zamestnavatela ku driu dorucenia vypovede trval najmenej jeden rok, je
vypovednd doba najmenej dva mesiace.

Vypovedna doba zaéina plynut od prvého dria kalendarneho mesiaca nasledujuceho po doruéeni
vypovede a skonci sa uplynutim posledného dna prislusného kalendarneho mesiaca [napr. vypoved je
doruéend 26. marca 2016, vypovedna doba zacdina plynut 1. aprila 2016 a skonéi 31. maja 2016 (ak je
vypovedna doba dvojmesacna — tento den je poslednym driom trvania pracovného pomeru].

Novela ZP priniesla vyznamnu zmenu v tom, Ze v pripade, ak su opakovane uzatvarané pracovné
pomery, pre téely stanovenia dizky vypovednej doby sa do doby trvania pracovného pomeru zapoéitavaju aj
doby trvania opakovane uzatvorenych pracovnych pomerov na urcitu dobu u toho istého zamestnavatela,
ktoré na seba bezprostredne nadvazuju.
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Zamestnavatel sa mbdZe so zamestnancom v pracovnej zmluve dohodnit, 7e ak zamestnanec
nezotrva pocas plynutia vypovednej doby u zamestndvatela, zamestndvatel ma prdvo na penainu
nahradu najviac v sume ktora je stéinom priemerného mesaéného zarobku zamestnanca a dizky vypovednej
doby; ak sa takto dohodol zamestnanec so zamestnavatelom v pracovnej zmluve. Dohoda o tejto penaznej
nahrade musi byt pisomna, inak je neplatna.

Vypoved dana zamestnavatelom

Zamestnavatel mdZe (je na jeho rozhodnuti, ¢i da vypoved) dat zamestnancovi vypoved iba z
dovodov, ktoré su taxativne zakotvené v ustanoveni § 63 ZP. Vypovedny dévod musi zamestnavatel
skutkovo opisat, $pecifikovat (nestaéi len odkaz na ustanovenie ZP, napr. na § 63 ods. 1 pism. e), ale musi byt
presne vymedzené, Zze dévodom vypovede je zavainé porusenie pracovnej discipliny zamestnancom a v ¢om to
zavazné porusenie pracovnej discipliny spociva). Skutkové vymedzenie vypovedného dovodu je potrebné
kvoli urcitosti (ktory z vypovednych dévodov sa vlastne uplatiuje), pretoZze jedno ustanovenie, napr. § 63 ods.
1 pism. d) Zakonnika prace, obsahuje viacero vypovednych dévodov.

Ak sa zamestndavatel rozhodne uplatnit vypoved, vypovedny dévod musi existovat v ¢ase davania
vypovede, t. j. uZ ku diiu dorucenia vypovede (nie az dodatocne).

Vo vSeobecnosti mozno vypovedné ddévody zamestnavatela rozdelit na:
» dovody spocivajuce v subjekte zamestnavatela a

» dovody spocivajice v osobe zamestnanca.

1. dovody spocivajuce v subjekte zamestnavatela — tzv. organizacné dévody:

a) zrusenie alebo premiestnenie zamestnavatela alebo jeho casti [§ 63 ods. 1 pism. a) ZP]

- Novelou ZP, uc¢innou od 1. 1. 2013 sa precizuje vypovedny dovod tak, Ze zamestnavatel alebo jeho
¢ast sa (i) zruduje alebo (ii) premiestfiuje a zamestnanec nesuhlasi so zmenou dohodnutého miesta
vykonu prace.

- Organizaéné zmeny musia existovat uz v ¢ase davania vypovede, t. j. je potrebné, aby o nich uZ bolo
rozhodnuté (nie je podmienka, aby boli uz realizované). Ak dochadza napr. k zruseniu zamestnavatela,
je potrebné, aby ku dnu zaniku zamestnavatela uplynuli vypovedné doby, preto je potrebné, aby
zamestnavatel uplatnil vypovede v dostatocnom ¢asovom predstihu

b) zamestnanec sa stane nadbytocny [§ 63 ods. 1 pism. b) ZP]

Ak sa zamestnavatel rozhodne realizovat organizaéné zmeny (menit vyrobné, technologické
postupy, zavadzat nové vyrobné zariadenia), v dosledku ktorych sa stane zamestnanec nadbytocny,
moze dat dotknutému zamestnancovi vypoved (t. j. zamestndvatel uZ nepotrebuje vykon prace
zamestnanca). N

ovou upravou sa doplnila vypoved nadbytocnosti v pripade, ak sa zamestnanec stane
nadbytocnym vzhladom na skoncenie docasného pridelenia podla § 58 pred uplynutim doby, na
ktora bol dohodnuty pracovny pomer na urciti dobu [podla § 58 ods. 5 ZP agentura docasného
zamestnavania, ktora uzatvara so zamestnancom pracovny pomer na urcitu dobu, urci dobu trvania
tohto pracovného pomeru datumom jeho skonéenia; to sa nevztahuje na doéasné pridelenie z
dovodu uvedeného v § 48 ods. 4 pism. a) ZP]. Z uvedeného vyplyva, Ze ak sa docasné pridelenie
skonéi skor, ako uplynie dohodnuta doba uréitd a zamestnavatel — agentura nema moZnost
zamestnancovi pridelovat pracu, stava sa pre zamestnavatela zamestnanec nadbytoény.

O organizaénej zmene musi zamestnavatel rozhodnut v pisomnej forme a aZ nasledne na to mdie
uplatnit vypoved. O tom, ktory zamestnanec je nadbytoény, rozhoduje len zamestndvatel, sid neskuma,
ktorého zamestnanca urcil zamestnavatel za nadbyto¢ného (napr. ak zamestnavatel rozhodne, Ze v ramci
oddelenia, kde pracuje 10 zamestnancov, suU traja zamestnanci nadbytocni, rozhodne sam, ktori traja
zamestnanci su nadbytocni). V pripadnom sidnom spore by sud skimal, ¢i existovala organizacna zmena a i sa
v jej dosledku stal zamestnanec nadbytocny.
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2. dovody spocivajluce v osobe zamestnanca

a) zdravotné dovody zamestnanca [§ 63 ods. 1 pism. c) ZP]

Ak zamestnanec stratil dlhodobo zdravotnu spdsobilost vykonavat doterajsiu pracu alebo ak ju
nesmie vykondvat pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou (zdravotna
nesposobilost musi byt preukazana lekarskym posudkom, z ktorého musi byt zrejmé, Zze zamestnanec
nesmie vykondvat doterajSiu pracu; odporicanie lekdra, Ze praca je pre zamestnanca narocna di
nevhodn3, nie je postacujuce), alebo ak dosiahol na pracovisku najvyssiu pripustnu expoziciu uréenu
zavaznym posudkom prislusného orgdnu na ochranu zdravia, zamestnavatel musi po predloZeni
takéhoto posudku preradit zamestnanca na ind vhodna priacu a ak takato pracu nema, méze dat
zamestnancovi vypoved.

Zakonnik prace formdlne ani obsahové naleZitosti pracovného posudku neupravuje. Pravnym
predpisom pramefiom zmiefujicim sa o lekdrskom posudku je zakon €. 355/2007 Z.z. o ochrane
zdravia. Podla § 30f tohto zdkona je lekarskym posudkom.

b) nespdsobilost zamestnanca vykonavat pracu [§ 63 ods. 1 pism. d) ZP]; zahffia 4 vypovedné ddévody:

- zamestnanec na vykon dohodnutej prace:

1. nesplia predpoklady — predpoklady pre vykon uréitej prace st stanovené pravnymi predpismi (napr.
vodi¢ské opravnenie), ak zamestnanec tieto predpoklady nema (napr. odnaté vodi¢ské opravnenie),
moze mu zamestnavatel dat vypoved;

2. prestal spifiat poZiadavky volby alebo vymenovania (§ 42 ods. 2 ZP)— pri uréitych pracovnych
pozicidach (veduci zamestnanci priamo podriadeni Statutdarnemu organu) si moZe zamestnavatel
stanovit ako poZiadavku vykonavania tejto funkcie volbu alebo vymenovanie (najprv zamestnavatel
tohto zamestnanca vymenuje do funkcie, pripadne zamestnanec je zvoleny do funkcie, nasledne s nim
uzatvéra pracovnu zmluvu). Ak zamestnavatel tohto zamestnanca odvola z funkcie, prestane splfiat
poziadavky a zamestnavatel mu moéze dat vypoved;

3. nesplia bez zavinenia zamestnavatela poZiadavky nevyhnutné pre riadny vykon prace (tieto
poziadavky si zamestndvatel stanovi vo svojich vnutornych predpisoch, napr. poZiadavka vhodného
oblecenia), tento dévod vsak zamestnavatel moze pouzit len vtedy, ak sam svojim konanim nezavinil,
e zamestnanec nespliia poZiadavky (napr. neposkytol finanény prispevok na o$atenie);

4. neuspokojivo plni pracovné ulohy (napr. nekvalitné poskytovanie sluZieb) a zamestnavatel ho v
poslednych Siestich mesiacoch pisomne vyzval na odstranenie nedostatkov v primeranom case
(zamestnédvatel musi poskytnut taky primerany Cas, v ktorom je zamestnanec schopny odstranit
nedostatky), zamestnanec vSak nedostatky neodstranil.

Ak da zamestnavatel zamestnancovi vypoved z dovodu, ktory spociva v neuspokojivych pracovnych
vysledkoch, musi zamestnavatel v sidnom konani dokazat, Ze na nedostatky v praci zamestnanca
nielen upozornil, ale Ze ho i pisomne vyzval v obdobi poslednych 6 mesiacov na ich odstranenie,
pricom mu urcil aj primerand lehotu, a zamestnanec napriek tomu nedostatky neodstranil.
Hmotnopravnou podmienkou vypovede danej z dovodu neuspokojivych pracovnych vysledkov je
teda pisomna vyzva zamestnavatela na odstranenie nedostatkov v primeranej lehote, ktord bola
zamestnancovi preukdzatelne dorucena.

c) zamestnanec si neplni svoje pracovné povinnosti, resp. porusuje pracovnu disciplinu [§ 63 ods. 1 pism. e)
ZP] - ZP rozlisuje 2 vypovedné dovody:

1. dévody, kedy méze zamestnavatel so zamestnancom okamiite skonéit pracovny pomer a
zamestnavatel sa rozhodol uplatnit vypoved' a nie okamZité skonenie,

2. zamestnanec menej zavaine porusil pracovna disciplinu — v tomto pripade mozno dat
zamestnancovi vypoved, len ak bol v poslednych 6 mesiacoch v suvislosti s porusenim
pracovnej discipliny uz raz pisomne upozorneny na moznost vypovede.

Stupen intenzity porusenia pracovnej discipliny posudzuje zamestnavatel v zavislosti od konkrétnych
okolnosti, za ktorych zamestnanec porusil pracovnu disciplinu a taktiez sa prihliada i na osobu zamestnanca.
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Zamestnavatel viak musi preukazat, Ze porusenie pracovnej discipliny bolo zavinené zo strany zamestnanca.
V pripade sudneho sporu o neplatné skoncenie pracovného pomeru (napr. zamestnavatel d4 zamestnancovi
vypoved' pre zdvaziné porusenie pracovnej discipliny a zamestnanec napadne na sude neplatnost skoncenia
pracovného pomeru z dovodu, Ze on pracovnu disciplinu neporusil) skima sud, ¢i doslo k poruseniu pracovne;j
discipliny a hodnoti aj stupen intenzity porusenia pracovnej discipliny. Z tohto dévodu je potrebné, aby
zamestnavatelia pri skonéeni pracovného pomeru z dévodu porusenia pracovnej discipliny boli pri hodnoteni
spravania zamestnanca opatrni.

Je vsak potrebné vediet, Ze ak chce zamestnavatel dat zamestnancovi vypoved pre porusenie
pracovnej discipliny, méze tak urobit iba v lehote 2 mesiacov odo diia, ked' sa o dévode vypovede dozvedel
(tzv. subjektivna lehota), najneskdr vsak do 1 roka odo dna, ked dévod vypovede vznikol (tzv. objektivna
lehota). Okrem toho je povinny oboznamit zamestnanca s dévodom vypovede a umoznit mu, aby sa k tomuto
dovodu vyjadril.

Pri vypovedi zo strany zamestnavatela je potrebné splnit dalsie osobitné naleZitosti (ak nie je ¢o i len
jedna z nich splnend, vypoved je neplatna):

1. V urditych pripadoch musi zamestndvatel predtym, ako da vypoved, ponuknut zamestnancovi
vhodnu pracu (§ 63 ods. 2). Tuto povinnost nemd v pripade vypovede z nadbyto¢nosti v pripade, ak
ide o vypoved z dovodu nadbytocnosti zamestnanca vzhfadom na skoncenie docasného pridelenia
podla § 58 pred uplynutim doby.

2. Vypoved davana zastupcovi zamestnancov musi byt odsuhlasena zastupcami zamestnancov (§ 240
ods. 8 ZP), na rozdiel od predchadzajiceho pravneho stavu (U¢inného do 31. 12. 2012) je opat
potrebné prerokovanie vypovede so zastupcami zamestnancov - § 74 ZP.

3. Vypoved obé¢anovi so zdravotnym postihnutim moie dat len po predchadzajucom suhlase
prislusného uradu prace, socidlnych veci a rodiny (§ 66 ZP).

Zakaz vypovede
Zamestnavatel nesmie dat zamestnancovi vypoved' v ochrannej dobe (§ 64 ZP):

» pocas docasnej praceneschopnosti zamestnanca pre chorobu alebo uraz (ak si PN nesp6sobil
umyselne alebo pod vplyvom alkoholu, omamnych, psychotropnych latok)

» v dobe odo dia nastupu na ustavné oSetrovanie alebo od nastupu na kupelnu liecbu az do dna ich
skoncenia,

» pri povolani na vykon mimoriadnej sluzby v obdobi krizovej situacie odo diia, ked bol zamestnanec
povolany na vykon mimoriadnej sluzby (a to bud doruc¢enim povoldvacieho rozkazu; mobiliza¢nou
vyzvou/ mobiliza¢nym ozndmenim, alebo ak bol zamestnancovi vykon mimoriadnej sluzby nariadeny),
az do uplynutia dvoch tyZzdnov po jeho prepusteni z tejto sluzby (uvedené plati rovnako aj v pripade
vykonu alternativnej sluzby podla osobitného predpisu),

» v dobe, ked' je zamestnanec uvolneny na vykon dobrovolnej vojenskej pripravy, na pravidelné
cvicenie alebo na plnenie tloh ozbrojenych sil Slovenskej republiky (dalej len ,,0zbrojené sily”“) podla
osobitného predpisu, ktorym je zakon ¢. 378/2015 Z. z. o dobrovolnej vojenskej priprave a o zmene a
doplneni niektorych zakonov,

» v dobe, ked je zamestnankyna tehotna, na materskej dovolenke alebo ked je zamestnankyna a
zamestnanec na rodicovskej dovolenke, alebo ked sa osamela zamestnankyna alebo osamely
zamestnanec staraju o dieta mladsie ako tri roky,

» vdobe, ked je zamestnanec dlhodobo uvolneny na vykon verejnej funkcie,

» v dobe, ked je zamestnanec pracujuci v noci uznany na zaklade lekarskeho posudku docasne
nesposobilym na nocnu pracu.

Zakaz vypovede neplati v urcitych pripadoch, t. j. aj ked je zamestnanec v ochrannej dobe,
zamestnavatel mu méze dat vypoved:
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- zdovodov organizacnej zmeny [§ 63 ods. 1 pism. a) prvy bod ZP a § 63 ods. 1 pism. a) druhy bod, ked'
sa osameld zamestnankyfa alebo osamely zamestnanec staraju o dieta mladsie ako tri roky, a v dobe,
ked' je zamestnanec pracujuci v noci uznany na zaklade lekarskeho posudku docasne nespdsobilym na
no¢nu pracu] — zamestnavat zamestnanca nie je mozné z objektivnych dévodov (napr. zamestnavatel
prestal vykonavat ¢innost)

- zdévodu, pre ktory mdze zamestnavatel okamzite skonéit pracovny pomer [ak ide o zamestnankyfiu
na materskej dovolenke a o zamestnanca na rodicovskej dovolenke (§ 166 ods. 1), zamestnavatel
nesmie dat vypoved]

- pre iné porusenie pracovnej discipliny (ak ide o tehotnu zamestnankyru, zamestnankyiu na
materskej dovolenke alebo zamestnankyrnu a zamestnanca na rodi¢ovskej dovolenke, zamestnavatel
nesmie dat vypoved)

- ak zamestnanec z vlastnej viny stratil predpoklady na vykon dohodnutej prace podla osobitného
zakona.

V uréitych pripadoch dochéadza k predizeniu vypovednej doby:

- ak je zamestnancovi dana vypoved' pred zadiatkom ochrannej doby tak, Ze by vypovedna doba mala
uplynut v ochrannej dobe, pracovny pomer sa skonéi uplynutim posledného dria ochrannej doby. K
prediZeniu nedbjde, ak zamestnanec oznami, ¥e na predifeni netrva;

- ak je dana zamestnankyni/zamestnancovi vypoved z dévodu, kedy moino okamiite skonéit
pracovny pomer, a to pred nastupom na matersku/rodi¢ovsku dovolenku tak, Ze by vypovedna doba
uplynula v éase tejto materskej dovolenky/rodi¢ovskej dovolenky, skonéi sa vypovedna doba
sucasne s materskou alebo rodi¢ovskou dovolenkou.

Vypoved dana zamestnancom

Zamestnanec méze dat vypoved z akéhokolvek dévodu alebo bez uvedenia dévodu (t. j. zavisi
vyluéne od zamestnanca, i a aky dévod skoncenia pracovného pomeru uvedie vo vypovedi). Pracovny pomer
sa skon&i uplynutim vypovednej doby, ktorej minimalna diZka je dva mesiace (ak neodpracoval 12 mesiacov,
tak1 mesiac) . Vypoved zamestnanca musi byt pisomna a doruéena zamestnavatelovi, inak je neplatna.

Okamzité skoncenie pracovného pomeru

Okamtzité skoncenie pracovného pomeru predstavuje velmi vyznamny zdsah do existencie pracovného
pomeru, pracovny pomer sa totiz kon¢i okamzite — okamihom dorucenia okamzitého skonéenia pracovného
pomeru.

Okamtzite skoncit pracovny pomer mézZe (teda nemusi) tak zamestnavatel, ako i zamestnanec, ak
vznikni dovody uvedené v § 68 ods. 1 a § 69 ods. 1 a2 ZP. KedZe ide o jednostranné skoncenie pracovného
pomeru, nevyzaduje sa ku skonceniu pracovného pomeru suhlas toho, komu je okamiité skoncenie
pracovného pomeru adresované.

Zamestnavatel mozie podla § 68 ZP okamiite skonéit pracovny pomer len vtedy, ak vznikne niektory z tychto
dovodov :

» ak bol zamestnanec pravoplatne odstudeny pre Umyselny trestny ¢in (je potrebné pravoplatné
odsudenie, nestaci, ze zamestnanec je obvineny z trestného Cinu, prip. je vo vazbe)

» ak zamestnanec porusil zavaZne pracovnu disciplinu.

Zamestnavatel vSak musi dodrzat lehotu, v ramci ktorej moze okamzite skondéit so zamestnancom pracovny
pomer; ak lehotu nedodrzi, potom uZz nemdze voli zamestnancovi uplatnit okamzité skonéenie pracovného
pomeru. OkamZite skonéit pracovny pomer so zamestnancom méZe iba v lehote 2 mesiacov odo diia, ked' sa
o dovode na okamZité skoncenie dozvedel, najneskor viak do 1 roka odo diia, ked tento dévod vznikol.
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Zamestnavatel musi davat pozor, s ktorymi zamestnancami nesmie okamzite skonéit pracovny pomer.
Ide o tychto zamestnancov:

- tehotné zamestnankyne,

- zamestnankyne na materskej dovolenke,

- zamestnanci/zamestnankyne na rodi¢ovskej dovolenke,

- osameli zamestnanci, ak sa staraju o dieta mladsie ako 3 roky,

- alebo zamestnanci, ktori sa osobne staraju o blizku osobu, ktord je osobou s tazkym zdravotnym
postihnutim [ak nastand dévody pre okamiZité skonlenie pracovného pomeru, s tymito
zamestnancami vSak moze skondit pracovny pomer vypovedou;

- osobitnt ochranu viak ma zamestnanec/zamestnankyria na materskej/rodi¢ovskej dovolenke — § 166
ods. 1 ZP, s nimi nemozno skoncit pracovny pomer ani vypovedou — § 64 ods. 3 pism. b) ZP].

Ak ide o zamestnanca, ktory je sucasne aj zastupcom zamestnancov, okamzité skoncenie pracovného
pomeru musi byt odsthlasené zastupcami zamestnancov (§ 240 ods. 8 ZP). Ak by zamestnavatel nesplinil tito
podmienku, okamzité skoncenie by bolo neplatné.

Pripustnost zmeny okamZitého skonéenia pracovného pomeru na vypoved z toho istého
dovodu.

Zmena okamiitého skoncenia pracovného pomeru na vypoved nie je v zasade mozna. Ak vsak
skoncil zamestnavatel okamzite pracovny pomer so zamestnancom podla ustanovenia § 68 Zakonnika prace,
méie od tohto svojho prejavu odstipit, ak mu zamestnanec oznamil, e trvd na tom, aby ho dalej
zamestnaval.

Ak zamestnanec nema zaujem, aby ho zamestnavatel dalej zamestnaval, ale uplatriuje len narok na
nahradu mzdy za ¢as vypovednej doby, nemo6ze zamestndavatel od svojho prejavu smerujiceho k okamzitému
skonceniu pracovného pomeru odstupit. V takom pripade plati, Ze pracovny pomer sa skoncil dohodou driom,
ktorym sa mal skon¢it okamzitym skonéenim.

Ak zamestnanec, ktorého pracovny pomer zamestnavatel okamzite skon¢il, oznami
zamestnavatelovi, Ze trvd na dalSom zamestndvani a zamestnavatel odstupil od svojho zruSovacieho
prejavu, nebrani mu to v tom, aby dal zamestnancovi vypoved podla ustanovenia § 63 ods. 1 pism. e)
Zakonnika prace. Ide tu vSak o novy prejav vole smerujuci ku skoncéeniu pracovného pomeru vypovedou, a
preto musia byt splnené vsetky hmotnopravne podmienky stanovené na platnost tohto prejavu véle.

R 18/1974: Za zdvainé porusenie pracovnej discipliny povaZovali sudy neospravedinend absenciu
zamestnancov, vykon prdce pre seba a iné osoby v pracovhom case, nepovolené pouZivanie dopravnych
prostriedkov zamestndvatela na sukromné cesty, opilstvo, majetkové a mordlne delikty na pracovisku, ublizenie
na zdravi, neresSpektovanie prikazov nadriadenych, urdzky a podobne.

1 Cdo 39/98: PoZivanie alkoholickych ndpojov na pracovisku alebo pocas pracovného ¢asu aj v mensom
mnoZstve, pripadne ndstup do zamestnania pod ich vplyvom méZe byt povaZované za poruSenie pracovnej
discipliny zvlast hrubym sp6sobom, a teda méZe byt aj dévodom pre okamZité skoncenie pracovného pomeru
podla ustanovenia § 68 ods. 1 pism. b) ZP.

Alkoholickymi ndpojmi su liehoviny, destildty, vino, pivo a iné ndpoje, ktoré obsahuju viac nez 0,75 objemového
percenta alkoholu.

Zamestnanec méze podla § 69 ods. 1 ZP skonéit okamZite pracovny pomer, ak vzniknu tieto dévody
(ak zamestndvatel porusi urcité svoje povinnosti):

> ak zamestnanec podla lekarskeho posudku neméze dalej vykonavat pracu bez viineho ohrozenia
svojho zdravia a zamestnavatel ho do 15 dni odo dna predloZenia tohto posudku nepreradil na inu
prenho vhodnu pracu;

» ak zamestnavatel nevyplatil zamestnancovi mzdu, nahradu mzdy, cestovné nahrady, nahradu za
pracovni pohotovost, nahradu prijmu pri do¢asnej pracovnej neschopnosti alebo ich ¢ast do 15 dni
po uplynuti jej splatnosti. Pre vyplatu mzdy moze byt dohodnuty konkrétny vyplatny termin v
pracovnej/kolektivnej zmluve, 15-dfiova lehota zadina plynut diiom nasledujidcim od tohto vyplatného
terminu, az po jej uplynuti mdze zamestnanec okamiZite skonéit pracovny pomer; v pripade, ak
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vyplatny termin nie je dohodnuty, 15-driova lehota za¢ina plynat prvym driom mesiaca nasledujiceho
po mesiaci, v ktorom mala byt zamestnancovi vyplatena mzda. Splatnost cestovnych ndhrad upravuje
zakon €. 283/2002 Z. z. o cestovnych nahradach v zneni neskorsich predpisov, na zaklade ktorého je
zamestnavatel povinny do desiatich pracovnych dni odo dna predloZenia podkladov zamestnancom
vykonat vyucétovanie pracovnej cesty a zaplatit cestovné nahrady; pre zamestnancov, ktorym casta
zmena pracoviska vyplyva z osobitnej povahy povolania, méze zamestndvatel vo vnitornom predpise
urcit aj dIhsi ¢as na vyuUctovanie pracovnej cesty, najdlhsie vSak do 30 kalenddrnych dni odo dna
predloZenia podkladov;

je bezprostredne ohrozeny Zivot alebo zdravie zamestnanca;

mladistvy zamestnanec moze este okamzite skonéit pracovny pomer vtedy, ak nemdze vykonavat
pracu bez ohrozenia svojej moralky.

Zamestnanec takisto ako zamestnavatel musi dodrzat lehotu, v ramci ktorej mdZe uplatnit okamiité
skonéenie pracovného pomeru, ak lehotu nedodrZi, potom ho uZ uplatnit neméze. Okamiite skonéit pracovny
pomer moze iba v lehote 1 mesiaca odo diia, ked' sa o dévode na okamiité skoncenie dozvedel.

Zamestnanec zvycajne zvoli okamZité skoncenie pracovného pomeru vtedy, ak zamestndvatel porusi svoje
zakladné povinnosti (nevyplati mzdu), preto ZP priznava takémuto zamestnancovi ako urcitu ,,satisfakciu”
narok na nahradu mzdy v sume priemerného mesacného zarobku zamestnanca za vypovednu dobu 2
mesiace, t. j. vyska nahrady mzdy je vo vyske 2-mesacného priemerného zarobku.

Podmienka platnosti okamzitého skoncenia

Aby bolo okamiZité skonlenie pracovného pomeru platné, musia byt dodriané vsetky podmienky
zakotvené v § 70 ZP, t. j. okamZité skoncenie pracovného pomeru musi byt:

> pisomné,

» dorucené druhému ucastnikovi pracovného pomeru (zamestnancovi do vlastnych ruk),
> musi byt doruéené v stanovenej lehote,
>

musi v iom byt skutkovo vymedzeny dévod skonéenia (d6vod nemozno dodatone menit).

Skoncenie pracovného pomeru na dobu urcitu

Pracovhy pomer sa modze skonéit nielen na zdklade pravneho ukonu (zamestnanec alebo
zamestnavatel prejavi vélu skoncit pracovny pomer a napr. da vypoved), ale i na zaklade pravnej udalosti, t. j.
pracovny pomer sa skon¢i bez toho, aby zamestnanec alebo zamestnavatel musel vykonat pravny ukon.

Pracovny pomer uzatvoreny na dobu urcittu sa skonci uplynutim tejto doby — d6jde ku skonceniu
pracovného pomeru bez toho, aby Géastnici pracovného pomeru museli vykonat pravny Gkon smerujtci k jeho

skonceniu (§ 74 ZP).

Ak by zamestnanec pokracoval po uplynuti doby vo vykone prace, zmeni sa pracovny pomer na
dobu uréiti na pracovny pomer na neurdity €as. Preto je potrebné, aby zamestnavatel venoval pozornost
tomu, kedy sa zamestnancom koncia pracovné pomery na dobu urcitu.

Ak by zamestnanec prisiel po uplynuti doby do prace a chcel vykonavat pracu, zamestnavatel sa musi
postarat o to, aby zamestnanec pracu nemohol vykonavat a ak je mozné, zamestnanca vébec na pracovisko
nevpustit (napr. zamestnanec ma dohodnuty pracovny pomer na dobu uréitd do 31. 7. 2016 a 1. 8. 2016
pracoval a v praci pokracuje aj 2. 8. 2016, jeho pracovny pomer sa zmenil na pracovny pomer na neurcity cas;
ak by zamestnavatel nechcel nadalej zamestnanca zamestndvat, musel by s nim uzatvorit dohodu o skonéeni
pracovného pomeru, pripadne uplatnit vo¢i nemu vypoved).

Casto prevlada mylny nazor, e ak ma zamestnanec dohodnuty pracovny pomer na dobu uréitd, pocas
tejto doby je zamestnanec ,nedotknutelny” a neméze byt s nim skonéeny pracovny pomer. Pred uplynutim
dohodnutej doby viak mozno skonéit tento pracovny pomer aj inymi spdsobmi, ktoré st uvedené v § 59 ZP.
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Takisto sa mylne predpokladd, Ze ak sa zamestnanec nachadza v ochrannej dobe v momente
uplynutia doby urcitej, pracovny pomer sa nekonci. Pracovny pomer na dobu urcitd sa konéi uplynutim
dohodnutej doby bez vynimky (ochranna doba sa totiZ vztahuje len na zdkaz vypovede zo strany
zamestnavatela — § 64 ZP).

Skoncenie v skusobnej dobe

Podla § 45 Zdkonnika prace mozno dohodnut pisomne v pracovnej zmluve skisobni dobu maximalne na 3
mesiace - pripadne 6 mesiacov, ak ide o osobitnu kategoriu veducich zamestnancov. Skusobnu dobu
zamestndvatel so zamestnancom uzatvara z dévodu zistenia, ¢i si vzdjomne budd vyhovovat a praca bude
vykonavana bez problémov. Ak pocas skiSobnej doby zamestnavatel alebo zamestnanec zistia, Ze ich predstavy
sa nenaplnili, m6zu jednoducho skoncit pracovny pomer v skiisobnej dobe podla § 72 Zakonnika prace.

V skusobnej dobe méze skonéit pracovny pomer tak zamestnavatel, ako i zamestnanec, a to z
akéhokolvek dovodu alebo bez uvedenia dovodu, ak nie je ustanovené inak. Po novele ZP ucinnej do 1. 9.
2011 je ustanovené inak v pripade, ak sa pracovny pomer v skiiSobnej dobe konci s tehotnou Zenou, matkou do
konca deviateho mesiaca po porode a dojCiacou Zenou. KedZe ide o jednostranny pravny ukon skoncenia
pracovného pomeru, nevyzaduje sa suhlas druhého tGcastnika.

Zamestnavatel méze skonéit pracovny pomer v skisobnej dobe s tehotnou Zenou, matkou do konca
deviateho mesiaca po porode a dojciacou Zenou len pisomne vo vynimocnych pripadoch, ktoré nesuvisia s jej
tehotenstvom alebo materstvom, a musi ho néleZite pisomne odévodnit, inak je neplatné. Z uvedeného tak
vyplyva, Ze ak chce zamestnavatel skonéit pracovny pomer s takouto zamestnankyrfiou, skonéenie
pracovného pomeru musi naleZite oddvodnit.

Zakonnik prace vyZaduje, aby sa pisomné oznamenie o skonceni pracovného pomeru dorucilo druhej
strane aspoi tri dni predo diiom, kedy sa ma pracovny pomer skonéit (ak sa tato lehota nedodrZi, déjde i tak k
platnému skonceniu pracovného pomeru).

Hoci ZP vyzaduje pisomnu formu ozndmenia, jej nedodrzanie nespOsobuje neplatnost skoncenia
pracovného pomeru (je vSak lepSie uskuto¢nit oznamenie v pisomnej forme, aby bolo preukazatelné, ze
skutocne doslo ku skonceniu pracovného pomeru). Vynimkou je, ak sa pracovny pomer pocas skisobnej doby
konci s tehotnou Zenou, matkou do konca deviateho mesiaca po porode a dojciacou Zenou, toto skoncenie
musi byt pisomné, inak je neplatné.

€o sa tyka diia skonéenia pracovného pomeru, tento defi musi byt v rdmci skisobnej doby. Po
uplynuti ski3obnej doby nemoZino spitne skonéit pracovny pomer podla § 72 ZP, po jej uplynuti pracovny
pomer pokraduje dalej, mozno ho v3ak skonéit inymi spésobmi uvedenymi v § 59 ZP. Pracovny pomer sa skoné&i
diom, ktory je uvedeny v oznameni.

Ak by oznamenie bolo dorucené v Case trvania skisobnej doby a Ucastnik by ako den skoncenia
uviedol den, ktory by nasledoval po uplynuti skisobnej doby, pracovny pomer sa skonci uplynutim
posledného dna skusobnej doby.

Ak by Ucastnik zabudol v oznameni uviest den skoncéenia, pracovny pomer sa skonéi diiom doruéenia
pisomného oznamenia.

Sucinnost zastupcov zamestnancov pri skonéeni

Novela ZP, Géinnd od 1. 1. 2013, znovu zavadza povinnost zamestnavatela vopred prerokovat
vypoved a okamzité skoncenie pracovného pomeru zo zamestnavatela urcené ,radovému“ zamestnancovi
(t. j. nie zdstupcovi zamestnancov) so zastupcami zamestnancov, inak st vypoved alebo okamiité skoncenie
pracovného pomeru neplatné.

Sucasne zakotvuje povinnost aj pre zastupcu zamestnancov, ktory je povinny prerokovat :

» vypoved zo strany zamestnavatela do siedmich pracovnych dni odo dna dorucenia pisomnej Ziadosti
zamestnavatelom a
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» okamiité skoncenie pracovného pomeru do dvoch pracovnych dni odo dna dorucenia pisomnej
Ziadosti zamestnavatelom.

Ak v uvedenych lehotach neddjde k prerokovaniu, plati, Ze k prerokovaniu doslo.

Dokumenty zamestnanca pri skonceni pracovného pomeru

Podla § 75 ods. 1 ZP je zamestnavatel povinny vydat zamestnancovi pracovny posudok do 15 dni od
jeho poZiadania (nie je vSak povinny vydat ho skor ako 2 mesiace pred skonéenim pracovného pomeru).
Pracovnym posudkom su vSetky pisomnosti tykajlice sa hodnotenia prace zamestnanca, jeho kvalifikacie,
schopnosti a dalsich skutoénosti, ktoré maju vztah k vykonu prace (t. j. nesmie obsahovat také Udaje o
zamestnancovi, su napr. povaha zamestnanca, jeho vztah k rodinnym prislusnikom a pod.)

Podla§ 75 ods. 2 ZP je zamestnavatel povinny vydat zamestnancovi potvrdenie o zamestnani
(zamestnanec nemusi o potvrdenie Ziadat) a uviest skutoénosti uvedené v § 75 ods. 2 pism. a) aZ f) ZP.

Ak zamestnanec s obsahom pracovného posudku alebo potvrdenia o zamestnani nesuhlasi a
zamestnavatel na poziadanie zamestnanca pracovny posudok alebo potvrdenie o zamestnani neupravi alebo
nedoplni, mdZe sa domahat v lehote troch mesiacov odo diia, ked' sa o ich obsahu dozvedel, na stde, aby bol
zamestndvatel zaviazany primerane ich upravit (§ 75 ods. 3 ZP).

Iné informacie je zamestnavatel podla § 75 ods. 4 ZP opravneny o zamestnancovi podavat iba s jeho
suhlasom, ak osobitny predpis neustanovuje inak.

Odstupné

Podla pravnej upravy Géinnej od 1. 1. 2013 zamestnancovi bude patrit odstupné, ak si splnené dve
podmienky, ktoré sa tykaju sposobu a dovodu skoncenia, a to:

- pracovny pomer sa skonci dohodou o skonceni pracovného pomeru alebo vypovedou dévodom
skoncenia pracovného pomeru su dévody uvedené v § 63 ods. 1 pism. a) ZP (t. j. zrusenie alebo
premiestnenie zamestnavatela alebo jeho c¢asti), § 63 ods. 1 pism. b) ZP (nadbyto¢nost zamestnanca)
alebo z dévodu, Ze zamestnanec stratil vzhfadom na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho posudku
dlhodobo spdsobilost vykonavat doterajsiu pracu.

Vyska odstupného je rozna, zavisi od toho, €i sa pracovny pomer konci dohodou alebo vypovedou (pri
vypovedi je vyska odstupného nizsia ako pri dohode) a je uréena ako minimalna suma a jeho vyska sa odvija
od dizky trvania pracovného pomeru a priemerného mesaéného zarobku zamestnanca.

1) V pripade vypovede z vyssie uvedenych dévodov je odstupné najmenej vo vyske:

a) priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej dva roky a menej
ako pat rokov,

b) dvojnasobku priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej pat
rokov a menej ako desat rokov,

c) trojnasobku priemerného mesacného zérobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej desat
rokov a menej ako dvadsat rokov,

d) Stvornasobku priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej
dvadsat rokov.

2) V pripade dohody z vysSie uvedenych dévodov je odstupné najmenej vo vyske:

a) priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval menej ako dva roky,

b) dvojnasobku priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej dva
roky a menej ako pat rokov,

c) trojnasobku priemerného mesaéného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej pat
rokov a menej ako desat rokov,

d) Stvorndsobku priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej
desat rokov a menej ako dvadsat rokov,
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e) péatnasobku priemerného mesaéného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej
dvadsat rokov.

Osobitne je upravené poskytovanie odstupného v pripade, ak sa konéi pracovny pomer so
zamestnancom, ktory nesmie vykondvat pracu pre pracovny uraz, chorobu z povolania alebo pre ohrozenie
touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvysSiu pripustni expoziciu uréenud rozhodnutim
prislusného orgdnu verejného zdravotnictva.

V tomto osobitnom pripade patri zamestnancovi odstupné v pripade, ak sa pracovny pomer kon¢i na
zaklade dohody, ako aj na zaklade vypovede zamestnavatela (t. j. v tomto pripade bude zamestnancovi plynuat
aj vypovedna doba a bude mu patrit aj odstupné).

Vyska odstupného je najmenej v sume desatnasobku priemerného mesaéného zarobku zamestnanca.

Ak vsak bol pracovny Uraz spO6sobeny tym, Ze zamestnanec svojim zavinenim porusil pravne predpisy
alebo ostatné predpisy na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, alebo pokyny na zaistenie
bezpeénosti a ochrany zdravia pri praci, hoci s nimi bol riadne a preukazatelne obozndmeny a ich znalost a
dodrziavanie sa sustavne vyzadovali a kontrolovali, alebo pracovny uraz si spdsobil zamestnanec pod vplyvom
alkoholu, omamnych latok alebo psychotropnych latok a zamestnavatel nemohol pracovnému Urazu zabranit,
zamestnancovi odstupné nepatri.

Zakonnik prace vyslovne zakotvuje, Ze zamestnavatel mdZe odstupné poskytnit aj v inych pripadoch, ako
upravuje zakon, t. j. zamestnavatel méze vo svojich internych predpisoch stanovit, 7e zamestnancovi bude
patrit odstupné aj v inych pripadoch skoncenia pracovného pomeru.

Odchodné

Podla § 76a zamestnavatel poskytne zamestnancovi odchodné najmenej v sume jeho priemerného
mesacného zarobku :

- pri_prvom skonceni pracovného pomeru po vzniku ndroku na starobny déchodok a invalidny
déchodok, ak pokles schopnosti vykondvat zdrobkovu &innost je viac ako 70 %,

- ak zamestnanec poziada o poskytnutie uvedeného déchodku pred skoncenim pracovného pomeru
alebo do desiatich dni po jeho skonceni.

Novela ZP, ucinna od 1. 1. 2013 sprecizovala poskytovanie odchodného pri predcasnom starobnom
dochodku. Zamestnancovi patri pri skonéeni pracovného pomeru odchodné najmenej v sume jeho
priemerného mesacného zarobku, ak mu bol priznany predcasny starobny déchodok na zaklade Ziadosti
podanej pred skon¢enim pracovného pomeru alebo do desiatich dni po jeho skonceni.

Zakonnik prace zakotvuje len minimalnu vysku odchodného. Vyssie odchodné moéze byt dohodnuté v
kolektivnej zmluve, v pracovnej zmluve, pripadne v osobitnej dohode.

Zamestnavatel nie je povinny poskytnut odchodné zamestnancovi, ak sa pracovny pomer skondil
podla § 68 ods. 1 ZP (t. j. okamZité skoncenie zo strany zamestndvatela z dovodu, Ze zamestnanec bol
pravoplatne odsudeny za Umyselny trestny ¢in).

Odchodné zamestnancovi patri len od jedného zamestnavatela.

Moznost namietnut neplatnost skonéenia pracovného pomeru

V pripade, ak zamestnavatel alebo zamestnanec neplatne skon¢i pracovny pomer, t. j. nesplni vietky
nalezitosti, podmienky, ktoré Zakonnik prace pozaduje pre jednotlivé spésoby skoncenia pracovného pomeru
(napr. zamestnavatel je povinny prerokovat vypoved zamestnanca so zastupcami zamestnancov,
zamestnavatel na tuto povinnost zabudne a zamestnanec sa mdze domahat na side neplatnosti skonéenia
pracovného pomeru), moze druhy Ucastnik pracovného pomeru, teda zamestnavatel alebo zamestnanec,
namietat neplatné skonéenie pracovného pomeru. Namietat neplatnost skonéenia pracovného pomeru
mozno len v pripade, ak ide o skonc¢enie pracovného pomeru na zaklade pravneho ukonu.
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Neplatnost skonéenia pracovného pomeru vypovedou, okamiitym skonéenim, skonéenim v
skusobnej dobe alebo dohodou mdie zamestnanec, ako aj zamestndvatel uplatnit na sude najneskér v
lehote dvoch mesiacov odo diia, ked sa mal pracovny pomer skonéit.

Pozor ! Ide o prekluzivnu lehotu, v ramci ktorej sa mozno obratit na sud — podat Zalobu a poZadovat
vyslovenie neplatnosti skoncenia pracovného pomeru (po uplynuti tejto lehoty uz nie je mozné obrétit sa na
sud).

V _pripade neplatného skonéenia pracovného pomeru ide o relativnu neplatnost, ktorej sa mdze
dovolat len ten z Géastnikov, ktory je dévodom neplatnosti postihnuty (t. j. vo¢i komu bolo uplatnené
neplatné skoncenie pracovného pomeru).

Podla§ 7 ods. 1 Obcianskeho sudneho poriadku v obcianskom konani sidy okrem iného prejednavaju a
rozhoduju spory a iné pravne veci, ktoré vyplyvaju z pracovnych vztahov. Spory o neplatné skondenie
pracovného pomeru rozhoduju vSeobecné sudy miestne prislusné podla bydliska, resp. sidla Zalovaného.

Preto platnost pravneho Ukonu, t. j. spdsobu skonéenia pracovného pomeru, mdze byt sidom
posudzovana nielen z hladiska hmotno-pravnych podmienok platnosti skoncenia pracovného pomeru, ako ich
ustanovuje Zakonnik prace (napr. pri vypovedi sa poZaduje jej pisomna forma, dorucenie, ponuka vhodnej
prace a pod.), ale aj z hladiska naleZitosti pravnych ukonov ako ich zakotvuje Obciansky zakonnik, a to z
hladiska naleZitosti vole, prejavu vole Ucastnika, ale aj suladu pravneho ukonu so zakonom, dobrymi mravmi,
resp. v suvislosti s obchadzanim zakona.

O tom, Ze pracovny pomer sa skonéil neplatne, musi rozhodnut sud. Nie je relevantné to, Ze pravny
ukon smerujtici ku skonceniu pracovného pomeru je neplatny. ,AZ do pravoplatného rozhodnutia stidu sa
pracovny pomer povaZzuje za platne skonceny. Preto o neplatné skoncenie pracovného pomeru ide len vtedy,
ked jeho neplatnost bola vyslovena v rozhodnuti sidu. Bez sidneho rozhodnutia vo veci neplatnosti skoncenia
pracovného pomeru sa skonceny pracovny pomer povazuje za platne skonceny.”

Neplatné skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca

Ak zamestnanec dal neplatni vypoved alebo neplatne skoncil pracovny pomer okamizite alebo v
skusobnej dobe a zamestnavatel mu oznamil,_Ze trva na tom, aby dalej vykonaval svoju pracu, pracovny
pomer trvé aj nadalej. Ak zamestnanec nepokraluje v praci, je zamestnavatel opravneny Ziadat od neho
nahradu skody, ktora mu tym vznikla.

Ak sa preukaZe, Ze pracovny pomer sa skoncil neplatne, sud vo svojom rozhodnuti — rozsudku —
potvrdi, Ze pracovny pomer sa skondil neplatne a urdi, Ze pracovny pomer trvd a zamestnanca zaviaZe zaplatit
nahradu skody (odo dfia oznamenia zamestnavatela, Ze trva na tom, aby zamestnanec vykonaval pracu).

Ak sa neplatne skonci pracovny pomer a zamestnavatel' netrva na tom, aby zamestnanec nadalej
vykondval pracu, podla ustanovenia § 78 ods. 3 ZP plati fikcia, Ze sa jeho pracovny pomer skon¢il dohodou. Ak
bola dana :

» neplatna vypoved uplynutim vypovednej doby

» alebo ak bol pracovny pomer neplatne skonceny okamzite alebo v skiSobnej dobe driom, ked sa mal
pracovny pomer skoncit,

Fikcia plati len v pripade, ak sa ucastnici pracovného pomeru nedohodnu inak. Nahradu skody si
viak zamestndvatel neméZe v pripade fikcie uplatfiovat.

Neplatné skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela

Ak zamestnavatel so zamestnancom neplatne skoncil pracovny pomer a ak zamestnanec oznamil
zamestnavatelovi, Ze trva na tom, aby ho zamestnavatel dalej zamestnaval, jeho pracovny pomer trva aj
nadalej a zamestnavatel je povinny poskytnit mu nahradu mzdy v pripade, Ze mu neprideluje pracu podla
pracovnej zmluvy.
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Vynimku predstavuje ustanovenie obsiahnuté v § 79 ods. 1 ZP, podla ktorého pracovny pomer netrva,
ale sa konéi, a to vtedy, ak sud rozhodne, ¢ nemoZno od zamestnavatela spravodlivo poZadovat, aby
zamestnanca nadalej zamestndval. V tomto pripade sa pracovny pomer konéi diiom pravoplatnosti
rozhodnutia sidu (o skondeni pracovného pomeru nemoino rozhodnut spitne, napriklad ku dfu
nadobudnutia uc¢innosti vypovede). (Por. Barancova, H.: Zakonnik prace. Komentar. Praha, C. H. Beck 2010, s.
349.) Posudit moznost uplatnenia vynimky je opravneny len sud. Zamestnavatel by v takomto pripade mal
preukdazat, v éom spoéiva ospravedInitelny dévod, na zaklade ktorého by sud mal rozhodnut, Ze pracovny
pomer netrva (napr. mohlo by ist o situaciu, ked pracovny pomer na zéklade vypovede zamestnavatela z
dovodu zavainého porusenia pracovnej discipliny sa skoncil neplatne. Spravanie sa zamestnanca je takej
intenzity, Ze existencne ohrozuje zaujmy zamestndvatela, narusa dodrziavanie pracovnej discipliny na
pracovisku, a preto nie je spravodlivé od zamestnavatela poZadovat, aby nadalej zamestnanca zamestnaval).

Zakladnym predpokladom uplatnenia naroku z neplatného skoncenia pracovného pomeru zo strany
zamestnavatela je oznamenie zamestnanca zamestnavatelovi, Ze trva na tom, aby ho zamestnavatel dalej
zamestnaval. Sucasne je potrebné neplatnost skonlenia pracovného pomeru uplatnit na sude (t. j. podat na
sud Zalobu).

Odlisna situacia nastane vtedy, ked' sice déjde k neplatnému skonéeniu pracovného pomeru, ale
zamestnanec netrva na tom, aby ho zamestnavatel dalej zamestnaval. Ak zamestnavatel skoncil pracovny
pomer neplatne, ale zamestnanec netrva na tom, aby ho dalej zamestnaval, podla ustanovenia § 79 ods. 3
ZP plati fikcia, Ze sa jeho pracovny pomer skoncil dohodou :

» ak bola dana neplatna vypoved uplynutim vypovednej doby

» alebo ak bol pracovny pomer neplatne skonceny okamiZite alebo v skiSobnej dobe driom, ked' sa mal
pracovny pomer skoncit,

Fikcia plati len v pripade, ak sa ucastnici pracovného pomeru nedohodnu inak. Ak sa pracovny pomer sice
skoncil neplatne v skuSobnej dobe alebo na zaklade okamZitého skonéenia pracovného pomeru, ale
zamestnanec netrvad na tom, aby ho zamestnavatel nadalej zamestnaval, ma podla § 79 ods. 4 ZP narok na
nahradu mzdy v sume jeho priemerného zarobku za vypovednu dobu dvoch mesiacov (t. j. vo vyske
dvojnasobku jeho priemerného mesacného zarobku).

Predpokladom vzniku prdava na ndhradu mzdy je neplatné skoncenie pracovného pomeru a nemézZe
vzniknat skér, neZ zamestnanec ozndmi zamestndvatelovi, Ze trvd na tom, aby ho dalej zamestndval (Por.
Uznesenie NajvyssSieho studu SR, sp. zn. 1 Cdo 180/2009). Obsahové ani formalne niéleZitosti oznamenia
Zakonnik prace neupravuje. Z obsahu oznamenia by v8ak malo vyplyvat, Ze zamestnanec trva na tom, aby ho
zamestnavatel nadalej zamestnaval.

Dvojmesacna lehota vyplyvajica z § 77 Zakonnika prace sa tyka len uplatnenia neplatnosti skoncenia
pracovného pomeru, nie aj uplatnenia ndrokov na ndhradu mzdy z neplatného skoncenia pracovného
pomeru (Por. Rozsudok NajvyssSieho stidu SR, sp. zn. 5 Cdo 36/2000).

Vzhladom na to, Ze pracovny pomer sa neskonéil, zamestnavatel je povinny pridelfovat zamestnancovi
pracu az do pravoplatného rozhodnutia sidu. Ak zamestnavatel pridefuje zamestnancovi pracu, neznamena
to, Ze zamestnavatel suhlasi so zamestnancom, Ze pracovny pomer sa skoncil neplatne. (Por. Barancovd, H.:
Zdkonnik prace. Komentdr. Praha, C. H. Beck 2010, s. 348. — Por. Drdpal, L. In: Bélina, M. a kol.: Zdkonik prace.
Komentadr. Praha, C. H. Beck 2008, s. 267 - 268.)

Zamestnavatel je povinny zamestnanca vyzvat k tomu, aby nastupil do prace a pridelovat mu pracu podla
pdvodnej pracovnej zmluvy, nie je potrebné uzatvarat novi pracovni zmluvu alebo dohodu o zmene
pracovnych podmienok. V obdobi od zaciatku pridefovania prace zamestnavatelom az do dna pravoplatného
rozhodnutia sudu (alebo do ¢asu, ked sa skonci pracovny pomer inym spdsobom) sa obnovuje pravny vztah
medzi zamestnancom a zamestnavatelom, ako keby ku skonceniu pracovného pomeru nedoslo.

Driom pravoplatnosti rozhodnutia sidu o tom, Ze pracovny pomer sa skoncil, sa konci vykon prace
zamestnanca zo zakona a nie je potrebné vykon price zamestnanca skonéit na zdklade pravneho tkonu (t. j.
nie je potrebné uzatvdrat osobitnu dohodu o skonceni pracovného pomeru, nie je potrebné ani zo strany
zamestndvatela vykonat prdvny ukon, ktorym by ddval zamestnancovi na vedomie, Ze pracovny pomer sa
skoncil). (Drapal, L. In: Bélina, M. a kol.: Zdkonik prdce. Komentdr. Praha, C. H. Beck 2008, s. 268.)
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Ak zamestndvatel umoZni zamestnancovi pokracovat v prici a zamestnanec odmietne vykondvat
pracu, porusuje pracovnu disciplinu a zamestndvatel s nim méze v sulade so Zakonnikom prace skonéit
pracovny pomer z tohto dévodu.

Ak zamestnavatel neprideluje zamestnancovi pracu, je povinny poskytnut zamestnancovi nahradu
mazdy. Zaciatok poskytovania nahrady mzdy je naviazany na oznadmenie zamestnanca. Takéto oznamenie sa
moze vztahovat iba na zamestndvanie po dni, keby podla rozvizovacieho Ukonu zamestnavatela mal pracovny
pomer skoncit. Oznamenie moze zamestnanec urobit najneskér do rozhodnutia sidu o Zalobe na uréenie
neplatnosti skonéenia pracovného pomeru. Pravo na nahradu mzdy mozno prvykrat uplatnit, ked' sa ta stane
splatnou, t. j. ked nastane &as jej plnenia. Splatnostou sa pravo na ndhradu mzdy stava vymahatelnym
pravom, teda stava sa narokom, od tohto okamihu zaéina plynit trojroéna premléacia lehota na uplatnenie
tohto naroku. Nahrada mzdy je rovnako ako mzda splatnd pozadu za mesacné obdobie (pokial nie je
dohodnuté inak), a to v najblizSom vyplatnom termine po uplynuti obdobia, za ktoré sa poskytuje.

Novela ZP od 1. 1. 2013, oblast ndhrady mzdy zmenila. Ak celkovy €as, za ktory by sa mala
zamestnancovi poskytnut nahrada mzdy, presahuje 12 mesiacov, mdZe sid na Ziadost zamestnévatela jeho
povinnost nahradit mzdu za ¢as presahujici 12 mesiacov primerane znizit, pripadne nahradu mzdy za Cas
presahujlci 12 mesiacov zamestnancovi vibec nepriznat. Nahrada mzdy méze byt priznana najviac za ¢as 36
mesiacov.

Premléia sa jednotlivé nahrady mzdy za dany mesiac podla toho, kedy u nich nastala splatnost.
Premlcacia lehota na uplatnenie naroku na nahradu mzdy pri neplatnom skonceni pracovného pomeru teda
zadina plynut od splatnosti kazdej jednotlivej nahrady mzdy za dany mesiac, za ktory sa poZaduje (Uznesenie
Najvyssieho sudu SR, sp. zn. 1 Cdo 180/2009).

S moznostou uplatnenia prava na nahradu mzdy pri neplatnom skonéeni pracovného pomeru, ktora
nastdva jeho splatnostou, nijako nesuvisi skuto¢nost, ze sa v tom Case pripadne este nerozhodlo o Zalobe na
uréenie neplatnosti skonéenia pracovného pomeru, ktorej podanie v lehote vyplyvajucej z § 77 ZP je inak
nevyhnutné na riesSenie otazky neplatnosti rozvazovacieho ukonu ako hmotnopravneho predpokladu pre vznik
tohto prava.

Ndrok na ndhradu mzdy pri neplatnom skonéeni pracovného pomeru nemozno priznat skér, neZ je s
istotou jasné, &i skutoéne islo o neplatné skonéenie pracovného pomeru, uvedeny ndrok nemozno prisudit,
kym nie je pravoplatnym rozhodnutim uréené, Ze pravny tkon, ktorym mal byt skonéeny pracovny pomer, je
neplatny (Uznesenie Najvyssieho sudu Slovenskej republiky, sp. zn. 1 Cdo 180/2009).

Pracovny poriadok

Pramenmi pracovného prava su aj vnutropodnikové predpisy, ktoré zamestnavatel vydava na
zaklade a v stilade vSseobecne zavaznych pravnych predpisov. Pre vnutropodnikové predpisy zamestnavatela
sa v aplikacnej praxi pouZivaju r6zne pojmy, napr. interné predpisy, smernice, prikazy, rozhodnutia a pod.

NajcastejSie prijimanym vnutropodnikovym predpisom zamestnavatela je pracovny poriadok, pre
platnost a ucinnost ktorého ZP ustanovuje pravidla. Pre prijatie inych druhov vnitropodnikovych predpisov
zamestnavatela ZP nestanovuje Ziadne pravidla. Z uvedeného vyplyva, Ze zamestndvatel pri vydavani
vnutropodnikovych predpisov postupuje podla svojho uvdienia, mdie v nich upravit akékolvek
pracovnoprdvne instituty za podmienky, Ze vydavany vnutropodnikovy predpis je v sulade so vSseobecne
zavaznymi pravnymi predpismi (najma s kogentnymi ustanoveniami ZP).

Vnutropodnikové predpisy zamestnavatela su na rozdiel od vSeobecne zavaznych pravnych
predpisov zavdzné pre zamestnancov len vtedy, ak s nimi boli preukazatelne oboznameni. Ak zamestnavatel
pozZaduje od zamestnancov, aby postupovali v stlade s vnatropodnikovymi predpismi, je povinny zamestnancov
s tymito predpismi oboznamit. Formu a spésob oboznamenia ZP ani iny pravny predpis neupravuje. Mozno
preto odporucit, aby zamestnanci skutoénost, Ze boli oboznameni, potvrdili pisomne svojim podpisom na
osobitnom dokumente, pripadne spitnou odpovedou e-mailom potvrdili prijatie o oboznameni sa s
vnutornym predpisom zaslanym e-mailom a pod.

Pracovny poriadok ako najcastejsi vnutropodnikovy predpis blizSie konkretizuje v sulade s pravnymi
predpismi__ustanovenia ZP podla osobitnych podmienok zamestnavatela. Je zavdzny nielen pre
zamestnancov, ale aj pre zamestnavatela.
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Co sa tyka pracovného poriadku, ZP stanovuje, 7e méZe byt vydany a7 po predchadzajiicom sthlase
zastupcov zamestnancov. V pripade, ak sa tak nestane, pracovny poriadok bude neplatny. Len v pripade, ak u
zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov, postupuje zamestnavatel autonémne.

Pracovny poriadok blizSie konkretizuje v stlade s pravnymi predpismi ustanovenia tohto zakona podla
osobitnych podmienok zamestnavatela. Pracovny poriadok je zavazny pre zamestndavatela a pre vSetkych
jeho zamestnancov. Nadobuda Géinnost diiom, ktory je v fiom uréeny, najskdr vsak diiom, ked bol u
zamestnavatela zverejneny. Kaidy zamestnanec musi byt s pracovnym poriadkom preukdazatelne
oboznameny. Pracovny poriadok musi byt kazdému zamestnancovi pristupny.

ZMENY V LEGISLATIVE POCAS PANDEMIE COVID - 19

Zakonnik prace — zmeny ucinné od 4.4.2020

Vlada Slovenskej republiky z dévodu ochorenia COVID-19 vyhlasila podla ustanovenia § 8
zakona €. 42/1994 Z. z. o civilnej ochrane obyvatelstva v zneni neskorsich pravnych predpisov od 12.

marca 2020 od 6:00 hod. mimoriadnu situaciu pre celé GUzemie Slovenskej republiky. V suvislosti s

uvedenou situaciou doslo do dnesSného dna k prijatiu viacerych opatreni a nariadeni, vratane
legislativnych zmien.

S Géinnostou od 4.4.2020 schvéleny zdkon & 66/2020 Z. z., ktorym sa dopitia zikon &.
311/2001 Z. z. Zakonnik price v zneni neskor$ich pravnych predpisov a ktorym sa doplifiaju tiez

niektoré iné zdkony.

Touto novelou Zakonnika prace prislo k zavedeniu nového ,, Osobitného ustanovenia v ¢ase

mimoriadnej situacie, nidzového stavu alebo vynimoéného stavu” (XI. Cast ZP).

I. Platnost a u¢innost zmeny

Podla § 250b ods.1 ZP - ,,v ¢ase mimoriadnej situdcie, nudzového stavu alebo vynimocného stavu a
pocas dvoch mesiacov po ich odvolani platia ustanovenia prvej ¢asti aZ desiatej ¢asti s odchylkami
uvedenymi v odsekoch 2 az 7“.

Il. Pravne opodstatnenie zmeny :

V § 250b, odsek 1 sa ustanovuje pravidlo o prednosti osobitnych ustanoveni Zakonnika prace
(Xl.&ast) pred prislusnymi ustaonveniami prvej aZi desiatej ¢asti, ak je vyhlasend mimoriadna

v

situacia podla zadkona &. 42/1994 Z. z. o civilnej ochrane obyvatelstva alebo niddzovy stav,

v

vynimoény stav podla ustavného zakona €. 227/2002 Z. z. o bezpeénosti $tatu v case vojny,
vojnového stavu, vynimocného stavu a nadzového stavu“.
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Komentar:

Z uvedeného ustanovenia vyplyva, Ze ak je vyhldsend mimoriadna situdcia, nudzovy stav alebo
vynimocny stav a dva mesiace po ich odvolani, osobitné ustanovenia jedendstej casti Zakonnika
prdce maju prednost pred prislusnymi ustanoveniami prvej aZ desiatej éasti Zakonnika prdce.

lll. Ustanovenia ZP ktoré ovplyvni zmena :

1. § 52 ZP - domacka praca a telepraca (tzv. home office)

,

Podla ustanovenia 250b ods. 2 ZP - ,pocas ucinnosti opatrenia na predchadzanie vzniku a
Sireniu prenosnych ochoreni alebo opatrenia pri ohrozeni verejného zdravia nariadenych
prislusnym orgdnom podla osobitného predpisu :

1. zamestndvatel je oprdavneny nariadit vykon priace z domdacnosti zamestnanca, ak to
dohodnuty druh prace umoznuje,

2. zamestnanec ma pravo na vykonanie price zo svojej domacnosti, ak to dohodnuty druh
prdce umoZinuje a na strane zamestnavatela nie su vaine prevadzkové dovody, ktoré
neumoziuju vykon prace z domacnosti“.

Komentadr :

Docasne sa ustanovilo pravidlo o moZnosti zamestndvatela prikdzat prdcu z domu (domdcnosti)

zamestnanca, ak ide o Cinnost, u ktorej je to moiné a ak prdca na pracovisku nie je moznd,

nevyhnutnd, pripadne je rizikovd z dévodu prevencie Sirenia prenosnej choroby a zamestnanec

takyto vykon prdce z domdcnosti pripadne bezdévodne odmieta (dohoda strdn nie je tymto

ustanovenim vylucend).

Rovnako sa ustanovilo prdvo zamestnanca na vykon prdce z domdcnosti, a to za podmienky, Ze

to povaha prdce umoZiiuje a Ze tomu nebrdnia vdZne prevddzkové dévody (napr. potreba

pritomnosti ¢asti zamestnancov na pracovisku)”,

- vzhladom na vseobecnu formuldciu predmetného ustanovenia a v nadvdznosti na
ustanovenie § 250b ods. 1 ZP prdca z domdcnosti neprindleZi len priamo ohrozenym
zamestnancom. Md byt umoZnend aj zdravym zamestnancom, pre zvysenie ich ochrany,
ako jedno z prevenénych opatreni. MéZe ist pri tom o zamestnancov s inymi zdravotnymi
problémami, zamestnancov, ktori sa staraju o starSie osoby, deti alebo rodi¢ov, zamestnanci,
ktori do prdce cestuju verejnou hromadnou dopravou, rizikovy méZe byt aj tzv. ,open space”,
kde dochddza k vysokej koncentrdcii zamestnancov na jednom pracovisku.

- toto ustanovenie obsahuje tri_pripady, na zdklade ktorych dochddza k vykonu prdce
zamestnanca z domdcnosti. P6vodnd prdvna uprava umoZzriovala vykon prdce zamestnanca z
domdcnosti len za predpokladu, Ze sa na tom zamestndvatel a zamestnanec dohodli. V
niektorych pripadoch bolo toto prdvo zamestnanca garantované aj v kolektivnych zmluvdch.
Podla aktudlnej prdvnej upravy je moZny vykon prdce zamestnanca z domdcnosti (teda
mimo miesta vykonu prdce dohodnutého v pracovnej zmluve) v pripade, Ze:

1. zamestndvatel nariadil vykon prdce z domdcnosti, za predpokladu, Ze druh prdce,
ktoru zamestnanec vykondva to dovoluje. Stuhlas zamestnanca sa nevyZaduj ;
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2. ide o prdvo zamestnanca vykondvat prdcu z domdcnosti bez suhlasu
zamestndvatela, okrem pripadov, kedy vzhladom na druh prdce, ktoru
zamestnanec vykondva nie moiné vykondvat z domu alebo na  strane
zamestndvatela su vdzZne prevddzkové dévody, ktoré si vyZaduji jeho pritomnost
na pracovisku. V pripade rozporu bude na zamestndvatelovi, aby preukdzal také
vdZne prevddzkové dévody (nie beiné prevddzkové doévody), ktoré vyZaduju
pritomnost zamestnanca, a ktoru nie je mozné nahradit alternativnym riesenim napr.
telefonicky, mailovou komunikdciou, alebo ide o ulohy, ktoré neznesu odklad a pod ;

3. existencie dohody zamestndvatela so zamestnancom ;

Vo vsetkych troch uvedenych pripadoch platia podmienky, ktoré zaruéuju, Ze vsetky ostatné

prdva a povinnosti zamestnanca a zamestndvatela vyplyvajuce z pracovnej zmluvy, kolektivnej

zmluvy, internych predpisov zamestndvatela alebo pracovnoprdvnych predpisov zostavaju

zachované, zamestnanec md ndrok na beZnu odmenu za prdcu a ak zamestnanec odpracoval viac

ako Styri hodiny mad v zmysle ustanovenia § 152 Zakonnika prdce ndrok na stravné.

2.§ 90, odsek 9 ZP - rozvrhnutie pracovného casu

Podla & 250b ods. 3 ZP ,rozvrhnutie pracovného ¢asu je zamestnavatel povinny

zamestnancovi oznamit najmenej dva dni vopred, ak sa so zamestnancom nedohodne na krat3ej

dobe a s platnostou najmenej na tyZzden”.

Komentar :

Docasne sa upravuje oznamovanie pracovnych zmien zamestnancom vopred.
Z doterajsej praxe je zrejme, Ze rozhodnutia subjektov o zatvoreni prevddzok a skél, o obmedzeni
Cinnosti sa robia podla vyvoja situdcie. Za tychto podmienok je potrebné, aby zamestndvatel tieZ
mohol operativne reagovat na situdciu.

Z uvedenej prdvnej upravy vyplyva povinnost zamestndvatela ozndmit zamestnancom ich

rozvrhnutie pracovného &asu v kratsej dobe a to najmenej dva kalenddrne dni vopred, s platnostou

najmenej na tyZzden, ak sa so zamestnancom nedohodne na kratsej dobe.

Pocas trvania mimoriadnej situdcie, nudzového stavu alebo vynimocného stavu a dva mesiace
po ich skonceni sa neuplatiiuje ustanovenie § 90 ods. 9 Zdkonnika prdce, podfa ktorého ,rozvrhnutie

pracovného casu je zamestndvatel povinny ozndmit zamestnancovi najmenej tyZderi vopred s
platnostou najmenej na tyZden”“. Vsetky ostatné ustanovenia Zdkonnik prdce tykajiuce sa

pracovného Casu zostdvaji nezmenené.

3. 8§ 111, odsek 5 ZP — cerpanie dovolenky

Podla § 250b ods. 4 ZP ,Eerpanie dovolenky je zamestnavatel povinny oznamit zamestnancovi

najmenej sedem dni vopred, a ak ide o nevycerpanu dovolenku podla § 113 ods. 2, najmenej dva

dni vopred. Toto obdobie mdZe byt skratené so stihlasom zamestnanca“.
Komentadr :

Docasne sa upravuju podmienky nariadenia cerpania dovolenky z hladiska oznamovacej
povinnosti zamestndvatela vopred. Pre tieto osobitné situdcie sa skracuje tento cas na najmenej
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sedem dni vopred a v pripade dovolenky, ktord sa prendsa z predchddzajiceho roka (§ 113 ods. 2)
sa skracuje tento éas na najmenej dva dni vopred, pretoZe ide o dovolenku, ktord sa mala uz éerpat
ale z vynimocnych dévodov sa necerpala...”.

Z toho vyplyva, Ze dochddza k zmene oznamovacej povinnosti podla ustanovenia § 111
ods. 5 Zdakonnika prdce, podla ktorého je zamestndvatel povinny ozndmit Eerpanie dovolenky
zamestnancovi 14 dni vopred na :

1. 7 dni vopred, ak ide o dovolenku, na ktoru vznikol zamestnancovi ndrok v priebehu
prislusného kalenddrneho roka (aktudine v roku 2020) - tzv. ,,novd dovolenka“;

2. 2dnivopred, ak ide o dovolenku, na ktoru vznikol zamestnancovi ndrok v predchddzajicom
kalenddrnom roku (rok 2019) a zamestnanec si ju nevycerpal, tzv. ,stard dovolenka”;

V tejto suvislosti treba upozornit, Ze vsetky ostatné ustanovenia Zdkonnika prdce ohladom

podmienok cerpania dovolenky ostdvaju nadalej v platnosti a prdvna uprava obsiahnutd v ustanoveni

§ 250b ods. 4 ZP sa vyslovne vztahuje len na skratenu oznamovaciu povinnost zamestndvatela.

4. § 141 ZP - Prekazky v praci na strane zamestnanca

1. Podla § 250b ods. 5 ZP - ,zamestnavatel ospravedIni nepritomnost zamestnanca v praci aj
pocas jeho dblezZitej osobnej prekdzky v praci, ktorou je karanténne opatrenie alebo izoldcia;
za tento Cas nepatri zamestnancovi ndhrada mzdy, ak osobitny predpis neustanovuje inak.
Zamestnanec, ktory ma délezitu osobnu prekazku v praci z dovodu karanténneho opatrenia,
izolacie, osobného a celodenného osSetrovania chorého ¢lena rodiny podla osobitného
predpisu_alebo osobnej a celodennej starostlivosti o fyzicki osobu podla osobitného
predpisu, sa na Ucely § 64 ZP posudzuje ako zamestnanec, ktory je uznany docasne za
praceneschopného. Zamestnanec, ktory sa vrati do prace po skonceni izolacie, osobného a
celodenného osetrovania chorého ¢lena rodiny podla osobitného predpisu alebo osobnej a
celodennej starostlivosti o fyzicku osobu podla osobitného predpisu, sa na ucely § 157
ods. 3 posudzuje ako zamestnanec, ktory sa vrati do prace po skonceni dofasnej pracovnej

neschopnosti “.

Komentadr :

Docasne sa doplnila ochrana zamestnanca pred skonéenim pracovného pomeru (§ 64 Zdkonnika

prdce) a ochranu pri ndvrate do zamestnania (§ 157 Zdkonnika prdce), ak vyuZil déleZitu osobnu

prekdZku v prdci na oSetrovanie chorého ¢lena rodiny alebo starostlivost o dieta, resp. sa_ho tyka

karanténne opatrenie povinnost izoldcie, a to vzhladom na to, Ze v pripade vysSie uvedenej situdcie sa

podstatne mbze predfZit trvanie prekdzky v prdci. To vyZaduje, aby sa poskytovala ochrana na trovni

zamestnanca, ktory je docasne pracovne neschopny*.

Podla novej prdvnej upravy v pripade nepritomnosti zamestnanca v prdci z dévodu déleZitej
osobnej prekdzky v prdci, ktorou je karanténne opatrenie, izoldcia, osobnd a celodennd starostlivost o
fyzicki osobu, celodenné osSetrovanie chorého ¢&lena rodiny (tzv. ,OCR“) je povinnostou
zamestndvatela takuto prekdzku v prdci na strane zamestnanca ospravedinit bez ohladu na jej
dlZku trvania.
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Pocas tohto obdobia plati zdkaz vypovede podla podmienok uvedenych v § 64 Zakonnika

prdce. V pripade, Ze zamestnancovi bola dorucend vypoved pred vznikom prekdzky v prdci a
vypovednd doba md uplynut pocas trvania prekdzky v prdci pracovny pomer sa skonci uplynutim
posledného dria trvania prekdzky v prdci, okrem pripadov, ked’ zamestnanec oznémi, Ze na prediZeni
pracovného pomeru netrvd (ustanovenie § 64 ods. 2 Zakonnika prdce).

Po skonceni jednej z vyssie uvedenych prekdZok v prdci na strane zamestnanca je

povinnostou zamestndvatela takéhoto zamestnanca zaradit na pévodnu prdcu a pracovisko. Ak

zaradenie na pévodnu prdcu a pracovisko nie je mozné, zamestndvatel je povinny ho zaradit na inu
prdcu zodpovedajiucu pracovnej zmluve (ustanovenie § 157 Zdkonnika prdce). Cielom novely
Zdkonnika prdce je poskytnut tymto zamestnancom rovnakd prdvnu ochranu, akd sa poskytuje

zamestnancom, ktori su uznani za docasne praceneschopnych.

5. § 142 ZP - Nahrada mzdy pri prekazke v praci na strane zamestnavatela

Podla § 250b ods. 6 ZP - ,ak zamestnanec nemdZe vykondvat pricu celkom alebo séasti pre

zastavenie alebo obmedzenie Cinnosti zamestnavatela na zaklade rozhodnutia prislusSného organu

alebo pre zastavenie alebo obmedzenie cinnosti zamestnavatela ako doésledku vyhlasenia

mimoriadnej situdcie, nidzového stavu alebo vynimocného stavu, ide o prekazku v praci na strane

zamestndavatela pri ktorej patri zamestnancovi ndhrada mzdy v sume 80 % jeho priemerného

zarobku zamestndvatela, pri ktorej patri zamestnancovi nahrada mzdy v sume 80 % jeho

priemerného zarobku, najmenej vSak v sume minimalnej mzdy; ustanovenie § 142 ods. 4 tym nie je
dotknuté”.

Podla § 250b ods. 7 ZP ,ustanovenie odseku 6 sa nevztahuje na zamestnancov subjektov

hospodarskej mobilizacie, v ktorych bola uloZzend pracovna povinnost”.

Komentar :

Docasne sa spresriuje, Ze situdcie, ktoré nastdvaju napr. z dévodu, Ze Stdat zakdZe alebo

obmedzi prevddzkovanie niektorych obchodov, restaurdcii pre verejnost z dévodu dradného

rozhodnutia (napr. zabrdnenie Sireniu ochoreni) alebo v désledku mimoriadneho stavu, nudzového

stavu, vynimoéného stavu zamestndvatel musi obmedzit svoju innost, nepredstavuje situdciu vis

maior, ktord nie je prekdZkou ani na strane zamestnanca ani na strane zamestndvatela, ale ide o

prekdzku v prdci na strane zamestndvatela.

Zdrovehi sa ustanovuje, aby v takejto situdcii mohli vsetci zamestndvatelia poskytovat
ndhradu mzdy aj v nizSej sume ako 100 % priemerného zarobku zamestnanca, najmenej viak 80 %

priemerného mesacného zdrobku zamestnanca, a to z dévodu rozsahu ndhrady mzdy, ktort musia v

takychto pripadoch vypldcat (velky pocet zamestnancov, dlhd doba poskytovania). Ustanovenie je
zdrovefi prepojené na ndstroje sluZieb zamestnanosti a preto sa nastavuje spodnd hranica ndhrady

mzdy zamestnanca na 80 % priemernej mesacnej mzdy zamestnanca. Zdroven sa ustanovuje, aby

suma, ktoru zamestnanec dostane za cas, ked mu patri ndhrada mzdy, nebola niZsia ako

minimdlna mzda a aby navrhovand zmena nemala vplyv na existujuce dohody v podnikoch o vyske

ndhrady mzdy pri prekdzke v prdci na strane zamestndvatela, ktoré su uzatvorené medzi
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zamestndvatelmi a zdstupcami zamestnancov, ¢im sa zdbrazriuje vyznam socidlneho dialdgu v ¢ase

krizy v podnikoch.

Z novej prdvnej upravy § 142 ZP vyplyva teda nasledovné:

1. Ak zamestndvatel neméze pridelovat prdcu zamestnancom séasti alebo celkom z dévodu
rozhodnutia prislusného orgdnu, je to prekdzka v prdci na strane zamestndvatela.

2. Pocas tejto prekdzky zniZuje sa ndhrada mzdy zo 100 % na 80 % priemerného zdrobku
zamestnanca. Ndhrada mzdy po zniZeni na 80 % nesmie byt niisia ako minimdlna mzda
podla osobitného predpis u(pre rok 2020 je minimdlna mzda 580 eur).

3. Body 1 aZ 3 platia len v pripade, ak zamestnanec prdcu nevykondva (redina existencia
prekdzky v prdci na strane zamestndvatela). V pripade, Ze zamestnanec vykondva prdcu z
domdcnosti (tzv. home office) podla ustanovenia § 250b ods. 2 Zakonnika prdce patri mu
beZnd odmena za prdacu (mzda, mzdové zvyhodnenia a pod.)

4. Dohody uzatvorené medzi odborovou organizdciou a zamestndvatelom o ndhrade mzdy
podla ustanovenia § 142 ods. 4 Zakonnika prdce zostdvaju v platnosti.

5. Uvedené ustanovenie nie je moiné aplikovat na zamestnancov subjektov_hospoddrskej
mobilizacie.

Do pozornosti :

Zdkonom é&. 66/2020 Z. z., ktorym sa doplria zékon & 311/2001 Z. z. Zdkonnik prédce
sa zdroven menia aj nasledujuce prdvne predpisy:

=

Zdkon €. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni v zneni neskorsich prdavnych predpisov;

2. Zdkon €. 5/2004 Z. z. o sluzbdch zamestnanosti a o zmene a doplneni niektorych zdkonov
v zneni neskorsich pravnych predpisov;

3. Zdkon é. 43/2004 Z. z. o starobnom déchodkovom sporeni a o zmene a doplneni niektorych
zakonov v zneni neskorsich pravnych predpisov;

4. Zdkon ¢ 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri prdci a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v zneni neskorsich pravnych predpisov;

5. Zdkon ¢ 448/2008 Z. z. o socidlnych sluzbdch a o zmene a doplneni niektorych zdkonov ;

Oboznamovanie zamestnancov

V suvislosti s problematikou zabezpecenia oboznamovania zamestnancov pocas vyhlasenej
mimoriadnej situdcie v suvislosti s ochorenim COVID 19, Narodny inSpektorat prace vydava
nasledovné stanovisko :

Podla § 7 zdkona €. 124/2006 Z. z. o bezpeénosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a
doplneni niektorych zakonov v zneni neskorSich predpisov (dalej ,zdkon o BOZP“)je
zamestnavatelovi uloZend povinnost oboznamovat vsetkych svojich zamestnancov v rozsahu § 7
ods. 1 aZ 4 zdkona o BOZP. Zakon v tychto ustanoveniach upravuje poziadavky na oboznamovanie
a jeho obsah asuéasne ukladd zamestnavatelovi povinnost tieto poziadavky upravit vo svojom
vnutornom predpise. Uvedené ustanovenia vSak neupravuju, kto mdze vykonavat oboznamovanie
ani iné poziadavky na pripadnu odbornost.
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Zo zakona o BOZP vyplyvaju pre zamestnavatela v zdsade 2 moZnosti, ako si splnit povinnost
oboznamovania zamestnancov. Je to:

1. oboznamovanie zamestnancov, ktoré vykondva zamestnavatel svojimi veducimi
zamestnancami__alebo svojimi _inymi _odbornymi zamestnancami, napr. vedudcimi
jednotlivych Usekov, ktoré riadia aza cinnost ktorych zodpovedaji, bezpecnostnym
technikom, ale aj Statutdrnym zastupcom zamestnavatela, ak ekonomickd Ccinnost
zamestndvatela nemad z hladiska BOZP také Specifické oblasti, ktoré si vyzaduju znalosti
odborného zamestnanca;

- uvedené je vsulade s §6 ods. 8 zakona o BOZP, podla ktorého Ulohy zamestnavatela
v oblasti starostlivosti o BOZP su povinni zabezpeéovat vedtci zamestnanci na vietkych
stupnoch riadenia v rozsahu uloh vyplyvajlcich z ich funkcie;

- zamestnavatel méze tieto oboznamovania vykonavat prostrednictvom elektronickej
audiovizudlnej komunikacie — videokonferencia, video hovor a pod. — nedochddza tak k
vzdjomnému fyzickému kontaktu zamestnancov a tym nedochddza k riziku ndkazy
ochorenim COVID-19;

- zamestndvatel mdZe taktieZ vyuZit formu e-learningu, ak ho mé zavedeny;

- na oboznamovanie, ktoré vykondva zamestnavatel vlastnymi zamestnancami sa
nevztahuje §27 zdkona o BOZP.

2. oboznamovanie zamestnancov prostrednictvom fyzickej osoby alebo pravnickej osoby,
ktorej NIP vydal opravnenie na vykonavanie vychovy avzdelavania v oblasti
ochrany prace(dalej ,VaVZ“) v zmysle § 27 zdkona o BOZP;

- osoby opravnené na VaVZ v zmysle ust. § 27 zakona o BOZP m6zZu pocas mimoriadnej
situacie vykonat oboznamovanie zamestnancov bud formou e-learningu alebo
prostrednictvom elektronickej audio vizudlnej komunikacie:

A. E-learning:

- mébie vykondvat len td osoba opravnena na VaVZ, ktora ma suhlas NIP na tito formu
vzdelavania;

- pri takejto forme vzdeldvania nedochadza k vzajomnému fyzickému  kontaktu
zamestnancov a tym nedochadza k riziku ndkazy ochorenim COVID-19;

- vydanie suthlasu NIP na e-learning je podmienené podanim Ziadosti o schvalenie e-
learningu ako formy vzdelavania na NIP a preukazanie splnenia stanovenych
podmienok

B. Elektronicka audiovizualna komunikacia

- osoby opravnené na VaVz, ktoré nemaju suhlas NIP na vykondvanie oboznamovania
zamestnancov prostrednictvom e-learningu, m6Zu pocas trvania
mimoriadnej situdcie vykondvat toto vzdeldvanie prostrednictvom elektronickej
audiovizudlnej komunikacie — video konferencia, video hovor a pod. — pri takejto forme
vzdeldvania nedochddza k vzajomnému fyzickému kontaktu zamestnancov a tym
nedochadza k riziku ndkazy ochorenim COVID-19;

- osoby opravnené na VaVZ, ktoré nemaju zavedeny e-learning, tak nebudu Ziadnym
sposobom znevyhodnené;

- osoby oprdvnené na VaVZtak budid méct nahradit klasicki prezenénd formu
vzdeldvania elektronickou audiovizudlnou formou, po splneni oznamovacej povinnosti
voli NIP v zmysle § 27 ods. 13 pism. a) zakona &. 124/2006 Z. z. —v danom oznameni
osoba oprdvnena na VaVZ uvedie ako jednu z foriem vychovy a vzdeldvania elektronicku
audiovizualnu formu (video konferencia, video hovor apod.) aspdsob overovania
vedomosti Ucastnikov VaVZ Ustnou skuskou (prostrednictvom videokonferencie, video
hovoru a pod.);
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- po doruceni takéhoto oznamenia NIP ndsledne tuto formu vzdelavania akceptuje.

Zaroven upozorfiujeme, Ze vys$Sie uvedené sa vztahuje na oboznamovanie zamestnancov
a veducich zamestnancov a nevztahuje sa to vSeobecne na ostatné druhy VaVZ, ktoré si pocas
mimoriadnej situdcie nevyzaduju okamzitu realizaciu.

Zakonnik prace —zmeny od 4.4.2020

Vlada Slovenskej republiky z dovodu pandémie COVID-19 vyhlasila podla ustanovenia
§ 8 zakona €. 42/1994 Z. z. o civilnej ochrane obyvatelstva v zneni neskorsich pravnych predpisov od

12. marca 2020 od 6:00 hod. mimoriadnu situdciu pre celé uzemie Slovenskej republiky. V suvislosti

s uvedenou situdciou doslo do dnesSného dna k prijatiu viacerych opatreni a nariadeni, vratane
legislativnych zmien.

S uéinnostou od 4.4.2020 schvéleny zdkon &. 66/2020 Z. z., ktorym sa dopliia zdkon

€. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich pravnych predpisov a ktorym sa

doplfiaju tieZ niektoré iné zakony. Touto novelou Zakonnika prace prislo k zavedeniu nového
,0sobitného ustanovenia v case mimoriadnej situdcie, nudzového stavu alebo

vynimoéného stavu“ (XI. Cast ZP).

I. Platnost a uéinnost zmeny

Podla § 250b ods.1 ZP - ,v ¢ase mimoriadnej situdcie, nudzového stavu alebo

vynimocného stavu a pocas dvoch mesiacov po ich odvolani platia
ustanovenia prvej casti aZ desiatej casti s odchylkami uvedenymi v odsekoch 2
az 7.

Il. Pravne opodstatnenie zmeny :

V § 250b, odsek 1 sa ustanovuje pravidlo o prednosti osobitnych ustanoveni

Zakonnika prace (XI. ¢ast) pred prislusnymi ustanoveniami prvej aZ desiatej
Casti, ak je vyhlasena mimoriadna situacia podla zdkona ¢. 42/1994 Z. z. o

civilnej ochrane obyvatelstva alebo nudzovy stav, vynimocny stav podla
ustavného zakona ¢. 227/2002 Z. z. o bezpecnosti Statu v Case vojny,
vojnového stavu, vynimocného stavu a nudzového stavu”.

Komentar:

Z uvedeného ustanovenia vyplyva, Ze ak je vyhldsena mimoriadna situdcia, nudzovy stav alebo
vynimocény stav a dva mesiace po ich odvolani, osobitné ustanovenia jedendstej casti Zakonnika
prdce maju prednost pred prislusnymi ustanoveniami prvej aZ desiatej éasti Zakonnika prdce.
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I1l. Ustanovenia ZP ktoré ovplyvni zmena :

1. § 52 — domacka praca (tzv. home office)

7 wve

Podla ustanovenia 250b ods. 2 ZP - ,pocas ucinnosti opatrenia na predchadzanie vzniku a

Sireniu prenosnych ochoreni alebo opatrenia pri ohrozeni verejného zdravia nariadenych
prislusnym organom podla osobitného predpisu :

3. zamestnavatel je opravneny nariadit vykon prace z domaéacnosti zamestnanca, ak to
dohodnuty druh prace umoznuje,

4. zamestnanec ma pravo na vykonanie prdce zo svojej domacnosti, ak to dohodnuty druh
prdce umoZnuje a na strane zamestnavatela nie su vaine prevadzkové dovody, ktoré
neumoziuju vykon prace z domacnosti”.

Komentadr :

Docasne sa ustanovilo pravidlo o moZnosti zamestndvatela prikdzat précu z domu (domdcnosti)

zamestnanca, ak ide o Cinnost, u ktorej je to moiné a ak prdca na pracovisku nie je moind,

nevyhnutnd, pripadne je rizikovd z dévodu prevencie Sirenia prenosnej choroby a zamestnanec

takyto vykon prdce z domdcnosti pripadne bezdévodne odmieta (dohoda strdn nie je tymto

ustanovenim vylucend).

Rovnako sa ustanovilo prdvo zamestnanca na vykon prdce z domdcnosti, a to za podmienky, Ze

to povaha prdce umoZiiuje a Ze tomu nebrdnia vdZne prevddzkové dévody (napr. potreba

pritomnosti ¢asti zamestnancov na pracovisku)”.

- vzhladom na vseobecnu formuldciu predmetného ustanovenia a v nadvdznosti na
ustanovenie § 250b ods. 1 ZP prdca z domdcnosti neprindleZi len priamo ohrozenym
zamestnancom. Md byt umozZnend aj zdravym zamestnancom, pre zvysenie ich ochrany,
ako jedno z prevenénych opatreni. MéZe ist pri tom o zamestnancov s inymi zdravotnymi
problémami, zamestnancov, ktori sa staraju o starSie osoby, deti alebo rodi¢ov, zamestnanci,
ktori do prdce cestuju verejnou hromadnou dopravou, rizikovy mézZe byt aj tzv. ,,open space”,
kde dochddza k vysokej koncentrdcii zamestnancov na jednom pracovisku.

- toto ustanovenie obsahuje tri_pripady, na zdklade ktorych dochddza k vykonu prdce
zamestnanca z domdcnosti. P6vodnd prdvna uprava umoZzriovala vykon prdce zamestnanca z
domdcnosti len za predpokladu, Ze sa na tom zamestndvatel a zamestnanec dohodli. V
niektorych pripadoch bolo toto prdvo zamestnanca garantované aj v kolektivnych zmluvdch.
Podla aktudlnej prdvnej upravy je moZny vykon prdce zamestnanca z domdcnosti (teda
mimo miesta vykonu prdce dohodnutého v pracovnej zmluve) v pripade, Ze:

1. zamestndvatel nariadil vykon prdce z domdcnosti, za predpokladu, Ze druh prdce,
ktoru zamestnanec vykondva to dovoluje. Stuhlas zamestnanca sa nevyZaduje ;

2. ide o prdvo zamestnanca vykondvat prdcu z domdcnosti bez suhlasu
zamestndvatela, okrem pripadov, kedy vzhladom na druh prdce, ktoru
zamestnanec vykondva nie moziné vykondvat z domu alebo na  strane
zamestndvatela su vdzne prevddzkové dévody, ktoré si vyZaduji jeho pritomnost
na pracovisku. V pripade rozporu bude na zamestndvatelovi, aby preukdzal také
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vdZne prevddzkové dévody (nie beiné prevddzkové dbévody), ktoré vyZaduju

pritomnost zamestnanca, a ktoru nie je moZné nahradit alternativnym rieSenim napr.

telefonicky, mailovou komunikdciou, alebo ide o tlohy, ktoré neznesu odklad a pod ;
3. existencie dohody zamestndvatela so zamestnancom ;

Vo vsetkych troch uvedenych pripadoch platia podmienky, ktoré zaruéuju, Ze vsetky ostatné
prdva a povinnosti zamestnanca a zamestndvatela vyplyvajuce z pracovnej zmluvy, kolektivnej
zmluvy, internych predpisov zamestndvatela alebo pracovnoprdvnych predpisov zostdvaju

zachované, zamestnanec md ndrok na beZznu odmenu za prdcu a ak zamestnanec odpracoval viac

ako styri hodiny md v zmysle ustanovenia § 152 Zakonnika prdce ndrok na stravné.

2.8 90, odsek 9 ZP - rozvrhnutie pracovného casu

Podla § 250b ods. 3 ZP ,rozvrhnutie pracovného c¢asu je zamestnavatel povinny

zamestnancovi oznamit najmenej dva dni vopred, ak sa so zamestnancom nedohodne na krat3ej

dobe a s platnostou najmenej na tyZzden”.

Komentar :

Docasne sa upravuje oznamovanie pracovnych zmien zamestnancom vopred.
Z doterajsej praxe je zrejme, Ze rozhodnutia subjektov o zatvoreni prevddzok a skél, o obmedzeni
Cinnosti sa robia podla vyvoja situdcie. Za tychto podmienok je potrebné, aby zamestndvatel tieZ
mohol operativne reagovat na situdciu.

Z uvedenej prdvnej dpravy vyplyva povinnost zamestndvatela ozndmit zamestnancom ich

rozvrhnutie pracovného &asu v kratsej dobe a to najmenej dva kalenddrne dni vopred, s platnostou

najmenej na tyZden, ak sa so zamestnancom nedohodne na kratsej dobe.

Pocas trvania mimoriadnej situdcie, nudzového stavu alebo vynimocného stavu a dva mesiace
po ich skonceni sa neuplatrniuje ustanovenie § 90 ods. 9 Zakonnika prdce, podla ktorého , rozvrhnutie

pracovného casu je zamestndvatel povinny ozndmit zamestnancovi najmenej tyZderi vopred s
platnostou najmenej na tyZden”“. Vsetky ostatné ustanovenia Zdkonnik prdce tykajiuce sa

pracovného ¢asu zostdvaji nezmenené.

3. 8§ 111, odsek 5 ZP — cerpanie dovolenky

Podla § 250b ods. 4 ZP ,Eerpanie dovolenky je zamestnavatel povinny oznamit zamestnancovi

najmenej sedem dni vopred, a ak ide o nevycerpanu dovolenku podla § 113 ods. 2, najmenej dva

dni vopred. Toto obdobie mdZe byt skratené so stihlasom zamestnanca“.
Komentadr :

Docasne sa upravuju podmienky nariadenia cerpania dovolenky z hladiska oznamovacej
povinnosti zamestndvatela vopred. Pre tieto osobitné situdcie sa skracuje tento ¢as na najmenej
sedem dni vopred a v pripade dovolenky, ktord sa prendsa z predchddzajtceho roka (§ 113 ods. 2)
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sa skracuje tento éas na najmenej dva dni vopred, pretoZe ide o dovolenku, ktord sa mala uz éerpat
ale z vynimocnych dévodov sa necerpala...”.

Z toho vyplyva, Ze dochddza k zmene oznamovacej povinnosti podla ustanovenia § 111

ods. 5 Zdkonnika prdce, podla ktorého je zamestndvatel povinny ozndmit éerpanie dovolenky

zamestnancovi 14 dni vopred na :

3. 7 dni vopred, ak ide o dovolenku, na ktoru vznikol zamestnancovi ndrok v priebehu
prislusného kalenddrneho roka (aktudine v roku 2020) - tzv. ,,novd dovolenka“;

4. 2dnivopred, ak ide o dovolenku, na ktoru vznikol zamestnancovi ndrok v predchddzajicom
kalenddrnom roku (rok 2019) a zamestnanec si ju nevycerpal, tzv. , stard dovolenka” ;

V tejto suvislosti treba upozornit, Ze vsetky ostatné ustanovenia Zdkonnika prdce ohladom

podmienok cerpania dovolenky ostdvaju nadalej v platnosti a prdvna uprava obsiahnutd v

ustanoveni § 250b ods. 4 ZP sa vyslovne vztahuje len na skrdtend oznamovaciu povinnost
zamestndvatela.

4. § 141 ZP - Prekazky v praci na strane zamestnanca

2. Podla § 250b ods. 5 ZP - ,zamestnavatel ospravedIni nepritomnost zamestnanca v praci aj
pocas jeho ddlezZitej osobnej prekazky v praci, ktorou je karanténne opatrenie alebo
izolacia; za tento cas nepatri zamestnancovi ndhrada mzdy, ak osobitny predpis
neustanovuje inak. Zamestnanec, ktory ma délezZitu osobnu prekazku v praci z dovodu
karanténneho opatrenia, izolacie, osobného a celodenného osetrovania chorého clena
rodiny podla osobitného predpisu alebo osobnej a celodennej starostlivosti o fyzicku
osobu podla osobitného predpisu, sa na tcely § 64 ZP posudzuje ako zamestnanec, ktory je
uznany docasne za praceneschopného. Zamestnanec, ktory sa vrati do prace po skonceni
izolacie, osobného a celodenného oSetrovania chorého clena rodiny podla osobitného
predpisu alebo osobnej a celodennej starostlivosti o fyzicki osobu podla osobitného
predpisu, sa na ucely § 157 ods. 3 posudzuje ako zamestnanec, ktory sa vrati do prace po
skonceni docasnej pracovnej neschopnosti “.

Komentadr :

Docasne sa doplnila ochrana zamestnanca pred skoncenim pracovného pomeru (§ 64

Zakonnika prdce) a ochranu pri ndvrate do zamestnania (§ 157 Zakonnika prdce), ak vyuZil délezZitu

osobnu prekdzku v prdci na osetrovanie chorého élena rodiny alebo starostlivost o dieta, resp. sa

ho tyka karanténne opatrenie povinnost izoldcie, a to vzhladom na to, Ze v pripade vysSie uvedenej

situdcie sa_podstatne méZe pred[Zit trvanie prekdiky v prdci. To vyZaduje, aby sa poskytovala

ochrana na urovni zamestnanca, ktory je docasne pracovne neschopny”.

Podla novej prdvnej upravy v pripade nepritomnosti zamestnanca v prdci z dévodu
ddlezZitej osobnej prekdzky v prdci, ktorou je karanténne opatrenie, izoldcia, osobnd a celodennad
starostlivost o fyzicki osobu, celodenné osetrovanie chorého ¢&lena rodiny (tzv. ,,OCR“) je
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povinnostou zamestndvatela takuto prekdZku v prdci na strane zamestnanca ospravedinit bez
ohladu na jej dlzku trvania.

Pocas tohto obdobia plati zdkaz vypovede podla podmienok uvedenych v § 64 Zdkonnika

prdce. V pripade, Ze zamestnancovi bola dorucend vypoved' pred vznikom prekazky v prdci a
vypovednd doba md uplynit poéas trvania prekdzky v prdci pracovny pomer sa skonéi uplynutim
posledného dria trvania prekdzZky v prdci, okrem pripadov, ked zamestnanec oznami, Ze na
prediZeni pracovného pomeru netrvd (ustanovenie § 64 ods. 2 Zdkonnika prdce).

Po skonéeni jednej z vyssie uvedenych prekdZok v prdci na strane zamestnanca je povinnostou

zamestndvatela takéhoto zamestnanca zaradit na pévodnd prdcu a pracovisko. Ak zaradenie na

pévodnu prdcu a pracovisko nie je mozné, zamestndvatel je povinny ho zaradit na inu prdcu
zodpovedajiucu pracovnej zmluve (ustanovenie § 157 Zakonnika prdce).

Cielom novely Zdkonnika prdce je poskytnut tymto zamestnancom rovnakd prdvnu ochranu, akd sa

poskytuje zamestnancom, ktori su uznani za doc¢asne praceneschopnych.

5. § 142 ZP - Nahrada mzdy pri prekazke v praci na strane zamestnavatela

Podla § 250b ods. 6 ZP - ,ak zamestnanec nemdZe vykondvat pracu celkom alebo séasti pre

zastavenie alebo obmedzenie Cinnosti zamestnavatela na zaklade rozhodnutia prislusSného organu

alebo pre zastavenie alebo obmedzenie cinnosti zamestnavatela ako doésledku vyhldsenia

mimoriadnej situdcie, nidzového stavu alebo vynimocného stavu, ide o prekdzku v praci na strane

zamestnavatela pri ktorej patri zamestnancovi ndhrada mzdy v sume 80 % jeho priemerného

zarobku zamestndvatela, pri ktorej patri zamestnancovi nahrada mzdy v sume 80 % jeho

priemerného zarobku, najmenej vSak v sume minimdalnej mzdy; ustanovenie § 142 ods. 4 tym nie je
dotknuté”.

Podla § 250b ods. 7 ZP ,ustanovenie odseku 6 sa nevztahuje na zamestnancov subjektov

hospodarskej mobilizacie, v ktorych bola uloZzend pracovna povinnost”.

Komentar :

Docasne sa spresriuje, Ze situdcie, ktoré nastdvaju napr. z dévodu, Ze Stat zakdZe alebo

obmedzi prevddzkovanie niektorych obchodov, restaurdcii pre verejnost z dévodu uradného

rozhodnutia (napr. zabrdnenie Sireniu ochoreni) alebo v désledku mimoriadneho stavu, nidzového

stavu, vynimoéného stavu zamestndvatel musi obmedzit svoju innost, nepredstavuje situdciu vis

maior, ktord nie je prekdZkou ani na strane zamestnanca ani na strane zamestndvatela, ale ide o

prekdzku v prdci na strane zamestndvatela.

Zdroveri sa ustanovuje, aby v takejto situdcii mohli vsetci zamestndvatelia poskytovat
ndhradu mzdy aj v nizSej sume ako 100 % priemerného zarobku zamestnanca, najmenej viak 80 %

priemerného mesacného zdrobku zamestnanca, a to z dévodu rozsahu nahrady mzdy, ktort musia

v takychto pripadoch vypldcat (velky poéet zamestnancov, dlha doba poskytovania). Ustanovenie
je zdroven prepojené na ndstroje sluZieb zamestnanosti a preto sa nastavuje spodnd hranica

ndhrady mzdy zamestnanca na 80 % priemernej mesacnej mzdy zamestnanca. Zdaroven sa

ustanovuje, aby suma, ktoru zamestnanec dostane za cas, ked’ mu patri nahrada mzdy, nebola

nizsia_ako minimdlna mzda a aby navrhovand zmena nemala vplyv na existujice dohody v
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podnikoch o vyske ndhrady mzdy pri prekdaZke v prdci na strane zamestndvatela, ktoré su

uzatvorené medzi zamestndvatelmi a zdstupcami zamestnancov, ¢im sa zdéraziiuje vyznam

socidlneho dialégu v case krizy v podnikoch.

Z novej prdvnej upravy § 142 ZP vyplyva teda nasledovné:

6.

7.

10.

Ak zamestndvatel neméZe pridelovat prdcu zamestnancom séasti alebo celkom z dévodu
rozhodnutia prislusného orgdnu, je to prekdZka v prdci na strane zamestndvatela.

Pocas tejto prekdZky zniZuje sa ndhrada mzdy zo 100 % na 80 % priemerného zdrobku
zamestnanca. Ndhrada mzdy po zniZeni na 80 % nesmie byt niZSia ako minimdlna mzda
podla osobitného predpis u(pre rok 2020 je minimdlna mzda 580 eur).

Body 1 aZ 3 platia len v pripade, ak zamestnanec prdcu nevykondva (redina existencia
prekaZky v prdci na strane zamestndvatela). V pripade, Ze zamestnanec vykondva prdcu z
domdcnosti (tzv. home office) podla ustanovenia § 250b ods. 2 Zdkonnika prdce patri mu
beZnd odmena za prdacu (mzda, mzdové zvyhodnenia a pod.)

Dohody uzatvorené medzi odborovou organizdciou a zamestndvatelom o ndhrade mzdy
podla ustanovenia § 142 ods. 4 Zakonnika prdce zostdvaju v platnosti.

Uvedené ustanovenie nie je moZné aplikovat na zamestnancov subjektov hospoddrskej
mobilizdcie.

Do pozornosti :

Zdkonom ¢ 66/2020 Z. z., ktorym sa dopliia zdkon ¢ 311/2001 Z. z. Zékonnik prdce sa

zdroveh menia aj nasledujuce prdvne predpisy:

6.
7.

10.

Zdkon €. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni v zneni neskorsich pravnych predpisov;

Zdkon é. 5/2004 Z. z. o sluzbdch zamestnanosti a o zmene a doplneni niektorych zékonov
v zneni neskorsich pravnych predpisov;

Zdkon €. 43/2004 Z. z. o starobnom déchodkovom sporeni a o zmene a doplneni niektorych
zdkonov v zneni neskorsich pravnych predpisov;

Zdkon & 124/2006 Z. z. o bezpeénosti a ochrane zdravia pri prdci a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v zneni neskorsich pravnych predpisov;

Zdkon é. 448/2008 Z. z. o socidlnych sluzbdch a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v
zneni neskorsich pravnych predpisov

Zakon €. 355/2007 Z. z.
o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia

v zneni zakona €. 125/2020 Z. z. s Géinnostou od 21.5.2020

§ 30e

Posudzovanie zdravotnej sposobilosti na pracu

(1) Posudzovanie zdravotnej sposobilosti na pracu sa vykondva na zaklade hodnotenia zdravotného
rizika z expozicie faktorom prace a pracovného prostredia a vysledkov lekdrskej preventivnej
prehliadky vo vztahu k préci u

a) zamestnanca,
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1. ktory vykondava pracu zaradenu do tretej kategdrie alebo Stvrtej kategérie,

2. pri opakovanom vyskyte choroby z povolania u rovnakej profesie na tom istom pracovisku,

3. ktorého zdravotnu spésobilost na pracu vyZzaduje osobitny predpis,35)

4. ktory vykondva pracu zaradenu do druhej kategérie, tretej kategdrie alebo Stvrtej kategédrie, ak
tuto pracu nevykonaval viac ako Sest mesiacov zo zdravotnych dévodov,

b) fyzickej osoby — podnikatela, ktora nezamestnava iné fyzické osoby,

1. ktord vykondva pracu zaradenu do tretej kategdrie alebo Stvrtej kategorie,
2. ktorej zdravotnu spdsobilost na pracu vyzaduje osobitny predpis,

c) inej fyzickej osoby, ktora sa uchadza o zamestnanie

1. na vykon prac zaradenych do tretej kategdrie alebo Stvrtej kategérie, alebo
2. ak jej zdravotnu spdsobilost na pracu vyZaduje osobitny predpis.

(2) Povinnost zamestnanca podrobit sa lekarskej preventivnej prehliadke vo vztahu k préci na uéel
posudzovania zdravotnej spdsobilosti na pracu upravuje osobitny predpis.35a)

(3) Ak ide o prace zaradené do tretej kategorie alebo Stvrtej kategdrie, lekdrske preventivne
prehliadky vo vztahu k praci vykonavaju lekari pracovnej zdravotnej sluzby so Specializaciou v
Specializatlnom odbore pracovné lekarstvo, Specializacnom odbore klinické pracovné lekarstvo a
klinicka toxikoldgia alebo Specializacnom odbore sluzby zdravia pri préci.

(4) Ak ide o prace zaradené do tretej kategdrie alebo Stvrtej kategdrie, lekarske preventivne
prehliadky vo vztahu k praci mozu vykonavat okrem lekarov podla odseku 3 aj lekari pracovnej
zdravotnej sluzby so Specializdciou v 3pecializathom odbore vSeobecné lekarstvo pod dohladom
lekdra pracovnej zdravotnej sluzby so Specializaciou v Specializathom odbore pracovné lekarstvo,
Specializacnom odbore klinické pracovné lekarstvo a klinicka toxikoldgia alebo $pecializaénom odbore
sluzby zdravia pri praci.

(5) Na poziadanie lekdra pracovnej zdravotnej sluzby podla odsekov 3 a 4 m6zu v rdmci lekarskej
preventivnej prehliadky vo vztahu k praci dalSie potrebné doplnkové vysetrenia vykonat aj lekari
inych prislusnych Specializacnych odborov35b) alebo dalsi prislusni zdravotnicki pracovnici.

(6) Ak ide o prace zaradené do prvej kategorie alebo druhej kategdrie, lekarske preventivne
prehliadky vo vztahu k praci mozu okrem lekdrov pracovnej zdravotnej sluzby so $pecializaciou v
$pecializacnych odboroch podla odsekov 3 a 4 vykonavat aj lekari so Specializaciou v $pecializachom
odbore vSeobecné lekarstvo a lekdri so Specializaciou v Specializathom odbore pediatria poskytujici
vSeobecnu ambulantnd zdravotnu starostlivost pre deti a dorast, ktori nie su lekarmi pracovnej
zdravotnej sluzby. Lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci sa vykondvaju na zaklade
zamestndvatelom poskytnutych podkladov o vykondvanej praci a pracovnych podmienkach
zamestnanca a vysledkov hodnotenia zdravotnych rizik.

(7) Ak lekar so Specializaciou v Specializachnom odbore vSeobecné lekarstvo alebo v Specializacénom
odbore pediatria poskytujlci vSseobecnd ambulantnd starostlivost pre deti a dorast, ktory vykonava
lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci u zamestnancov vykonavajucich pracu zaradenu do
druhej kategdrie podla odseku 6, zisti u zamestnanca zmenu zdravotného stavu, ktora by mohla
ovplyvnit jeho zdravotnu spdsobilost na pracu, konzultuje postup pri posudzovani zdravotnej
sposobilosti na pracu s lekdrom so Specializdciou v Specializachom odbore pracovné lekarstvo,
Specializacnom odbore klinické pracovné lekarstvo a klinicka toxikoldgia alebo Specializaénom odbore
sluzby zdravia pri praci a vysledok konzultacie zaznamena do svojej zdravotnej dokumentacie.
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(8) Lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci sa vykondavaju v ambulancii.

(9) Lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci podla odseku 1 pism. a) prvého bodu, pism. b)
prvého bodu a pism. c) prvého bodu sa vykonavaju

a) pred uzatvorenim pracovnoprivneho vztahu alebo obdobného pracovného vztahu alebo pred
zaCatim vykonu prace fyzickej osoby — podnikatela, ktora nezamestnava iné fyzické osoby,

b) v savislosti s vykonom prace,
c) pred kazdou zmenou pracovného zaradenia,

d) pri skonéeni pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného vztahu alebo pri skonéeni
vykonu prace fyzickej osoby — podnikatela, ktora nezamestnava iné fyzické osoby, zo zdravotnych
dévodov,

e) po skonceni 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.

(10) Lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci podla odseku 9 pism. b) sa vykonavaju

a) jeden raz za dva roky u zamestnanca a fyzickej osoby — podnikatela, ktord nezamestnava iné
fyzické osoby, ak vykonavaju prace zaradené do tretej kategoérie,

b) jeden raz za rok u zamestnanca a fyzickej osoby — podnikatela, ktora nezamestnava iné fyzické
osoby, ak vykondvaju prace zaradené do stvrtej kategérie.2)

(11) Lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci podla odseku 9 pism. e) sa vykonavaju jeden
raz za tri roky pri pracach s rizikovymi faktormi s neskorymi nasledkami na zdravie, ktoré su zaradené
do tretej kategodrie alebo Stvrtej kategorie.

(12) Lekarska preventivna prehliadka vo vztahu k praci podla odseku 1 pism. a) druhého bodu sa
vykond u zamestnanca rovnakej profesie bezodkladne po uznani rovnakej choroby z povolania na
tom istom pracovisku, ak sa na danom pracovisku doteraz takéto choroby z povolania nevyskytovali.

(13) Lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k préaci podla odseku 1 pism. a) Stvrtého bodu sa
vykondvaju, aby sa zistili podozrenia na zmeny zdravotného stavu vo vztahu k vykondvanej praci
alebo aby sa zistili kontraindikacie na vykonavanie prace a odporucali vhodné opatrenia na ochranu
zdravia zamestnanca, alebo opodstatnenost jeho preradenia na ind pracu a poskytnutie pracovnej
rehabilitacie.34i)

(14) Urad verejného zdravotnictva alebo prislusny organ verejného zdravotnictva méoze nariadit
zamestnavatelovi a fyzickej osobe — podnikatelovi, ktora nezamestnava iné fyzické osoby,
vykonanie mimoriadnej lekarskej preventivnej prehliadky vo vztahu k praci, ak sa vyrazne zmenia
faktory prace a pracovného prostredia alebo zdravotné riziko alebo dojde k zdvainym zmendm
zdravotného stavu zamestnancov alebo fyzickej osoby — podnikatela, ktord nezamestnava iné fyzické
osoby, vo vztahu k vykonavanej praci, alebo sa vyskytni zmeny zdravotného stavu u niekolkych
zamestnancov, ktoré je mozné dat do suvislosti s pracovnymi podmienkami.

(15) Lekar pracovnej zdravotnej sluzby méze navrhnit zamestnavatelovi vykonanie mimoriadnej
lekarskej preventivnej prehliadky vo vztahu k praci, ak je to potrebné na véasné zachytenie zmien
zdravotného stavu zamestnanca v suvislosti s pracou.
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(16) Zamestnavatel' zabezpeci zamestnancovi mimoriadnu lekarsku preventivnu prehliadku vo
vztahu k praci, ak ma odévodnené pochybnosti o zdravotnej spdsobilosti zamestnanca na précu, po
prerokovani so zastupcami zamestnancov a s lekarom podla odseku 6; povinnostou zamestnanca je
podrobit sa tejto lekarskej preventivnej prehliadke vo vztahu k praci.

(17) Zamestnavatel mdze zabezpetit lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci u fyzickych
0sOb, ktoré sa uchadzaju o zamestnanie, a u zamestnancov, ktori vykonavaju pracu zaradenu do
prvej kategorie alebo druhej kategorie, pricom zamestnavatel urc¢i profesie a pracoviskd po
prerokovani so zastupcami zamestnancov a s lekdrom podla odseku 6; to sa nevztahuje na vykon
lekarskych preventivnych prehliadok vo vztahu k préaci podla odseku 1 pism. a) druhého bodu,
tretieho bodu alebo Stvrtého bodu, pism. b) druhého bodu alebo pism. c) druhého bodu. Ak
zamestnavatel poskytuje lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci podla prvej vety, Gcast
fyzickych o0s6b, ktoré sa uchadzaju o zamestnanie, a zamestnancov na lekarskej preventivnej
prehliadke vo vztahu k préci je povinna.

(18) Naklady, ktoré vznikli v suvislosti s posudzovanim zdravotnej spdsobilosti na pracu vratane
nakladov, ktoré vznikli v suvislosti s posudzovanim zdravotnej spoésobilosti na pracu pred
uzatvorenim pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného vztahu a po skonéeni
pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného vztahu podla odseku 9 pism. e), uhradza
zamestndvatel alebo fyzickd osoba — podnikatel, ktora nezamestnava iné fyzické osoby, ak osobitny
predpis neustanovuje inak.

§ 30f
Lekarsky posudok o zdravotnej sposobilosti na pracu

(1) Lekar, ktory posudzuje zdravotnu spOsobilost na pracu, zaznamena vysledky vySetreni lekarskej
preventivnej prehliadky vo vztahu k praci do svojej zdravotnej dokumentécie36) a vypracuje lekarsky
posudok o zdravotnej spdsobilosti na pracu.37) Lekarsky posudok o zdravotnej spbésobilosti na pracu
odovzda zamestndavatelovi alebo fyzickej osobe — podnikatelovi, ktord nezamestnava iné fyzické
osoby; kodpie lekarskeho posudku o zdravotnej spésobilosti na pracu doruci zamestnancovi a
lekarovi, s ktorym ma zamestnanec alebo fyzicka osoba — podnikatel, ktora nezamestnava iné
fyzické osoby, uzatvorenu dohodu o poskytovani zdravotnej starostlivosti,37a) a na poZiadanie mu
poskytne vysledky vysetreni ziskané pri vykone lekarskej preventivnej prehliadky vo vztahu k praci.

(2) Lekarsky posudok o zdravotnej spdsobilosti na pracu obsahuje evidencné Cislo, udaje o
zamestndvatelovi, a to obchodné meno, pravnu formu a sidlo pravnickej osoby alebo obchodné
meno a miesto podnikania fyzickej osoby — podnikatela; Udaje o zamestnancovi alebo fyzickej osobe
— podnikatelovi, ktora nezamestnava iné fyzické osoby, a to meno, priezvisko, ddtum narodenia,
adresu bydliska, pracovné zaradenie, posudzovanu pracu, faktory prace a pracovného prostredia a
kategériu prace pre jednotlivé faktory prace a pracovného prostredia. Zaver lekarskeho posudku o
zdravotne] sposobilosti na pracu znie

a) sposobily na vykon posudzovanej prace,
b) sposobily na vykon posudzovanej prace s docasnym obmedzenim alebo
c) dlhodobo nesposobily na vykon posudzovanej prace.

(3) Vzory lekarskych posudkov o zdravotnej spOsobilosti na pracu podla odseku 2 su uvedené v
prilohe €. 3c.
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NARODNA RADA SLOVENSKEJ REPUBLIKY
132
VLADNY NAVRH
ZAKON

ktorym sa dopliia zdkon ¢&. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni v zneni
neskorsich predpisov a ktorym sa dopliia zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik
prace v zneni neskorsich predpisov

Narodna rada Slovenskej republiky sa uzniesla na tomto zékone:

CL1I
Zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni zakona zdkona &. 66/2020 Z.
z. sa dopliia takto:

Za § 252n sa vklada § 2520, ktory vratane nadpisu znie:

»S 2520

Prechodné ustanovenie v ¢ase mimoriadnej situacie, niidzového stavu alebo

vynimo¢ného stavu vyhlaseného v suvislosti s ochorenim COVID-19

(1) Pracovny pomer na urcita dobu, ktory sa ma skonéit’ podPa § 59
ods. 2 v ¢ase mimoriadnej situacie, nudzového stavu alebo
vynimo¢ného stavu vyhlaseného v stvislosti s ochorenim COVID-19
alebo do dvoch mesiacov po ich odvolani, u_ktorého nie su_splnené
podmienky na jeho prediZenie podPa § 48 ods. 2, je mo7né predizit
jedenkrat a najviac o jeden rok.

Pracovny pomer na urdita dobu, ktory sa skondil v ¢ase mimoriadnej
situdcie, nudzového stavu alebo vynimo¢ného stavu vyhlaseného v
suvislosti S ochorenim COVID-19 alebo do dvoch mesiacov po ich
odvolani, u ktorého nie su splnené podmienky na jeho opitovné
dohodnutie _podla § 48 ods. 2, je mozné v ¢ase mimoriadnej situacie,
nudzového stavu alebo vynimo¢ného stavu vyhlaseného v stvislosti S
ochorenim COVID-19 alebo do dvoch mesiacov po ich odvolani opéitovne
dohodnit’ jedenkrat a najviac na jeden rok.

(2) Zamestnavatel je povinny prediZenie alebo opitovné dohodnutie
pracovného pomeru na wrdita dobu podlPa odseku 1 vopred
prerokovat’® so zastupcami zamestnancov. Ak k prerokovaniu podla
prvej vety nedéjde, pracovny pomer sa povazuje za uzatvoreny ha
neurcity ¢as.*.

C1. III Tento zakon nadobuda u¢innost’ diiom vyhlasenia (redakcia)
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Priloha é. 3ca
k zakonu ¢. 355/2007 Z. z.

CESTNE VYHLASENIE
na posudzovanie zdravoinej spasobilosti na pracu v éase krizovej situacie
Meno apriezviskor ...
Diatum a nmesto Daredemiaz ... ..o e eae

Bydhisko: i
Praca, ktom bude vykonawat’ ..o e

cesime vvhlasuje, Ze

1. bol/a dostatofne poufeny/d o drubn a spdsobe prace, ktord bude vykondvaf (napriklad
nofna praca, prica vo vyikach mfni mampulacia s bremenami a mée),

2 bolla dostatoéne mformovamy/a o zdravin Skodlivych faktoroch price apracovného
prostredia, ako aj o zdravotnom riziku, ktoré z prace vyplyva a_]ehu nasledkoch na zdravie

(napriklad hiuk pn Préci, pouZivanie vibmyjicich nastrojov pri pracl, nebezpecné chemické

faktory pri praci, lokalna svalova zafa? pn pracy, pracovné polohy a iné).

3. je schopny/a tite pracu vykondvaf

4. nezatajil’a zdvainé ochorenia, pre ktoré by nemohol/nemohla tito pracu vykonavat,

3. je zdravomme spdsobily/a na pracu, ktoni bude vykonavat',

6. bola dostatoéne poudeny/a o zisadich bezpeénosh a ochrany zdravia pn prac,

1. v ase krizove] simacie sa nevratil'a zo zahramiéia.

52



