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branych skupin zamestnancov (mladistvi, absolventi, zamestnanci so zdra-
votnym postihnutim, osoby 55+). V §irSom spektre sa venuje odbornému
pracovnému poradenstvu v ¢asopise Praca a Mzdy bez chyb, pokit a penale.
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nikoch registrovanych v medzinarodne uznavanych databazach. Vo vedeckej
¢innosti sa zameriava prevaZzne na oblast projektového a inova¢ného riade-
nia v malych a strednych podnikoch vo vdzbe na integraciu komunikac¢nych
nastrojov pri zvySovani znamosti poskytovanych produktov a sluzieb a prob-
lematiku personalneho manazmentu. Osobitny doraz kladie na problema-
tiku zvySovania inovaénej vykonnosti podnikov a inovativnosti internych
procesov podnikatelskych subjektov v medzinarodnom kontexte.



uvoD

Klinické vzdelavanie predstavuje vo vyucbe pracovného prava relativne novy
prvok, ktory do sticasnosti nema v odpovedajiicej miere rozpracovany teo-
reticky koncept neskorsieho uplatiiovania v praxi. Existujtice u¢ebné texty
z oblasti pracovného prava alebo prava socialneho zabezpecenia sa zameria-
vaju zvacsa na sustredenie vSetkych dostupnych informacii z predmetného
pracovnopravneho instititu bez hlbsieho spracovania vychodisk pre apli-
kac¢nt prax. Osobitne sa tento nedostatok prejavuje pri realizacii klinického
vzdelavania mimo univerzitného prostredia, ked $tudentovi pri vlastnej rea-
lizacii pracovnopravneho poradenstva chybajt akékolvek metodické pokyny
jeho uskuto¢niovania ako nahrada vlastnych skusenosti s rieSenim pripado-
vych $tadii v komplexnych savislostiach. Pravidelne sa tak stava, Ze Student
nezvazuje vSetky pravne moznosti rieSenia pravneho problému v prospech
klienta alebo prijimatela pravnej rady, ale len moznosti, ktoré sa mu z po-
hladu pravneho poriadku zdaji najpravdepodobnejsie vo vztahu k ich stulad-
nosti k pravnemu poriadku. Takyto pristup vSak do istej miery ochudobniuje
klienta o maximalizaciu spravania, ktoré je pravne konformné a umoznuje
mu dosiahnut maximalizaciu ,,zisku“ z realizacie pracovnopravneho vztahu,
no menej ¢astejSie alebo nekonvencné.

Predkladand vysoko$kolskd ucebnica uréend predovsetkym Studen-
tom pravnickych fakalt ma asponi ¢iasto¢ne vyplnit popisani medzeru
na kniznom trhu a prispiet k zvySeniu dspes$nosti klinického vzdelavania
v oblasti pracovného prava. Autorsky kolektiv v logickej stvislosti v nad-
vdznosti na najcastejSie oblasti, v ktorych prichddza k poskytovaniu pra-
covnopravneho poradenstva Studentmi, pontka Studentom i supervizo-
rom klinického vzdelavania spracovani odbornt matériu k vybranym
pracovnopravnym in$tititom, ktoré si predmetom seminarov predovset-
kym z predmetov Pracovné pravo, Kolektivne pracovné pravo, Zaklady
personalneho manazmentu a Pravo socialneho zabezpecenia. Jednotlivé
kapitoly a pracovnopravne institaty st systematicky rozdelené do dvoch
Casti — na teoretickd cast tvorent pravnym vykladom a prakticku ¢ast zlo-
Zent z jednotlivych pripadovych $tdii a kontrolnych otazok. Student sa
tak mé najskor oboznamit s teoreticko-pravnymi vychodiskami pracovno-
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pravneho instititu a neskor ich aplikovat pri rieSeni pripadovych stadii
pod odbornym dohladom supervizora.

Vysokoskolska uéebnica vychadza z pravneho stavu t¢inného k 31. ok-
toébru 2016.

Bratislava, oktober 2016 Autorsky kolektiv
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PRVA KAPITOLA
ZAKLADNY PRAVNY RAMEC VYKONU ZAVISLEJ PRACE

Nie kazda praca, ktora slizi k uspokojovaniu ludskych potrieb, ma tak spolo-
¢ensky vyznamny charakter, aby vystala potreba jej pravnej regulacie (napri-
klad praca v domdcnosti alebo v zahradke) a nie vSetky pravne vztahy, ktoré
vznikaju pri vykone pravne regulovanej prace st predmetom pracovného
prava. Fyzické osoby disponujtice svojou pracovnou silou ju mézu poskytnut
druhej zmluvnej strane na pracovnopravnom, ob¢ianskopravnom (vratane
autorskopravneho) alebo obchodnopravnom podklade. K vykonu prace do-
chadza napriklad na zaklade prikaznej zmluvy, zmluvy o dielo, mandatne;j
zmluvy, licenénej zmluvy, zmluvy o obstarani veci ¢i inominatnych zmlav
uzavretych podla prislusnych noriem obéianskeho, autorského alebo ob-
chodného prava. Avsak pokial ide o vykon zavislej prace, vyber pravnej re-
gulacie vznikajuceho vztahu sa zuzuje na oblast pracovného prava. Pred-
metom pracovnopravnej regulacie su teda ,len“ pravne vztahy pri vykone
zavislej prace, ktoré nasledne tvoria jadro individualnych pracovnoprav-
nych vztahov.

Legélna definicia zavislej prace bola do ZP zavedena od 1. septembra 2007
v zneni: ,,Za zavisld pracu, ktora je vykonavana vo vztahu nadriadenosti za-
mestnavatela a podriadenosti zamestnanca, sa povaZzuje vylu¢ne osobny vy-
kon prace zamestnanca pre zamestnavatela, podla pokynov zamestnavatela,
v jeho mene, za mzdu alebo odmenu, v pracovnhom ¢ase, na naklady zamest-
navatela, jeho vyrobnymi prostriedkami a na zodpovednost zamestnavatela
a ide o vykon prace, ktord pozostava prevazne z opakovania uréenych ¢in-
nosti.“ Zakonodarca postupne tieto znaky okresaval. S Géinnostou od 1. ja-
nuara 2013 boli vypustené 4 posledné uvedené znaky zavislej prace (praca
vykonavana na naklady zamestnavatela, jeho vyrobnymi prostriedkami, na
jeho zodpovednost a opakujici sa charakter vykonu zavislej prace). S Géin-
nostou od 1. marca 2015 bol vypusteny dalsi znak zavislej prace, a to vykon
zavislej prace za mzdu alebo odmenu. To v§ak neznamen3, Ze by zamest-
navatel mohol vyuzivat vykon zavislej prace bezodplatne, zamestnanec ma
pravo na odmenu za vykonanu pracu a je povinnostou zamestnavatela mu
ju poskytnut. Pracovnopravne vztahy si nadalej odplatnymi pravnymi vzta-
hmi. Vypustené kritéria mo6zu sluzit ako pomocné znaky pre identifikovanie
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zavislej prace v praxi. V stilade s § 1 ods. 2 ZP je v platnom a G¢innom zneni
zavisla praca definovana piatimi pojmovymi znakmi: vztahom nadriadenosti
a podriadenosti, osobnym vykonom prace, vykonom prace podla pokynov
zamestnavatela, vijkonom prace v mene zamestnavatela a vykonom prace
v pracovnom ¢ase urenom zamestnavatelom.

1.1  Vztah nadriadenosti a podriadenosti

Vztah nadriadenosti a podriadenosti vyjadruje subordina¢ny vztah zamest-
navatela a zamestnanca prejavujici sa dominanciou zamestnavatela. Zahfnia
viacero doplnkovych aspektov vztahu medzi zamestnavatelom a zamest-
nancom, ktoré mézu byt skimané a napomocné pri identifikacii zavislej
prace. O pritomnosti subordinécie vo vztahu objednavatela a vykonavatela
prace sveddi to, ze zamestnavatel vystupuje ako riadiaci subjekt organizu-
juci pracovny proces zamestnanca s pravom davat mu pokyny, kontrolovat
jeho pracu a trestat porusovanie povinnosti. Kontrola je vhimana ako hlavny
ukazovatel podriadenosti zamestnanca, ¢i uz ide o kontrolu priebehu prace,
alebo len jej vysledku. Pre urcenie typu vztahu (ako pracovnopravneho) je
postacujtce, Ze je tu aspon moznost kontroly, a to, ¢i ju zamestnavatel aj
skutoc¢ne vyuziva, nie je rozhodujtce, rovnako ako nie je rozhodujuce, ¢i za-
mestnanec uposlichne vydané pokyny. Tento vztah dalej identifikuje osobna
a hospodarska zavislost zamestnanca od zamestnavatela. Zamestnanec sa
pri vykone zavislej prace dobrovolne, slobodne a zmluvne podriaduje za-
mestnavatelovi, sam subjektivne pocitujic svoje postavenie ako podriadené,
nutiace ho reSpektovat pokyny zamestnavatela (tzv. osobnd zdvislost) a na
svojho zamestnavatela je naviazany aj z hladiska dosahovania prijmu, ktory
je rozhodujtci pre zaistenie jeho zdkladnych Zivotnych potrieb a potrieb
jeho rodiny (tzv. hospoddrska zdvislost). Miera nadriadenosti zamestnavatela
je zosilnena aj v tom désledku, Ze praca je vykonavana na zodpovednost za-
mestnavatela, ¢o tzko suvisi s tym, Ze zavisla praca je praca konana v mene
zamestnavatela.

1.2 0Osobny vykon prace

Osobny vykon prace znamena, Ze zamestnanec je povinny pracu vykonavat
osobne a nemdze sa nechat pri jej vykone zastipit. Zamestnavatel a zamest-
nanec sa nemdzu dohodnut na substituénom vykone prace subjektom odlis-

14
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nym od zamestnanca. To ale neznamena, Ze zamestnanec musi vykonavat
pracu sam. Zamestnanec je spravidla zacleneny do organizacnej Struktiry
zamestnavatela a nezriedka pracuje v kolektive. Porusenim osobného vy-
konu zavislej prace je potom situacia, ked zamestnanec v ¢ase svojej nepri-
tomnosti zabezpec¢i vykon svojej prace inym zamestnancom (kolegom) aj
ked s rovnakou pracovnou napliiou (z rozsudku NS CR z dia 26. oktébra
2005, sp. zn. 21 Cdo 282/2005). Rovnako nie je pripustné, aby pocas trvania
prekazky v praci bola nepritomnost zamestnanca zabezpecovana zastupo-
vanim jeho rodinnym prislu§nikom. Tento znak pod¢iarkuje aj skuto¢nost,
ze smrtou zamestnanca, resp. jeho vyhlasenim za mftveho jeho pracovno-
pravny vztah zanika.

1.3 Vykon prace podla pokynov zamestnavatela

Zamestnavatel pokynmi zadava pracu a spresiiuje podmienky jej vykonu
vzdy v ramci dispozi¢ného opravnenia, ktoré je mu dané dohodnutym dru-
hom préace a vmedziach kogentnych ustanoveni ZP. Pritomnost tohto znaku
byva posudzovana v zavislosti od obsahu pokynov. Vseobecné pokyny sta-
novujtce ciel prace, ktoré identifikuja skor jej vysledok ako priebeh, ne-
sveddia pritomnosti zavislej prace, ale skor samostatnej. Vykon prace podla
pokynov zamestnavatela predstavuje de facto spdsob realizacie subordinac-
ného vztahu zamestnavatela a zamestnanca a ,,pokynové pravo“ priamo zo
vztahu nadriadenosti zamestnavatela a podriadenosti zamestnanca vyplyva.
Svoje pravo davat pokyny je zamestnavatel opravneny postipit na veducich
zamestnancov, pripadne inych zamestnancov, ktorych svojim pravom davat
pokyny poveri.

1.4  Vykon prace v mene zamestnavatela

Zamestnanec vykonava pracu v mene zamestnavatela v rozsahu kompetencii,
ktoré mu boli zverené pracovnou zmluvou alebo mu vyplyvaju zo zaradenia
v ramci organizacnej Struktiry zamestnavatela. Tento znak vyjadruje to, Ze
zamestnanec vykonava pracu pre iného, na ,cudzi ucet“, na jeho zodpoved-
nost a prospech. Vysledky ¢innosti zamestnanca sa stavaju vlastnictvom za-
mestnavatela a ten ich vyuZiva vo svoj prospech. Vo vonkajsich prejavoch
sa tento znak prejavuje pri konani zamestnanca so zakaznikmi alebo ob-
chodnymi partnermi, ked zamestnanec nevystupuje vo vlastnom mene, ale
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v mene zamestnavatela. Zamestnanec nema vlastnych klientov. Prave tato
skuto¢nost, mysliac pre koho je praca vykonavana, ¢i pre klientov zamest-
navatela alebo pre vlastnych klientov, je mnohych pripadoch rozhodujica,
najma ked zavisla praca nadobtida do velkej miery samostatnost a nezavis-
lost. Dosledky konania zamestnanca sa pripisuju na zodpovednost zamest-
navatela. Strata, ¢i zisk ako podnikatelské rizika spojené s vykonom prace
nesie osoba, pre ktort je praca vykonavana. Ak by sa priaznivé i nepriaznivé
dosledky podnikatelského rizika prejavili priamo vo sfére osoby vykonavaju-
cej pracu, hovorili by sme o praci nezavislej - samostatnej. Provizie, bonusy,
¢i iné odmeny vyplatené zamestnancom by pritom nemali byt povaZované
za indikativne pre existenciu finanénych rizik vo sfére zamestnanca. Zasad-
nou pre posudenie kto nesie finan¢né riziko, je otazka, ¢i zisk alebo strata
zamestnanca je zavisla aj na nie¢om inom ako je jeho vlastné pracovné usilie.

1.5  Vykon prace v pracovhom ¢ase uréenom zamestnavatelom

Vykon prace v pracovnom ¢ase ur¢enom zamestnavatelom je poslednym de-
finiénym znakom zavislej prace, aj ked skor ako o znak zavislej prace ide
o podmienku, za ktorej ma byt zavisla praca vykonavana. Dal$imi podmien-
kami vykonu zavislej prace st napriklad vykon prace za mzdu, odmenu pri-
padne plat, vykon prace na naklady a zodpovednost zamestnavatela a pod.
Zamestnanec sa zavazuje k opakovanému, pokracujicemu vykonu prace
v ur¢itom obdobi. Ak zamestnavatel neuréi dizku pracovného ¢asu, resp.
neobmedzi dizku vykonavanej prace na ur¢ity pocet hodin to neznamena,
Ze ide o vykon samostatnej prace a zadavatel prace (zamestnavatel) sa oslo-
bodzuje od povinnosti s vykonavatelom prace uzatvorit pracovnt zmluvu,
¢i zalozit iny pracovnopravny vztah. Vypustenie tohto znaku z definicie za-
vislej prace by nezbavilo zamestnavatela povinnosti re§pektovat maximalne
limity pracovného ¢asu upravené v § 85 ZP. Obdobne ako vypustenie znaku
vykonavania zavislej prace za mzdu alebo odmenu, nezbavilo zamestna-
vatela povinnosti poskytovat za vykonanu pracu odplatu s nastavenou mi-
nimalnou troviiou. Rovnako ako pravo na odmenu, aj pravo na najvyssiu
pripustnt diZku pracovného ¢asu patri podla ¢lanku 36 Ustavy SR medzi
zakladné pracovné podmienky zamestnancov, ktoré im zabezpecuje zakon,
t.j. § 85 a nasledujtice ZP.

Pre posudenie, ¢i pdjde o zavisld pracu je potrebné skimat naplnenie
jej pojmovych znakov s prihliadnutim na okolnosti konkrétneho pripadu.
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Ziaden definiény znak zavislej prace ju nevie identifikovat samostatne bez
vzajomnej stuvislosti s dal$imi znakmi. Prax kontrolnych a stdnych orgénov,
sa orientuje na kumulativne naplnenie identifika¢nych znakov zavislej prace
(pozri blizsie napr. rozhodnutie Krajského studu v Nitre, sp. zn. 265/45/2013
z 26. juna 2014: ,Definicia zdvislej prdce md kogentnu povahu t. j. na urcenie ¢i
ide o zdvishi prdcu alebo o iny prdvny vztah je potrebné naplnit vsetky kumulativne
identifikacné znaky to znamend aby doslo k naplneniu skutkovej podstaty zdvis-
lej prdce, musia byt tieto znaky pojmu ,,zdvisld praca“ naplnené kumulativne.“).
Ucelom definicie zéavislej prace je odlisit pravne vztahy regulované pracov-
nopravnymi predpismi od pravnych vztahov, na ktoré sa podla ich obsahu
vztahuju predpisy ob¢ianskeho a obchodného prava. Zavisla praca moze byt
vykonavana vyluéne v pracovnych vztahoch, t. j. v pracovnom pomere, ktory
sa zaklada pracovnou zmluvou, v obdobnom pracovnom vztahu, ktory sa za-
klada sluzobnou zmluvou ($tatnozamestnanecky pomer, sluzobné pomery
silovych rezortov) alebo vynimoc¢ne za podmienok ustanovenych v ZP aj
v inom pracovnopravnom vztahu, ktory sa zaklada niektorou z dohdd o pra-
cach vykonavanych mimo pracovného pomeru - dohodou o vykonani prace,
dohodou o pracovnej ¢innosti alebo dohodou o brigadnickej praci Studenta.
Znaky zavislej prace sa dodleZité pre rozpoznanie toho, kedy je nevyhnuté
pracu vykonavat v pracovnopravnom vztahu a naopak, kedy ide o nezavisla
pracu, ktortt mozno vykonavat vinom pravnom vztahu, napriklad v ob¢ian-
skopravnom alebo obchodnopravnom ako podnikatelsku ¢innost. Zmluvné
strany si mozu zvolit, aky pravny vztah medzi nimi vznikne a v pripade
sporu sa vychadza z ich slobodnej vdle, ale pritomnost zavislej prace v prav-
nom vztahu v$ak vzdy vyvolava existenciu pracovnopravneho vztahu a ne-
vyhnutnost pouZitia pracovnopravnych noriem (nalez Ustavného stidu CR
z diia 31. augusta 2004, sp. zn. II. US 69/03). Ak sa na vykon zévislej prace
neuzavrie pracovna zmluva alebo niektora z dohdd o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru, ale pouZzivaji sa zmluvné typy najma z obchod-
ného a ob¢ianskeho prava, ide o tzv. zatieranie (simulovanie) pracovno-
pravnych vztahov. Najc¢astejSie osoby vykonavajice pre zamestnavatela
zavisla pracu formalne vystupuji ako samostatni podnikatelia (tzv. nateni
Zivnostnici, v Ceskej republike sa tento jav oznacuje ako ,,$varc systém®). Za-
strety pravny tkon sa vo vysledku posudzuje podla jeho pravej povahy. Nie
je vo vSeobecnosti ddleZité ako zmluvné strany nazvali pravny tkon, ktorym
sledovali svoje ekonomické ciele, ale tiez nie je bezpodmienecéne dodlezité, ¢o
Gcastnici v obsahu dohodli, rozhodujtcim je pravne relevantna véla tcast-
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nikov vstupujicich do pravneho vztahu majticeho sa zaloZit zmluvne a ich

aktivita (¢innost) pri napliani obsahu zmluvy (z rozsudku Okresného sidu

Nitra, z dila 30. januara 2014, sp. zn. 31Cb/32/2012). Podla § 41a ods. 2 OZ,

ak ma byt pravnym tkonom zastrety iny pravny tkon, plati tento iny tikon,

ak to zodpoveda voli Géastnikov, a ak st splnené vSetky jeho nalezitosti.
Dodrziavanie prikazu zakonodarcu uzatvarat na vykon zavislej prace vy-
luéne pracovnopravne vztahy je zabezpecené prostrednictvom instititov ne-
legilnej prace a nelegalneho zamestnavania. Kontrolnu ¢innost na tseku
nelegédlnej prace a nelegalneho zamestnavania vykonavaju tri kontrolné or-
gany: ingpektorat prace; Ustredie prace, socialnych veci a rodiny (dalej len

Ustredie) a drad prace, socidlnych veci a rodiny (dalej len drad). Nelegal-

neho zamestnavania sa dopusti pravnicka osoba alebo fyzicka osoba, ktora

je podnikatelom a:

1. vyuziva zavisli pracu fyzickej osoby a nema s nou nema zaloZeny pra-
covnopravny vztah (podla ZP) alebo Statnozamestnanecky pomer podla
(zakona o $tatnej sluzbe);

2. ma s fyzickou osobou zaloZeny pracovnopravny vztah alebo §tatnoza-
mestnanecky pomer a nesplnila si povinnost prihlasit tato osobu do re-
gistra poistencov a sporitelov starobného dochodkového sporenia podla
§ 231 ods. 1 pism. b) zédkona o socialnom poisteni;

3. vyuziva zavisla pracu Statneho prislusnika tretej krajiny a nie st splnené
podmienky na jeho zamestnavanie podla § 21 ods. 1 zdkona o sluzbach
zamestnanosti.

Nelegalne zamestnavanie je spravny delikt, ktory je povinne pokutova-
telny. Ak inSpektorat prace zisti porusenie zakazu nelegalneho zamestnava-
nia, je vzmysle § 19 ods. 2 pism. a) zakona o in$pekcii prace povinny ulozit
zamestnavatelovi pokutu. Jej vyska je stanovena v rozmedzi od 2000 € do
200000 €. Rovnako podla § 68a zakona o sluzbach zamestnanosti Ustre-
die a tirad prace ulozia pokutu pravnickej osobe alebo fyzickej osobe za po-
rusenie zakazu nelegalneho zamestnavania od vysky 2000 € do 200000 €.
Dolna hranica pokuty sa zvy3uje na 5000 €, ak in$pekcia prace, Ustredie
alebo trad prace zistia nelegalne zamestnavanie sic¢asne dvoch a viacerych
0s6b. Konkrétnu vysku pokuty v kazdom jednotlivom pripade urcuje vzdy
kontrolny organ. Vyska pokuty by mala pdsobit preventivne a smerodajné
pre postdenie jej vysky su tieto ramcové kritéria: zavaznost zistenych nedo-
statkov; zavaZznost poruSenia povinnosti; zavaznost ich nasledkov; opako-
vané zistenie toho istého nedostatku a pocet nelegalne zamestnanych fyzic-
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kych 0sob. Ustredie a tirad prace mozu pokutu ulozit v lehote jedného roka
odo dna, ked sa dozvedeli o nelegalnom zamestnavani, najneskér vsak do
troch rokov odo dila, ked doslo k nelegalnemu zamestnavaniu (§ 68a ods. 3
zakona o sluzbach zamestnanosti). In§pektorat prace ma na ulozenie pokuty
lehotu dvoch rokov odo dna prerokovania protokolu o vysledku kontroly
a najneskdr tri roky odo dna, ked bola porusena povinnost (§ 19 ods. 4 za-
kona o in$pekcii prace). Pokutu za nelegalne zamestnavanie nemozno ulo-
zit, ak bola kontrolovanému subjektu za to isté porusenie (nelegalne zamest-
navanie) uz ulozena pokuta inym organom opravnenym vykonavat kontrolu.
Ak uzZ raz pokutu za konkrétny pripad nelegalneho zamestnavania ulozil
in$pektorat prace, nie je mozné, aby pokutu v tej istej veci uloZili Ustredie
alebo tdrad prace.

Nelegalna praca je vykonom zavislej prace fyzickou osobou pre podnika-
tela (fyzickd osobu alebo pravnickt osobu) bez zaloZenia pracovnopravneho
vztahu alebo Statnozamestnaneckého pomeru podla zakona o $tatnej sluzbe
alebo vykonom zavislej prace statnym prislusnikom tretej krajiny v rozpore
s pravnymi predpismi, napriklad bez udelenia modrej karty EU, povolenia
na zamestnanie, povolenia na pobyt a pod. Ten kto vykonava nelegalnu
pracu sa dopusta priestupku, za ktory mozno ulozit pokutu do vysky 331 €.
Priestupky prejednavaju Ustredie; tirad prace a inSpektorat prace.

Nelegalneho zamestnavania ani nelegalnej prace sa vSak nedopusti ten,
kto pre fyzicka osobu, ktora je podnikatelom vykonava zavisla pracu, a je
jeho pribuznym v priamom rade, sirodencom alebo manzelom, ktory je
dochodkovo poisteny, je poberatelom ddochodku podla osobitnych predpi-
sov alebo je ziakom, alebo Studentom do 26 rokov veku. Vykonavanie prace,
ktora nie je zavislou pracou bez uzatvorenia iného pravneho vztahu (na-
priklad podla OZ, autorského zakona, ObchZ) nie je s i¢innostou od 1. no-
vembra 2013 povazované za nelegalnu pracu a vyuzivanie takejto prace za
nelegalne zamestnavanie.

1.6 Praktické pripady - vykon zavislej prace

Pripad ¢. 1

Milan prevadzkoval taxisluzbu. So svojim kamaratom Petrom uzavrel dstnu
dohodu, podTa ktorej, ak on osobne nebude schopny zabezpeéit dohodnuta
prepravu, Peter mu s jej uskutoénenim vypomoze, ak bude mat ¢as a za to
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mu Milan vyplati 5 € za hodinu prace. Miesto, ¢as a klienta, ktorého Peter

prepravoval, vzdy vopred dohodol Milan. Peter s taxikom havaroval. Milan

si narokuje na ihradu plnej vysky spdsobenej Skody. Peter tvrdi, Ze ich vztah

bol pracovnopravnym vztahom, a preto Ze $kodu spdsobil z nedbanlivosti,

vy$ka nahrady $kody nesmie presiahnut sumu rovnajticu sa $tvornasobku

jeho priemerného mesa¢ného zarobku pred porusenim povinnosti, ktorym

sposobil skodu. Milan tvrdi, Ze medzi nim a Petrom i$lo o beznd kamaratsku

vypomoc, kedZe pri havarii auto nebolo oznacené ako taxi a ani taxameter

nebol zapnuty. Dalej argumentuje, Ze jeho imyslom nebolo uzavriet ziaden

pracovnopravny vztah.

Otazky:

1. Kvalifikujte pravny vztah, ktory vznikol medzi Milanom a jeho kamaratom.

2. Aké odlisnosti vykazuje zavisla praca v porovnani s podnikatelskou ¢in-
nostou?

3. Suvsetky znaky zavislej prace rovnako dolezité?

4. Aké su rizika taxativnheho (kumulativneho) vykladu pojmovych znakov
zavislej prace?

Pripad ¢. 2

V stlade s ust. § 8a ods. 5 zdkona ¢. 182/1993 Z. z. o vlastnictve bytov a ne-
bytovych priestorov styk vlastnikov bytov a nebytovych priestorov v dome
so spravcom zabezpecuje zastupca vlastnikov zvoleny na sch6dzi vlastnikov
bytov a nebytovych priestorov v dome (tzv. domovy dovernik). Zastupca
vlastnikov informuje vlastnikov bytov a nebytovych priestorovv dome o ¢in-
nosti spravcu a o ddlezitych otazkach prevadzky domu. Voci spravcovi je
povinny uplatiovat poziadavky vlastnikov bytov a nebytovych priestorov
v dome.

Otazky:
1. Poskytnite domovému dovernikovi pravny servis k vykonu jeho ¢innosti
zahfnajuci:
a) zvolenie spravnej zmluvnej formy pre vykon ¢innosti domového do-
vernika,

b) poradenstvo v oblasti danovych a odvodovych povinnosti voci zdra-
votnej poistovni a Socialnej poistovni.
2. Mo6Zu zmluvné strany uzavriet zmluvny typ pracovného prava, hoci sa
v skuto¢nosti nebude na jeho zaklade vykonavat zavisla praca?
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Pripad ¢. 3

Spoloc¢enskou zmluvou bola zaloZena spolo¢nost s ru¢enim obmedzenim.
Valné zhromazdenie spolo¢nikov ako najvys$si organ spolo¢nosti vymeno-
valo spomedzi seba jedného konatela. Na vykon funkcie konatela s nim
uzavreli manazZérsku zmluvu, ktora sa ma riadit ustanoveniami ZP. V zmysle
toho, ako druh prace bola dohodnuté funkcia konatela, s. r. 0. a jeho stru¢na
charakteristika (zvolavanie valného zhromazdenia, s. r. 0., konanie v mene
spolo¢nosti voci tretim osobam, vykonavanie obchodného vedenia, vedenie
predpisanej evidencie a G¢tovnictva) a dalSie podstatné nalezitosti pracov-
nej zmluvy.

Otazky:

1. Mbze byt na vykon funkcie konatela, s. r. 0. uzavreta manazérska zmluva,
ktora ma vietky naleZitosti pracovnej zmluvy? Co sa rozumie manazér-
skou zmluvou?

2. Moze byt manazér stcasne v pracovnopravnom i obchodnopravnom
vztahu s tou istou spolo¢nostou?

3. Mbze Statutarny organ uzavriet s obchodnou spolo¢nostou pracovni
zmluvu? Ak ano, kto podpisuje taka zmluvu?

4. Za akych okolnosti by sa mohla domahat pracovnopravnych narokov,
najmd ochrany pred skonéenim zmluvného vztahu, tehotna konatelka?
Pomozte siaplikaciou rozhodnutia Stidneho dvora EU vo veci C- 232/09,
Dita Danosa proti LKB Lizings SIA z 11. novembra 2010.

Pripad ¢. 4

Matej a Milada sa spoznali na pracovisku. Matej bol jediny spolo¢nik s. r. o.

a Milada jeho vykonna asistentka. Funkciu vykonavala na zaklade pracov-

nej zmluvy. Po urcitom ¢ase medzi nimi vznikol osobny vztah a planuju

svadbu.

Otazky:

1. Bude mat uzavretie manzelstva medzi Matejom a Miladou nejaky vplyv
na pracovnopravny vztah Milady?

2. Vzhladom na zéakladny znak zavislej prace - subordinaény princip a in-
stitut bezpodielového spoluvlastnictva manzelov, mdZe medzi manzelmi
existovat pracovnopravny vztah?

3. Aké pravidla zamestnavania pribuznych platia v §tatnej sprave a pri vy-
kone prace vo verejnom zaujme?
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4. Porovnajte pracovnopravnu Upravu zamestnavania medzi manZelmi
v podmienkach Slovenskej republiky s pravnou tpravou Ceskej repub-
liky.

Pripad ¢. 5

Fond pre obnovu prirody bol zriadeny ako ucelovy fond na poskytovanie

materialnej pomoci pre obnovu prirody, ktora bola zni¢end mimoriadnymi

prirodnymi udalostami. Fond ma spravovat a riadit jeho ¢innost Rada fondu,

pri¢om ¢lenstvo a funkcie v Rade fondu st ¢estné. Sti¢asne ¢len Rady fondu

nesmie byt zamestnancom fondu. Statutarny organ fondu uzatvoril s jed-

nym ¢lenom Rady fondu dohodu o vykonani prace, ktorej predmetom bolo

spracovanie expertnej Stidie a koncepcie potreby materialnej pomoci po

prirodnej katastrofe v Tatrach. Za spracovanie $tudie bola vyplatend odmena

vo vyske 500 €. Novy Statutarny organ ziada vratit vyplateni odmenu s odo-

vodnenim, Ze bola poskytnuta na zaklade absolitne neplatného pravneho

ukonu, pretoze ju uzavrel neopravneny subjekt — zamestnanec a zaroven

¢len Rady fondu.

Otazky:

1. Obohatil sa ¢len Rady fondu na zaklade dohody o vykonani prace bezdo-
vodne a je tak povinny obohatenie vydat?

2. Obcianskopravnu (§ 451 a nasl. OZ) alebo pracovnopravnu (§ 222 ZP)
upravu aplikujeme na posudzovanie bezdévodného obohatenia zamest-

nancov vykonavajucich prace na zaklade niektorej z dohdd o pracach vy-
konavanych mimo pracovného pomeru?

Pripad ¢. 6

Neziskova organizicia je povinna zo zakona viest jednoduché uétovnictvo.
Pre nedostatok finanénych prostriedkov hlada na vykon tejto ¢innosti spo-
sobild osobu z radov evidovanych nezamestnanych. Na vedeni i¢tovnictva
sa nakoniec dohodla s pani Zuzanou, ktora bude ttto ¢innost vykonavat ako
dobrovoIni¢ka - bez naroku na odmenu. Urad prace vyradil pani Zuzanu
z evidencie uchadzacov o zamestnanie na zaklade toho, Ze zac¢ala vykonavat
pracu bez pracovného pomeru alebo obdobného pracovného vztahu (§ 36
ods. 2 zakona o sluzbach zamestnanosti).

Otazky:

1. Je postup tradu prace suladny so zakonom?
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2. Sformulujte odvolanie proti vyradeniu z evidencie uchadzac¢ov o zamest-
nanie. Aka je lehota na podanie odvolania?

3. Mozno dohodnut pracovnopravny vztah bezodplatne?

4. Cosarozumie dobrovoInickou ¢innostou a aky vplyv moze mat jej vikon
uz na existujice pracovnopravne vztahy?

Pripad ¢.7

Veterinarovi v jeho ambulancii vypoméha s praxou jeho 24-ro¢ny syn, ex-
terny Student druhého roc¢nika veterinarnej mediciny. S upratovanim am-
bulancie mu obc¢as vypoméha jeho nevlastna sestra, ktora je momentalne
nezamestnana a je vedena v evidencii nezamestnanych na drade prace, so-
cialnych veci a rodiny. V zaujme veterinara nie je poruSenie pracovnoprav-
nych predpisov.

Otazky:

1. Dopusta sa veterinar nelegdlneho zamestnéavania, pokial so synom a s ne-
vlastnou sestrou neuzavrie pracovnopravny vztah?

2. Ktomdze zamestnavat svojich pribuznych bez uzavretia pracovnej zmluvy
alebo niektorej z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného po-
meru? Kto modze byt takym pribuznym?

3. Mobze podnikatelovi pri jeho rodinnom podnikani vypomahat jeho
druzka, s ktorou trvale Ziju v spolo¢nej domacnosti?

4. 0d akého veku m6zu podnikatelovi vypomahat pri rodinnom podnikani
jeho deti?

Pripad ¢. 8

Na zéaklade vykonanej kontroly dodrziavania zakona o nelegalnej praci a ne-
legalnom zamestnavani ulozil in§pektorat prace (Zalovany) zamestnavate-
lTovi (zalobca) pokutu na dolnej hranici sadzby vo vyske 2000 €. Vykona-
nou inspekciou prace bolo zistené, Ze zamestnavatel vyuzival zavisli pracu
zamestnankyne na ziklade uzatvorenej pracovnej zmluvy zo dna 15. sep-
tembra 2016, ale svoju oznamovaciu povinnost u tejto zamestnankyne vo¢i
Socialnej poistovni si podla in§pektoratu nesplnil véas. Z predlozeného re-
gistra¢ného listu FO vyplyvalo, Ze tito zamestnankynu Zalobca prihlasil do
registra poistencov Socialnej poistovne nasledujici den po vzniku pracov-
ného pomeruy, t. j. diia 16. septembra 2016 o 10:41 hod. Zamestnavatel tvrdil,
Ze v den vzniku pracovného pomeru (v defl nastupu do prace, 15. septembra
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2016) zamestnankyna este prentho nevykonavala dohodnutud zavisla pracu,
pretoZe sa zGcastnila vstupnych $koleni s externym $kolitelom.

Otazky:

1

24

Porusil zamestnavatel tymto svojim konanim nelegdlne zamestnavanie
a bolo uloZenie pokuty opravnené?

. Dokedy najneskor je zamestnavatel povinny prihlasit fyzickd osobu do

registra poistencov a sporitelov starobného déchodkového sporenia?
Ako je potrebné vykladat zacdatie vykonu ¢innosti zamestnanca v zmysle
§ 231 ods. 1 pism. b) zakona o socialnom poisteni? (pomdcka: rozhodnu-
tie Najvyssieho sidu SR 6SZo/51/2011)

. Aké pokuty hrozia za nelegalne zamestnavanie?



DRUHA KAPITOLA

ZAKLADNY PRAVNY RAMEC ZAKAZU NEROVNAKEHO
ZAOBCHADZANIA A ZAKAZU DISKRIMINACIE

Zakonnik prace upravuje popri ¢l. 1 Zakladnych zasad oblast rovnakého za-
obchadzania a zakazu diskriminacie aj vo vlastnom normativnom texte, ¢im
zdobraznuje jej vyznam pre samotnu realiziciu pracovnopravnych vztahov.
V uvedenej stvislosti ZP predstavuje lex generalis vo vztahu k antidiskrimi-
nacnému zakonu. Antidiskrimina¢na legislativa v oblasti pracovnopravnych
vztahov vychadza zo smernice ¢. 2000/78/ES, ktora ustanovuje vSeobecny
ramec pre rovnaké zaobchddzanie v zamestnani a povolani a smernice
¢. 2000/43/ES, ktorou sa zavadza zasada rovnakého zaobchadzania s oso-
bami bez ohladu na rasovy alebo etnicky pdvod. V ramci pracovnopravnych
predpisov preto mozno legislativnu tipravu v oblasti zasady rovnakého za-
obchadzania a zakazu diskriminacie v ZP rozlisit do troch nosnych oblasti:
a) vSeobecny zakaz diskriminacie (v ¢l. 1 ZP vo vdzbe na § 13 ZP);

b) zakaz diskriminacie z dévodu pohlavia s osobitnym dorazom na oblast
rovnakého odmenovania za vykonanu pracu (¢l. 6 ZP vo vdzbe na § 13
ZP a § 119a ZP);

¢) odlisné zaobchadzanie s osobitnymi kategdériami znevyhodnenych osdb
(¢l. 6 ZP vo vdzbe na § 158 - § 165 ZP a § 171 - § 176 ZP).

Osobitnym pravnym predpisom (na ktory sa odvolava aj ¢l.1a § 13 ZP) je
antidiskriminacny zakon, ktory upravuje uplatiovanie zasady rovnakého za-
obchadzania. Antidiskrimina¢ny zakon uvadza prostriedky pravnej ochrany
v pripade poru$enia tejto zasady a vztahuje sa aj na oblast pracovnoprav-
nych a obdobnych pravnych vztahov, socidlneho zabezpecenia, ¢i zdravotnej
starostlivosti. Pravna tiprava rozliSuje medzi pojmom dodrZiavanie zasady
rovnakého zaobchadzania (8ir§i pojem) a zakazom diskriminacie. Podla § 2
ods. 1 antidiskrimina¢ného zakona dodrziavanie zasady rovnakého zaob-
chadzania spocéiva v zdkaze diskriminacie z dovodu pohlavia, ndbozenského
vyznania alebo viery, rasy, prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine,
zdravotného postihnutia, veku, sexualnej orientacie, manzelského stavu
a rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického alebo iného zmyslania,
narodného alebo socialneho pévodu, majetku, rodu alebo iného postavenia.
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Pri dodrZiavani zasady rovnakého zaobchadzania je potrebné prihliadat aj
na dobré mravy na ucely rozsirenia ochrany pred diskriminaciou. Podla § 2
ods. 3 antidiskrimina¢ného zakona dodrziavanie zasady rovnakého zaob-
chadzania spociva aj v prijimani opatreni na ochranu pred diskriminéciou.
Antidiskriminac¢ny zakon vymedzuje diskrimina¢né dovody (§ 2 ods. 1)
a formy diskriminacie (§ 2a ods.1), v zmysle ktorych sa rozliSuje diskrimi-
nacia priama a nepriama, obtazovanie, sexualne obtaZovanie a neopravneny
postih; diskriminacia je aj pokyn na diskriminaciu a nabadanie na diskrimi-
naciu (pravna uprava obsiahnuta v antidiskrimina¢nom zakone nahradila
pbévodné znenie § 13 ZP s uc¢innostou od 1. jula 2003, ktora vymedzovala
priamu a nepriamu diskriminaciu v oblasti pracovnopravnych vztahov).

ZP konkretizuje spdsob a rozsah moznosti realizacie prav a povinnosti
priznanych ZP a ostatnymi pracovnopravnymi predpismi stanovenim pozi-
tivnej a negativnej hranice. Ako pozitivna hranica je zakotvena pozitivna
povinnost pre subjekty pracovnopravnych vztahov realizovat priznané
opravnenia v sulade s dobrymi mravmi. Vychadza sa pritom predovsetkym
z Celsovho ,,Ius est ars boni et aequi“ (Pravo je umenie dobra a spravodlivosti.)
s nadvdznostou na zakladné principy pri ochrane zakladnych ludskych prav
a slobdd v oblasti pracovnopravnych vztahov. Negativnou hranicou vykonu
subjektivnych prav je nasledne poziadavka na predchadzanie zneuzitia sub-
jektivnych prav a povinnosti na $kodu inych tcastnikov pracovnopravnych
vztahov. Obe povinnosti zavdzuji ako zamestnavatela vo¢i zamestnancovi
a naopak, tak i zamestnancov navzajom. Rozsah dotknutych osdb, ktorym
su ulozZené tieto povinnosti je pritom obmedzeny na subjekty, ktoré sa tcast-
nikmi pracovnopravnych vztahov a nezavazuje tretie osoby.

ZP neobsahuje legalnu definiciu pojmu ,,dobré mravy“ alebo ,zneuzitie
prava“ a § 13 ods. 3 ZP je potrebné vnimat vo vzajomnej logickej previaza-
nosti s ¢l. 1 a ¢l. 2 Zakladnych zasad ZP, vo vztahu ku ktorym predstavuje
text normativnej povahy. Dobré mravy sa pravidla moralneho charakteru
a za urcitych okolnosti modzu ziskat povahu pravnej normy a prelinaja sa
celym pravnym poriadkom a vyuzivaju sa najmad ako interpreta¢né pravidlo.
Vo v$eobecnosti mozno na zaklade judikatiary definovat dobré mravy ako
sthrn etickych a kultirnych noriem spolo¢nosti, z ktorych niektoré su tr-
valou a nemennou stéastou ludskej spoloé¢nosti, iné spolu so spolo¢nostou
podliehaji vyvoju. Dobré mravy mozno charakterizovat ako sibor pravidiel
spravania sa, vyjadruja urc¢ity standard slusnosti v medziludskych vztahoch
(normy vytvorené na individualnej baze) a sticasne vymedzuju ako pod-
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mienku mravné principy spolo¢enského poriadku (celospolocenské normy).
Dobré mravy mozZzno povazovat za mieru pre hodnotenie, ¢i konkrétne si-
tuacie zodpovedaju v§eobecne uznavanym pravidlam slusnosti v stilade so
vS§eobecnymi moralnymi zdsadami demokratickej spolo¢nosti. Dobré mravy
stcasne dovolujui sidu zmiernovat neprimerant tvrdost zakona a davaju mu
priestor pre uplatnenie pravidiel slu§nosti. Mozno ich aplikovat len vtedy,
ak to prislu$na pravna norma dovoluje, resp. prikazuje. Kone¢né postidenie
stladu alebo nesuladu vykonu prav a povinnosti v pracovnopravnych vzta-
hoch s dobrymi mravmi patri vylu¢ne sudu.

Analogicky, ako pri pojme ,,dobré mravy“, ZP neuvadza ani legalnu defi-
niciu pojmu ,zneuzitie prava“. Vymedzenie pojmu zneuZitie prava mozno
najst napr. vrozhodnutiach stidov pri hodnoteni vykonu konkrétnych prav
a povinnosti v pracovnopravnych vztahoch. Zneuzitie prava je charakte-
rizované ako vykon subjektivneho prava, kde sa vykon prava stava v sku-
to¢nosti prostriedkom umoznujicim poskodit iného Gc¢astnika pracovno-
pravnych vztahov. Zneuzitie prava je vzdy konanim proti dobrym mravom,
zatial ¢o konanie proti dobrym mravom nemusi byt vzdy zneuZitim prava.
V praxi sa mozno stretntt s viacerymi formami takéhoto zneuZitia prava,
pri¢om mézeme rozoznavat v ramci streSného pojmu ,nasilie na praco-
visku“ napr. §ikanovanie na pracovisku, mobbing, bossing, resp. bullying,
obtaZovanie, vratane sexualneho obtazovania, poskodzovanie pracovnych
nastrojov a vybavenia, nepriatelské spravanie, kri¢anie, pouzivanie uraz-
livych prezyvok a pod. Nasilie na pracovisku sa moéze prejavovat ako fy-
zickym, tak i psychickym nasilim. Za najzavaznej$iu formu nasilia, ktora
sa pravidelne vyskytuje v pracovnopravnych vztahoch méZeme povazovat
mobbing a Sikanovanie. Sikanovanie sa vyznaduje viac fyzickym ohroze-
nim, zatial ¢o mobbing predstavuje kolektivne psychické, dlhodobé poni-
Zovanie, stresovanie zamestnancov, obvykle skryté (mozno konstatovat,
Ze ide o nepriamu agresiu). Podobny druh nasilia predstavuje i bullying,
ktory sa charakterizuje ako opakované urazlivé spravanie prostrednictvom
pomstychtivych, krutych, Skodlivych alebo ponizujicich dtokov, ktoré
maju za ciel oslabit sebavedomie jednotlivca alebo skupiny zamestnancov.
Sikanovanie je ¢asto skryté, ¢asom sa zvycajne stupniuje. Kla¢ovym identi-
fikatorom rozliSenia diskrimina¢ného zaobchadzania v zmysle § 13 ods. 1
a 2 ZP a zneuzitia prava je pritom pritomnost diskrimina¢ného dévodu.
Ak tento diskriminac¢ny dévod nie je dany, neexistuje, v pripade nasilia na
pracovisku bez ohladu na jednu z jeho foriem bez diskrimina¢ného do-
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vodu (t. j. zamestnanec je Sikanovany len tak, nie z dovodu napr. jeho veku,
pohlavia, rasy, farby pleti a pod.), takéto konanie nespada pod antidiskri-
minacnu legislativu a pojde o zneuzitie prava v zmysle § 13 ods. 4 ZP. Ne-
vyhnutnostou pri posudzovani protispolo¢enského konania, t. j. konania
vrozpore s dobrymi mravmi bude preto prvotna identifikacia pritomnosti/
nepritomnosti diskrimina¢ného dévodu.

Vykon prav a povinnosti v silade s dobrymi mravmi a zakaz zneuzitia
prava sa vztahuje aj na také konanie, ktoré by bolo uplatnené vo¢i zamest-
nancovi, ktory vyuzil postup podla § 13 ods. 5 ZP a podal staznost zamestna-
vatelovi, pripadne by uplatnil iny prostriedok ochrany svojich prav v zmysle
osobitnych pravnych predpisov. Popri systéme pravnej ochrany obsiahnutej
v § 13 ods. 5 aZ ods. 7 ZP mozno zvaZovat aj o sekundarnom vzniku vSeobec-
nej zodpovednosti zamestnavatela objektivneho charakteru v zmysle § 192
ods. 1 a ods. 2 ZP, kde zamestnavatel zodpoveda zamestnancovi za $kodu,
ktora vznikla zamestnancovi porusenim pravnych povinnosti alebo tmy-
selnym konanim proti dobrym mravom pri plneni pracovnych tuloh alebo
v priamej suvislosti s nimi. Zamestnavatel zodpoveda zamestnancovi aj za
$kodu, ktortd mu spdsobili porusenim pravnych povinnosti v ramci plnenia
tloh zamestnavatela zamestnanci konajuci v jeho mene. Do uvahy by pricha-
dzala vSeobecna zodpovednost zamestnavatela aj v okamihu vzniku posko-
denia zdravia zamestnanca v pripade zneuzitia prava, pokial by sa neuplat-
nila zodpovednost zamestnavatela podla § 195 ZP za $§kodu pri pracovnhom
Uraze a pri chorobe z povolania.

2.1  Praktické pripady - zakaz nerovnakého zaohchadzania
a zakaz diskriminacie

Pripad ¢. 1

Zamestnavatel uzatvoril so zastupcami zamestnancov kolektivnu zmluvu,
obsahom ktorej bola aj Gprava odstupného poskytovaného zamestnancom
pri skonceni pracovného pomeru formou vypovede. Vyska odstupného za-
mestnancov bola zavisla od doby trvania pracovného pomeru u konkrétneho
zamestnavatela. Kolektivha zmluva obsahovala tzv. tabulku odstupného,
v ramci ktorej bolo penazné plnenie odstupnované po 5 rokoch podnikove;j
prislusnosti u zamestnavatela. Praktické skisenosti s poskytovanim odstup-
ného vsak preukazali, Ze vys$sie odstupné dostavali spravidla starsi zamest-
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nanci prijati do pracovného pomeru za lep$ich podmienok neZ zamestnanci
v dne$nej dobe. Stars$i zamestnanci tak mali va¢s$iu pravdepodobnost splnit
predpokladani dobu trvania pracovného pomeru pre ziskanie naroku na od-
stupné. Existujici mechanizmus poskytovania odstupného sa v§ak nepacil
mlad$im zamestnancom, ktori jeho uplatiiovanie povaZzovali za preukaza-
teInt diskriminaciu na zaklade veku. Nasledne preto podali na zamestnava-
tela zalobu a dozadovali sa zjednotenia sumy vyplacaného odstupného.

Otazky:

1. Zakladal podla vasho nazoru nerovnaky systém vyplacania odstupného
pri skonceni pracovného pomeru diskriminaciu na zaklade veku? Je
mozné vysku odstupného viazat podla sicasnej pravnej Gpravy na trva-
nie pracovného pomeru?

2. Mobze byt predmetom upravy kolektivnej zmluvy aj mechanizmus vypla-
cania odstupného?

3. Mozno povazovat za diskriminaciu na zaklade veku aj situaciu, pokial by
pravna tprava zaviedla ako vypovedny dévod zo strany zamestnavatela
dovisenie dochodkového veku zamestnancom?

4. Vysvetlite pojem priama a nepriama diskriminacia. Uvedte mozné do-
vody a formy diskriminacie v praxi.

Pripad ¢. 2

Zamestnavatel je na zaklade zvySeného poctu objednavok niteny prijat dal-
§ich zamestnancov. Po ¢ase zisti, Ze jedna z novoprijatych zamestnankyn
sa hlasi k moslimskému naboZenstvu a na hlave nosi pravidelne burku. Za-
mestnavatelovi sa to nepacdi a prikaze zamestnankyni, aby si ju pocas pri-
tomnosti na pracovisku vzdy zlozila. Zamestnankyiia odmietne zamestna-
vatelov pokyn akceptovat a burku nosi i nadalej. Zamestnavatel v zmysle ZP
zamestnankynu pisomne upozorni a nasledne jej ukonc¢i pracovny pomer
vypovedou na zaklade porusenia pracovnej discipliny. Zamestnankyna pova-
Zuje skoncenie pracovného pomeru za neplatné a konanie zamestnavatela za
diskriminacné. Argumentuje pravom na slobodu nabozenského vierovyzna-
nia a odvolava sa na ¢l. 1 ZP, ktory explicitne vyjadruje zakaz diskriminacie
fyzickych osob na zaklade viery a ndbozenstva.

Otazky:
1. MozZno hodnotit skoncenie pracovného pomeru za platné? Bola zamest-
nankyna diskriminovand na zaklade naboZenského vierovyznania?
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2. Aky vplyv by mal na pravnu poziciu zamestnavatela fakt, ak by zakaz no-
senia burky na pracovisku odovodnil pravidlami bezpec¢nosti a ochrany
zdravia pri praci?

3. Vysvetlite rozpor medzi textom smernice ¢. 2000/78/ES, ktory pouziva
vyluéne pojem diskriminacia na ziklade,nabozenstva“ a pravnou upra-
vou v Slovenskej republike, ak Ustava SR i ZP pouZivaji spojenie,nabo-
zenské vyznanie a viera“? Existuje rozdiel medzi ndboZenstvom a vierou?

Pripad ¢. 3
Zamestnavatel zistil, Ze jeden z jeho zamestnancov je homosexualne orien-
tovany. KedZe zamestnavatel vyjadril verejne volu rozviazat pracovny pomer
so zamestnancom, vyzval ho, aby s nim okamzite ukoncil pracovny pomer
dohodou. Zamestnanec takyto krok odmietol. Zamestnavatel nasledne zacal
vyvijat nepriamy tlak na zamestnanca prostrednictvom kolektivu ostatnych
zamestnancov, ktori sa pred nim zacali na adresu homosexualov hanlivo
vyjadrovat, vulgarne mu nadavat a osocovat ho. Zamestnanec vSak nadalej
odmietal ukon¢it pracovny pomer. Zamestnavatel si preto vymyslel fiktivne
porusenie pracovnej discipliny a zamestnanca prepustil zo zamestnania for-
mou okamzitého skoncenia pracovného pomeru. Zamestnanec podal Zalobu
na sud a domahal sa neplatnosti skoncenia pracovného pomeru, ako i pri-
znania finanéného odskodnenia z dévodu diskriminacie na zaklade sexudl-
nej orientacie. Sud vSak Zalobu zamietol. Sudca dovodil, Ze verbalne osoco-
vanie, predmetom ktorého je vulgarizovanie sexudlnej orientacie fyzickej
osoby, nepredstavuje diskrimindciu z ddvodu sexualnej orientacie.

Otazky:

1. Rozhodol sudca spravne? Prislo k diskriminacii zamestnanca na ziklade
sexualnej orientacie?

2. Posudzuje sa uvedené konanie zamestnavatela vylu¢ne podla ustanoveni
zP?

3. Ktoré dalSie pravne predpisy na narodnej i medzinarodnej irovni mozno
pouzit? MoZe sa zamestnanec domahat aplikacie judikatu SD EU alebo
ESLP s priamym t¢inkom?

4. Mozno konanie ostatnych zamestnancov hodnotit ako mobbing? Upra-
vuje ZP mobbing alebo bossing na pracovisku?

5. Pripusta slovenska alebo eurépska pravna tiprava vynimky zo zakazu dis-
kriminacie?
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Pripad ¢. 4
Zamestnankyna pracovala u zamestnavatela v pracovnom pomere na dobu
urcitd rovnako ako ostatni zamestnanci. Po uplynuti doby, na ktoru boli
pracovné pomery uzatvorené, prediZil zamestnavatel pracovné pomery viet-
kym zamestnancom okrem nej samotnej, hoci bola ochotné pracovat i na
inej pracovnej pozicii s nizS§ou mesac¢nou mzdou ako doteraz. Zamestnan-
kyna, hlasiaca sa k romskej narodnostnej mensine, povazovala konanie za-
mestnavatela za diskriminacné a obratila sa na sud so Zalobou o priznanie
finanéného odskodnenia. Zamestnavatel pred stdom argumentoval zmenou
organizicie prace. Sucasne vsak tvrdil, Ze zamestnankyna sa na neho s vy-
hradou diskriminacie neobratila, a tak nemohol uskuto¢nit Ziadne napravné
opatrenia. Zamestnankyna pred stdom preukazala, Ze jej pracovna pozicia
sa nerusila a na jej miesto bola prijata nova pracovna sila. Neslo podla nej
preto o zmenu organizacie prace u zamestnavatela.

Otazky:

1. Ma zamestnanec pravo na prediZenie pracovného pomeru, ktory bol
uzavrety na dobu ur¢ita? Aké podmienky stanovuje ZP pre moznost jeho
opatovného uzatvorenia?

2. Postupoval zamestnavatel vo¢i zamestnankyni diskrimina¢ne? Ak ano,
z akého dovodu?

3. Je poziadavka na finanéné odskodnenie opravnena?

4. Prislo k zmene organizacie prace u zamestnavatela? Kto ma pravo roz-
hodnnt a uskuto¢niovat zmeny v organizacii prace? Akou formou?

Pripad ¢. 5

Zamestnankyna pracovala ako zdravotna sestra v laboratdériu u zubného
lekara. Predmet jej ¢innosti spocival predovsetkym v skimani infekéného
materialu, ktory bol odobraty pacientom pri predchadzajtcich operaciach.
Zubny lekar ako zamestnavatel, k predideniu moznych zdravotnych rizik,
prijimal do pracovnych pozicii len Zeny, ktoré mu v pracovnej zmluve ex-
plicitne potvrdili, Ze nie sd tehotné. Zamestnavatel nikdy priamo otazku
na pripadné tehotenstvo uchadzackam o zamestnanie nepolozil. Potrebnu
informaciu mu vzdy povedali samy od seba pri podpise pracovnej zmluvy.
Po uréitom Case ale zamestnavatel zistil, Ze jedna zo zamestnankyn otehot-
nela a okamzite ukondil jej pracovny pomer pre porusenie povinnosti vyply-
vajlcej z pracovnej zmluvy, ¢o hodnotil ako zavazné poruSenie pracovnej
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discipliny. Zamestnankyna s jeho postupom nesuhlasila, citila sa byt diskri-

minovana na zaklade pohlavia.

Otazky:

1. MozZno hodnotit konanie zamestnavatela v rozpore s antidiskriminac-
nou pravnou upravou v Slovenskej republike?

2. Prislo k platnému ukondéeniu pracovného pomeru?

3. Jeustanovenie pracovnej zmluvy o povinnosti na pracovnej pozicii neo-
tehotniet platne dohodnuté?

4. Aky pravny reZzim ustanovuje ZP pri predzmluvnych vztahoch v oblasti
informacnej povinnosti zamestnanca a zamestnavatela?

5. Vztahuje sa smernica ¢. 2000/78/ES, ktora ustanovuje v§eobecny ramec
pre rovnaké zaobchadzanie v zamestnani a povolani aj na predzmluvné
vztahy?

Pripad ¢. 6
Zamestnavatel zamestnaval zamestnancov pochadzajucich z niekolkych

eur6pskych krajin. Ich hlavnou napliiou prace bolo zabezpecovanie mar-
ketingovych akcii pre slovenského zamestnavatela vo svojich domovskych
krajinach. Pre uvedeny ucel zamestnavatel trval na tom, aby sa naucdili aj
slovensky jazyk. S uvedenou podmienkou zamestnania boli oboznameni
pri prijimani do pracovného pomeru a obsiahnuta bola i v ustanoveniach
pracovnej zmluvy. Zamestnavatel im pre moznost splnenia uvedenej pod-
mienky zabezpecoval jazykové kurzy, ktoré vSak Spanielsky zamestnanec
nevyuzival. Zamestnavatel nasledne hodnotil jeho nedostatok znalosti slo-
venského jazyka ako porusenie povinnosti pracovnej zmluvy a ukonc¢il so
zamestnancom zo Spanielska pracovny pomer. Zamestnanec podal na za-
mestnavatela Zalobu a dovodil diskriminaciou na zaklade jazyka v zmysle
¢l.1ZP.

Otazky:

1. Je mozné hodnotit konanie zamestnavatela ako diskrimina¢né na zak-
lade jazyka? Prichadzala by do ivahy nepriama diskriminacia na zaklade
prislusnosti k narodnosti?

2. MozZno prijat argument zamestnavatela, Ze jeho postup sledoval legi-
timny ciel, ktory predpokladajt vynimky zo zakazu diskriminacie, pre-
toZe sa snazil zabezpeclit kvalitni marketingova ¢innost spolo¢nosti
a Spanielsky zamestnanec nedosledne plnil svoje povinnosti?
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3. Vysvetlite pojmy legitimny ciel, opravnenost dévodov a proporcionalita
prostriedkov/opatreni, ktoré predpoklada o. i. aj judikattira SD EU pre
uplatnenie vynimiek zo zasady zakazu diskriminacie?

Pripad ¢.7

Zamestnavatel uskutoc¢nil vyberové konanie, na ktorom sa ztcastnilo
osem uchadzacov o zamestnanie. Jednym z uchadzacov bola aj tazko zdra-
votne postihnuta osoba, ktorej zdravotné problémy spocivali v iplnej ne-
pohyblivosti pravej ruky. Vo vysledkoch vyberového konania sa zdravotne
tazko postihnuty uchadzac umiestnil na zaklade stanovenych kritérii na pr-
vom mieste. Zamestnavatel ho v§ak odmietol zamestnat a do pracovného
pomeru bol prijaty druhy v poradi. Zamestnavatel oddévodnil svoje rozhod-
nutie nevhodnym charakterom miesta vykonu prace, ktoré by postihnutému
uchéddzacovi znemoznovalo kvalitny vykon prace. Zamestnanec nesthlasil
s argumentaciou zamestnavatela a fyzicky preukazal, Ze je schopny uréent
pracu zvladnut na porovnatelnej drovni a kvalite ako ini uchadzaci. Zamest-
navatel v§ak svoje rozhodnutie nezmenil.

Otazky:

1. Prislo v pripade vyberového konania k diskriminacii uchadzaca o za-
mestnanie na zaklade zdravotného postihnutia?

2. Je opravneny zamestnavatel jednostranne zmenit vysledky vyberového
konania?

3. Koho pracovnopravne predpisy pokladaju za zdravotne postihnutého?

Existuje rozdiel medzi zdravotnym postihnutim a chorobou v zmysle

ochrany pred diskrimindaciou, ktora poskytuje ZP?
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TRETIA KAPITOLA

ZAKLADNY PRAVNY RAMEC OCHRANY SUKROMIA
ZAMESTNANCA NA PRACOVISKU

ZP vychadzajtic z medzindrodnych dokumentov i Ustavy SR konkretizuje
v ods. 4 ochranu prava na sikromie a prava na ludskd déstojnost zamest-
nanca. Ustanovenie ods. 4 zavadza relativne novy spdsob ochrany pred za-
sahom do prava na sikromie zamestnanca s i¢innostou od 1. januara 2013.
P6vodné znenie ¢l. 11 Zakladnych zasad ZP sa rozdelilo a modifikovalo do
dvoch samostatnych ustanoveni, pricom ochrana sikromia zamestnanca
ziskala normativny charakter. Pod pravom na stikromie sa na zaklade judi-
kattiry ESLP i SD EU subsumuje,osobné stikromie ¢loveka (osobnd sféra jednot-
livca, teda napr. iidaje tykajiice sa identifikdcie pohlavia, mena, sexudlnej orien-
tdcie a sexudlneho Zivota), tak i pravo kazdého cloveka na vytvdranie a rozvijanie
vztahov s dalsimi ludskymi bytostami (stikromnej i profesijnej povahy, akdsi zona
interakcie zamestnanca s inymi jednotlivcami) “.

Zakladny pravny ramec na nadnarodnej irovni poskytuje pravu na sikro-
mie Eurépsky dohovor o ochrane Iudskych prav a zakladnych slobdd (¢l. 8)
i Charta zékladnych prav Eurépskej tnie (¢l. 7). V uvedenej stvislosti mozno
dohladat i bohatu judikatiru ESLP a SD EU [kltG¢ovo najmi Klaas a ostatni
proti Spolkovej republike Nemecko (6. septembra 1978, A28), Chappel proti
Spojenému kralovstvu (30. marca 1989, A 152), Niemitz proti Nemecku
(6. decembra 1992, A 251)]. Na narodnej trovni je ochrana poskytnuta pri-
marne v &l. 16 ods. 1 Ustavy SR, kde sa zaru¢uje nedotknutelnost osoby a jej
stkromia, pricom obmedzena moze byt len v pripadoch vymedzenych za-
konom a v ¢l. 19 Ustavy SR, kde sa zarucéuje pravo kazdého na zachovanie
Iudskej ddstojnosti, osobnej cti, dobrej povesti, na ochranu mena, pravo
na ochranu pred neopravnenym zasahovanim do stkromného a rodinného
zivota a pravo na ochranu pred neopravnenym zhromazdovanim, zverejio-
vanim alebo inym zneuzivanim tidajov o svojej osobe. Narodny pravny ra-
mec doplia OZ ako véeobecny pravny ramec pre ochranu osobnostnych prav
(i osobnych tdajov). Specifickost osobnych udajov v zmysle § 11a § 12 0Z
spociva vich osobitnom objekte, ktory je ich nositelom, teda ¢loveka. Takato
ochrana v zmysle OZ nasledne prislicha ochrane Zivota a zdravia, telesnej
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integrite, cti a ludskej dostojnosti, sikromiu, mene a priezvisku, prejavom
osobnej povahy. Osobitna ochrana prislicha aj pisomnostiam a vyhotove-
niu obrazovych a zvukovych zaznamov. V zmysle § 12 ods. 1 OZ sa vyZaduje
suhlas fyzickej osoby pre vyhotovenie a pouzitie takychto osobnych tdajov
s vynimkou uplatnenia § 12 ods. 2 OZ (pouzitie pre iradné ucely) a § 10
ods. 3 pism. g) zdkona o OOU. Ust. § 10 ods. 3 pism. g) zdkona o OOU
umoznuje spracivat osobné udaje nevyhnutné na ochranu prav a pravom
chranenych zaujmov prevadzkovatela (=zamestnavatela), najmd osobnych
udajov spractvanych v ramci ochrany majetku, finanénych alebo inych za-
ujmov prevadzkovatela (=zamestnéavatela) a na zabezpecdenie bezpeénosti
prevadzkovatela (=zamestnavatela) prostrednictvom kamier alebo obdob-
nych systémov za predpokladu, Ze pri takomto spracivani osobnych tdajov
neprevazuje ochrana zakladnych prav a slobéd dotknutej osoby, ktoré pod-
liehaju ochrane tohto zakona nad zaujmom prevadzkovatela (=zamestnava-
tela), pre ktory spractiva osobné tudaje.

Vykon prace nie je mozné povazovat za sukromnt sféru ¢loveka, fyzicka
osoba - zamestnanec sa v§ak nemoéZe nikdy tplne vzdat svojho prava na sd-
kromie. Pravo na respektovanie sikromia sa automaticky redukuje v zavis-
losti od toho, do akej miery sim zamestnanec dava svoj sukromny zivot, resp.
skuto¢nosti do neho patriace, do kontaktu s verejnym Zivotom alebo inymi
aktivitami v pracovnej oblasti. Hranice sikromia zamestnanca sa musia po-
sudzovat s ohladom na subjektivne okolnosti kazdého pripadu, do tivahy sa
berie i tzv. dovodné ofakavanie sikromia na zaklade judikatary ESLP (za-
mestnanec mdze zasadne ocakavat sikromie, ak z pokynov a prikazov nad-
riadeného alebo zamestnavatela, ¢i vntatropodnikovych predpisov nevyplyva
opak). Stucasne vSak s pravom zamestnanca na ochranu sikromia kore$pon-
duje pravo zamestnavatela vykonavat dohlad a kontrolu nad pracovnym vy-
konom zamestnanca a pravo zabezpecovat primeranym spdsobom ochranu
vlastného majetku.

Osobitny pravny ramec ochrany stikromia v pracovnopravnych vzta-
hoch uvadza ZP v ¢l. 11 Zakladnych zasad ZP a v § 13 ods. 4 ZP, ktoré je po-
trebné vnimat vo vzajomnej viazbe a v rozliSovani typu ziskavanych ddajov,
prostriedkov pouzitych k ich ziskaniu a situacie, v ramci ktorej prichadza
k zhromazdovaniu tychto idajov o zamestnancovi (napr. v predzmluvnych
vztahoch, pocas trvania pracovného pomeru alebo po jeho skonceni). Za-
mestnavatel tak mdze r6znymi monitorovacimi prostriedkami ziskavat o za-
mestnancovi len osobné tdaje stvisiace s kvalifikaciou a profesionadlnymi
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skisenostami zamestnanca a tdaje, ktoré mozu byt vyznamné z hladiska
prace, ktor ma zamestnanec vykonavat, vykonava alebo vykonaval. Pod ta-
kymito (osobnymi) tdajmi pritom rozumieme v zmysle § 4 ods. 1 zadkona
0 00U tdaje tykajice sa uréenej alebo uréitelnej fyzickej osoby, pricom ta-
kouto osobou je osoba, ktortt mozno urcit priamo alebo nepriamo, najma
na zaklade vSeobecne pouziteIného identifikatora alebo na zaklade jednej ¢i
viacerych charakteristik alebo znakov, ktoré tvoria jej fyzickd, fyziologickd,
psychicki, mentalnu, ekonomick, kultirnu alebo socidlnu identitu.
Zasahy zamestnavatela do prava na sikromie zamestnanca sa musia riadit
principom legality, legitimity a proporcionality. Zamestnavatel, ktory chce
ziskavat idaje o zamestnancoch elektronickymi prostriedkami v zmysle § 13
ods. 4 ZP, musi mat na takuato ¢innost tzv. vazny dovod. Pojem vazny do-
vod nie je v ZP legéalne definovany a jeho vymedzenie sa odvija od zaujmu
zamestnavatela, napr. pri snahe o ochranu vlastného majetku pri vyskyte
kradezi, iného protipravneho konania a pod. Takyto vazny dévod vSak musi
spocdivat v osobitnej povahe ¢innosti zamestnavatela, a preto vazny dévod
ma prisne individualny charakter. Zamestnavatel nemusi disponovat st-
hlasom zamestnanca so zasahom do jeho sikromia, ZP vSak vyzaduje jeho
predchadzajice upozornenie zamestnavatelom. Predmetom takéhoto upo-
zornenia ma byt poskytnutie informacie o charaktere kontroly (zasahov do
sukromia), dobe jej trvania a pouzitych prostriedkov. Odporaca sa vymedzit
si takéto vazne dovody vo vnatropodnikovych organizaénych aktoch, resp.
kolektivnej alebo pracovnej zmluve zamestnanca. Predchadzajice upozor-
nenie zamestnavatela vo viazbe na vazne dévody je nevyhnutné vykladat tak,
ze existencia vaznych dévodov sa vztahuje vobec k zac¢atiu monitorovania
zamestnancov (zasahov do stikromia) a nie k povinnosti zamestnavatela vo-
pred upozornit zamestnancov. Zamestnavatel je povinny upozornit zamest-
nancov vZdy, ked ma zaujem o zavedenie monitorovacieho systému a nielen
vtedy, ked by mal na jeho zavedenie vazny dovod. V takomto pripade neexis-
tencie vaznych dévodov by vobec nemohol ziskavat tidaje o svojich zamest-
nancoch, pretoZe by nesplnil zakonnt podmienku jeho zavedenia. Popri
povinnosti zamestnavatela vopred informovat zamestnanca o zasahoch do
jeho stikromia prostrednictvom monitorovacieho systému je zamestnavatel
s u¢innostou od 1. marca 2013 povinny prerokovat so zastupcom zamest-
nancov pésobiacim u zamestnavatela tento zavadzany kontrolny mechaniz-
mus. Proces prerokovania sa spravuje ustanovenim § 237 ZP, pricom ZP
vymedzuje v § 13 ods. 4 jeho obsahovi naplih na oboznamenie zastupcov
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zamestnancov zo strany zamestnavatela o rozsahu uskuto¢iiovanej kontroly,
spOsoboch jej uskutocnenia a dobe jej trvania. Nesthlas zastupcov zamest-
nancov so zavedenim kontrolného mechanizmu zamestnavatela nezavizuje,
musi vSak zachovat ti¢elnost, transparentnost a primeranost jeho zavedenia
vo vztahu k dévodom, pre ktoré kontrolny systém zavadza. Kontrola by mala
byt vykonavana iba v nevyhnutnom rozsahu, aby neprislo k zasahu do prava
na ochranu osobnosti zamestnanca, mala by byt realizovana v ramci pracov-
ného ¢asu a priamo na pracovisku zamestnavatela, kontrolu by mal vykona-
vat osobne zamestnavatel' alebo nim povereny vedici zamestnanec (pripadne
SBS). Odportca sa obsiahnut vSetky potrebné informacie o kontrolnom me-
chanizme, predovsetkym s ohladom na charakter a sp6sob vykonu kontroly
vo vnutornych predpisoch zamestnavatela (pracovny poriadok), v kolektiv-
nej zmluve alebo v pracovnej zmluve zamestnanca. V pripade, Ze sa zamest-
nanec domnieva, Ze prislo k poruseniu podmienok pre zavedenie kontrol-
ného mechanizmu v zmysle § 13 ods. 4 ZP, mdZe vyuzit procesny postup
vzmysle § 13 ods. 5 (podanie staznosti zamestnavatelovi) alebo sa domahat
pravnej ochrany na zaklade § 13 ods. 7 (zaloba na sud).

Vykon kontroly zamestnanca a zasahy do jeho sikromia sa liSia v zavis-
losti od pouzitého monitorovacieho (elektronického) prostriedku.

Monitorovanie prostrednictvom kamerového systému

Pri zavedeni kamerového systému je nevyhnutné rozliSovat charakter mo-

nitorovanych priestorov (verejne pristupné priestory, spolo¢né priestory

zamestnavatela a pod.) a kategorie osd6b monitorovanych kamerovym sys-

témom. Kamerové systémy alebo obdobné systémy zavedené bez sihlasu

dotknutych 0sdb sa méZu pouzivat

a) na ochranu prav a pravom chranenych zaujmov prevadzkovatela;

b) na monitorovanie priestorov verejnosti pristupnych;

¢) na monitorovanie zamestnancov v ramci zavedenia kontrolného mecha-
nizmu v zmysle § 13 ods. 4 ZP.

K pism. a)

Ide o vSeobecnu ochranu prav a pravom chranenych zaujmov prevadzko-

vatela (=zamestnavatela), ktora sa realizuje mimo ramca ZP. Uéelom mo-

nitorovania je zavedenie kamerového systému v priestoroch, ktoré nie su

verejnosti pristupné a kamerovy systém sluzi napr. na ochranu majetku za-

mestnavatela, ochranu objektov, skladov, vyrobnych hal, oplotenych arealov,

na ochranu pred vniknutim cudzich a nepovolanych o0sdb, na ochranu vy-
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robnych strojov a pod. V tomto pripade sa nevyzaduje informovanie zamest-
nancov vopred (nemozno ho vsak vylicit) a ani prerokovanie so zastupcami
zamestnancov. Zavedenie kamerového systému (informac¢ného systému)
podlieha oznamovacej povinnosti Uradu na ochranu osobnych tdajov a ten
moze rozhodnut po preskiimani obsahu, Ze spractivanie podlieha osobitnej
registracii.

K pism. b)

Ide o monitorovanie priestorov pristupnych verejnosti (pozri usmernenie
Uradu na ochranu osobnych tdajov & 1/2014), ktoré sa realizuje mimo
ramca ZP a bez sthlasu dotknutych os6b. Monitoruje sa priestor, do kto-
rého mozno volne vstupovat bez ¢asového obmedzenia alebo vo vymedze-
nom case, pricom iné obmedzenia, ak existuju a si osobou splnené, nemaju
vplyv na vstup a voIny pohyb osoby v tomto priestore, alebo je to priestor,
ktory oznacuje osobitny zakon. Takéto monitorovanie mozno vykonavat len
na ucely ochrany verejného poriadku a bezpeénosti, odhalovania kriminality,
naru$enia bezpecnosti §tatu, ochrany majetku a zdravia, a to len vtedy, ak je
priestor viditelne oznaceny bez ohladu na to, ¢i sa snimany obraz alebo zvuk
zaznamenava na nosici informacii. Vyhotoveny zaznam mozno pouzit len na
ucel trestného konania alebo konania o priestupkoch, inak je ho potrebné
zlikvidovat do 15 dni.

Kpism. c)

Ide o zavedenie kontrolného mechanizmu v pracovnopravnych vztahoch,
pricom sa uplatni spominany pravny rezim zavedenia kontrolného me-
chanizmu v zmysle § 13 ods. 4 ZP (pozri vys$sie). Medzi klasické pripustné
dovody zavedenia kamerového systému patri napr. zaistenie bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci, ochrana majetku zamestnavatela, kontrola do-
drziavania technologického postupu alebo dochadzka do prace, ak sa neda
zabezpedit jej kontrola inym spésobom (menej zasahujicim do sukromia
zamestnanca - podmienka primeranosti). Je nepripustné monitorovat
priestory, ktoré zamestnanci vyuzivaji na osobné ucely (Satne, sprchy, to-
alety), pripadne sa v tychto priestoroch neplnia pracovné ulohy. Zamest-
navatel nemodZe pouzit kamerové systémy na kontrolu kvality a plnenia
pracovnych tloh a kamerové zaznamy ziskané za Gcelom monitorovania
bezpecénosti a ochrany majetku by nemali byt pouzité vo¢i zamestnancom na
vyvodenie disciplinarnej zodpovednosti za menej zavazné porusenie pracov-
nej discipliny (pozri stanovisko ¢. 4/2004 Eur6pskej komisie k spracovaniu
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osobnych udajov prostrednictvom nahranych kamerovych zaznamov). Za-
kazuje sa rovnako skryté monitorovanie zamestnancov z dovodu porusenia
§ 13 ods. 4 ZP (chyba predchadzajice upozornenie zamestnanca, aj ked by
prislo k prerokovaniu so zastupcami zamestnancov).

Monitorovanie elektronickej posty (e-maily)

Ustava SR v ¢l. 22 garantuje ochranu listového tajomstva, uplatiiuje sa rov-
nako rezim § 13 ods. 4 ZP, dalej smernica ¢. 1995/46/ES o ochrane fyzickych
0s0b pri spracovani osobnych tidajov a ¢l. 5 smernice ¢. 2002/58/ES o spra-
covani osobnych idajov a o ochrane sikromnej sféry v oblasti telekomunika-
cif, kde ,,¢lenské stdty vniitrostdtnymi predpismi zabezpecia dovernost sprdav a pri-
slusnych prevddzkovych ddt prend$anych pomocou verejnej komunikacnej siete
a verejne dostupnych elektronickych komunikacnych sieti. Zakdzu najmd pociva-
nie, odpociivanie a iné druhy narusovania alebo dohladu nad sprdvami a prislus-
nymi prevddzkovymi ddtami zo strany inych 0s6b nez sii uzivatelia bez suhlasu pri-
slusnych uzivatelov®, Ochrana zamestnancov pri monitorovani elektronickej
posty vychadza zo skuto¢nosti, Ze zamestnanci maja pracovny ¢as vyuZivat
na plnenie pracovnych tloh. PouZitie sluzobného pocitaca alebo sluzobného
emailu na sikromné ucely mozno povazovat za menej zavazné porusenie
pracovnej discipliny s ndsledkom skon¢enia pracovného pomeru vypovedou.
Rovnako sa uplatiiuje prezumpcia, Ze email zamestnanca vytvoreny zamest-
néavatelom sa povazuje za pracovny email, ktory moze podliehat kontrole zo
strany zamestnavatela. V pripade, Ze na pracovny email zamestnanca pride
sukromna sprava zamestnanca a zamestnavatel vykonava kontrolu takéhoto
pracovného emailu, nesmie sukromnu spravu precitat, ak je oznacend ako
doverna. Ak sprava nie je oznacena za sukromnu a po otvoreni zisti, Ze ma
sukromny charakter, nesmie ju dalej ¢itat. Porusenie sa v oboch pripadoch
pokladd za porusenie listového tajomstva. Ochrana zamestnavatela v ta-
komto pripade je vSak zabezpecena prezumpciou, Ze ked tretia osoba posiela
sukromnt spravu na pracovny email, je uzrozumena, Ze jej tajnost moze byt
narusena zavedenymi monitorovacimi prostriedkami zamestnavatelom ad-
resata. Vyznam z hladiska monitorovania emailovych sprav zamestnancov
ma aj znenie samotnej emailovej adresy, pokial je v ndzve emailovej adresy
obsiahnuty ndzov zamestnavatela, predpoklada sa, Ze ide o pracovny email
a takato emailova adresa sa nepovazuje za sikromnu (pri dodrzani vyssie
uvedeného principu sikromia sprav, ktoré sa mozu objavit aj na pracovnej
emailovej adrese). Ak je emailova adresa zloZend napr. z mena zamestnanca
a inej domény, nez je ndzov zamestnavatela, predpoklada sa, Ze ide o stk-
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romnu adresu. V tejto stvislosti sa odporuc¢a zamestnavatelom v ramci za-
vadzaného kontrolného mechanizmu vo vnutropodnikovom predpise alebo
kolektivnej zmluve, ¢i pracovnej zmluve zamestnanca ustanovit jasny zakaz
pouzivania pracovného emailu na sikromné tcely zamestnancom, ako al-
ternativu umoznit zamestnancom pristup do sikromnej emailovej schranky
s uréenim limitov jej pouZzivania (¢asovy ramec v priebehu dna), na tcely
kontroly plnenia pracovnych tloh zamestnavatelom stanovit povinnost za-
mestnanca posielat pracovné emaily v kopii nadriadenému zamestnancovi,
v zaujme ochrany sikromia zamestnanca vytvorit si prie¢inok s nazvom
»,SUKROMNE¢, kde sa budi ukladat pripadné stikromné emaily, zavedenie
mechanizmu zastipenia zamestnanca v pripade jeho nepritomnosti v praci
s vyuZzitim informacii v jeho elektronickej poste a pod.

Monitorovanie telefonickych hovorov

Uplatiiuje sa rezim § 13 ods. 4 ZP a subjektom ochrany pred neopravnenym
monitorovanim telefonickych hovorov nie je len osoba zamestnanca, ale aj
tretia osoba, s ktorou zamestnanec telefonuje. Takéto monitorovanie telefo-
nickych hovorov je mozné len so sthlasom zamestnanca a tretej osoby, s kto-
rou zamestnanec telefonuje. Porusenie prava na sikromie pri telefonickych
hovoroch je mozné len na zaklade osobitného zakona (odpocuvanie telefo-
nickej komunikacie prislusnymi organmi). Zamestnavatel je tak opravneny
monitorovat len telefénne ¢islo a dizku hovoru, z ktorych vSak nemozZno
niekedy objektivne urcit, ¢i iSlo napr. o zneuZitie sluzobného telefonu na
sikromné tcely. V nadviznosti na to sa odportca upravit pouZzivanie sluzob-
nych telefénov (telefonické hovory) vo vnitornom predpise zamestnavatela,
vopred sa dohodnit so zamestnancom o mozZnosti pouzivania sluzobného
telefonu na sikromné ucely s uréenim jeho pripadného rozsahu (spoluti¢asti
na thrade nakladov), stanovenie voInych mindt na sikromné tcely a pod.

Osobna prehliadka

V zmysle § 177 ods. 2 ZP m6ze zamestnavatel, ako ur¢iti formu monitoro-
vania zamestnancov, vyuzit aj osobnu prehliadku zamestnancov, ako spo-
sob kontroly veci, ktoré zamestnanci vnasaji na pracovisko alebo odnasaja
z pracoviska. Osobna prehliadka musi byt vykonana iba v nevyhnutnom
rozsahu pri zachovani Iudskej ddstojnosti zamestnancov a pri zabezpeceni
ochrany osobnej slobody. Podmienky jej vykonu je potrebné opitovne ob-
siahnut vo vnutropodnikovom predpise, kolektivnej zmluve alebo pracovnej
zmluve zamestnanca.
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3.1  Praktické pripady - ochrana sukromia zamestnanca na pracovisku

Pripad ¢. 1

Zamestnavatel v ramci rozvinutej socialnej politiky vo svojej spolo¢nosti za-
lozil pre zamestnancov internetovu stranku. Jej primarnym tcelom bolo vy-
tvorenie priaznivého podnikového ovzdus$ia najma prostrednictvom vzajom-
ného poznavania sa zamestnancov. Webova stranka obsahovala pre kazdého
zamestnanca tzv. vlastny ucet, v ramci ktorého sa mohli jeho kolegovia oboz-
namit napr. s jeho zalubami, rodinnym stavom, telefonnym ¢islom alebo
pracovnym zaradenim. Osobny tucet bol doplneny fotografiou zamestnanca
suvedenim mena a priezviska. Niektori zamestnanci nesthlasili s postupom
zamestnavatela a obratili sa na neho s poZiadavkou odstranenia ich uctu
z internetovej stranky spolo¢nosti. Poziadavku zamestnancov zamestnava-
tel odmietol s odovodnenim, Ze tieto informacie st uz dnes dostupné na so-
cialnych sietach alebo inych verejne pristupnych informaénych databazach.
Otazky:

1. Postupoval zamestnavatel zakonne, ak odmietol poziadavku zamestnan-
cov na odstranenie ich osobnych u¢tov? Argumentujete proti odévodne-
niu zamestnavatela.

2. Predstavuje stihrn informacii obsiahnutych vo vlastnych i¢toch zamest-
nancov osobné udaje?

3. Aké udaje moze v zmysle ustanoveni ZP zamestnavatel o zamestnancoch
zhromazdovat?

4. MozZno hodnotit ¢innost zamestnavatela ako prenos osobnych tdajov
v zmysle smernice ¢. 95/46/EC s ohladom na aktivitu pouZivatela inter-
netu a nutnosti vyvinutia aktivity k dostupnosti takychto udajov? Islo
o spracovanie osobnych udajov podla uvedenej smernice? Pri argumen-
tacii vyuzitie rozhodnutie SD EU zo 6. novembra 2003, ¢. C-101/01 (Lind-
quist).

Pripad ¢. 2

Slovenska dcérska spoloénost nadnarodnej spolo¢nosti so sidlom vo Velkej
Britanii vytvorila pri snahe o zniZenie nakladov spolo¢nosti velké a otvo-
rené kancelarske priestory (open space offices). V jednej kancelarii pracuje
spravidla niekolko zamestnancov sti¢asne v tzv. pracovnych kéjach. Pritom-
nost viacerych os6b v kancelarii spésobuje fakt, Ze zamestnanci sa navzajom
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monitorujdi ako pri vykone prace, tak napr. pri prestavkach v praci. Vedia

0 odchodoch ¢i prichodoch ostatnych zamestnancov na obed, navykoch, me-

tédach vedenia obchodnych rokovani s klientmi, alebo maji moznost dozve-

diet sa aj informacie z ich sikromného Zivota. V spolo¢nosti prislo ku kra-
dezi citlivych podnikovych tidajov. Zamestnavatel pozaduje nahradu $kody
spbsobent prebratim klienta konkuren¢nou spolo¢nostou od zamestnanca,

u ktorého prislo ku kradezi. Zamestnanec argumentuje nedostato¢nym sa-

kromim a odmieta $kodu uhradit.

Otazky:

1. Prichadza v pripadoch open space offices (otvorenych kancelarskych
priestoroch) k poruseniu prava na sikromie zamestnancov? Je mozné
zneuzite ich osobnych tdajov?

2. Ak ide o zasah do stikromia zamestnancov, je zamestnavatel povinny
pred nastupom do prace informovat zamestnancov o vykone prace v ta-
komto pracovnom prostredi (zniZena ochrana sukromia?) na zaklade
§ 13 ZP a nasledne vyzadovat ich sthlas v zmysle § 12 OZ?

3. Argumentacne zdovodnite pravnu poziciu zamestnéavatela i zamestnanca
v pripade kradeze citlivej podnikovej informacie.

4. Je zamestnanec povinny nahradit $kodu zamestnavatelovi? Ma nedo-
statok sikromia v uvedenom pripade vplyv na zodpovednost zamest-
nanca?

5. Definujte pravo na ochranu sikromia a jeho obsah? Ako je pravo na
ochranu stikromia zamestnancov zakotvené v pracovnom prave?

Pripad ¢. 3

Zamestnavatel umozZniuje zamestnancom vyuzivat pocita¢ové vybavenie spo-
lo¢nosti aj na sikromné ucely po skonceni pracovného ¢asu. Sticasne vsak
pri snahe o kontrolu pracovného vykonu zamestnancov pravidelne monito-
ruje ich pracovnu i osobnt emailovi kore§pondenciu prostrednictvom $pe-
cialneho pocitacového programu. Cielom zamestnavatela je zistenie, ako
efektivne vyuzivaju pracovny cas, hospodaria so zverenymi hodnotami a ¢i
vyuzivanie pocita¢ov na sukromné ucely v ramci podnikovej socialnej poli-
tiky nespdsobuje zamestnavatelovi $kody. Zamestnanci st o monitorovani
svojej mailovej schranky informovani pred nastupom do prace. Sthlas so
sledovanim emailovej koreSpondencie vyjadruji v pracovnej zmluve, ktora
obsahuje ustanovenie s explicitnym vyjadrenim sthlasu.
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Otazky:

1. Je zamestnavatel opravneny monitorovat pracovni i osobnt kore$pon-
denciu zamestnancov, pokial na jej realizaciu vyuzivaji podnikové poci-
tac¢ové vybavenie?

2. Mobze zamestnavatel vyZzadovat od zamestnancov vyjadrenie sithlasu so sle-
dovanim ich emailov v pracovnej zmluve? Bude takéto ustanovenie pracov-
nej zmluvy platné? Ide v uvedenom pripade o porusenie ¢l. 22 Ustavy SR?

3. Su informacie o pracovnom vykone zamestnancov ziskané sledovanim
mailovej koreSpondencie vyuzitelné pri skonéeni pracovného pomeru so
zamestnancom, ktory by pripadne porusil pracovnu disciplinu?

4. Musi zamestnavatel informovat zamestnanca o vykone kontroly (sledo-
vani) na pracovisku, jej formach a sposobe realizacie?

Pripad ¢. 4

Zamestnavatel mal podozrenie, Ze prichadza k Gnikom citlivych informacii
z podniku. Preto okrem inych opatreni nechal po dobu 8 mesiacov odpo-
¢uvat telefonické hovory svojich zamestnancov zamestnanych na manazér-
skych poziciach. Ked' sa to zamestnanci dozvedeli, podali na zamestnavatela
zalobu, ktorou sa domahali okamzitého ukonc¢enia monitorovania svojich
telefonickych hovorov. Sti¢asne pozadovali i nahradu ujmy, ktord im podla
ich nazoru bola spdsobena zasahom do zakladnych Iudskych prav a slobdd,
najma do prava na ochranu sikromného Zivota. Zamestnavatel pred sidom
obhajoval monitorovanie telefonickych hovorov pravom na ochranu svojho
majetku, ktory v tomto pripade predstavovali citlivé obchodné informacie
vyuzivané pri obchodnych transakciach na burze. Argumentoval rovnakym
pravom na ochranu svojho majetku ako zamestnanci na ochranu stkrom-
ného zivota. Dovodil zhodnym postavenim prava na ochranu majetku v na-
rodnych i medzinarodnych pravnych dokumentoch.

Otazky:

1. Rozhodnite spor medzi zamestnavatelom a zamestnancami. Pri$lo k za-
sahu do prava na ochranu stikromia zamestnancov monitorovanim tele-
fonickym hovorov zamestnancov?

2. Uplatnuje sa odli$ny pravny rezim v pripade sikromnych a pracovnych
telefonickych hovorov?

3. Objasnite vzajomny vztah medzi pravom na ochranu majetku zamestna-
vatela a pravom na ochranu stikkromia zamestnancov?
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4. Je mozné telefonické hovory zahfiiat pod pojem koreSpondencie? Vzta-
huje sa na ne tzv. ochrana kore§pondencie ako sti¢ast prava na sikromie?
Odpoved zdovodnite na zaklade rozhodnutia ESLP vo veci Huvig c. Fran-
cuzsko z 24. aprila 1990.

Pripad ¢. 5

Zamestnavatel zaznamenal vo svojej spolo¢nosti zvySenie poctu kradezi

spotrebného tovaru. KedZe nedokazal presne urcit, ¢i sa protipravneho

konania dopustaji zamestnanci alebo zakaznici obchodu, instaloval do
priestoru predajne ako i do skladu tovaru skryté monitorovacie kamerové
zariadenie, ktoré nepretrzite zaznamenavalo pohyb. Nasledne vyhotovovalo
datovy zaznam, ktory zamestnavatel uchovaval pocas 30 dni. Sklad tovaru
sucasne sluzil ako kancelaria pre vikon administrativnych ¢innosti i ako pre-
zliekaren zamestnankyn do pracovnej uniformy. Zamestnavatel na zaklade
videozaznamu zistil, Ze kradeZe sa dopusta jedna zo zamestnankyn. Na za-
klade tejto skutocnosti jej preto dorucil okamzité skoncenie pracovného po-
meru na zaklade zavazného porusenia pracovnej discipliny a podal trestné
oznamenie. Dokazom v trestnom procese mal byt aj uvedeny videozaznam.

Otazky:

1. MozZe zamestnavatel monitorovat zamestnancov skrytym kamerovym
systémom na pracovisku? Dopusta sa porusSenia prava na ochranu stk-
romia zamestnancov?

2. Je mozné vyuZit zdznam ziskany skrytim monitorovacim zariadenim
ako dokaz pre skoncenie pracovného pomeru a vyuzit ho i ako ddkaz
v zmysle zakona ¢. 301/2005 Z. z. Trestny poriadok v zneni neskorsich
predpisov?

3. Prindlezi zamestnancovi finanéné odskodnenie, ak sa preukaze, ze pri-
padnym zasahom do jeho prava na ochranu sukromia prislo k vzniku
nemajetkovej ujmy?

4. MoZe zamestnavatel instalovat kamerovy systém v uvedenom pripade
do skladu tovaru, ked je zrejmé, Ze sluzi aj k preobliekaniu zamestnan-
cov? Rozlisuje slovenska pravna tprava medzi charakterom miestnosti
pri rozhodovani zamestnavatela o instalacii monitorovacieho systému?

5. Objasnite na zaklade pravnej ipravy postup zamestnavatela, pokial sa
rozhodol instalovat kamerovy systém. Vyuzite okrem ZP (¢l. 11) i usta-
novenia OZ a zdkona o O0U.
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Pripad ¢. 6

Zamestnavatel instaloval do svojej prevadzky kamerovy systém, ktory mal

slizit na kontrolu priestoru ndkupného strediska s ohfadom na predcha-

dzanie protipravneho konania zakaznikmi. Kamerovy systém vykonaval on-

-line sledovanie priestoru bez vyhotovenia datového zaznamu. Jednotlivé

kamery systému boli umiestnené na miestach, kde okrem zakaznikov sa do

zaberu kamier dostavali i pokladne predajne obsluhované zamestnancami.

KedZe zamestnavatel primarne sledoval zakaznikov nakupného strediska

a nie pracovny vykon zamestnancov, o inStalacii kamerového systému ich

neinformoval a obmedzil sa vylu¢ne na osadenie tabuliek so znakom kamery.

Otazky:

1. Uplatnuje sa pri on-line sledovani kamerovym systémom odliSny pravny
rezim, nez je tomu v pripade kamerového systému s vyhotovenim dato-
vého zdznamu?

2. Prislo on-line sledovanim k poru$eniu prava na ochranu stikromia za-
mestnancov?

3. Je zamestnavatel povinny osobitne oboznamit zamestnancov s instala-
ciou kamerového systému, pokial jeho t¢elom je vyluéne sledovanie ko-
nania zakaznikov?

4. Ako by sa zmenil pravny reZim monitorovania kamerovym systémom, ak
by pracu v pokladniach vykonévali samostatne zarobkovo ¢inné osoby
namiesto zamestnancov (obchadzanie ustanoveni ZP o vykone zavislej
prace)?

5. Objasnite nasledujice pojmy, ktoré sa vyuzivaja v suvislosti s pravnym
posudzovanim instalacie monitorovacieho zariadenia - tcel sledovania,
primeranost zasahu (kritérium primeranosti).

Pripad ¢.7

Zamestnavatel vykonaval kazdy tyzden kontrolu pracovnych priestorov.
Pocas prehliadok neobisiel ani pracovné stoly v jednotlivych kancelariach,
vdaka ¢omu sa mu podarilo uz niekolkokrat odhalit protipravne konanie
zamestnancov (ukradnuté podnikové vybavenie, kopirovanie citlivych pod-
nikovych tdajov a pod.). Zamestnancom sa to v§ak nepacilo a obratili sa na
sud s poziadavkou, aby zamestnavatel s uvedenim konanim prestal a nahra-
dil im nemajetkovd ujmu, ktora vznikla zasahom do ich prava na ochranu
stikromia. Zamestnanci argumentovali, Ze v pracovnych stoloch sa nacha-
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dzajt aj ich osobné veci resp. veci bezprostredne stvisiace s ich sikromnym

zivotom (napr. fotografie blizkych os6b). Zamestnavatel tak mal moznost

pravidelne sa oboznamovat s informéciami vyluéne sikromného charak-

teru. Zamestnanci argumentovali najma rozhodnutim ESLP vo veci Briigge-

mann a Scheuten proti Spolkovej republike Nemecko. Podla ESLP sa pravo

na re$pektovanie sikromia automaticky redukuje v zavislosti od toho, do

akej miery jednotlivec sdim déava svoj sukromny Zivot, resp. skuto¢nosti do

neho patriace do kontaktu s verejnym zivotom alebo inymi aktivitami, napr.

v pracovnej oblasti. Podla ich nazoru k takejto aktivite z ich strany v pro-

spech zamestnavatela neprislo. Zamestnavatel sa naopak branil pravom na

ochranu svojho majetku

Otazky:

1. Rozhodnite, ¢i doslo k poruseniu prava na ochranu sikromia? Prinalezi
zamestnancom odskodné?

2. Najdite primerany kompromis v oblasti ochrany sttkkromia zamestnancov
pri vyuzivani pracovného stolu?

3. Ur¢ite na z4klade rozhodnuti SD EU a ESLP kritéria prava na ochranu
nedotknutelnosti obydlia? Pri argumentacii vyuZzite najma rozhodnutia
vo veci Roquette Fréres, Hoechst, Carpenter a pod.

46



STVRTA KAPITOLA

ZAKLADNY PRAVNY RAMEC OCHRANY SUBJEKTOV
PRACOVNOPRAVNYCH VZTAHOV

ZPvust. § 13 ods. 5 az 7 uvadza tri r6zne pravne rezimy ochrany prav a pra-

vom chranenych zaujmov zamestnanca vyplyvajicich z porusenia zasady

rovnakého zaobchadzania, resp. diskrimina¢ného konania vo¢i zamestnan-

covi podla § 13 ods. 1 a ods. 2, resp. nedodrzanim podmienok podla § 13

ods. 3aods. 4 ZP, ato

a) podanie staznosti zamestnavatelovi;

b) domahanie sa pravnej ochrany na stide podla antidiskrimina¢ného za-
kona, pokial sa zamestnanec domnieva, Ze boli dotknuté jeho zaujmy
nedodrzanim zasady rovnakého zaobchadzania alebo vykonom prava
a povinnosti v rozpore s dobrymi mravmi, ¢i zneuzitim prava;

¢) domahanie sa pravnej ochrany na side v pripade neopravneného zasahu
do jeho stikromia nedodrzanim podmienok podla § 13 ods. 4 ZP.

Kpism. a)

ZP stanovuje moznost zamestnanca obratit sa formou Ziadosti na zamest-
navatela v pripade, Ze sa domnieva, Ze prislo vo vztahu k jeho osobe k po-
ruseniu zasady rovnakého zaobchadzania alebo diskrimina¢nému zaobché-
dzaniu, resp. k nedodrzaniu podmienok vykonu prav a povinnosti v sulade
s dobrymi mravmi v pracovnopravnych vztahoch alebo zneuZitiu prava, ¢i
neopravnenym zasahom do stikromia nedodrzanim podmienok v zmysle
§ 13 ods. 4 ZP. ZP vymedzuje ¢asovy i obsahovy ramec vyrieSenia staznosti
zamestnanca zamestnavatelom, a to tak, Ze stanovuje povinnost zamest-
navatela bez zbyto¢ného odkladu na staznost zamestnanca odpovedat (nie
vyriesit ju pozitivne alebo negativne), a ak ju vyhodnoti ako opravnend, vy-
konat napravu, upustit od konania, ktoré viedlo k jej podaniu a odstranit
pripadné nasledky. Sekundarne vstupuje do procesu vybavovania staznosti
zamestnanca v zmysle ZP zakon ¢. 306/2014 Z. z. o niektorych opatreniach
stuvisiacich s oznamovanim protispolo¢enskej ¢innosti a 0 zmene a doplneni
niektorych zakonov, ktory ma upravovat podmienky poskytovania ochrany
osobam pred neopravnenym postihom v pracovnopravnom vztahu v sd-
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vislosti s oznamovanim kriminality alebo inej protispoloéenskej ¢innosti
a prava a povinnosti fyzickych os6b a pravnickych 0sdb pri oznamovani pro-
tispolocenskej ¢innosti (ochrana oznamovatelov urcitych trestnych ¢inov).
V zmysle § 11 citovaného zakona budi niektori zamestnavatelia povinni
vytvorit vnutorny systém vybavovania podnetov. Ochrana tymto fyzickym
osobam sa bude poskytovat aj v pracovnopravnych vztahoch v zmysle § 7
ods. 1 uvedeného zakona. Zamestnavatel moZe urobit pravny tkon alebo
vydat rozhodnutie v pracovnopravnom vztahu (pracovnopravny tkon) voci
chranenému oznamovatelovi, na ktory nedal stihlas, iba s predchadzajicim
sthlasom in$pektoratu prace; vo¢i chranenému oznamovatelovi, ktorym je
profesionalny vojak, sa stihlas in§pektoratu prace vyzaduje, len ak tak usta-
novuje osobitny predpis. Suhlas inSpektoratu prace sa nevyzaduje, ak sa
pracovnopravnym ukonom priznava narok, alebo ak ide o pracovnopravny
ukon suvisiaci so skon¢enim pracovnopravneho vztahu, ktory je désledkom
pravnej skuto¢nosti, ktora nezavisi od posiidenia zamestnavatela.

K pism. b)

Vseobecne sa ochrana podla antidiskriminaéného zakona poskytuje
v zmysle § 9 antidiskriminaéného zakona pri pravnej ochrane a konani vo
veciach suvisiacich s porusenim zasady rovnakého zaobchadzania. Kazdy
ma podla tohto zdkona pravo na rovnaké zaobchadzanie a ochranu pred
diskriminaciou a moZe sa doméhat svojich prav na side, ak sa domnieva,
ze je, alebo bol dotknuty na svojich pravach, pravom chranenych zaujmoch
alebo slobodach nedodrzanim zasady rovnakého zaobchadzania. Dotknuty
subjekt sa moZe najma domahat, aby ten, kto nedodrzal zasadu rovnakého
zaobchadzania, (i) upustil od svojho konania, ak je to mozné, (ii) napravil
protipravny stav alebo (iii) poskytol primerané zadostuc¢inenie. V pripade,
ak by primerané zadostucinenie nebolo dostac¢ujtice, najmd ak nedodrzanim
zasady rovnakého zaobchadzania bola znaénym spésobom znizena ddstoj-
nost, spolo¢enska vaznost alebo spolocenské uplatnenie poskodenej osoby,
moze sa domahat (iv) aj ndhrady nemajetkovej ujmy v peniazoch (sumu
nahrady nemajetkovej ujmy v peniazoch uréi sad s prihliadnutim na zavaz-
nost vzniknutej nemajetkovej ujmy a vSetky okolnosti, za ktorych doslo k jej
vzniku). Podla § 11 antidiskrimina¢ného zadkona sa konanie za¢ina na navrh
osoby, ktora namieta, Ze jej pravo bolo dotknuté porusenim zasady rovna-
kého zaobchadzania (Zalobca) a vztahuje sa nat CSP. Co sa tyka dokazného
bremena, Zalovany je povinny preukazat, Ze neporusil zasadu rovnakého
zaobchadzania, ak Zalobca oznami sidu skuto¢nosti, z ktorych mozno do-
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vodne usudzovat, Ze k poruseniu zasady rovnakého zaobchadzania doslo
(tzv. ,obratené dokazné bremeno*). Ak Zzalobca namieta, Ze doslo k poru-
Seniu zasady rovnakého zaobchadzania, je potrebné, aby predlozil dékazy,
z ktorych mozno dévodne usudzovat, ze doslo k poruseniu zasady rovna-
kého zaobchadzania. Hoci v ramci konania tykajiceho sa porusenia zasady
rovnakého zaobchadzania je obratené dokazné bremeno na strane odporcu,
nestaci, ak Zalobca uvedie len subjektivne pocity alebo presvedcenie, Ze bol
diskriminovany. Zalobca musi nielen tvrdit, ale aj objektivne preukazat, Ze
s nim bolo zaobchadzané diskriminaéne. Osobitostou pravnej ochrany pri
zneuziti prava je skuto¢nost, Ze v pripade zneuzitia prava sa sidnej ochrany
mozno doméhat podla antidiskrimina¢ného zakona (aj v tomto konani plati
zasada ,obrateného“ dokazného bremena).

K pism. c)

Zamestnanec sa na sude bude doméhat porusenia podmienok zavedenia
kontrolného mechanizmu monitorovacimi prostriedkami zo strany zamest-
navatela v zmysle § 13 ods. 4 ZP, pri¢om v tejto situacii sa neuplatni ob-
ratené dokazné bremeno ako v predchadzajicom pripade pravnej ochrany
podla pism. b).

Do urcitej miery ochrane prav zamestnancov sliZi aj pracovnopravna
uUprava zabezpecovacich prostriedkov. Je pravda, Ze zabezpecovacie pros-
triedky vyuziva zamestnanec na ochranu svojich prav v pracovnopravnych
vztahoch pomenej, ak vobec, ale kogentnost ipravy a limity, ktoré ZP pre
zabezpecovacie prostriedky v pracovnom prave stanovuje, pamitaju na
ochranu tejto slabsej zmluvnej strany. Zabezpecovacie prostriedky slizia na
zabezpecenie splnenia subjektivnych povinnosti, ktoré neboli riadne a v¢as
splnené a ich i¢elom je zabezpedit uspokojenie zabezpeceného prava alebo
povinnosti. ZP v ust. § 20 taxativne stanovuje druhy zabezpecovacich pro-
striedkov.

Porovnanie zabezpecovacich prostriedkov podla OZ a ZP

Druhy podla OZ (§ 544 a nasl.) Druhy podla ZP (§ 20 ZP)

a) zmluvna pokuta, a) dohoda o zrazkach zo mzdy,
b) rudenie, b) rucenie,

¢) zalozna zmluva, ¢) zmluva o zriadeni zalozného
d) dohoda o zrazkach zo mzdy prava

a z inych prijmov,
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e) zabezpelenie zavazkov
prevodom prava,

f) zabezpelenie postipenim
pohladavky,

g) zabezpeka,

h) uznanie dlhu.

Ust. § 20 ZP je $pecialnym ustanovenim majticim prednost pred ustano-
venim o subsidiarnej posobnosti vSeobecnej ¢asti OZ k ZP. Zasadné limity
pre pouzitie zabezpecovacich prostriedkov z ob¢ianskeho prava su dve:

» na pracovnopravne vztahy aplikujeme len v§eobecné ustanovenia OZ,
otazka zabezpecenia zavazkov je pritom predmetom upravy jeho osobit-
nej 6smej ¢asti pod ndzvom Zavazkové pravo;

» zasada ,numerus clausus® vyjadrena v § 18 ZP dovoluje v pracovnoprav-
nych vztahoch uzatvarat zmluvy len podla ZP alebo inych pracovno-
pravnych predpisov, ¢o znamena, Ze mozno uplatnit iba také zmluvné
typy, ktoré st v ZP alebo v inom pracovnopravnom predpise vyslovne
uvedené.

Okliestenie pouzitia zmluvnych zabezpecovacich prostriedkov v pra-
covnom prave v porovnani s ob¢ianskym pravom aj obchodnym pravom je
zdbévodniované tym, Ze pracovnopravne vztahy maju v prvom rade osobny
charakter, aZz potom majetkovy. Zamestnavatel a zamestnanec s sice
v zavazkovo-pravnom vztahu, ale ich pravne pozicie veritela a dlznika nie st
natolko dominantné, ako v pripade ob¢ianskeho a obchodného prava, a to
odovodnuje uzsi okruh zabezpecovacich prostriedkov v pracovnom prave.
Podla nasho nazoru v$ak netreba vnimat pracovnopravne vztahy v globale
ako osobné vztahy a obcianskopravne ako majetkové, napriklad pri nevy-
plateni mzdy, ¢i jej ndhrady je pozicia veritela i dlznika zvyraznena. Institat
rucenia a zriadenia zalozného prava na nehnutelnost si v pracovnej praxi
nevyuzivané, mohlo by sa preto uvazovat o ich nahradeni niektorym inym
zabezpecovacim prostriedkom. Navyse druhy zabezpecovacich prostriedkov
uvedené v § 20 ZP a pouZiteIné v pracovnopravnych vztahoch nie st uve-
dené vyCerpavajicim sposobom. Povahu zabezpecovacieho prostriedku ma
aj penazna nahrada za nezotrvanie zamestnanca u zamestnavatela pocas vy-
povednej doby (§ 62 ods. 8 ZP) a peniazna nahrada za nedodrzanie konku-
ren¢nej dolozky po skonéeni pracovného pomeru (§ 83 aods. 5 ZP - dohoda
o primeranej pefiaznej nahrade).
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Najviac pouzivanym druh zmluvného zabezpecovacieho prostriedku
v pracovnom prave SR je dohoda o zrazkach zo mzdy. Jej prakticka vy-
uZitelnost prichddza do tvahy pri zrazkach za poskytnuté stravné listky,
za sikromné telefonaty pri vyuzivani sluZobného mobilu, za poskytnuta
navratnua pozic¢ku, za zavodnd zmluvnt dopravu na a z pracoviska, na spla-
canie nahrady $kody sposobnej zamestnavatelom a pod. Dohoda o zrazkach
zo mzdy je pomenovanym zmluvnym typom pracovného prava. Je sposo-
bom zabezpecenia pohladavky veritela, ale sticasne sluzi aj k jej postup-
nému uspokojovaniu, t. z. Ze ma zabezpecovaciu aj uhradzovaciu funkciu.
V ramci svojho osobného aj vecného rozsahu slizi na zabezpecenie vset-
kych prav zamestnavatela, ktoré maji penaznt povahu. Slizi na zabez-
pecenie vyhradne pracovnopravnych narokov zamestnavatela a moZe byt
platne uzatvorena len na baze existujiceho pracovného pomeru, t. j. len
za trvania pracovného pomeru. Pokial ide o spdsobilost uzatvarat dohodu
o zrazkach zo mzdy pri zamestnancoch vykonavajicich prace na zaklade
dohod o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru, je mozné do-
hodu o zrazkach zo mzdy uzatvorit aj v tychto pripadoch. Aj napriek tomu,
ze ,dohodari“ st odmenovani odmenou, nie mzdou. Ust. § 20 ods. 1 ZP
ustanovuje, Ze prava a povinnosti z pracovnopravnych vztahov (t. j. nielen
z pracovného pomeru, ale aj z pracovnopravnych vztahov zaloZzenych doho-
dami o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru) mozno zabezpe-
¢it dohodou o zrazkach zo mzdy a sticasne ust. § 20 ods. 1 ZP systematicky
patri do prvej ¢asti ZP, ktora sa vztahuje aj na dohody o pracach vykonéva-
nych mimo pracovného pomeru.

Z hladiska pracovnopravnej teérie mozno dohodu o zrazkach zo mzdy
definovat ako dvojstranny pravny tkon, ktorym zamestnanec v pravnej pozi-
cii dlZnika udeluje svoj stihlas na to, aby zamestnavatel v pravnej pozicii ve-
ritela vykonaval v dohodnutych terminoch pravidelné, opakujtice sa zrazky
zo mzdy zamestnanca vo vySke dohodnutej v dohode a poukazoval ich na
svoj ucet. Pod sankciou neplatnosti musi mat dohoda o zrazkach zo mzdy
pisomni formu a tieto podstatné obsahové néaleZitosti:

» identifikacia zmluvnych stran;

» dovod zrazok zo mzdy (identifikacia pefiazného naroku zamestnavatela,
ktory sa dohodou zabezpecuje a jeho vyska);

» urcenie vysky zrazok (urcuje sa len zakonného maximum, nie mini-
mum - zmluvne dojednana vyska zrazok zo mzdy nesmie presiahnut
vysku ustanovent pre zrazky zo mzdy pri vykone rozhodnutia, pozri na-
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riadenie vlady SR ¢. 268/2006 Z. z. o rozsahu zrazok zo mzdy pri vykone

rozhodnutia);

» datum vzniku povinnosti zacat realizovat zrazky;
» Tdaje pre realizaciu platby.

Pri komparacii dohody o zrazkach zo mzdy podla § 20 ZP s dohodou
o zrazkach zo mzdy a z inych prijmov podla § 551 OZ je pritomna zasadna
odlisnost v pozicii veritela. Podla ZP je zamestnavatel tcastnikom dohody
a vo svoj prospech strhava zrazky. Podla OZ zamestnavatel nie je tc¢astni-
kom dohody, zrazky ako platca mzdy strhava v prospech ucastnika dohody
(veritela) a dlznik (zamestnanec) dava suhlas, aby platca jeho mzdy (za-
mestnavatel) vykonaval zrazky zo mzdy v prospech veritela (tretej osoby).
Veritel v pripade dohody o zrazkach zo mzdy a z inych prijmov podla OZ
nie je totozny s osobou zamestnavatela. Vo vztahu k platcovi mzdy (zamest-
navatelovi) ma veritel pravo na vyplatenie zrazok zo mzdy a inych prijmov
od okamihu, ked platcovi mzdy (zamestnavatelovi) svojho dlznika predlozi
predmetnd dohodu o zrazkach zo mzdy a inych prijmov.

Dalsim zabezpecovacim inititiitom v pracovnom prave je ru¢enie. Pravna
Uprava rucenia v ZP je velmi ramcova a bez analogického vyuzitia ustano-
veni OZ (aj napriek subsidiarite len vSeobecnej ¢asti OZ) prakticky nevyu-
ziteIna. Ide o pravny vztah medzi veritelom a rucitelom, ktory je odlisny od
osoby dlZnika a ktory umoznuje veritelovi uspokojit svoju pohladavku z ce-
1ého majetku rucitela (nielen z predmetu zalohu). Vznika jednostrannym pi-
somnym vyhlasenim, ktorym ruditel berie na seba povinnost vo¢i veritelovi,
ze pohladavku uspokoji, ak ju neuspokoji dlznik (akcesorita a subsidiarita
k hlavnému zavazku). Osobny aj vecny rozsah ruéenia je rozs§ireny na vsetky
pohladavky nielen na strane zamestnavatela, ale i zamestnanca. Prostrednic-
tvom rucenia ale nemozno zabezpecit nepefiazné pohladavky veritela, ktoré
spoc¢ivaju v nezastupitelnom osobnom plneni. Vyhlasenie, ma mat pisomnu
formu, ale bez doloZky neplatnosti, t. z. Ze platné je aj tistne vyhlasenie ru-
Citela. Pokial chce rucitel obmedzit svoje rucenie na urcitd dobu, musi to
kore$pondovat s jeho vyhlasenim, inak sa ma za to, Ze prevzal rufenie na
neurcity ¢as. Pohladavka, za ktort ruditel prevzal rulitelsky zavazok, musi
byt platna a dostatocne urcita, ¢o do jej vysky a jej trvania. Ak ma veritel (za-
mestnavatel) voc¢i zamestnancovi (dlznikovi) niekolko pohladavok, rucitel
moze obmedzit svojej rucenie len na jednu z nich alebo na niektoré z nich.
Za jednu pohladavku veritela mozZe prevziat rucenie aj viac ruéitelov. Rudi-
telom moze byt fyzicka osoba aj pravnicka osoba. Bez existencie pisomnej
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vyzvy dorucenej dlznikovi rucitel nema povinnost plnit veritelovi. Ak bol dlz-
nik pisomne vyzvany na plnenie iba niektorej ¢asti svojho dlhu, povinnost
rulitela plnit zodpoveda len tejto ¢asti, na plnenie ktorej veritel dlZnika pi-
somne vyzval. V pripade, ak by sa ruditel zaviazal, Ze bude plnit aj v pripade,
ze veritel nevyzve dlznika na plnenie, iSlo by o pristupenie k zaviazku, ¢im
by sa ruditel stal dlznikom, resp. spoludlznikom popri pévodnom dlznikovi.
Poslednym druhom zabezpecéovacieho prostriedku vyuZziteIného v pra-
covnopravnych vztahoch je zriadenie zalozného prava. Zalozné pravo slazi
na zabezpecenie pohladavky a jej prisluSenstva tym, ze ak nie je pohladavka
riadne a v¢as splnena zalozny veritel je opravneny doméahat sa uspokojenia
zo zaloZenej veci. Spdsobilym predmetom zalohu je iba nehnutelnost vo
vlastnictve zamestnanca. Tento zabezpecovaci prostriedok plni zabezpeco-
vaciu a uhradzovaciu funkciu. MoZno nim ale zabezpecit len narok zamest-
navatela na nahradu $kody na zverenych hodnotéch, ktoré je zamestnanec
povinny vyucétovat a narok na nahradu $kody, ktorti zamestnanec zamestna-
vatelovi spOsobil imyselne. Zamestnanec nemdze zalozend nehnutelnost
bez sthlasu zamestnavatela nikomu darovat, predat a je povinny zdrzat
sa vSetkého, ¢o by stav nehnutelnosti mohlo zhorsit. Vyzaduje sa pisomna
forma zmluvy o zriadeni zalozZného prava k nehnutelnosti (podla ZP bez do-
lozky neplatnosti) zalozné pravo sa v§ak zapisuje do katastra nehnutelnosti
vzdy na zaklade pisomnej zmluvy a vnika az diom zapisu do katastra) a tieto
obsahové nalezitosti:
» identifikacia zmluvnych stran;
» identifikacia platnej pohladavky zamestnavatela (d6vod uzatvorenia za-
loznej zmluvy);
» identifikacia zalohu, tak aby bolo kazdému zjavné o aku veci ide (nehnu-
telnosti vo vlastnictve zamestnanca);
» dohoda o dal$ich povinnostiach - kto pod4 navrh na vklad do katastra
nehnutelnosti, kto uhradi spravny poplatok za vklad, kto zabezpeci konanie
o vymaz zavkladovaného zalozného prava z katastra nehnutelnosti a pod.

41  Praktické pripady - ochrana subjektov pracovnopravnych vztahov
Pripad ¢. 1

Prislusnik roémskeho etnika mal zaujem v spolo¢nosti poskytujicej sluzby
istého mobilného operatora o zakupenie mobilného telefénu s pausalnou
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sluzbou. Zamestnankyna spolo¢nosti okrem $tandardnych dokladov (dvoch

réznych dokladov totoZnosti) pozadovala este predloZenie potvrdeného

tladiva o prijme. Podla zaujemcu o kiipu mobilného telefénu s pausalnou

sluzbou s nim predajca telefénov zaobchadzal diskriminacne z dévodu pri-

slusnosti k rémske;j etnickej skupine, pretoze mal za preukazané, Ze od os-

tatnych zakaznikov doklad potvrdzujtci prijem nepozadoval.

Otazky:

1. Sformulujte pre zaujemcu o kapu telefénu navrh zaloby o poskytnutie
ochrany pred diskriminaciou.

2. Sformulujte pre predajcu vyjadrenie k Zalobe o poskytnutie ochrany pred
diskrimindciou.

3. Zapomocijudikatary vysvetlite, Co sa rozumie obratenym dokaznym bre-
menom a porovnatelnou situaciou.

Pripad ¢. 2

Zamestnavatel zamestnal bezdomovca na dohodu o pracovnej ¢innosti. Po
mesiaci dostal od exekutorského tradu oznamenie o povinnosti zrazat
z jeho mzdy dlh bezdomovca na zdravotnom poisteni. V exeku¢nom prikaze
je uvedena iba celkova suma vratane odmeny exekttora. Mesa¢ny prijem
bezdomovca je 30 € v hrubom. Iny prijem nema.

Otazky:

1. Vakom rozsahu vykona zamestnavatel vtomto pripade zrazky zo mzdy?
2. V akej vyske mdze zamestnavatel zrazat zrazky zo mzdy zamestnanca?
3. Aké druhy zrazok je zamestnavatel opravneny realizovat?

4. Mobdzem dohodu o zrazkach zo mzdy uzatvorit aj s fyzickou osobou pra-

cujucou na zaklade niektorej z dohdd o pracach vykonavanych mimo pra-
covného pomeru?

Pripad ¢. 3

Zamestnanci maji mobilné sluZobné telefény so stanovenou vyskou hovo-
rov. Podla opatrenia generalneho riaditela, ak zamestnanci prekrod¢ia limit,
musia uhradit 50 % z prekrocenej ¢iastky. Opatrenie bolo prijaté na pravi-
delnej porade, ktorej sa zticastnili vSetci zamestnanci. Z porady sa spisoval
zaznam a daval sa na vedomie vSetkym pritomnym. Na zaklade toho zamest-
navatel nasledne zrazal zamestnancom prislusné ¢iastky zo mzdy zodpove-
dajtce prekro¢enému limitu.
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Otazky:

1. Je uvedeny postup zamestnavatela spravny? Odovodnite.

2. Mobze zamestnavatel jednostranne zrazat zrazky zo mzdy zamestnanca?

3. Je mozné dohodu o zrazkach zo mzdy uzatvorit, aj ked pohladavka este
nie je splatna?

4. V ¢om sa odliSuje dohoda o zrazkach zo mzdy podla ZP od dohody
o zrazkach zo mzdy a inych prijmov podla OZ?

Pripad ¢. 4

Zamestnanec Matej pravidelne porusoval pracovnu disciplinu tym, Ze ne-

re$pektoval dizku prestavky na odpocinok a jedenie a vracal sa z nej o nie-

kolko minit neskér, taktiez pocas pracovného ¢asu odbiehal z pracoviska

fajcit. Zamestnavatel nechcel uvedeny problém riesit skon¢enim pracovného

pomeru, preto sa s Matejom dohodol na nasledovnom. Matej sa zaviazal, Ze

bude reSpektovat pracovny ¢as i prestavky v praci. V pripade porusenia tohto

zavazku mu vznikne ndhradna povinnost vo vyske 5 € za kazdy oneskoreny

prichod z prestavky na odpocinok a jedenie a 10 € za kazdu fajc¢iarsku pre-

stavku mimo na to vyhradeného ¢asu. Uvedené sumy sa vzdy na konci ka-

lendarneho mesiaca spo¢itaji a zamestnavatel bude opravneny znizit mzdu

dohodnutd v pracovnej zmluve o uveden ¢iastku.

Otazky:

1. Posudte platnost dohody uzavretej medzi zamestnavatelom a zamestnan-
com v zmysle ustanoveni ZP.

2. Mozno pohladavku veritela zabezpecit v pracovnopravnych vztahoch aj
inym spdsobom ako prostriedkami uvedenymi v § 20 ZP?

3. Je mozné niektorym zabezpecovacim prostriedkom uplatiiujtci sa v pra-
covnom prave zabezpecit aj nepeniazné naroky?

4. Kto mdze byt v pravnej pozicii veritel a kto dlZznika pri jednotlivych spo-
soboch zabezpecenia zaviazkov v pracovnom prave?

5. Vztahuje sa zabezpecenie zavazkov v pracovnom prave aj na prislusen-
stvo pohladavky?

Pripad ¢. 5

Studentka denného $tidia Andrea podpisala dohodu o brigaddnickej praci
Studenta na dobu urcitd od 1. januara 2016 do 31. decembra 2016. Na ziska-
nie potrebného certifikatu na vykon prace jej zamestnavatel zaplatil $kolenie
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v hodnote 1000 €, preto jej do dohody zahrnul klauzulu so zmluvnou poku-
tou vo vyske 1000 €, pokial Andrea nezotrva u neho po dobu 1 roka. Andrea
dohodu ukonéila vypovedou po troch mesiacoch jej trvania. Zamestnavatel
trva na thrade dohodnutej zmluvnej pokuty.

Otazky:
1. Je Andrea povinna uhradit zamestnavatelovi 1000 €?

2. MoZu si zamestnavatel a zamestnanec pre pripad zavineného porusenia
povinnosti dohodntt zmluvna pokutu? Oddvodnite.

Pripad ¢. 6

Zamestnavatel dal zamestnancovi na dobu trvania pracovného pomeru do

uzivania sluzobny notebook. Po nezhodach a nespokojnosti s plnenim pra-

covnych tloh pristipil zamestnavatel ku skon¢eniu pracovného pomeru vy-

povedou. Na demonstraciu svojej nespokojnosti so skonéenim pracovného

pomeru zamestnanec nevratil zamestnavatelovi sluZobny notebook a pocas

plynutia vypovednej doby uz ani nechodil do prace. Zamestnavatel na to

reagoval tak, Ze zamestnancovi poslal zapis o $kode, ktort vy¢islil zo zostat-

kovej ceny notebooku a zapocital mu ju s nevyplatenou mzdou za posledny

mesiac trvania pracovného pomeru. Navy$e ho upozornil, Ze pokial dobro-

voIne neuhradi pefiaznti ndhradu za nezotrvanie zamestnanca v praci pocas

plynutia vypovednej doby, bude si ju vymahat stiidnou cestou.

Otazky:

1. Zastupujete zamestnanca. Poskytnite mu pravny servis a pisomne sfor-
mulujte obranu zamestnanca pred konanim zamestnavatela.

2. V akej vyske a za akych podmienok moZe zamestnavatel Ziadat penaznt

nahradu za nezotrvanie zamestnanca v praci pocas plynutia vypovednej
doby?

Pripad ¢. 7

Zamestnanec uzatvoril dohodu o splatkach za nakup spotrebného tovaru.
Napriek dohode zamestnanec nezabezpecil splacanie dlZznych sim verite-
Tovi ani pravidelnymi splatkami zo svojho uctu v banke (trvalym prikazom),
ani zasielanim pravidelnych postovych poukazok ani dohodou o zrazkach
zo mzdy so svojim zamestnavatelom podla ustanoveni ZP. Veritel sa preto
obratil na zamestnavatela a predloZil mu pravoplatne uzavreti dohodu s dlz-
nikom podla OZ a ziadal o vykon zrazok vo svoj prospech. Zamestnavatel od-
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mietol zrazky vykonavat s odévodnenim, Ze ide o zabezpecenie stiikkromno-

-pravnych narokov zamestnanca, ktoré so zabezpecenim prav a povinnosti

vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov nemaji ni¢ spolo¢né.

Otazky:

1. Postupuje zamestnavatel spravne?

2. Je zamestnavatel povinny vyhoviet Ziadosti zamestnanca o realizaciu
zrazok zo mzdy, ku ktorym sa zamestnanec zaviazal, napr. v ramci Zi-
votného poistenia?

3. Akymi zasadami sa spravuje poradie zrazok zo mzdy?

4. Je zamestnavatel povinny vykonat aj zrazku, ktora uz bola preml¢ana?

Pripad ¢. 8

Zamestnanec podal v lehote Zalobu na sid o neplatnost skoncenia pracov-
ného pomeru vypovedou a trva na tom, aby ho zamestnavatel nadalej za-
mestnaval. Pre stratu dovery zamestnavatel pocas trvania sporu o neplatnost
skonéenia pracovného pomeru neprideluje zamestnancovi pracu, v doé-
sledku ¢oho zamestnancovi vznik4 narok na ndhradu mzdy. Okrem ndhrady
mzdy si tak zamestnanec uplatiiuje aj suvisiace iroky z omeskania, pretoze
zamestnavatel ndhradu mzdy pocas trvania sporu nevyplaca, ale ¢aka na vy-
sledok sporu.

Otazky:
1. Je mozZné podla platnej a Géinnej pracovnopravnej upravy pozadovat
aroky z omeskania.

2. Zmapujte judikatiru vo veciach priznavania/nepriznavania trokov
z omes$kania v pracovnopravnych vztahoch.

57



PIATA KAPITOLA

ZAKLADNY PRAVNY RAMEC TYPICKYCH A ATYPICKYCH
PRACOVNOPRAVNYCH VZTAHOV

Pracovnopravne vztahy regulované ZP z hladiska predmetu mozZno klasifi-
kovat na individualne a kolektivne (blizsie kapitola VIIIL.). Predmetom indi-
vidualnych pracovnopravnych vztahov je vykon zavislej prace v nadriade-
nosti zamestnavatela a podriadenosti zamestnanca, osobne zamestnancom,
v mene zamestnavatela, podla jeho pokynov a v pracovnom ¢ase nim urce-
nom. Individualne pracovnopravne vztahy je mozné dalej rozdelit na:

a) zdkladné pracovnoprdvne vztahy, t. j. pravne vztahy zaloZené pracovnou
zmluvou alebo dohodami o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru,

b) pracovnoprdvne vztahy sivisiace so zakladnymi pracovnoprdvnymi vztahmi:
» predzmluvné pracovnopravne vztahy,

» stabilizujice a kontrolné pracovnopravne vztahy (niektoré pravne
vztahy pri starostlivosti zamestnavatela o zamestnancoch, napr. dohoda
o zvySovani/prehlbovani kvalifikacie, dalej vztahy vznikajtice v ramci
kontroly BOZP, nelegalnej prace a nelegalneho zamestnavania),

» odvodené pracovnopravne vztahy (sankéné vztahy pri zodpovednosti
za $kodu).

V ramci zakladnych pracovnopravnych vztahov je mozné rozliSovat ich
osobitné ¢lenenie na typické a atypické. Typickym pracovnopravnym vzta-
hom je pracovny pomer dohodnuty na plny pracovny uvdzok (ustanoveny
tyzdenny pracovny ¢as), na neurcity ¢as a s vykonom prace na pracovisku
zamestnavatela. Vyklad a contrario tak definuje mnoZinu atypickych pracov-
nopravnych vztahov, ktora je velmi Siroka a vyznacuje sa niekolkymi dal$imi
charakteristickymi znakmi. Atypické pracovnopravne vztahy maja v porov-
nani s typickymi pracovnopravnymi vztahmi menej prisnej$iu pravnu re-
gulaciu, uc¢astnikom poskytuju $irSiu voInost pri ¢asovej organizacii prace,
ale v niektorych aspektoch oslabuju ochrannu funkciu pracovného prava.
V zmysle uvedenej definicie a v silade s ust. ZP mozno medzi atypické pra-
covnopravne vztahy zaradit:

a) pracovny pomer na krat$i pracovny ¢as;
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b) delené pracovné miesto;

¢) pracovny pomer na urcitd dobu;

d) domacku pracu a telepracu;

e) docasné pridelenie;

f) dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.

Pracovny pomer na kratsi pracovny cas (§ 49 ZP)

Pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as byva v praxi bezne oznac¢ovany ako
praca na Ciasto¢ny pracovny uvdzok (part-time work) a je povazovany za je-
den z pilierov flexibility dnesného trhu prace. Zamestnancom v pracovnom
pomere na krat$i tyZdenny pracovny Cas je zamestnanec, u ktorého rozsah
pracovného uvdzku u zamestnavatela nedosahuje v tyzdni hranicu ustano-
veného pracovného ¢asu. Ak je u konkrétneho zamestnavatela ustanoveny
tyZzdenny pracovny ¢as 40 hod., pracovny ivdzok zamestnanca niz$i ako 40
hod. (polovi¢ny tvazok, $tvrtinovy Gvdzok...), je pracovnym pomerom na
kratsi pracovny ¢as. Dohodnutie kratSieho pracovného ¢asu je predmetom
zmluvnych dojednani medzi zamestnavatelom a zamestnancom. Primarne
si krat$i pracovny ¢as zmluvné strany dohodnu uz na zaciatku v pracovnej
zmluve, ale na zaklade pisomnej dohody je mozna tak zmena ustanoveného
tyzdenného pracovného ¢asu na kratsi pracovny ¢as, ako aj zmena kratSieho
pracovného ¢asu na ustanoveny. V tejto suvislosti zamestnavatel informuje
zrozumiteInym spdsobom zamestnancov a zastupcov zamestnancov o moz-
nostiach pracovnych miest na kratsi pracovny ¢as a na ustanoveny tyzdenny
pracovny ¢as. Krat$i pracovny ¢as nemusi byt rozvrhnuty na vsetky pra-
covné dni a zamestnancovi v pracovhom pomere na kratsi pracovny cas
patri mzda zodpovedajtica dohodnutému krat§iemu pracovnému ¢asu. Aby
sa umoznil dobrovolny rozvoj prace na krat$i pracovny ¢as a zlepsili sa pra-
covné podmienky, za ktorych je praca na krat$i pracovny ¢as vykonavana,
smernica Rady ¢. 1997/81/ES o ramcovej dohode o praci na kratsi pracovny
¢as uzatvorena dna 15. decembra 1997 zaviedla zdkaz diskriminacie pracov-
nikov na kratsi pracovny ¢as. Zamestnanec v pracovnom pomere na kratsi
pracovny ¢as sa nesmie zvyhodnit alebo obmedzit v porovnani s porovna-
telnym zamestnancom, ¢o je zamestnanec, ktory ma dohodnuty pracovny
pomer na neurcity ¢as a na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as u toho istého
zamestnavatela, ktory vykonava alebo by vykonaval rovnaky druh prace
alebo obdobny druh prace s prihliadnutim na kvalifikaciu a odbornu prax
(§ 40 ods. 9 ZP).
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Delené pracovné miesto (§ 49a ZP)

Delené pracovné miesto je Specifickym druhom pracovného pomeru na
kratsi pracovny c¢as. VSetky prava a povinnosti vyplyvajice z pracovného
pomeru na krat$i pracovny ¢as sa preto vztahuju aj na zamestnancov pracu-
jacich na delenom pracovnom mieste. Ide o pracovné miesto, na ktorom si
zamestnanci (dvaja, pripadne viaceri) sami medzi sebou rozvrhnud pracovny
¢as a pracovnu napln pripadajicu na toto pracovné miesto. Pre vykon prace
na delenom pracovnom mieste sa vyZzaduje uzavretie:

» pracovnej zmluvy zakladajicej pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as
s kazdym zamestnancom, ktory ma byt zaradeny na delené pracovné
miesto,

» pisomnej dohody o zaradeni zamestnanca na delené pracovné miesto
(pod dolozkou neplatnosti), ktora méze byt zapracovana do pracovnej
zmluvy alebo vyhotovend samostatne a jej su¢astou musi byt obozname-
nie zamestnanca s pracovnymi podmienkami vztahujucimi sa na delené
pracovné miesto.

Osobna nezastupitelnost zamestnanca pri vykone zavislej prace spo-
sobuje navySovanie administrativy pri vyuzivani uvedeného sposobu za-
mestnavania. Potreba vyhotovovania pracovnych zmlav a dohéd o zaradeni
zamestnanca na delené pracovné miesto priamo umerne rastie s po¢tom
zamestnancov, ktori maji uvedené pracovné miesto zdielat. S kazdym za-
mestnancom na delenom pracovnom mieste musi zamestnavatel uzatvorit
pracovnt zmluvu so vSetkymi jej podstatnymi naleZitostami a dohodu o za-
radeni na delené pracovné miesto jednotlivo.

Spravidla dalsim vyhotovovanym dokumentom bude rozvrhnutie pra-
covného ¢asu a rozdelenie pracovnej naplne. Podstata deleného pracov-
ného miesta spociva v tom, aby sa objem a rozsah jedného celého pracov-
ného avazku rozdelil na dvoch ¢i viac zamestnancov. V praxi najcastejsie
pdjde pri delenom pracovnom mieste o dva polovi¢né tvazky. Rozsah pra-
covného tvdzku u jednotlivych zamestnancov ale moze byt odlisny (jeden
zamestnanec m6ze mat dohodnutd 1/3 pracovného tvazku, druhy 2/3 pra-
covného uvazku). Zaroven celkovy pracovny ¢as zamestnancov zaradenych
na delené pracovné miesto by sa v sti¢te mal rovnat, alebo byt kratsi ako usta-
noveny tyZzdenny pracovny ¢as u daného zamestnavatela. Dispozi¢né oprav-
nenie zamestnavatela rozvrhnit pracovny ¢as zamestnanca pri delenom
pracovnom mieste prechddza do kompetencie samotnych zamestnancov.
Je na nich, ¢i si pracovny ¢as rozvrhnu rovhnomerne alebo nerovnomerne,
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ale tieZ musia re$pektovat kogentné ustanovenia ZP tykajuce sa zakonnych
dennych limitov pracovného ¢asu, nepretrzitého denného odpoc¢inku a ne-
pretrzitého odpocdinku v tyZdni. V niektorych pripadoch bude nevyhnutné,
aby sa pracovny ¢as zamestnancov na delenom pracovnom mieste aspoil po
urcitd dobu prekryval, napriklad preto, aby sa vzajomne informovali o uz
vykonanej praci. Okrem toho, Ze zamestnanci si na delenom pracovnom
mieste reziruju vlastny priebeh prace z ¢asového hladiska (rozvrhovanie
pracovného ¢asu), delia si medzi sebou aj pracovné ulohy pripadajice na
delené pracovné miesto. ZP nespecifikuje lehotu v akej by sa zamestnanci
pracujici na delenom pracovnom mieste mali dohodntt medzi sebou na
prerozdeleni pracovného ¢asu a pracovnych dloh pripadajicich na toto pra-
covné miesto, ale zdkonnou poziadavkou je také rozvrhnutie pracovného
¢asu a rozdelenie pracovnych iloh, aby bol na tomto pracovnom mieste za-
bezpedeny vykon prace. Cim skor sa zamestnanci dohodnd, tym jasnejsie
davaju zamestnavatelovi signal, Ze organiza¢né zaleZitosti tykajtce sa vy-
konu prace na delenom pracovnom mieste do budicna zvladnu. V situacii,
ak sa zamestnanci zaradeni na delené pracovné miesto nedohodni, rozvrh-
nutie pracovného ¢asu a prerozdelenie pracovnej naplne im urci zamestna-
vatel (§ 49 a ods. 4 ZP).

Osobitnou zdkonnou povinnostou zamestnancov na delenom pracov-
nom mieste je povinna vzajomna zastupitelnost. Pre inyjch zamestnancov,
¢iuz s krat§im pracovnym c¢asom alebo v ustanovenych tyzdennych pracov-
nych ¢asoch ZP explicitne takato povinnost neuklada. Ak nastane prekazka
v praci na strane zamestnanca na delenom pracovnom mieste, zamestnanci,
ktori sa s nim delia o pracovné miesto, st povinni ho zastapit, ak tomu
nebrania vazne dévody na ich strane. Zamestnavatel je povinny informovat
zamestnanca bez zbyto¢ného odkladu, ak vznikne potreba takéhoto zastu-
povania. Z hladiska pravnej charakteristiky praca, ktora vykona zastupujuci
zamestnanec namiesto svojho kolegu, vykazuje znaky prace nad¢as. Povinna
zastupitelnost zamestnancov na delenom pracovnom mieste sa tak dostava
do rozporu s poziadavkou ust. § 97 ods. 2 ZP, ktory zakazuje zamestnavate-
Tovi nariadit zamestnancovi s krat§im pracovnym ¢asom pracu nadéas.

Podla § 49 a ods. 6 ZP mo6Ze zamestnavatel, ako aj zamestnanec pisomne
vypovedat dohodu o zaradeni na delené pracovné miesto a zaradenie za-
mestnanca na delené pracovné miesto potom zanik4 uplynutim jedného
mesiaca odo dila oznamenia vypovedania dohody, ak sa zamestnavatel a za-
mestnanec nedohodli inak. ZP bliz$ie nespecifikuje dovody vypovedania ani
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potrebu ich v oznameni o vypovedani dohody uviest a s nedodrzanim pisom-
nej formy vypovedania dohody nespaja sankciu neplatnosti. Vypovedania
dohody o zaradeni zamestnanca na delené pracovné miesto neznamena aj
skoncenie pracovného pomeru na kratsi pracovny ¢as. K tomu je potrebné
pristapit osobitne, niektorym zo spdsobov skonéenia pracovného pomeru.
Ak delené pracovné miesto zanika, zamestnancovi, ktory zostava, sa po-
nukne doplnenie pracovného ¢asu a pracovnej naplne toho zamestnanca,
ktory z deleného pracovného miesta odchadza.

Pracovny pomer na urcitii dobu (§ 48 ZP)

Pracovny pomer na urcitd dobu predstavuje pre zamestnavatelov moznost
pruznejsej reakcie na ich aktualne potreby, napriklad pri do¢asnom naraste
zakaziek, rieSeni projektov alebo pri potrebe pokrytia sezénnych prac. Apli-
kacéna prax ale ukazuje, Ze je vyuzivany bezne na zmluvné pokrytie akych-
kolvek prac pre jeho bezproblémové skonéenie uplynutim doby. Podmien-
kou platného dohodnutia pracovného pomeru na uréitd dobu je pisomna
forma dohody o trvani pracovného pomeru. Pracovna zmluva zakladajica
pracovny pomer na urcitd dobu tak musi byt uzatvorena pisomne. Nedodr-
Zanie pisomnej formy je ,,sankcionované“ zaloZenim pracovného pomeru na
neurcity ¢as. Pracovny pomer na urciti dobu mozno zalozit na ustanoveny
tyzdenny pracovny cas, ale aj na kratsi tyzdenny pracovny ¢as.
Trvanie pracovného pomeru na urcitd dobu mozno ohranicit:

» priamym ¢asovym (kalendarnym) tidajom (napriklad pracovny pomer na
dobu urciti trvd od 1. aprila 2016 do 31. oktébra 2016...),

» dizkou trvania dohodnutej prace (napriklad pracovny pomer sa skonéi
driom vykonania dohodnutej pracovnej tilohy...),

» vymedzenim trvania pracovného pomeru na ur¢iti dobu kombinovanym
sposobom, t. j. ¢asovym vymedzenim dizky vykonavania uréitych prac
a sucasne kalendarnym vymedzenim maximalnej doby trvania pracov-
ného pomeru (napriklad pracovny pomer sa skonci diiom vykonania dohod-
nutej pracovnej ulohy, najneskor diiom 31. augusta...),

» alebo akymkolvek inym spdsobom, ktory nevzbudzuje Ziadnu pochyb-
nost o tom, kedy sa mé pracovny pomer skoncit (napriklad pracovny po-
mer sa skonci driom ndvratu zamestnankyne XY z materskej dovolenky, resp.
rodicovskej dovolenky, R 26/2002).

Maximalna doba trvania pracovného pomeru na urcitd dobu je stano-
vena ZP na dva roky, to znamena, Ze zamestnavatel moZe so zamestnancom
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dohodntut pracovny pomer na urciti dobu najdlhs$ie na dva roky. Pracovny
pomer na ur¢itd dobu zaloZeny medzi zamestnavatelom a zamestnancom
mozno predizit (napriklad na zaklade dodatku k pracovnej zmluve) v rdmci
dvoch rokov najviac dvakrat. Po¢itanie dvoch rokov zac¢ina v den vzniku
prvého pracovného pomeru a plati vzorec 1+2 (prva zmluva + 2 x prediZe-
nie). Dal$ie prediZenie pracovného pomeru na uréiti dobu do dvoch rokov
alebo nad dva roky je mozné len z taxativne ustanovenych vecnych dévodov
podla § 48 ods. 4 ZP. Dalsie prediZenie pomeru na ur¢ita dobu ZP umoz-
fuje osobitne v pripade pracovnych pomerov vysokoskolskych ucitelov
a tvorivych zamestnancov vedy, vyskumu a vyvoja, ak st na to objektivne
dovody vyplyvajtce z povahy ich ¢innosti (§ 48 ods. 6 ZP). Nie je pripustné
vymenované dovody dalsieho prediZenia pracovného pomeru menit alebo
doplnat na zaklade dohody zamestnavatela a zamestnanca. Vecny dovod
prediZzenia pracovného pomeru do dvoch rokov alebo nad dva roky ma byt
uvedeny v pracovnej zmluve. Ak by pracovna zmluva takyto vecny dévod ne-
obsahovala, v zmysle § 48 ods. 1 ZP by bolo mozné takyto pracovny pomer
posudzovat z dévodu nesplnenia zakonnych podmienok dohodnutia pracov-
ného pomeru na uréitd dobu za pracovny pomer na neurcity ¢as. Od predl-
zovania pracovného pomeru na uritd dobu je potrebné odlisit opatovné
dohodnutie pracovného pomeru na uréitii dobu. Ide o pracovny pomer,
ktory ma vzniknut pred uplynutim Siestich mesiacov po skonceni predcha-
dzajuceho pracovného pomeru na urciti dobu medzi tymi istymi aéastnikmi
(§ 48 ods. 3 ZP). Rovnako, ako pri prediZeni pracovného pomeru na uréitd
dobu aj pri opdtovnom dohodnuti plati rovnaké pravidlo, Ze pracovny pomer
mozno opitovne dohodntt najviac dvakrat v ramci dvoch rokov. PrediZenie
a opdtovné dohodnutie sa vSak spocitavaju, teda pracovny pomer na urciti
dobu mozno predizit alebo opitovne dohodnit v ramci dvoch rokov najviac
dvakrat.

Pracovny pomer skon¢i uplynutim doby, na ktort bol dohodnuty, za-
mestnavatel nie je povinny zamestnancovi pontiknut inti vhodnu pracu, pre-
rokovat skoncenie so zastupcami zamestnancov ani oznamovat zamestnan-
covi nejakym osobitnym spdsobom skoncenie pracovného pomeru. Pocas
trvania pracovného pomeru na ur¢iti dobu je mozné ho skoncit akymkolvek
inym spdsobom - ak bola dohodnuta skasobna doba, tak skonéenim v ski-
Sobnej dobe, ak je naplnend skutkova podstata niektorého vypovedného do-
vodu, tak vypovedou, ak existuju dévody pre okamzité skonéenie pracov-
ného pomeru, tak okamzitym skon¢enim alebo jednoducho dohodou oboch
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zmluvnych stran. Na skoncenie pracovného pomeru dohodnutého na uréita
dobu uplynutim doby nie je naviazané poskytnutie odstupného. Povinnost
zamestnavatela vydat zamestnancovi potvrdenie o zamestnani a pracovny
posudok, ak on zamestnanec poziada, existuje aj pri skonceni pracovného
pomeru na urciti dobu.

Domacka praca a telepraca (§ 52 ZP)

Domacka praca (,home office“) a telepraca (,telework®) je vymedzena po-
zitivnym aj negativnym sposobom. Domackou pracou je pracovny pomer
zamestnanca, ktory vykonava pracu pre zamestnavatela podla podmienok
dohodnutych v pracovnej zmluve doma alebo na inom dohodnutom mieste.

Telepracou sa potom rozumie pracovny pomer zamestnanca, ktory vyko-

nava pracu pre zamestnavatela podla podmienok dohodnutych v pracovnej

zmluve doma alebo na inom dohodnutom mieste s pouzitim informac¢nych
technologii (tzv. praca na dialku). Ide vzdy o pracu, ktora je vykonavana

v pracovnom pomere, ¢i uz na dobu urcita alebo neurcity ¢as, na kratsi pra-

covny ¢as alebo na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as. Za doméacku pracu

alebo telepracu sa nepovazuje:

» praca, ktord zamestnanec vykonava prilezitostne alebo za mimoriad-
nych okolnosti so sithlasom zamestnavatela alebo po dohode s nim doma
alebo na inom ako zvy¢ajnom mieste vykonu prace za predpokladu, ze
druh prace, ktory zamestnanec vykonava podla pracovnej zmluvy, to
umoZznuje;

» praca, ktora vykonava zamestnanec v pracovnopravnom vztahu zalo-
zenom niektorou z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru, 3j ked sa so zamestnavatelom dohodli na vykone prace doma
alebo na inom dohodnutom mieste, t. j. vZdy mimo sidla prevadzky za-
mestnavatela.

Najvacsou vyhodou domackej prace a teleprace, ktora zaroven definuje
tento druh atypického pracovnopravneho vztahu, je opravnenie domac-
keho zamestnanca a zamestnanca vykonavajticeho telepracu rozvrhovat si
samostatne svoj pracovny ¢as. Zamestnanec zadany objem prace vykonava
v Case, ktory si uréi (rozvrhne) sdm a je na nom, ¢i bude pracovat aj v so-
botu, vnedelu vo sviatok, alebo aj vinom nesocialnom ¢ase, napriklad v noci.
Pracovna zmluva so zamestnancom vykonavajicim domacku pracu alebo
telepracu obsahuje tie isté podstatné nalezitosti ako pri typickom pracov-
nom pomere. Odli$nost spociva v tom, Ze ako miesto vykonu prace nebude
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dohodnuté sidlo prevadzky, ale praca je vykonavana doma (na adrese pre-
chodného alebo trvalého pobytu zamestnanca) alebo na inom dohodnutom
mieste. V pracovnej zmluve nemusi byt vyslovne uvedené, Ze ide o vykon
domackej prace alebo teleprace, ak to bude vyplyvat z ostatnych dohodnu-
tych pracovnych podmienok. Pracovny pomer domackeho zamestnanca a za-
mestnanca vykonavajiceho telepracu sa spravuje tymito odchylkami, resp.
obmedzeniami:

» nevztahuju sa na neho ustanovenia o rozvrhnuti uréeného tyzdenného
pracovného ¢asu (t.j. § 86, § 87, § 88, § 90 a § 91 ZP), o nepretrzitom
dennom odpocdinku (§ 92 ZP), o nepretrzitom odpocinku v tyZdni (§ 93
ZP) o prestojoch (§ 142 ZP);

» pri dolezitych osobnych prekazkach v praci (§ 141 ZP) mu nepatri od
zamestnavatela ndhrada mzdy s vynimkou tmrtia rodinného prislusnika
(ustanovenia o pracovnom volne a ndhrade mzdy pri inych druhoch pre-
kazok v praci vo vztahu k tymto zamestnancom zostavaji nedotknuté);

» nepatri mu mzda za pracu nadcas (§ 121 ZP), mzdové zvyhodnenie za
pracuvo sviatok (§ 122 ZP), mzdové zvyhodnenie za no¢nt pracu (§ 123
ZP) amzdova kompenzacia za stazeny vykon prace (§ 124 ZP), ak sa za-
mestnanec so zamestnavatelom nedohodne inak.

Vo vztahu k domackym zamestnancom a zamestnancom vykonavajicim
telepracu ma zamestnavatel dalej povinnost zabranit ich izolacii od ostat-
nych zamestnancov, neznevyhodnovat takychto zamestnancov a nepostu-
povat vo¢i nim diskriminacne, zabezpecovat stravovanie alebo poskytnuat
finanény prispevok (§ 152 ods. 6 a 7 ZP), vytvarat bezpe¢né a zdravie ne-
ohrozujtce pracovné podmienky a znasat naklady spojené so zaistovanim
BOZP, aj ked ide o doméacnost zamestnanca, ¢o v poslednom menovanom
pripade mozZe byt zjavne problematické. Je totiz zrejmé, ze pri vykonavani
teleprace je zamestnanec v domacom prostredi, kde m6zu z hladiska ohro-
zenia zdravia zamestnanca vzniknut celkom iné situacie ako na pracovisku
u ostatnych zamestnancov.

Je dalej v zaujme zamestnavatela, aby sa so zamestnancom v pracovnej
zmluve dohodol na podmienkach kontroly (monitorovania) vykonu domac-
kej prace a teleprace nezabudajtc na reSpektovanie sikromia zamestnanca,
pokial sa praca vykonéava v obydli zamestnanca. S re§pektom vo¢i sikromiu
zamestnanca by mala postupovat aj in§pekcia prace. Doméacka praca nie je
vynata spod posobnosti zakona o inSpekcii prace. In§pekcia prace vykonava
dozor nad dodrziavanim pracovnopravnych predpisov, vratane pracovnych
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podmienok domackych zamestnancov a uskuto¢nuje sa vo vSetkych priesto-
roch, v ktorych domacky zamestnanec vykonava dohodnutt pracu. Zamest-
navatel je povinny na pozZiadanie poskytnut inSpektoratu prace alebo in§pek-
torovi prace meno domackeho zamestnanca a adresu miesta vykonu prac.

Docasné pridelenie (§ 58 — § 58b ZP)

Pravnu dpravu agentirneho zamestnavania zakotvuje popri ZP aj zakon

o sluzbach zamestnanosti. ZP sa orientuje predovsetkym na zakladnu

upravu docasného pridelenia realizovaného prostrednictvom klasického

zamestnavatela alebo agentiry do¢asného zamestnavania z hladiska ipravy
pracovnych podmienok zamestnancov, pravnych vztahov medzi zamestna-
vatelom, ktory nie je agentiirou doc¢asného zamestnavania alebo agenti-
rou docasného zamestnavania a zamestnancom, ¢i agentirou docasného
zamestnavania a uzivatelskym zamestnavatelom. Zakon o sluzbach za-
mestnanosti obsahuje zakladné podmienky vzniku agentiry do¢asného za-
mestnavania, pridelenia licencie na vykon predmetnej ¢innosti, ¢i zavadza
povinnosti agentiry do¢asného zamestnavania vo vztahu k $tatnym orga-
nom. Pre agentirne zamestnavanie pouziva ZP pojem docasné pridelenie,
ktory je vSak $ir§im pojmom, pretoze okrem agentirneho zamestnavania
obsahuje aj institat do¢asného pridelovania zamestnavatelom, ktory nema
status agentury docasného zamestnavania. V kontexte vzajomnych prav-
nych vztahov subjektov zastre$ujtcich agentiirne zamestnavanie ako také,
je na mieste pomenovanie - tzv. ,triangularny vztah“, ktory je pouzivany

v pracovnopravnej literatire v kontexte do¢asného pridelenia zamestnancov

podla § 58a ZP. Vychadza sa pritom z predpokladu, Ze pri do¢asnom pride-

leni vystupuju vzdy tri subjekty:

» docasne prideleny zamestnanec (vykonava zavisld pracu);

» ADZ, ktora prenajima pracovnu silu alebo zamestnavatel, ktory nie je
agentirou docasného zamestnavania, ale skor prenechava pracovnu
silu, napr. v podmienkach SR pretoze s objektivne prevadzkové dovody,
ktoré vedd k tomu, Ze jej nedokaze pridelovat pracu;

» uzivatelsky zamestnavatel (uziva pracu/pracovny vykon zamestnanca).

Tento triangularny vztah kryja v podmienkach SR dva pravne (zmluvné)
vztahy, a to:
» medzi ADZ alebo zamestnavatelom, ktory nie je agentirou do¢asného
zamestnavania a zamestnancom (pracovnopravny vztah v podobe pra-
covného pomeru) a
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» medzi agentirou docasného zamestnavania alebo zamestnivatelom
auzivatelskym zamestnavatelom (obchodnopravny vztah s niektorymi
pracovnopravnymi prvkami).

V podmienkach SR konstatovanie o dvoch pravnych vztahov uz iplne ne-
plati, a to vo vazbe na:

» ustanovenie § 57 ods. 2 ZP - vyslanie na pracovnu cestu pocas do¢asného
pridelenia - uzivatelsky zamestnavatel sa dostava do postavenia zamest-
navatela, vysiela zamestnanca na pracovnu cestu a robi cestovné prikazy
podla § 3 zakona o cestovnych nahradach,

» ustanovenie § 58 ods. 10 ZP - spolo¢na zodpovednost uzivatelského za-
mestnavatela za vyplatenie porovnatelnej mzdy — uZivatel'sky zamestna-
vatel sa dostava do postavenia zamestnavatela a je povinny vyplatit za-
mestnancovi mzdu alebo rozdiel vmzde.

Podnet na vytvorenie triangularneho vztahu dava spravidla budici uzi-
vatelsky zamestnavatel, kedZe ten ma volbu (v medziach zakona), ¢i si zvoli
priame zamestnanie zamestnanca alebo vyuzZije institit doc¢asného pride-
lenia zamestnanca k nemu bez toho, aby bol zamestnanec nim priamo za-
mestnavany.

Subjekty docasného pridelenia

Ako bolo spomenuté vyssie, pri do¢asnom pridelovani vystupuji tri subjekty:
1) ADZ alebo zamestnavatel, ktory nie je agenttiirou docasného zamestnava-
nia (doc¢asne pridelujuci subjekt), 2) uzivatelsky zamestnavatel a 3) doc¢asne
pridelovany zamestnanec. ZP umoziuje realizovat do¢asné pridelenie dvom
subjektom - agenture do¢asného zamestndvania a aj zamestnavatelovi,
ktory nie je agentirou do¢asného zamestnavania (ustanovenie § 58 ZP).
Pre porovnanie je potrebné uviest, Ze

» agentuira doc¢asného zamestnavania (§ 29 ods. 1 zakona o sluzbach za-

mestnanosti):

- docasné pridelovanie vykonava ako predmet vlastnej ¢innosti,

- prenajom pracovnej sily jej predmetom podnikania (v SR vSak agen-
tara docasného zamestnavania mdze vykonavat aj iné ¢innosti, t. j.
zakon nezakazuje, aby pravnicka alebo fyzicka osoba okrem vlastnej
¢innosti posobila aj ako agentiira docasného zamestnavania),

- na vykonavanie ¢innosti agentiry docasného zamestnavania potre-
buje agentira docasného zamestnavania povolenie od prislusného
organu (Ustredie prace),
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- tato ¢innost sa zapisuje do obchodného registra alebo do Zivnosten-
ského registra;

» ,iny“ zamestnavatel (t.j. bez povolenia) podla § 7 ZP:

- docasné pridelovanie nevykonava ako predmet vlastnej ¢innosti - ale
ako opatrenie v podmienkach SR spravidla s ciefom zachovania prace
pre zamestnancov,

- najehovykonavanie nepotrebuje zamestnavatel povolenie od prislus-
ného organu (Ustredie prace, socialnych veci a rodiny),

- tato ¢innost sa nezapisuje do obchodného registra alebo do Zivnos-
tenského registra,

- atento zamestnavatel by z nej nemal dosahovat zisk (pozri pojed-
nanie o otazke odplatnosti do¢asného pridelenia zamestnavatelom,
ktory nie je agenttiirou do¢asného zamestnavania).

Vzhladom na to, Ze zamestnavatel je subjekt, ktory zamestnanca pri-
jima do pracovného pomeru za uc¢elom jeho priameho zamestnavania na
vlastné ucely [§ 47 ods. 1 pism. a) ZP], do¢asne pridelenie zamestnanca ne-
moze byt prax (pravidlo), ale vynimka, ktora sa udeje za existencie urcitych
okolnosti. ZP ustanovuje dve podmienky, kedy zamestnavatel, ktory nie je
agenttirou doc¢asného zamestnavania, moze docasne pridelit zamestnanca
(§ 58a ods. 1ZP), a to:

1. ak sd u zamestnavatela objektivne prevadzkové dovody (tato pod-
mienka platila aj pred 1. 3. 2015 a plati aj v sti¢asnosti),
2. najskor po troch mesiacoch odo dna vzniku pracovného pomeru

(pracovny pomer v zmysle § 46 ZP vznika odo dna, ktory bol dohodnuty

v pracovnej zmluve ako deni nastupu do prace) (tato podmienka plati od

1. marca 2015).

Subjekt ,,vyuzZivajici“ doéasné pridelenie — uZivatelsky zamestndvatel

Subjekt, ktory ,vyuziva“ (uziva) docasné pridelenie, t. j. uziva (prenajima si)
zamestnancov ako pracovnu silu je v ZP oznaceny ako uzivatelsky zamest-
navatel. Pojem ,uzivatelsky“ moZno odvodit od slovesa ,,uzivat®, ¢i podstat-
ného mena ,,uzivanie“. ZP definuje uzivateI'ského zamestnavatela v § 40
ods. 11 - , UZivatelsky zamestndvatel na ticely tohto zdkona je prdvnickd osoba
alebo fyzickd osoba, ku ktorej zamestndvatel alebo agentiira docasného zamest-
ndvania podla osobitného predpisu docasne prideli na vykon prdce zamest-
nanca v pracovnom pomere.“, Uzivatelskym zamestnavatelom v zmysle ZP
je teda zamestnavatel bez ohladu na to, ¢i ma docasne prideleného zamest-
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nanca od agenttiry do¢asného zamestnavania alebo od iného zamestnévatela

(ktory nie je agentiirou docasného zamestnavania). Na to aby bola pravnicka

alebo fyzicka osoba uZivatelskym zamestnavatelom sa nevyzaduje Ziadne

povolenie, t. j. zamestnavatel, ktory potrebuje ziskat zamestnanca na do-
¢asny vykon prace si slobodne moze zvolit formu agentirneho zamestnava-
nia (s vynimkou zdkazov podla § 58 ZP). V pripade niektorych kolektivnych
zmlav byvaji dojednané aj ustanovenia ohladom rieSeni zamestnanosti v ob-
dobi nepriaznivého vyvoja ekonomiky, pricom dlhodobé znizenie kapacit

u zamestnavatela sa ma riesit najmd (okrem inych opatreni) obmedzenim

vykonu prace docasne pridelenymi zamestnancami (zamestnanci prideleni

agentirami do¢asného zamestnavania alebo inymi zamestnavatelmi).

Vztah medzi uzivatelskym zamestnavatelom a zamestnavatelom alebo
agentirou docasného zamestnavania je obchodnopravny a ZP v § 58a
a § 58b reguluje len niektoré jeho pracovnopravne prvky.

Uzivatelsky zamestnavatel nema postavenie pravneho (zmluvného)
zamestnavatela zamestnanca, a teda medzi zamestnancom a uzivateIskym
zamestnavatelom nie je z pravneho hladiska (z hladiska ZP) ziadny zmluvny
vztah. UZivatelsky zamestnavatel so zamestnancom, ktory mu bol prideleny,
nerobi Ziadny pravny tkon zakladajtci pravny vztah medzi nimi a ani me-
dzi nimi podla zadkona pravny vztah nevznika (zmluvny ¢i nezmluvny napr.
zo zodpovednosti za $kodu) (pozri v§ak vynimky z hladiska pravneho, nie
zmluvné vztahu dalej). UZivatelsky zamestnavatel (¢i jeho vedidci zamest-
nanci) budi vo¢i zamestnancovi robit uré¢ité ikony (hoci ZP vyslovne v § 58
ods. 8 uvadza, Ze sa nemdzu robit pravne ikony v mene zamestnavatela
alebo agentury do¢asného zamestnavania), pricom niekedy je problematické
odlisit, ¢o pravny tikon je a ¢o pravny ukon nie je.

Vynimkou je situicia:

» podla§ 57 ods. 2 ZP - vyslanie na pracovnu cestu poc¢as do¢asného pride-
lenia robi len uzivatelsky zamestnavatel a pre tieto ti¢ely ma postavenie
zamestnavatela,

» podla § 58 ods. 11 ZP - tzv. spolo¢né zodpovednost uzivatelského za-
mestnavatela za vyplatenie najmenej rovnako priaznivej mzdy. V tomto
pripade vznikne vztah medzi zamestnancom a uzivatelskym zamestna-
vatelom ako zodpovednostny vztah na zaklade zakona a uZivatelsky
zamestnavatel sa dostava pre tieto tiely do postavenia zamestnavatela.

Hoci je uzivatelsky zamestnavatel oznaleny za zamestnavatela, nie je
pravnym zamestnavatelom zamestnanca, ale niekedy je oznadeny za zamest-
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navatela de facto. Z danového hladiska sa pouziva aj pojem ekonomicky za-
mestnavatel. V tejto suvislosti ale vyvstava otazka, ¢i uzivatelsky zamest-
navatel musi byt aj zamestnavatelom vlastnych zamestnancov, t. j. aby
mohol mat do¢asne prideleného zamestnanca, ¢i musi sam spiiat aj pod-
mienky podla § 7 ZP. Pokial ide o ZP, nemozZno z neho dovodit, Ze by stano-
voval podmienku pre uzivatelského zamestnavatela, aby zamestnaval aspon
jednu osobu v pracovnopravnom vztahu, a teda je mozné sa domnievat, Ze
do postavenia uzivatelského zamestnavatela sa dostane aj osoba, ktora
nezamestnava ani jedného zamestnanca. V tejto stvislosti sa do posta-
venia uzivatelského zamestnavatela nedostane osoba, ktorej sa poskytuje
sluzba ako vysledok (pozri ale prezumpcia doc¢asné pridelenia podla § 58
ods. 2 ZP).

V tejto suvislosti je potrebné poznamenat, Ze fyzicka osoba, ktora nie
je podnikatelom, by sa nemala dostat do postavenia uzivatelského zamest-
navatela, ak prijima sluzbu ako vysledok, kedZe sama zamestnancov nepri-
jima na vykonavanie svojej ¢innosti (napr. typickym prikladom je vyuzivanie
sluZieb Studentov na dohodu o brigadnickej praci studentov s dohodou u za-
mestnavatela, kde si fyzicka osoba objedna upratovacie prace, vymalovanie
bytu, namalovanie plotu, vypratanie priestorov, stahovacie prace).

Docéasne prideleny zamestnanec

ZP priamo nevymedzuje pojem ,docasne prideleny zamestnanec“. Skutoc-
nost, o ktorého zamestnanca ide, je zrejma z § 58 ZP. Docasne prideleny
zamestnanec je zamestnanec podla § 11 ZP, ktory je doc¢asne prideleny za-
mestnavatelom alebo agentirou do¢asného zamestnavania na vykonavanie
prace pre uzivatelského zamestnavatela pod jeho dozorom, riadenim, kon-
trolou. Z postavenia doc¢asne prideleného zamestnanca zamestnancovi vyply-
vaju urcité osobitné prava a ochrana vo vdzbe na doc¢asné pridelenie (pozri.
§58-§58bZPa§ 29 - § 31zakona o sluzbach zamestnanosti), ako aj urcité
osobitné povinnosti (ktoré mozno odvodit - napr. riadit sa pokynmi nielen
vlastného zamestnavatela ale aj pokynmi uZivatelského zamestnavatela).
Obsahovymi nalezitostami pracovnej zmluvy medzi agentirou a zamest-
nancom, pokial sa tato zmluva uzatvara na dobu urd¢itd, st najma: nazov
a sidlo agentiry, nazov a sidlo uzivateIského zamestnavatela, Gcel docas-
ného pridelenia k inému zamestnavatelovi, den, ked docasné pridelenie
vznikne, ¢as trvania docasného pridelenia, druh prace, ktortd bude zamest-
nanec u iného zamestnavatela vykonavat, miesto vykonu prace, mzdové
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podmienky a podmienky jednostranného ukoncenia vykonu prace pred
uplynutim doby doc¢asného pridelenia. Vztahy medzi agentirou do¢asného
zamestnavania a uzivatelskym zamestnavatelom sa spravuju nielen pra-
covnym pravom (ZP vymedzuje len niektoré obsahové nalezitosti dohody
o docasnom prideleni uzatvorenej medzi zamestnavatelom a uzivatelskym
zamestnavatelom tykajuce sa konkrétneho doc¢asného pridelenia, ako je
napr. osobné udaje docasne prideleného zamestnanca, druh prace, dobu
docasného pridelenia, pracovné podmienky). ZP zmluvu dvoch zamestnava-
telov, ktory by obsahovala konkrétne obchodnopravne podmienky vyslovne
neupravuje, a teda mozno predpokladat aplikaciu niektorého zo zmluvnych
typov ObchZ.

Osobitné prdvne upravy vo vizbe na docasné pridelenie zamestnancov

Okrem vSeobecnej pravnej upravy do¢asného prideleniav § 58 az § 58b ZP,
niektoré ustanovenia § 57 a nasl. ZP riesia parcidlne pravne otazky spojené
s doasnym pridelovanim zamestnancov.

Na pracovnu cestu zamestnanca pocas doc¢asného pridelenia vysle uzi-
vatelsky zamestnavatel. UzZivatelsky zamestnavatel sa v zmysle § 57 ods. 2
ZP dostava do postavenia zamestnavatela na tieto ucely. Vznikaju mu
teda povinnosti vo vazbe na skuto¢nosti spojené s vyslanim zamestnanca
na pracovnu cestu (ktoré stanovuje zakon ¢. 283/2002 Z. z. o cestovnych
nahradach v zneni neskorsich predpisov). Zaroven zamestnanec plni po-
vinnosti podla citovaného zadkona voci uzivatelskému zamestnavatelovi
(ako zamestnavatelovi pre tieto ucely). Napr. v zmysle § 36 ods. 7 zakona
¢. 283/2002 Z. z. o cestovnych nahradach v zneni neskorsich predpisov je
povinny do desiatich pracovnych dni odo dna skoncenia pracovnej cesty
alebo inej skuto¢nosti zakladajticej narok na nahrady podla tohto zakona
predloZit zamestnavatelovi pisomné doklady potrebné na vytGcétovanie na-
hrad a vratit nevytactovany preddavok, ak nie je v kolektivnej zmluve alebo
v pisomnej dohode so zamestnancom dohodnuta alebo vo vnitornom pred-
pise zamestnavatela urcena dlhsia doba, najdlhsie vSak do konca kalendar-
neho mesiaca nasledujiceho po kalendarnom mesiaci, v ktorom bola pra-
covna cesta alebo ina skuto¢nost zakladajica narok na ndhrady skoncena.

Ak vznikne zamestnancovi poc¢as pracovnej cesty $koda, zodpovednost
za jej nahradenie ma agentira do¢asného zamestnavania alebo zamestna-
vatel, ktory nie je agentirou do¢asného zamestnavania a doc¢asne pridelil
zamestnanca a nie uzivatelsky zamestnavatel. Aj zo znenia § 57 ods. 2 ZP
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vyplyva, Ze uzivatelsky zamestnavatel ziskava postavenie zamestnavatela na
ucely vyslania na pracovnu cestu - t. j. zabezpecenie technickych poziada-
viek, ako su cestovny prikaz a cestovné nahrady. A zaroven z § 58 ods. 7 ZP
vyplyva, Ze ,ak zamestndvatel, ktory zamestnanca docasne pridelil, alebo agen-
tiira docasného zamestndvania uhradila zamestnancovi skodu, ktord mu vznikla
pri plneni pracovnych tiloh alebo v priamej stivislosti s nim u uZivatelského za-
mestndvatela, md ndrok na ndhradu voci tomuto uZivatelskému zamestndvatelovi,
ak sa s nim nedohodne inak®. Zodpovednost za $kodu ma teda agentira docas-
ného zamestnavania alebo zamestnavatel, ktory nie je agenttirou do¢asného
zamestnavania a zamestnanca docasne pridelil a zo zakona existuje moz-
nost uplatnenia tzv. regresného naroku - uplatnenie si $kody agentdrou do-
¢asného zamestnavania alebo zamestnavatelom, ktory nie je agentirou do-
¢asného zamestnavania a zamestnanca docasne pridelil vo¢i uzivatelskému
zamestnavatelovi (napr. vo¢i zamestnancovi z hladiska nahrady skody bude
zodpovedna agentira docasného zamestnavania; zamestnancovi sa strati ka-
bat, ktory si odlozil v $atni u uzivatelského zamestnavatela, t. j. v kontexte
bezpecnej tischovy zvrskov podla § 151 ZP; $kodu bude z titulu postavenia
zamestnanca ziadat od agentiry do¢asného zamestnavania a ADZ mu ju
musi nahradit). AvSak, ak prislo k poruseniu pravidiel u uzivateIského za-
mestnavatela - napr. nedostatoénd ochrana odkladanych veci, agenttra si
moze uplatnit §kodu, ktora jej vznikla, pretoze zamestnancovi nahradila
$kodu v zmysle § 58 ods. 7 ZP vo¢i uzivatelskému zamestnavatelovi).

Ust. § 99 ods. 1 ZP ustanovuje povinnost viest evidenciu pracovného
¢asu zamestnanca. V ust. § 99 ods. 2 ZP sa vymedzuje, na ktorom mieste
sa vedie evidencia pracovného ¢asu pocas doc¢asného pridelenia. U do¢asne
pridelenych zamestnancov sa evidencia pracovného ¢asu musi poc¢as docas-
ného pridelenia viest v mieste vykonu prace (poc¢as do¢asného pridelenia)
(je tu vazba na § 58 ods. 5 ZP) - t. j. tam, kde sa praca spravidla skutoc¢ne
vykonava (spravidla, kedZe je tu aj moznost pracovnej cesty). Technické zabez-
pecenie, napr. kde sa evidencia umiestni, ¢i mozno pouzit napr. elektronicky
systém uzivatelského zamestnavatela, je uZ na dohode agentiry do¢asného
zamestnavania alebo zamestnavatela, ktory nie je agentirou doc¢asného za-
mestnavania a zamestnanca docasne pridelil a uzivatelIského zamestnava-
tela. Ust. § 115 ZP osobitne upravuje otazku dovolenky pri do¢asnom pri-
deleni zamestnanca podla § 58 ZP, t. j. aj otazku dovolenky zamestnanca,
ktorého agenttiira do¢asného zamestnavania docasne pridelila. Ak bol za-
mestnanec docasne prideleny na vykon prace pre iného uzivatelského za-
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mestnavatela, poskytne mu dovolenku alebo jej ¢ast tento zamestnavatel (t. j.
uzivatelsky zamestnavatel). Narok na rozsah dovolenky sa spravuje druhou
vetou ust. § 58 ods. 5 ZP, ked ,pracovné podmienky vratane mzdovych pod-
mienok a podmienky zamestnavania docasne pridelenych zamestnancov
musia byt najmenej rovnako priaznivé ako u porovnateIného zamestnanca
uzivatelského zamestnavatela a § 58 ods. 6 pism. a) ZP. Pracovnymi pod-
mienkamia podmienkami zamestnavania sd pracovny ¢as, prestavky v praci,
odpocinok, praca nadcas, pracovna pohotovost, praca v noci, dovolenka
a sviatky a pod. To znamena, Ze ak u uzivatelského zamestnavatela plati iba
ZP, vymera dovolenky sa bude spravovat § 103 ZP. Ak vSak u uzivatelského
zamestnavatela plati kolektivna zmluva (ktora priznava zamestnancom uzi-
vatelského zamestnavatela dovolenku napr. v rozsahu 5 tyzdnov), musi sa
aj zamestnancom, ktori su k uzivatelskému zamestnavatelovi doc¢asne pri-
deleni v zmysle zasady najmenej rovnakych pracovnych podmienok, poskyt-
nut dovolenka, ktora sa odvija od tejto vymery. Poskytnutie dovolenky sa
spravuje § 115 ZP, t. j. urCenie ¢erpania dovolenky a kroky, ktoré ZP vyZa-
duje v suvislosti s dovolenkou (s vynimkou nahrady mzdy - § 58 ods. 5 ZP,
tu kond uzivatelsky zamestnavatel (aj vo vdzbe na ustanovenia § 111 ZP).
V principe, ak bola pracovna zmluva dohodnuta na dobu ur¢it a skon¢enim
docasného pridelenia doslo aj k skonceniu pracovného pomeru a zamestna-
nec si nevycerpal dovolenku u uzivatelského zamestnavatela, ani agentira
docasného zamestnavania mu ju uz nemdze poskytnut, pretoZe sa pracovny
pomer skoncil v den skonéenia do¢asného pridelenia. V takomto pripade sa
uplatni § 116 ods. 3 ZP, podla ktorého za nevyc¢erpané Styri tyZdne zakladnej
vymery dovolenky nemoZe byt zamestnancovi vyplatena nahrada mzdy, s vy-
nimkou, ak si tito dovolenku nemohol vyéerpat z d6vodu skoncenia pracov-
ného pomeru. Z uvedeného vyplyva, ze agenttira do¢asného zamestnavania
je vtomto pripade povinna preplatit nevyéerpant dovolenku zamestnancovi
z dovodu skoncenia pracovného pomeru v celom rozsahu nevycerpanej do-
volenky. V inom pripade mu ju mozZe uzivateIsky zamestnavatel urcit na ¢as
po skonceni docasného pridelenia, a to aj na vypovednt dobu (rozsah pra-
covného ¢asu vSak nemoze byt v tomto kontexte ucelovo skrateny).

V § 152 ZP sariesi otazka stravovania doc¢asne pridelenych zamestnancov.
Podla § 6 ods. 1 zakona ¢. 283/2002 Z. z. o cestovnych nahradach v zneni ne-
skorsich predpisov moze agentira do¢asného zamestnavania alebo zamest-
navatel, ktory nie je agentirou do¢asného zamestnavania a zamestnanca do-
¢asne pridelil, po¢as do¢asného pridelenia poskytniit zamestnancovi cestovné
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nahrady ako pri pracovnej ceste (t. j. vratane stravného). Aplikacia tohto usta-
novenia vylucuje aplikaciu § 152 ZP. Cestovné nahrady z dévodu docasného
pridelenia su teda fakultativne (agentira do¢asného zamestnavania alebo za-
mestnavatel, ktory nie je agenttirou doc¢asného zamestnavania a zamestnanca
docasne pridelil ich mdze poskytnit, ale nemusi) a ak ich poskytnt, platia
sa z nich dan a odvody. Ak sa stravné podla zdkona o cestovnych nahradach
neposkytuje, zamestnanec spada pod rezim § 152 ZP a podla ods. 1 plati, Ze
zamestnavatel je povinny zabezpecovat zamestnancom vo vSetkych zmenach
stravovanie zodpovedajtice zdsadam spravnej vyzivy priamo na pracoviskach
alebo v ich blizkosti; tito povinnost ma aj zamestnavatel alebo agentira do-
¢asného zamestnavania voci docasne pridelenému zamestnancovi.

V § 58 ods. 7 ZP sa upravuje otazka $kody, ktora vznikla zamestnancovi
pri plneni pracovnych tloh alebo v priame;j stvislosti s nim (pozri. § 220
ZP) u uzivatelského zamestnavatela. Zamestnanec je zamestnancom agen-
tiry do¢asného zamestnavania alebo svojho zamestnavatela, to znamena, Ze
pripadné Skoda, ktorti zamestnanec spdsobil uzivatelskému zamestnavate-
Tovi, ako aj $koda, ktort uzivatelsky zamestnavatel spdsobil zamestnancovi,
sa musi riesit vo vztahu k agentire do¢asného zamestnavania a zamestna-
vatelovi, ktory nie je agentirou do¢asného zamestnavania a doc¢asne pridelil
zamestnanca. Ak agentira do¢asného zamestnavania uhradila zamestnan-
covi §kodu, ktora mu vznikla pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej
suvislosti s nim u uzivatelského zamestnavatela, ma narok na nihradu
voli tomuto uzivatelskému zamestnavatelovi, ak sa s nim nedohodne inak.
Uvedené znamena tzv. regresné pravo agentiry doc¢asného zamestnavania,
ktora moze ziadat nahradu ($kody), dodato¢né uhradenie nakladov od uzi-
vatelského zamestnavatela, ktory sposobil $kodu zamestnancovi, pricom ju
uhradila agentira doc¢asného zamestnavania. Toto regresné pravo je sice vy-
slovne zmienené v § 58 ods. 7 ZP a vychadza zo vztahu podla § 58a ZP, ma
vSak povahu skor obchodnopravnej, resp. ob¢ianskopravnej nahrady skody
(a uplatnenia tychto pravidiel o nahrade $kody) neZ pracovnopravnej na-
hrady skody (kde ide o vztah zamestnanec a zamestnavatel); vztah medzi
agentirou doc¢asného zamestnavania a uzivatelskym zamestnavatelom nie
je takymto vztahom, aj ked pravo na regres vychadza z § 58 ods. 7 ZP.

Zaroven uzivatelsky zamestnavatel ma zodpovednost priamo danu aj
v § 151 ZP. Podla tohto ustanovenia zamestnavatel je povinny zaistit bez-
pecnu Gschovu najmaé zvrskov a osobnych predmetov, ktoré zamestnanci
obvykle nosia do zamestnania, ako aj obvyklych dopravnych prostriedkov,
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ak ich zamestnanci pouzivaju na cestu do zamestnania a spat s vynimkou
motorovych vozidiel. Zamestnavatel méze po dohode so zastupcami zamest-
nancov vymedzit podmienky, za ktorych bude zodpovedat aj za tischovu mo-
torovych vozidiel. Tato povinnost ma aj vo¢i vSetkym ostatnym osobam, ak
su pre neho ¢inné na jeho pracoviskach.

Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
(§ 223 - § 228a ZP)

Slovenské pracovné pravo rozoznava tri typy dohdd o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru:

» dohodu o vykonani prace,

» dohodu o pracovnej ¢innosti a

» dohodu o brigadnickej praci Studenta.

Ide o dvojstranné pravne ukony zakladajice pracovnopravny vztah,

v ktorom sa realizuje osobny vykon zavislej prace vymedzenej vysledkom

alebo opakujicou sa ¢innostou v malom rozsahu. Na rozdiel od pracovnej

zmluvy, dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru zakla-
daja volnejsie pracovnopravne vztahy vyznacujice sa $ir§im uplatnenim
zmluvnej volnosti ti¢astnikov, ale sti¢asne aj oslabenim zakonnej ochrany
zamestnanca. Ich zmyslom je ulah¢ovat zamestnavatelom plnenie tloh v pri-
padoch, v ktorych by bol pracovny pomer pre vykon zavislej prace nevhodny,
neudcelny, nehospodarny, preto ich mozno oznacit za doplnkové zamestnd-
vanie. Pre dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru plati
vynimoc¢nost uzatvarania, t. z. Ze zamestnavatel ich mdze uzatvarat len na
ojedinelé plnenie svojich uloh alebo na zabezpecenie svojich potrieb a teda:

» plnenie tloh zamestnavatela ma byt zaistené predovsetkym zamestnan-
cami v pracovhom pomere;

» vyuZivat pracu zamestnanca na dohodu na aktkolvek ¢innost zamestna-
vatela nie je pripustné, indikatorom porusenia vynimo¢nosti uzatvarania
doh6d méze byt situacia, ked zamestnavatel bez zamestnancov, s kto-
rymi uzavrel dohody, nedokaze zabezpecit riadny chod svojej prevadzky;

» zamestnavatel musi uniest d6kazné bremeno o tom, Ze zavisla praca je
vynimoc¢ne a dévodne vykonavana na zaklade niektorej z dohdd, a Ze ne-
moze byt vykonavana v riadnom pracovnom pomere (z rozsudku Kraj-
ského sudu v Ziline zo 4. februara 2014, sp. zn. 20S/70/2014).

Na pracovnopravne vztahy zaloZené dohodami sa vztahuja len taxa-
tivne vymedzené ustanovenia ZP (§ 223 ods. 2 ZP), ale na druhej strane je
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zmluvna volnosttc¢astnikov dohdd posilnena a je im dovolené dohodntt také
pracovné podmienky, ktoré ¢o najlepsie vyhovuja potrebam oboch zmluv-
nych stran, ak neodporuji dobrym mravom. Zamestnavatel je opravneny
dohodnit plnenia, na ktoré zamestnanec pracujtci na zaklade niektorej
z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru nema zakonny
narok, napriklad: dovolenku, odstupné, stravovanie, prispevok na stravo-
vanie, nahradu odmeny (v zmysle nahrady mzdy) pri prekazkach v praci
a pod. Naroky zamestnanca alebo iné plnenia v jeho prospech nemozno ale
dohodnut pre zamestnanca pracujuceho na zaklade dohody o praci vyko-
navanej mimo pracovného pomeru priaznivej$ie, ako st naroky a plnenia
vyplyvajice z pracovného pomeru [§ 224 ods. 2 pism. ¢) ZP]. Mimo ustano-
veni, ktoré st vymenované v § 223 ods. 2 ZP sa na pracovnopravne vztahy
zalozené dohodami vztahuja v plnom rozsahu:

» ustanovenia §iestej ¢asti ZP (BOZP), v ramci ktorych je zamestnavatel
povinny oboznamit zamestnancov s pravnymi predpismi a ostatnymi
predpismi vztahujlicimi sa na pracu nimi vykonavanu, utvarat primerané
pracovné podmienky zabezpecujice riadny a bezpec¢ny vykon prace (na-
priklad poskytovanim potrebnych zakladnych prostriedkov, materialu,
naradia a osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov);

» zakazy prac a pracovisk pre tehotné Zeny, matky do konca deviateho
mesiaca po porode, dojciace Zeny a mladistvych [zamestnavatel nesmie
uzatvorit dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru na
také ¢innosti, ktorych vykon je pre tieto skupiny osdb generalne (prav-
nym predpisom) alebo individualne (lekarskym posudkom) zakazany];

» ust. § 151 ods. 3 ZP - povinnost zamestnavatela zaistit bezpe¢nu tischovu
najmd zvrskov a osobnych predmetov, ktoré zamestnanci obvykle nosia
do zamestnania, ako aj obvyklych dopravnych prostriedkov, ak ich za-
mestnanci pouZzivaji na cestu do zamestnania a spat s vynimkou motoro-
vych vozidiel (pdsobnost ustanovenia je rozsirena na vsetky osoby, ktoré
su pre zamestnavatela ¢inné na jeho pracoviskach).

K zakladnym povinnostiam ,,dohodarov“ patri povinnost vykonavat do-
hodnuti pracu osobne, dodrziavat pravne predpisy vztahujtice sa na pracu
nimi vykonavand, riadne hospodarit so zverenymi prostriedkami a strazit
a ochranovat majetok zamestnavatela pred poskodenim, stratou, zni¢enim
a zneuzitim, ¢i pisomne oznamovat zamestnavatelovi bez zbyto¢ného od-
kladu vsetky zmeny, ktoré sa tykaju ich pracovnopravneho vztahu a stvisia
s ich osobou (zmena mena, priezviska, adresy, ¢isla uctu a pod.).
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Osobitnou povinnostou brigadujtcich studentov je preukazat zamestna-
vatelovi §tatut:

» Ziaka strednej $koly (podla zakona ¢. 245/2008 Z. z. o vychove a vzdela-
vani (§kolsky zakon) a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni
neskorsich predpisov ide o fyzickd osobu, ktorda sa zucastiiuje na
vychovno-vzdelavacom procese v strednej §kole);

» S$tudenta dennej formy vysokoskolského stidia (podla § 59 ods. 6 zakona
¢.131/2002 Z. z. o vysokych $kolach v zneni neskorsich predpisov sa stu-
dent stava Studentom vysokej $koly, na ktoru sa zapisal, diiom zapisu).

Potvrdenie $tatitu ziaka alebo $tudenta nemusi byt pre objektivnu ne-
moznost ziskania takéhoto potvrdenia stcastou uzatvaranej dohody o bri-
gadnickej praci Studenta, ak sa dohoda uzatvara v obdobi od skoncenia $ti-
dia na strednej skole alebo od skoncenia letného semestra na vysokej skole
najneskdr do konca oktébra toho istého kalendarneho roka. Naslednym
zapisom na vysoku $kolu je Statat Studenta preukazateIny potvrdenim vy-
danym prislusnou vysokou $kolou a zamestnanec uz vie takéto potvrdenie
dolozit k dohode o brigadnickej praci Studenta.

Tabulka ¢.1 Typy dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného

pomeru
Druh Dohoda Dohoda Dohoda
o vykonani 0 pracovnej o brigadnickej
prace ¢innosti praci Studenta
Forma pisomnad, inakje  pisomna, inak je pisomna, inak je
neplatnd neplatna neplatna
Predmet pracavymedzena  prilezitostna ¢in- prileZitostna ¢in-
vysledkom nost vymedzena nost vymedzena
druhom prace druhom prace
Povinné - pracovna uloha, - praca, - praca,
nalezitosti  _ odmena, - odmena, - odmena,
- doba vykonania - rozsah, pracov- - rozsah, pracov-
dlohy, ného c¢asu ného c¢asu
- rozsah prace, - doba, na ktora - doba, na ktoru sa
ak to nevyplyva sa uzatvara uzatvara
z ulohy
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Pracovny
¢as (rozsah)

Trvanie

Splatnost
odmeny

Skoncenie

Upozorne-
nie

78

350 hod./kalen-
darny rok

najviac na
12 mesiacov

po dokonceni

a odovzdani
prace (Cast
odmeny moze
byt vyplatena po
vykonani ¢asti
prace)

- smrt zamest-
nanca,

- odovzdanie
prace,

- splnenie dlohy,

- dohoda,

- odstdpenie,

- nevylucuje sa
dohodnutie dal-
$ich sp6sobov
skoncenia

zapocitava sa
aj praca vyko-
navana zamest-
nancom pre
zamestnavatela
na zaklade inej
dohody o vyko-
nani prace

10 hodin tyzdenne
(nie v priemere)

najviac na
12 mesiacov

najneskor do
konca kalendar-
neho mesiaca,
ktory nasleduje
po mesiaci, v kto-
rom sa praca
vykonala

- smrt zamest-
nanca,

- dohoda,

- vypoved bez
uvedenia do-
vodu (15-dnova
vypovedna doba
zadina plynat uz
dilom dorucenia
vypovede),

- okamzitym
skoncenim, ak
bolo dohodnuté
(d6vody ako pri
pracovnom po-
mere),

- uplynutim doby
zjednania dohody

jedno vyhotove-
nie dohody za-
mestnavatel vyda
zamestnancovi
(bez ohladu na to,
¢i o to zamestna-
nec poziada)

20 hod./tyzdenne
v priemere

najviac na
12 mesiacov

najneskor do
konca kalendar-
neho mesiaca,
ktory nasleduje po
mesiaci, v ktorom
sa praca vykonala

- smrt zamest-
nanca,

- dohoda,

- vypoved bez
uvedenia do-
vodu (15-dnova
vypovedna doba
zacina plynut uz
dnom dorucenia
vypovede),

- okamzitym
skonéenim, ak
bolo dohodnuté
(d6vody ako pri
pracovnom po-
mere),

- uplynutim doby
zjednania dohody

jedno vyhotovenie
dohody zamestna-
vatel vyda za-
mestnancovi (bez
ohladu na to, ¢

0 to zamestnanec
poziada)



ZAKLADNY PRAVNY RAMEC TYPICKYCH A ATYPICKYCH PRACOVNOPRAVNYCH VZTAHOV

Specifika moznost odsta- $tatdt ziaka SS
penia (zamestna- alebo Studenta
nec aj zamestna- denného stadia VS
vatel) + potvrdenie + vek

do 26 rokov

5.1  Praktické pripady - typické a atypické pracovnopravne vztahy

Pripad ¢. 1
V stlade s ust. § 48 ods. 4 pism. d) ZP dalie prediZzenie alebo opitovné do-
hodnutie pracovného pomeru na uréiti dobu do dvoch rokov alebo nad dva
roky je mozné len z dévodu vykonavania prac dohodnutych v kolektivne;j
zmluve. Kolektivna zmluva uzavretd medzi divadlom a Zakladnou organi-
zaciou Slovenského odborového zvdzu verejnej spravy a kultiry v jednom
zo svojich ¢lankov uvadza, Ze: dalsie prediZenie alebo opitovné dohodnutie
pracovného pomeru na uréitd dobu do dvoch rokov alebo nad dva roky je
mozné na vykonavanie prac, ktord sd v pracovnych zmluvach dohodnuté
ako: rezisér, herec, ¢len tanecnej zlozky, Sepkar, in$picient, maskér a ume-
lecky remeselnik (maliar/¢alinnik/zamocénik/krajéir).

Otazky:

1. Je v kolektivnej zmluve dohodnuté predlZovanie alebo opatovné dohod-
nutie pracovného pomeru na urciti dobu do dvoch rokov alebo nad dva
roky v stlade so smernicou Rady ¢. 1999/70/ES o ramcovej dohode o praci
na uréitt dobu uzatvorenej diia 28. jina 1999 a judikatirou SD EU?

2. Musi kolektivna zmluva obsahovat aj od6vodenie dohodnutej vynimky
predlZovania alebo opitovné dohodnutie pracovného pomeru na ur-
¢ita dobu (pozri rozhodnutie vo veci C-238/14 Komisia v. Luxembursko
z 26. februara 2015)?

3. V akych pripadoch predvida ZP zmenu pracovného pomeru na urcitd
dobu na pracovny pomer na neurcity ¢as?

4. Kedy sa skon¢i pracovny pomer, ak vypovedna doba presahuje dobu, na
ktort bol pracovny pomer na dobu urcity dohodnuty?

Pripad ¢. 2
Zamestnankynla XY cerpa materskd dovolenku a rodicovsku dovolenku.
Na zastupovanie zamestnankyne XY bola prijata dal§ia zamestnankyiia na
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pracovny pomer na urciti dobu, ktorého ¢asové trvanie je obmedzené na
den navratu zamestnankyne XY z materskej alebo rodicovskej dovolenky.
Uz v Case uzatvorenia pracovného pomeru bola zastupujiica zamestnan-
kyna tehotna. O svojom stave vedela, ale zamestnavatela o tehotenstve ne-
informovala, pretoZe sa obavala, Ze ju na pracovnu poziciu z tohto dévodu
neprijme. Zamestnavatel sa o tehotenstve zamestnankyne dozvedel od jej
kolegyne a nasledne zastupujicej zamestnankyni doruéil vypoved. Td odo-
vodnil neschopnostou zastupujicej zamestnankyne vykonéavat prvotnu pra-
covnu ulohu, kvoli ktorej bola prijata do zamestnania, t. j. vykonavat pracu
zamestnankyne XY, lebo v koné¢enom dosledku aj ona nastipi na materska
dovolenku a rodicovska dovolenku. Podla zamestnavatela zamestnankyna
nie z viny zamestnavatela nespifiala poziadavky na riadny vykon dohodnutej
prace urcené zamestnavatelom [§ 63 ods. 1 pism. d) bod 3 ZP].
Otazky:
1. Je skoncenie pracovného pomeru v danom pripade platné?
2. Posudte konanie zamestnavatela aj v kontexte antidiskriminacnej legis-
lativy.
3. Je platny pracovny pomer na dobu urcitd zamestnankyne, ak celkova
doba nepritomnosti zamestnankyne, ktort zastupuje, bude az pat rokov?
4. Aké nalezitosti musi obsahovat pracovna zmluva, ktorou sa zaklada pra-
covny pomer na urcitd dobu z dévodu zastupovania nepritomného za-
mestnanca?

Pripad ¢é. 3

Zamestnanec vykonava pracu v kombindcii: na pracovisku zamestnavatela
v pracovnom ¢ase rozvrhnutom zamestnavatelom a doma, kde si pracovny
¢as rozvrhuje sam. Pracovny ¢as zamestnavatel rozvrhuje od pondelka do
$tvrtka 0d 9.00 hod. do 13.00 hod. Vo zvysku (ustanoveny tyzdenny pracovny
¢as zamestnanca je 40 hod.) si zamestnanec o rozvrhnuti pracovného ¢asu
rozhoduje sam. Vo §tvrtok zabudol zamestnanec na pracovisku ddleZité kon-
cep¢éné materialy, ktoré mali byt podkladom pre vyhotovenie analyzy, preto
sa veduci zamestnanec rozhodol, Ze mu ich osobne zanesie. Po prichode do
bytu zamestnanca zistil, Ze zamestnanec je pod vplyvom alkoholu.

Otazky:
1. Je pripustna takato kombinacia vykonu prace - na pracovisku aj
doma?
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2. Modze vedtci zamestnanec vyzvat domackeho zamestnanca, aby sa pod-
robil dychovej skuske?

3. Moze zamestnavatel nariadit zamestnancom, aby sa podrobili zisteniu
pritomnosti alkoholu krvnou skaskou v prislusnom zdravotnickom za-
riadeni? Ako sa bude posudzovat v tomto pripade draz, ktory sa stane
zamestnancovi na ceste do zdravotnickeho zariadenia?

4. Aké pracovnopravne dosledky ma pozitie alkoholu zamestnancom?

Pripad ¢. 4

U zamestnavatela je na zaklade pracovnopravneho vztahu zaloZeného do-
hodou o vykonani prace ¢inna zamestnankyna V. S. Dohoda bola uzavreta
od 1. septembra 2015 do 31. decembra 2015 a ako pracovna iloha bol vyme-
dzeny predaj dojéenského tovaru v prevadzke XY, ktora je sti¢astou vac¢sieho
obchodného domu s pevne stanovenymi otvaracimi hodinami od 9.00 hod.
do 21.00 hod. Zamestnavatel viedol vo vztahu k zamestnankyni dochadzku,
z ktorej vyplynulo, Ze zamestnankyna vykonava dohodnuta pracu kazdua
stredu a nedelu v celkom rozsahu otvaracich hodin obchodného domu.
Otazky:

1. Zvolil zamestnavatel spravny zmluvny typ na pokrytie dohodnutej prace?
Na argumentaciu vyuzite sidne rozhodnutia, napr. uznesenie Najvyssieho
spravneho stidu CR sp. zn. 6 ADS 48/2009 zo 16. novembra 2010, alebo
rozsudok Okresného stidu v Presove sp. zn. 28 Cpr/6/2013 z 29. septem-
bra 2014.

2. Identifikujte zdkladné rozdiely medzi dohodou o vykonani prace a doho-
dou o pracovnej ¢innosti.

3. Vysvetlite odvodové zatazenie (vo vztahu k Socidlnej poistovni aj zdra-
votnej poistovni) zamestnancov vykonavajicich prace na zaklade dohod
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.

4. Vysvetlite danové zatazenie zamestnancov vykonavajacich prace na zak-
lade doh6d o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.

Pripad ¢. 5

Zamestnavatel sa dohodol so zamestnancom, Ze vzdy v posledny deil me-
siaci bude pre neho vykonavat pomocné administrativne prace, spoc¢ivajice
najmd v skenovani dokumentov, vyhotovovani ich fotokopii, zakladani do
prislusnych spisov a vkladani do obalok. Dohodli sa na uzatvoreni dohody
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o pracovnej ¢innosti od 1. jila do 31. decembra 2016, mesa¢nej odmene 60 €,
a stifasne sa ma praca vykonat vzdy v ¢ase od 8:00 hod. do 20:00 hod.

Otazky:

1.

Spina dohoda zakonom poZadované parametre? MdZe zamestnavatel
s tym istym zamestnancom znova uzatvorit dohodu o pracovnej ¢innosti
s totoZnou pracovnou ¢innostou od. 1. januara 2017?

Ma zamestnanec v uvedenom pripade narok na prestavku v praci?

MozZe zamestnanec pracujici na dohodu o pracovnej ¢innosti vykonavat
no¢nud pracu a patri mu za iu mzdové zvyhodnenie? Je zamestnavatel
zaroven povinny zabezpedit, aby sa takyto zamestnanec podrobil posi-
deniu zdravotnej spdsobilosti na pracu v noci podla § 98 ods. 3 ZP?
Moze zamestnavatel vyslat zamestnanca pracujiceho na dohodu o pra-
covnej ¢innosti na pracovnu cestu? Patria takémuto zamestnancovi ces-
tovné nahrady?

0d akého veku mdzu pracu na zaklade dohod o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru vykonavat maloleti?

. Mo0zu sa zamestnavatel a zamestnanec v ramci niektorej z dohdd o pra-

cach vykonavanych mimo pracovného pomeru dohodniut na skiSobnej
dobe?

Je pripustné, aby bol ob¢an evidovany v evidencii uchadzacov o zamest-
nanie sucasne zamestnany na niektort z dohod o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru?

Pripad ¢. 6

Uzivatelsky zamestnavatel ma od 7. septembra 2015 docasne pridele-

ného zamestnanca od agentiry docasného zamestnavania. Miesto vykonu
prace zamestnanca pocas doc¢asného pridelenia je sidlo prevadzky v Trnave.
Uzivatelsky zamestnavatel potrebuje, aby 10. oktobra 2015 zamestnanec ab-
solvoval pracovni cestu do jeho prevadzky.

Otazky:

1.
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Ktory subjekt je opravneny vyslat zamestnanca na pracovnu cestu a aké
je postavenie uzivatelského zamestnavatela a jeho pripadné povinnosti?
Kto je povinny poskytovat zamestnancovi cestovné nahrady pocas vy-
konu pracovnej cesty?

Ktorému subjektu udeluje do¢asne prideleny zamestnanec stihlas s vyko-
nom pracovnej cesty a vakom case?



SIESTA KAPITOLA

ZAKLADNY PRAVNY RAMEC
CASOVEJ ORGANIZACIE PRACE

Dohodnutie ¢o najicelnejieho rozvrhnutia pracovného ¢asu, jeho dizky
a dal$ich podmienok ¢asového ohrani¢enia pracovného vykonu zamest-
nanca prinasa obojstranné vyhody. Pre zamestnavatela ide o otazku vplyvu
na vys$$iu produktivitu a efektivnost prace. Pre zamestnanca je dolezité kolko
¢asu si realne dokaze vyhradit pre svoj odpocinok, ked%e dizka pracovného
¢asu priamo ovplyviiuje jeho ¢as venovany osobnym zaujmom a rodine.

Kvalifikovanie doby, ktora je pracovnym ¢asom, je predmetom upravy
ust. § 85 ods. 1 ZP. V stlade s ¢l. 2 ods. 1 smernice 2003/88/ES Eur6pskeho
parlamentu a Rady zo 4. novembra 2003 o niektorych aspektoch organizacie
pracovného ¢asu sa pracovnym ¢asom rozumie:

» akykolvek ¢as straveny na pracovisku zamestnavatela (aj krat$i zlomok
odpracovanej hodiny), i mimo neho (¢as straveny na pracovnej ceste),

» pocas ktorého je zamestnanec k dispozicii zamestnavatelovi a

» vykonava pracu a plni alebo je pripraveny plnit povinnosti a Glohy za-
mestnavatela v stilade s pracovnou zmluvou, pracovnopravnymi a inymi
pravnymi predpismi, ¢i kolektivnou zmluvou.

Do pracovného ¢asu je potrebné zahrnut, resp. zapoditat aj vykon nad-
¢asovej prace (§ 97 ZP); neaktivnu ¢ast pracovnej pohotovosti na praco-
visku (§ 96 ods. 2 ZP); prestavky v praci poskytované v zaujme bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci (§ 91 ods. 6 ZP); prestavky na primerany odpo-
¢inok na jedenie, ak ide o prace, ktoré sa nemozu prerusit (§ 91 ods. 5 ZP)
a prestavky na dojcenie (§ 170 ZP). Akakolvek doba, ktora nie je pracovnym
¢asom je v zmysle zdkonnej dikcie ust. § 85 ods. 2 ZP dobou odpocinku. To
znamen3, ze dobou odpocinku st prestavky v praci na odpocinok a jede-
nie (§ 91 ZP); nepretrzity denny odpocinok medzi dvoma zmenami (§ 92
ZP); nepretrzity odpocinok v tyzdni (§ 93 ZP); dni pracovného pokoja (§ 94
ZP) a dovolenka (§ 100 ZP). Z ¢asového hladiska najdlh$iu dobu odpoc¢inku
predstavuje dovolenka. Od nepretrzitého odpocinku v tyzdni a nepretrzi-
tého denného odpocinku sa odlisuje predovsetkym tym, Ze dovolenka nie je
¢erpana medzi dvoma zmenami, ale namiesto nich. Zmyslom dovolenky je
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poskytnit zamestnancovi dlhsie, pokial moZno stvislejSie pracovné volno
za uc¢elom oddychu a regeneracie pracovnych sil. Svojou povahou st dobami
odpocinku aj prestavky v praci poskytované v zaujme bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci a prestavky na dojcenie, ktoré ako sme uviedli, sa ale zapo-
¢itavaju do pracovného ¢asu. Pracovnym ¢asom nie je ¢as, ktory zamestna-
nec stravi cestovanim z domu na pracovisko a spat; neaktivna ¢ast pracovnej
pohotovosti mimo pracoviska (§ 96 ods. 4 ZP), ktora sa nezapocitava do
pracovného ¢asu ani priprava zamestnanca na pracu, akou je napriklad pre-
zliekanie sa na vykon prace. V stlade s ustanovenim § 90 ods. 10 ZP vsak
zamestnavatel moze (nemusi) po dohode so zastupcami zamestnancov urcit
potrebny ¢as na osobni oc¢istu po skonceni prace, ktory sa zamestnancovi
bude zapoéitavat do pracovného ¢asu. Zamestnavatelovi Ziadne ustanovenie

ZP nebrani, aby tak urobil aj pred zadiatkom pracovnej zmeny.

V suvislosti s ¢asovym ohrani¢enim doby, v ktorej ma zamestnanec vy-
konéavat pracu podla pracovnej zmluvy, ZP uréuje maximalny rozsah den-
ného a tyzdenného pracovného ¢asu. Vseobecnym zakonnym pravidlom je,
ze maximalny denny pracovny cas je 8 hodin v priebehu 24 hodin. Pri ne-
rovnomernom rozvrhnuti nesmie pracovny ¢as zamestnanca v priebehu 24
hodin prekrocit 12 hodin. Maximalny tyzdenny pracovny ¢as (¢o je tzv. Cisty
pracovny &as, t. j. pracovny ¢as bez prestavky na odpoc¢inok na jedenie a bez
prace nadcas) ZP reguluje podla jednotlivych prevadzkovych rezimov na-
sledovne:

» pracovny ¢as zamestnanca pracujiceho v jednozmennej prevadzke je
najviac 40 hodin tyZdenne;

» pracovny Cas zamestnanca pracujiceho v oboch zmenach dvojzmennej
prevadzky je najviac 38 a 34 hodin tyzdenne;

» pracovny ¢as zamestnanca pracujiceho vo vSetkych zmenach trojzmen-
nej prevadzky a pracujticeho v nepretrzitej prevadzke je najviac 37a1/2
hodin tyzdenne;

» pracovny ¢as zamestnanca pracujuceho s dokdzanych chemickym kar-
cinogénom alebo pri pracovnych procesoch s rizikom chemickej karci-
nogenity alebo ktory vykonava ¢innosti vedtice k oZiareniu ako zamest-
nanec kategoérie A v kontrolovanom pasme so zdrojom ionizujuceho
ziarenia okrem kontrolovaného pasma v jadrovej elektrarni, je najviac
33 al/2 hodiny tyzdenne.

Ustanovenie § 85 ods. 7 ZP osobitne reguluje maximalny pracovny ¢as mla-
distvého zamestnanca, pricom rozliSuje dve vekové kategoérie mladistvych za-
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mestnancov. NeprekrociteIny limit tyZdenného pracovného ¢asu mladistvého
zamestnanca mladSieho ako 16 rokov predstavuje 30 hodin tyZdenne a star-
$ieho ako 16 rokov 37 a V2 hodiny tyzdenne v stthrne vo vSetkych pracovnych
pomeroch. V pripade, Ze mladistvy zamestnanec, t.j. zamestnanec mladsi ako
18 rokov, pracuje u viacerych zamestnavatelov v pracovnom pomere, jeho pra-
covné ¢asy v tyzdni sa spoc¢itavaji. Spocitavanie tyzdenného pracovného ¢asu
zamestnancov star$ich ako 18 rokov pri viacerych pracovnych pomeroch vsak
uz neplati. Slovenska pravna tGprava pracovného ¢asu v kontexte s ustanove-
nim § 50 ZP umoZziiuje maximalny tyzZdenny limit pracovného ¢asu dosaho-
vat v kazdom pracovnom pomere osobitne, ¢i uz u roznych zamestnavatelov,
alebo aj u toho istého zamestnavatela, ak ma zamestnavatel a zamestnanec
uzatvorenych viac pracovnych pomerov s roznym druhom prace. Vyssie uve-
dené limity predstavuji najvyssi pripustny rozsah tyzdenného pracovného
¢asu, ktoré zamestnavatel musi bezpodmienecne re$pektovat (tzv. zdkonny
tyZdenny ¢as). Konkrétna diZka tyZzdenného pracovného ¢asu, ktord ustanovi
zamestnavatel sa oznacuje ako ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as. Zamestnava-
tel sa mdze rozhodnit pre ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as totoZny s ma-
ximalnym zakonnym tyzdennym pracovnym ¢asom alebo pre kratsi ustano-
veny tyzdenny pracovny ¢as v porovnani s maximalnym zakonnym tyZdennym
pracovnym ¢asom, avSak v tomto pripade bez ujmy na mzde zamestnanca.
Minimalny pripustny rozsah ustanoveného tyZdenného pracovného ¢asu ZP
neupravuje. Okrem zakonného pracovného ¢asu a ustanoveného pracovného
¢asu ZP zavadza aj legalnu definiciu urceného tyZdenného pracovného casu, kto-
rym sa rozumie pracovny ¢as, ktory je zamestnanec povinny odpracovat v pri-
slusnom tyzdni po rozvrhnuti ustanoveného tyZdenného pracovného ¢asu.

V suvislosti s dizkou tyzdenného pracovného ¢asu dalej ZP ustanovuje,
Ze priemerny tyzdenny pracovny ¢as zamestnanca vratane prace nadcas
nesmie prekro¢it 48 hodin. Do uvedeného rozsahu nie st zhrnuté prestavky
v praci na odpoc¢inok a jedenie, ale zapoc¢itava sa neaktivna pracovna po-
hotovost vykonavana na pracovisku zamestnavatela. Zvycajné referenéné
obdobie pre vypocet priemerného tyzdenného pracovného ¢asu je obdobie
Styroch mesiacov. Pri nerovhomerne rozvrhnutom pracovnom case je to ob-
dobie od Styroch tyzdiniov po dvanast mesiacov. Rozvrhové obdobie umoz-
nuje zamestnavatelovi rozvrhniat pracovny ¢as tak, Ze nie v kazdom tyzdni
musi byt dodrZzany maximalny (zakonny) pracovny ¢as, ale vypocitany prie-
mer pracovného ¢asu pripadajici na jednotlivé tyzdne uz musi zodpovedat
zakonnému maximu 48 hodin vratane prace nad¢as.
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Ustanovenie § 85a ZP pripusta pre uréitd skupinu zamestnancov vy-

nimku (tzv. opt-out) z inak obvyklych limitov pracovného casu. VySssi tyz-
denny pracovny ¢as, neZ je pracovny ¢as ustanoveny v § 85 ods. 9 ZP (teda
nad 48 hodin), je pripustny len za splnenia tychto troch kumulativnych pod-
mienok:

1.

Musi ist o zdravotnickeho zamestnanca (definovany v § 27 zakona
¢.578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnic-
kych pracovnikoch, stavovskych organizacidch v zdravotnictve a o zmene
a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov).
Zamestnanec s vy$$§im rozsahom tyzdenného pracovného ¢asu musi vy-
slovne a dobrovolne sihlasit. Dohodu o prediZeni tyZdenného pracov-
ného ¢asu nad 48 hodin nie je mozné nahradit kolektivnou zmluvou
a zamestnavatel nijako nesmie postihovat alebo prenasledovat zamest-
nanca, ak s vy$$im rozsahom pracovného ¢asu nesihlasi. Zamestnanec
mé préavo slobodne odvolat svoj stihlas (vypovedat dohodu o predizeni
tyzdenného pracovného ¢asu nad 48 hod.). Odvolanie sthlasu je G¢inné
uplynutim jedného mesiaca od jeho pisomného oznamenia (do 31. de-
cembra 2012 od jeho doruéenia) zamestnavatelovi. Odvolanie sthlasu
zamestnanca je platné aj pri nedodrzani pisomnej formy oznamenia, pre-
toZe s tymto jednostrannym tkonom zamestnanca ZP nespaja dolozku
neplatnosti podla ustanovenia § 17 ZP.

Rozsah tyzdenného pracovného ¢asu v rozvrhovom obdobi maximalne
$tyroch mesiacov po sebe nasledujicich nesmie prekrocit 56 hodin. Nie
je pripustné dohodnut sa na dlh§om rozvrhovom obdobi ako $tyri po
sebe nasledujice mesiace (ani pri nerovhomernom rozvrhnuti pracov-
ného casu).

Je opravnenim zamestnavatela rozvrhnut tyzdenny pracovny c¢as a po-

vinnostou zamestnanca urc¢ené rozvrhnutie pracovného ¢asu respektovat.
Zamestnavatel sa rozhoduje medzi rovhomernym a nerovhomernym roz-
vrhnutim pracovného ¢asu, pri reSpektovani zakonnych zasad rozvrhovania
pracovného ¢asu.

Zasady rovnomerného rozvrhnutia pracovného casu

a)
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Zamestnavatel rozhoduje o rovhomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu
po predchadzajicom prerokovani so zastupcami zamestnancov. Realiza-
cia tejto povinnosti mu odpada, pokial u neho Ziadni zastupcovia nepo-
sobia. V takomto pripade rozhodne o rozvrhnuti pracovného ¢asu sam.
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b) Rozsah pracovného ¢asu v ramci jednotlivych tyzdiov je rovnaky alebo
rozdiel dizky pracovného ¢asu pripadajiiceho na jednotlivé tjzdne nepre-
siahne nanajvys 3 hodiny.

¢) Pracovny ¢as vjednotlivych dinoch nepresiahne 9 hodin bez prestavky na
odpocinok a jedenie a bez prace nadcas.

d) Priemerny tyzdenny pracovny ¢as nesmie pritom v urc¢itom obdobi, naj-
viac §tvortyzdilovom, presahovat hranicu pre ustanoveny tyzdenny pra-
covny ¢as nezaratavajic pracu nadcas.

Zamestnavatel rovnomerne rozvrhuje pracovny ¢as v zasade na 5 pra-
covnych dni v tyzdni. Ide vSak len o odporicéanie zakonodarcu. O rovno-
merne rozvrhnuty pracovny ¢as pojde aj vtedy, ak bude dodrzané vyssie
uvedené zasady (A aZ D) a zamestnavatel rozvrhne pracovny ¢as na 4, ¢i
na 6 pracovnych dni pri garancii nepretrzitého odpocinku v tyzdni pre za-
mestnancov.

Zasady nerovnomerného rozvrhnutia pracovného casu

Vseobecnou pravnou podmienkou pre nerovnomerné rozvrhnutie pracov-
ného ¢asu je ta skuto¢nost, Ze zamestnavatel m6Ze nerovnomerne rozvrhnat
pracovny ¢as len vtedy, ak povaha prace alebo podmienky prevadzky nedovo-
luju, aby sa pracovny ¢as rozvrhol rovnomerne. Nerovnomerne rozvrhnuty
pracovny ¢as nemusi byt stanoveny pre vSetkych zamestnancov zamestna-
vatela, mo6ze byt zavedeny len pre urcité druhy prace alebo len pre niektoré
organizacné Gtvary zamestnavatela. Pri nerovnomernom rozvrhnuti pracov-
ného ¢asu pracovny ¢as v priebehu 24 hodin nesmie presiahnut 12 hodin
(nezaratava sa praca nadcas a prestavka na odpocinok a jedenie). Vzhladom
na dizku rozvrhového obdobia rozlisujeme:
» nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu na obdobie najviac 4 me-
siacov
- jezamestnavatel opravneny zaviest po dohode so zastupcami zamest-
nancov alebo po dohode so samotnym zamestnancom (alternativna
podmienka, ak sa zamestnavatel dohodne so zamestnancom, uZ sa
nemusi dohodntt na nerovhomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu
so zastupcami zamestnancov a naopak),
- priemerny tyzdenny pracovny ¢as v referenénom obdobi nesmie pri-
tom presiahnut ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as,

» nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu na obdobie dlhSie ako 4 me-
siace, najviac na obdobie 12 mesiacov;
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- je zamestnavatel opravneny zaviest, ak ide o ¢innosti, pri ktorych sa
v priebehu roka prejavuje rozdielna potreba prace,

- mobze tak urobit v kolektivnej zmluve alebo po dohode so zastupcami
zamestnancov, tito dohodu nemozno nahradit rozhodnutim zamest-
navatela. Nie je pripustné, aby zamestnavatel zaviedol nerovnomerné
rozvrhnutie pracovného ¢asu na obdobie dlhsie ako 4 mesiace na zak-
lade individualnej dohody so zamestnancom. Pokial u zamestnavatela
nepoOsobia zastupcovia zamestnancov alebo nema dohodnutt kolek-
tivhu zmluvu, zamestnéavatel neméze nerovnomerne rozvrhovat pra-
covny ¢as na obdobie dlhsie ako 4 mesiace,

- priemerny tyzdenny pracovny ¢as pocas rozvrhovaného referenéného
obdobia nesmie presiahnut ustanoveny tyZdenny pracovny cas.

Osobitne kvalifikovanym spdsobom - vzdy len na zéklade individualnej
dohody, je mozné nerovhomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu u zamest-
nanca so zdravotnym postihnutim; tehotnej Zeny; Zeny alebo muza trvale
starajucich sa o dieta mladsie ako 3 roky a osamelého zamestnanca trvale
starajuceho sa o dieta mladsie ako 15 rokov. Vo¢i tymto kategériam zamest-
nancov je pravne netuc¢inna vSeobecna dohoda zamestnavatela a zastupcov
zamestnancov o zavedeni nerovnomerného rozvrhnutia pracovného c¢asu.

Zakonné limity pre rozvrhovanie pracovného ¢asu by nemali zmysel, ak
by zdkonodarca netrval na ich dodrziavani. Predpokladom je ale samotna
moznost odkontrolovania dodrziavania tychto limitov, a to prostrednictvom
evidencie pracovného ¢asu (§ 99 ZP). Evidencia pracovného ¢asu predsta-
vuje v podstate zhromazdovanie dékaznych prostriedkov pre posudenie
toho, ¢i zamestnavatel dodrziava rozvrhovanie pracovného ¢asu v stlade
s ustanoveniami ZP vratane stanovenych dob odpocinku. Ide tiez o hlavny
pravny nastroj pre spravnu kalkulaciu mzdy (platu), odmeny, ¢i dalsich
priplatkov pre zamestnanca. Eviden¢na povinnost na tiseku pracovného ¢asu
je uloZena kazdému zamestnavatelovi pre kazdého zamestnanca jednotlivo.
Zamestnavatel je povinny viest evidenciu pracovného ¢asu, prace nadcas (aj
vtedy, ak ma zamestnanec tvorend mzdu s prihliadnutim za pracu nadcas),
nocnej prace, aktivnej casti a neaktivne;j ¢asti pracovnej pohotovosti zamest-
nanca. Forma vedenia evidencie pracovného ¢asu nie je v ZP konkretizovana.
Je vecou rozhodnutia zamestnavatela, aktl formu evidencie pracovného ¢asu
zvoli. Vzhladom na to, Ze evidencia pracovného ¢asu ma mat isti preukaznt
hodnotu, tak zvolena forma vedenia evidencie pracovného ¢asu ma osved-
¢it redlnost, hodnovernost a spravnost do nej zapisovanych dat. Pokial ide
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o spOsob vedenia evidencie pracovného ¢asu, tak zamestnavatel je povinny
evidenciu viest takym spdsobom, aby bol zaznamenany zaciatok a koniec ¢a-
sového tseku, v ktorom zamestnanec vykonaval pracu, alebo mal nariadent
alebo dohodnuttd pracovni pohotovost. K spdsobu vedenia evidencie pracov-
ného ¢asu sa vyjadril Najvy3si sud CR vo veci sp. zn. 21 Cdo 1916/2004, ktory
spresiuje, ze ,zdleZi iba na zamestndvatelovi, ktorému je uloZend povinnost viest
evidenciu pracovného casu, akym spdsob evidencie zvoli tak, aby bol tento spo-
sob preukazny a vypovedal o tom, ¢i zamestnanec odpracoval alebo neodpracoval
stanoveny (alebo dohodnuty) pracovny cas, kedy ho odpracoval, v akom rozsahu,
pripade o dal$ich skuto¢nostiach, ktoré su vyznamné pre posudzovanie ndrokov
stivisiacich s odpracovanim pracovného ¢asu.

Problémovym aspektom v praxi je stotoziiovanie evidencie dochadzky
a evidencie pracovného ¢asu. Pri evidencii dochadzky sa zaznamenava
doba, pocas ktorej sa zamestnanec zdrziava v objekte zamestnavatela, pri-
padne na pracovisku. Z pravneho hladiska moéze ist o pomdcku pre za-
mestnanca i zamestnavatela, ktora méze poskytnat zakladnt informaciu
o tom, ¢i zamestnanec v dany den pracoval alebo nie. Evidencia dochadzky
tak moze vyzerat aj tak, Ze pritomnost zamestnanca na pracovisku bude
vyznacena ¢iarkou. Tym sa vSak zamestnavatel nezbavuje povinnosti evi-
dencie pracovného ¢asu v zmysle ust. § 99 ZP. Evidencia pracovného ¢asu
zaznamenava zamestnancom skuto¢ne odpracovani pracu a z udajov za-
znamenanych v evidencii pracovného ¢asu musi byt jasny zaciatok, preru-
Senie a koniec skutoéne odpracovanej prace zamestnancom, pripadne ¢i za-
mestnanec pracoval nadcas, bol v pracovnej pohotovosti a pod. Evidencia
dochadzky zaznamenava prichody a odchody zamestnanca do/z arealu za-
mestnavatela. Zmyslom evidencie pracovného ¢asu nie je zaznamenavat po-
hyb zamestnancov v priestoroch zamestnavatela, ale ma zaznamenat dobu,
pocas ktorej zamestnanec skuto¢ne vykonava pracu uz na svojom konkrét-
nom pracovisku (oddeleni). ZP nestanovuje povinnost viest evidenciu do-
chadzky, naproti povinnosti viest evidenciu pracovného ¢asu podla § 99
Zéakonnika prace. Vedenim evidencie pracovného ¢asu moze zamestnavatel
poverit vediiceho zamestnanca alebo méze rozhodnit, Ze evidenciu pra-
covného ¢asu si bude viest kazdy zamestnanec sam. Pripustnym variantom
je aj mozZnost, Ze kazdy zamestnanec si bude viest evidenciu pracovného
¢asu sam a zaroven povereny veduci zamestnanec bude kontrolovat sprav-
nost vnej zapisanych tdajov. Vhodnym miestom pre umiestnenie evidencie
pracovného ¢asu je miesto najblizsie k pracovisku zamestnanca. V pripade,
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ze evidenciu pracovného ¢asu vedie samotny zamestnavatel alebo nim po-
vereny veduci zamestnanec, ma zamestnanec pravo nazerat do evidencie
svojho pracovného Casu, a ak o to zamestnavatela (resp. vediceho zamest-
nanca) poziada, ten je mu povinny vyhoviet. Aj ked ZP explicitne pravo
zamestnanca na nazeranie do evidencie jeho pracovného ¢asu neupravuje,
mozno toto opravnenie zamestnanca vyvodit z ustanovenia § 130 ods. 5
ZP, podla ktorého je zamestnavatel povinny zamestnancovi na jeho Ziadost
predlozit na nahliadnutie doklady, na ktorych zaklade mu bola vypocéitana
mzda. Nevedenie alebo nespravne vedenie evidencie pracovného ¢asu nie je
pre zamestnavatela bezvyznamnym porusenim povinnosti. Nedodrziavanie
evidenénej povinnosti je v zmysle § 19 zakona o in$pekcii prace a o zmene
a doplneni zdkona ¢. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegdlnom za-
mestnavani a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorsich
predpisov spravnym deliktom. Za porus$enie povinnosti vyplyvajacich zo
ZP je inSpekcia prace opravnena zamestnavatelovi uloZit pokutu. Jej horna
sadzba je vSeobecne pre spravne delikty stanovena na 100000 €, pokial za-
kon o inspekcii neustanovuje inak. Osobitne je v § 19 ods. 3 pism. b) cito-
vaného zakona zadefinované zavazné porusenie povinnosti vyplyvajicich
z pracovnopravnych predpisov, ktorym sa okrem iného rozumie aj presiah-
nutie odpracovaného ¢asu nad rozsah pracovného ¢asu uvedeného v evi-
dencii pracovného ¢asu vedenej zamestnavatelom o viac ako 10 %, najme-
nej v§ak o 30 minut v jednom dni pri praci vykonavanej na zaklade dohody
o brigadnickej praci §tudentov alebo dohody o pracovnej ¢innosti. Uéelom
daného ustanovenia je trestat pehiaznou pokutou tych zamestnavatelov,
ktori v nimi vedenej evidencii odpracovaného ¢asu uvadzaju také jeho hod-
noty, ktoré sice zodpovedaja prislu§nym limitom ustanovenym ZP, ale za-
mestnanec realne nad ich ramec pracuje podstatne viac. Za tento spravny
delikt je in§pekcia prace povinna zamestnavatelovi ulozit pokutu v sadzbe
0d 1000 € do 200000 €.

Osobitne [v ust. § 224 ods. 2 pism. ) ZP] je zamestnavatelovi ulozena
povinnost viest evidenciu pracovného ¢asu zamestnancov, ktori vykona-
vaju pracu na zaklade dohody o brigadnickej praci $tudentov a dohody
o pracovnej ¢innosti tak, aby bol zaznamenany zaciatok a koniec ¢asového
tseku, v ktorom zamestnanec vykonaval pracu, a viest evidenciu vykonanej
prace u zamestnancov, ktori vykonéavaji pracu na zaklade dohody o vyko-
nani prace tak, aby v jednotlivych diioch bola zaznamenana dizka ¢asového
tseku, v ktorom sa praca vykonavala.
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Konto pracovného ¢asu

Zakladna pravna dprava konta pracovného ¢asu je bezprostredne obsiah-
nuta vylu¢ne v § 87a ZP, pri¢om v jeho obsahu je obsiahnuta legalna defi-
nicia konta pracovného ¢asu, forma jeho zavedenia u zamestnavatela, sta-
novenie dizky vyrovnavacieho obdobia, princip rozvrhovania pracovného
¢asu, podmienky poskytovania mzdy zamestnancom, vysporiadanie kumu-
lovanych hodin v kladnom a zapornom téte konta pracovného ¢asu pri skon-
¢eni pracovného pomeru zamestnanca a vykon prace nadc¢as zamestnancom
v ramci konta pracovného ¢asu. Popri § 87a ZP so zavedenim a uplatiiova-
nim konta pracovného ¢asu stvisia aj dalSie ustanovenia Zakonnika prace,
atonajmd § 12 ZP (konanie zamestnavatela bez zastupcov zamestnancov),
§ 85 ZP (pracovny ¢as), § 87 ZP (nerovnomerné rozvrhnutie pracovného
¢asu), § 90 ZP (zaciatok a koniec pracovného casu), § 134 ZP (priemerny
zarobok na pracovnopravne ucely), § 142 ZP (prekazky v praci na strane
zamestnavatela).

Legalne vymedzenie konta pracovného ¢asu je obsiahnuté v § 87a ods. 1
ZP a pod kontom pracovného ¢asu musime rozumiet spdsob nerovnomer-
ného rozvrhnutia pracovného casu, ktoré moze zamestnavatel zaviest len
kolektivnou zmluvou alebo po dohode so zastupcami zamestnancov. Z pred-
metnej definicie moZno dovodit dva zakladné pravne zavery, a to:
a) na zavedenie konta pracovného ¢asu ZP nevyZzaduje Zziadny objektivny

dévod na strane zamestnavatela,
b) konto pracovného ¢asu mozno zaviest len po dohode so zastupcami za-

mestnancov.

Napriek skutoénosti, Ze konto pracovného ¢asu povazujeme sa spésob
nerovnomerného rozvrhnutia pracovného ¢asu obdobne ako ho ZP pozna
v § 87, pri konte pracovného ¢asu nestanovuje potrebu existencie ziadnej
objektivnej situacie, ktora by jeho zavedenie odévodnovala, t. j. nevyzaduje
sa ani jeho preukazovanie zastupcom zamestnancov obdobne ako v § 87
ods. 1 alebo ods. 2 ZP alebo zamestnancovi (§ 87 ods. 1 ZP). Zamestnava-
tel nie je povinny oddvodiovat zavedenie konta pracovného ¢asu povahou
prace alebo podmienkami prevadzky, pripadne ¢innostami, pri ktorych sa
v priebehu roka prejavuje rozdielna potreba prace a iniciovanie procesu jeho
zavedenia je primarne na rozhodnuti zamestnavatela. V tomto ohlade ne-
mozno povazovat preto za spravny vyklad, ktory sa snazi spominané objek-
tivne dovody pre zavedenie nerovnomerného rozvrhnutia pracovného ¢asu
v zmysle § 87 ZP uplatnit aj pre zavedenie konta pracovného ¢asu. V tomto
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pripade objektivizujici prvok, t. j. opravnenost/potrebu zavedenia konta
pracovného ¢asu u zamestnavatela predstavuje sihlas zastupcov zamestnan-
cov v podobe dohody so zavedenim konta pracovného ¢asu.

Posilnenie zastupcov zamestnancov ako kontrolného organu pre potrebu
zavedenia konta pracovného ¢asu u zamestnavatela zvyraznuje i sekundarne
uplatnenie § 12 ZP v spojeni s § 87a ods. 1 ZP predpokladajucich, Ze dohodu
o zavedeni konta pracovného ¢asu nemozno nahradit rozhodnutim zamest-
navatela a ani dohodou so samotnym zamestnancom (zamestnancami). § 12
ods. 1 ZP totiz predpoklada, ze ak ZP uvadza (v nasom pripade § 87a ods. 1
ZP), ze dohodu so zastupcami zamestnancov nemozno nahradit rozhod-
nutim zamestnavatela, nemozno tito dohodu nahradit ani dohodou so za-
mestnancom. V § 87a ZP sa predpoklada pisomna forma dohody o zavedeni
konta pracovného ¢asu, pricom jej nedodrzanie sa nesankcionuje v zmysle
§ 17 ZP neplatnostou, kedZe to § 87a ZP vyslovne neuvadza.

ZP taxativne neupravuje obsah dohody o konte pracovného ¢asu, pri-
padne jej podstatné nalezitosti. Za jedinu relevantnu poziadavku mozno
povazovat nanajvy$ dohodnutie tzv. vyrovnavacieho obdobia v zmysle § 87
ods. 2 ZP, v ramci ktorého sa ma vyrovnat rozdiel medzi ustanovenym tyz-
dennym pracovnym ¢asom a skuto¢ne odpracovanym ¢asom zamestnanca.
ZP stanovuje obmedzenie pre dohodnutie jeho dizky na najviac 30 mesiacov.
So zretelom na uplatiiovanie konta pracovného ¢asu v praxi mozno uviest, ze
musime striktne oddelovat dohodu na dobe uplatfiovania konta pracovného
¢asu a dizku trvania vyrovnavacieho obdobia, v ramci ktorého ma prist k vy-
rovnaniu ustanoveného a skuto¢ne odpracovaného pracovného ¢asu. Dobu
platnosti dohody o konte pracovného ¢asu ZP neupravuje, pripista sa preto
jej dohodnutie na dobu uréiti alebo dobu neur¢iti. Dobu platnosti konta
pracovného ¢asu vSak ZP neviaze na dobu trvania vyrovnavacieho obdobia,
nemala by byt vSak dlhSia, ako je dohodnuté vyrovnavacie obdobie aj s ohla-
dom na dojednanie dal$ich podmienok pre jeho uplatiiovanie. Pripadné ne-
uzatvorenie dal$ej dohody o konte pracovného ¢asu pri trvajicom vyrovna-
vacom obdobi aj po zaniku platnosti a i¢innosti takejto dohody podla nasho
nazoru odporuje ZP, kedZe ned6jde k vyrovnaniu rozdielu medzi uvadza-
nymi veli¢inami pracovného ¢asu a trvanie vyrovnavacieho obdobia po za-
niku primarnej dohody, ktora ho zaviedla, nie je podla nds mozné. V praxi
je preto obvyklé synchronizovat dizku vyrovnavacieho obdobia s dobou ti¢in-
nosti kolektivnej zmluvy, resp. dohadovat vyrovnavacie obdobie rovné alebo
kratsie dobe platnosti dohody o konte pracovného ¢asu. Standardne sa viak
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vyrovnavacie obdobie mimo zamestnavatelov posobiacich v odvetvi automo-
bilového priemyslu dohaduje spravidla na 12 mesiacov.

V zmysle § 87a ods. 3 ZP pri uplatiiovani konta pracovného ¢asu mdze
zamestnavatel rozvrhnut pracovny ¢as tak, Ze v pripade vac¢Sej potreby prace
zamestnanec odpracuje viac hodin, ako je jeho ustanoveny tyzZdenny pra-
covny ¢as a v pripade mensej potreby prace zamestnanec odpracuje menej
hodin, ako je jeho ustanoveny tyZdenny pracovny ¢as alebo pracu vykonavat
nebude vobec. Prave na tieto ucely vedie zamestnavatel kladny (viac prace)
a zaporny (menej prace) ucet konta pracovného ¢asu. Rozvrhovanie konta
pracovného ¢asu v spojitosti s jeho nerovhomernym charakterom preto
predpoklada oscilovanie okolo jeho ustanoveného tyzdenného pracovného
¢asu, ktory je zmluvne dohodnuty napr. v pracovnej lebo kolektivnej zmluve
a jeho nasledné vyrovnavanie v ramci vyrovnavacieho obdobia. Priemerny
tyZdenny pracovny ¢as vratane kladného konta pracovného ¢asu a prace nad-
¢as nesmie presiahnut 48 hodin v obdobi najviac 12 mesiacov. Rozvrhovanie
pracovného ¢asu v konte pracovného ¢asu sa obdobne ako vinych pripadoch
nerovnomerného rozvrhovania pracovného c¢asu uskutoc¢niuje prostrednic-
tvom zmenovych kalendarov, ktoré sa spravuju § 90 ods. 9 ZP, t. j. zamest-
navatel oznamuje zamestnancovi (zastupcom zamestnancov s pravidelnou
kompetenciou ich schvalovania) rozvrhnutie pracovného ¢asu najmene;j tyz-
den vopred a s platnostou najmenej na tyzdeni. Standardnou je tak situdcia,
kedZe konto pracovného ¢asu sa uplatiiuje najma vo vyrobnych podnikoch,
ze zmenové kalendare schvaluje prislusna odborova organizacia zamestna-
vatelovi tyZden vopred. Obdobne sa § 90 ods. 9 uplatni v okamihu, ak sice
zmenovy kalendar bol schvaleny, ale zamestnavatel v iom chce vykonat
zmeny. Zmeny rozvrhovych kalendarov pracovného ¢asu rovnako podlie-
haju schvaleniu zastupcom zamestnancov najmenej tyZden vopred. Poruse-
nie uvedenej lehoty ma za nasledok porusenie ZP.

Zakonnik prace pozna v § 142 ods. 5 jedinu vynimku, kedy nemusi za-
mestnavatel dodrzat ustanovenie § 90 ods. 9 ZP o tyZdinovej lehote, a to
v okamihu, ak zamestnanec nemoze vykonavat pracu z vaznych prevadz-
kovych dovodov. V tejto suvislosti vSak vznika v praxi zna¢na polemika, za
akych podmienok mozno predmetnd vynimku uplatnit. VSeobecne nie je
pochyb, Ze vazne prevadzkové dovody ZP, a ani ziadny iny pracovnopravny
predpis neupravuje, t. j. na ich identifikaciu sa uplatni ustanovenie § 142
ods. 4 ZP - pisomna dohoda medzi zamestnavatelom a zastupcami zamest-
nancov. Ich konkretizacia sa 1i8i v zavislosti od zamestnavatelov a charak-
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teru ich ¢innosti, Standardne sa vSak odvijajai od urcenia klasickych preka-
7ok v praci na strane zamestnavatela v zmysle § 142 ods. 1a 2 ZP s tym, Ze
je predizené obdobie ich trvania. Za vazne prevadzkové dovody sa tak pravi-
delne povazuje vjpadok v dodavke surovin v dizke trvania 12 mesiacov, dlho-
dobejsia porucha na strojov zariadeni, $trajk u subdodavatela a pod.

6.1  Praktické pripady - pracovny cas a doby odpocinku

Pripad ¢. 1
Zamestnavatel uplatiiuje v podniku pre rozvrhovanie pracovného ¢asu za-
mestnancov institat konta pracovného ¢asu podla § 87a ZP s vyrovnavacim
obdobim 30 mesiacov. V poslednom mesiaci plynutia vyrovnavacieho ob-
dobia zamestnavatel identifikuje na kladnych aj zapornych uétoch konta
pracovného ¢asu u zamestnancov nenulovy stav, t. j. na kladnom i zapor-
nom ucte sa nachadza urcity rozsah hodin s predpokladom nemoznosti vy-
rovnania oboch uétov konta pracovného ¢asu do uplynutia vyrovnavacieho
obdobia. Zamestnavatel ma stic¢asne zaujem na uzatvoreni nového konta
pracovného ¢asu po uplynuti vyrovnavacieho obdobia toho stc¢asného za
obdobnych podmienok jeho uzatvorenia.

Otazky:

1. Mébze zamestnavatel uzatvorit so zastupcom zamestnancov nové konto
pracovného ¢asu po skonceni toho stcasné, alebo ZP obmedzuje retaze-
nie takychto foriem rozvrhovania pracovného ¢asu?

2. Ako ma zamestnavatel postupovat v pripade, Ze sa mu nepodari vyrovnat
oba ucty konta pracovného ¢asu k okamihu uplynutia vyrovnavacieho ob-
dobia konta pracovného ¢asu?

3. Je zamestnavatel povinny preplatit rozsah hodin na kladnom ¢te konta
pracovného ¢asu ako vykon prace nadéas? Obdobne st zamestnanci po-
vinni zamestnavatelovi ,vratit“ zamestnavatelovi zaplatené, no neod-
pracované hodiny na zapornom uéte konta pracovného ¢asu, alebo ich
mozno povazovat za prekazky v praci na strane zamestnavatela?

4. Moze sa priuplatnovani konta pracovného ¢asu u zamestnancov uplatnit
in8titat vykonu prace nadcas v zmysle § 97 ZP?

5. Moze zamestnavatel nové konto pracovného ¢asu zacat s nenulovym sta-
vom na oboch uétoch konta pracovného ¢asu za predpokladu retazenia
kont pracovného ¢asu?
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Pripad ¢. 2

Zamestnavatel na pracovisku v jednozmennej prevadzke rozvrhuje pracovny

¢as rovhomerne. Po dohode so zamestnaneckou radou zaviedol na praco-

visku pruzny pracovny tyzden, pricom ako zakladny pracovny tyzden sta-
novil ¢as od 7:00 hod. do 14.00 hod. a denny prevadzkovy ¢as vymedzil od

6.00 hod. do 20.00 hod. Pani Zuzana namieta, Ze je osamelou zamestnan-

kyniou starajicou sa o syna vo veku 7 rokov a Ziada vo vztahu k svojej osobe

navrat k p6vodnému pevne stanovenému pracovnému rezimu od 8.00 hod.
do016.30 hod. najma z dévodu, Ze potrebuje syna odprevadit do $koly a nedo-
kaze ¢asovo zorganizovat zaciatok vyucovania a svoje pracovné povinnosti.

Namieta tiez, Ze vo¢i nej je zavedenie pruzného pracovného ¢asu netcinné,

pretoze je osobitnou kategdriou zamestnancov, s ktorymi musi zamestnava-

tel rozvrhovanie pracovného ¢asu dohodnut individualne.

Otazky:

1. Kedy je pani Zuzana povinna byt na pracovisku? Je zamestnavatel po-
vinny zohladnit jej argumenty?

2. Vysvetlite pojmy zakladny, voliteIny a prevadzkovy cas.

3. Moze zamestnavatel vo svojich prevadzkach zaviest pruzny pracovny ¢as,
aj ked'u neho nepdsobia zastupcovia zamestnancov?

4. Ma zamestnavatel moznost zaviest tzv. plny pruzny pracovny ¢as, pri
ktorom neuréi Ziadny zakladny pracovny ¢as? Preco by to mohlo byt pre
zamestnavatela vyhodné?

5. Cobude v danom pripade povaZzované za pracu nadéas?

6. V akych variaciach méze spocivat podstata pruzného pracovného ¢asu?

Pripad ¢. 3

Zamestnavatel urcil zamestnancovi ¢erpanie nahradného volna za vykonant
nadc¢asovu pracu hned na druhy den. Zamestnancovi vSak takéto ¢erpanie
pracovného volna nevyhovovalo, odmietol ¢erpat nahradné volno a prisiel
do prace. Zamestnavatel vyhodnotil situaciu ako stratu naroku na nahradné
volno a argumentoval tym, Ze pravo urcovat ¢erpanie nahradného volna za
vykon nadcasovej prace mu generalne pre vSetkych zamestnancov vyplyva
z kolektivnej zmluvy.

Otazky:

1. Postupoval zamestnavatel spravne? Odovodnite.
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2. Namiesto ¢oho a v akom rozsahu sa poskytuje nahradné volno za vykon
nadcasovej prace?

3. Co ak sa zamestnanec a zamestnéavatel nedohodnii na Zziadnom termine
¢erpania nahradného volna za pracu nadcéas?

4. Kedy a akému zamestnancovi nemozno nariadit pracu nadcas?

Pripad ¢. 4

InSpekcia prace vy¢ita kontrolovanému subjektu porusenie ust. § 87 ods. 2

ZP. Kontrolovany subjekt v pracovnych zmluvach dohodol so zamestnan-

cami rozvrhnutie pracovného ¢asu nerovhomerne na 7 dni v tyzdni. V roku

2015 zamestnavatel rozvrhoval pracovny ¢as zamestnancov nerovhomerne

na jednotlivé tyZzdne stale na obdobie jedného mesiaca. Po skonc¢eni obdobia

trvajticeho stale jeden mesiac boli vSetky naroky zamestnancov (odpraco-
vané hodiny, nadc¢asové hodiny, priplatky za nadcas) vysporiadané a pre-
platené. InSpekciou prace bolo zistené, Ze v jednotlivych mesiacoch v roku

2015 sa vyuzivalo nerovnomerné rozvrhnutie tyzdenného pracovného ¢asu

suvisle, pri¢om v roku 2015 bol rozvrhovany tyZdenny pracovny ¢as zamest-

nancom nerovnomerne na jednotlivé tyZdne na obdobie dlhSie ako Styri
mesiace, a pritom u kontrolovaného subjektu nepdsobi ziaden zastupca za-
mestnancov.

Otazky:

1. Sformulujte pisomné vyjadrenie kontrolovaného zamestnavatela k pro-
tokolu o vysledku inSpekcie prace.

2. Dovoluje ustanovenie § 87 ods. 1 ZP zamestnavatelovi rozvrhovat pra-
covny ¢as nerovnomerne tak, Ze rozvrhne pracovny ¢as po dohode s kaz-
dym zamestnancom na dvanast po sebe nasledujtice jednomesac¢né vy-
rovnavacie obdobia, ¢im vlastne pokryje nerovhomernym rozvrhnutim
pracovného ¢asu obdobie celého kalendarneho roka?

3. Ak sa zamestnavatel dohode so zamestnancom podla § 87 ods. 1 ZP na
nerovnhomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu so Stvormesa¢nym vyrov-
navacom obdobi, znamena to, Ze po zvy$nu Cast kalendarneho roka je
zamestnavatel povinny rozvrhovat pracovny ¢as rovhomerne?

Pripad ¢. 5
Pre kalamitny stav poc¢asia me§ka doprava a dodavka nevyhnutného vyrob-
ného materialu. Po skonéeni pracovnej zmeny, preto zamestnavatel nariadi
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zamestnancovi pracovni pohotovost a 0znami mu, aby bol na moznu vy-
kladku tovaru pripraveny. Pocas pracovnej pohotovosti skuto¢ne ddjde k vy-
kladke tovaru, ¢o je v zmysle zakonnych ustanoveni hodnotené ako aktivna
¢ast pracovnej pohotovosti, ktord sa povaZuje za pracu nadéas. Zamestna-
nec pracuje do 24.00 hod., pricom na dal$iu pracovni zmenu ma nastupit
rano o 7.00 hod. Je zrejme, Ze nepretrzity denny odpocinok zamestnanca
bol skrateny na menej ako 8 hodin.

Otazky:

1. Je zamestnanec povinny nastipit rano na pracovnt zmenu?

2. Podita sa nepretrzity denny odpocinok zamestnanca od konca riadnej
pracovnej zmeny, alebo az od momentu, ked zamestnancovi skon¢i ak-
tivna ¢ast pracovnej pohotovosti?

3. Zmenila by sa situacia, ak by zamestnanec a zamestnavatel na pracovnej
pohotovosti dohodli (neslo by o nariadent pracovnu pohotovost)?

4. Aké st zdkonné limity kratenia nepretrzitého denného odpocinku a ne-
pretrzitého odpocinku v tyzdni?

Pripad ¢. 6

Pracovna zmena zamestnanca trva od 8.00 hod. do 15.30 hod. Zamestnéava-

tel po dohode so zamestnanom vyslal zamestnanca na pracovni cestu mimo

pravidelného obvodu pracoviska - z Kosic do Ziliny. Zamestnavatel cestoval

vlakom 0 6.30 hod. a do Ziliny prisiel 0 9.30 hod. K ukonéeniu vykonu prace

na pracovnej ceste doslo o 17.00 hod., vlak zo Ziliny odh4dzal o 17.30 hod.

a pracovna cesta bola ukonéena navratom do Kosic o 20.30 hod.

Otazky:

1. Ako sa posudzuju jednotlivé ¢asové useky stravené zamestnancom na
pracovnej ceste?

2. Vykonal zamestnanec v niektorom ¢asovom tuseku pracu nadcas?

Patri zamestnancovi nahrada za stratu ¢asu?

4. Bol by v posudzovani jednotlivych ¢asovych tisekov stravenych zamest-
nanom na pracovnej ceste rozdiel, ak by vyslanie na pracovnu cestu vy-
plyvalo priamo z povahy dohodnutého druhu prace?

w

Pripad ¢.7

Zamestnavatel urcil zamestnancovi pracovni zmenu od 8.00 hod. do 20.00
hod. V ramci takto urcenej pracovnej zmeny poskytuje zamestnavatel jednu
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prestavku (45 minut) na odpocinok a jedenie rozdelent na dve casti: pre-

stavku na obed poskytuje v ¢ase od 12.00 hod. do 12.30 hod. a zvy$nych 15

mintut v ¢ase lubovolne zvolenom zamestnancom.

Otazky:

1. Je poskytovanie prestavky na odpocinok a jedenie v pripade stladné
s ust. ZP?

2. Kolko prestavok na odpocinok a jedenie a v akej diZke musi zamestnava-
tel zamestnancom poskytnut?

3. Mozno prestavku na odpoc¢inok a jedenie rozdelit?

4. MO0ze zamestnanec pocas prestavky v praci na odpocinok a jedenie opus-
tit svoje pracovisko?

5. Su prestavky v praci na odpo¢inok a jedenie sucastou pracovnej zmeny?

6. Mobze sa zamestnanec a zamestnavatel dohodnit, Ze prestavku nebude
zamestnanec ¢erpat a o tolko sa mu skrati pracovny ¢as?

7. Vysvetlite uplatiiovanie prestavky na odpocinok a jedenie v nepretrzitej
prevadzke.

8. Poskytuje sa prestavka v praci na odpocinok a jedenie aj zamestnancovi
na pracovnej ceste?

9. Co ak podas prestavky v praci dojde k trazu? Bude sa traz posudzovat
ako pracovny?

Pripad ¢. 8

Zamestnankyna odpracovala 24 dni, 90 dni bola praceneschopna a 160 dni
bola na materskej dovolenke. Jej pracovny ¢as bol rozvrhnuty nerovno-
merne. V parnom tyzdni pracovala $tyri dni a v neparnom tyZdni dva dni.
Na kolko dni dovolenky mé zamestnankyna narok, ak jej pracovny pomer
trval cely kalendarny rok?

Otazky:

1. Je mozné, aby zamestnavatel diferencoval pravo na dovolenku vo vztahu
k niektorym zamestnancom (napriklad v z4vislosti od dizky trvania pra-
covného pomeru u zamestnavatela)?

2. Modze zamestnavatel priznat narok na ¢erpanie dovolenky za kalendarny
rok, aj ked zamestnanec eSte nesplnil podmienky jej naroku?

3. Vysvetlite pravidla preplacania nevycerpanej dovolenky za kalendarny
rok.
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4. Podla akych pravidiel by vzniklo zamestnancovi pracujicemu na niek-
tord z dohod o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru pravo
na dovolenku a jej Cerpanie, ak by na pracovisku platila kolektivna
zmluva, ktora by rozsirovala pravo na dovolenku aj na zamestnancov
vykonavajtcich prace na zdklade dohdd o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru?
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SIEDMA KAPITOLA

ZAKLADNY PRAVNY RAMEC ZOSULADOVANIA
PRACOVNYCH A MIMOPRACOVNYCH POVINNOSTI

Koncept, ktory sa snaZi o skibenie plnenia pracovnych povinnosti a po-
vinnosti v stuvislosti so starostlivostou o rodinu sa oznacuje v sicasnosti
frekventovane pouZivanym pojmoslovim - zostladovanie pracovného a ro-
dinného Zivota. Odborna verejnost na jeho oznacenie nezriedka pouziva
pojmy synonymického vyznamu ako harmonizacia pracovnych a rodinnych
povinnosti, balansovanie, vyvazZovanie pracovného a rodinného Zivota a pod.
Tento koncept predstavuje vyznamn ¢iastkovi oblast rodinnej politiky, trhu
prace a politiky zamestnanosti, v ktorej sa potvrdzuje poziadavka mnoho-
rozmerného pristupu orientovaného na podporu rodin od najnizsej zamest-
navatelskej irovne az po najvyssiu $tatnu. Nie je to vSak len rodinny Zivot,
ktory je potrebné balansovat s vikonom pracovnych povinnosti, ale v §irSom
kontexte je to osobny (mimopracovny, sukromny) Zivot zamestnanca. V so-
ciologickom, politickom a pravnom kontexte je nevyhnutné uvazovat o har-
monizacii pracovného a osobného Zivota zamestnancov, ktorého cielom je
stbeZzne uspokojovat individualne potreby ekonomickej nezavislosti a so-
ciadlne potreby. Zakonnikom prace diktovana starostlivost zamestnavatela

0 zamestnancov suvisi s realizaciou viacerych jeho socialnych potrieb a jej

ucelom je zlepSovanie tak pracovnych, ako aj zivotnych podmienok zamest-

nancov. Identifikujeme niekolko oblasti socialnych potrieb zamestnancov:

» vzdelanostné a skusenostné potreby (zaucenie, zaskolenie, zvySova-
nie kvalifikacie, prehlbovanie kvalifikacie, rekvalifikacia zamestnanca
apod.),

» potreby telesného a dusevného charakteru (stravovanie, BOZP, rege-
neracia v podobe rekrea¢nych a $portovych podujati, preventivne pre-
hliadky a dalSia zdravotna starostlivost, ospravedlnenie nepritomnosti
zamestnanca v praci pri jeho angazovanosti v ob¢ianskych povinnostiach
alebo pri inych tkonoch vo v§eobecnom zaujme a pod.),

» potreby materidlneho a ekonomického charakteru (tschova zvrskov,
doplnkové dochodkové sporenie, osobitné odmenovanie pri pracovnych
a zivotnych jubileach a pod.).
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Zakladnymi pracovnopravnymi institatmi, ktoré v minimalnom kogent-
nom rozsahu zastre$uji povinnosti zamestnavatela vo vztahu k starost-
livosti o uvedené socidlne potreby zamestnancov st prekazky v praci na
strane zamestnanca a socidlna politika zamestnavatela.

Prekazky v praci na strane zamestnanca (5. ¢ast ZP, § 136 az 145)
su pravom predvidané skutocnosti, ktoré docasne, na kratsiu, ale aj dlhsiu
dobu, brania zamestnancovi vo faktickom vykone dohodnutého druhu prace.
Definuju tym mieru pripustnej absencie vykonu prace zamestnancom pri za-
chovani jeho pracovného pomeru. Prekazkami v praci s len tie skuto¢nosti,
o ktorych to pravny predpis vyslovne ustanovuje a maji vyznam, len pokial
zasahuju do pracovného ¢asu zamestnanca. Zamestnanec ma pravo ¢erpat
pracovné volno pre prekdzku v praci, t. j. zamestnavatel nie je opravneny
zamestnancovi nariadit ¢erpanie pracovného volna pre prekazku v praci
(vynimka - karanténa) a ma pravo poziadat zamestnavatela, aby mu pocas
prekazky v praci urcil ¢erpanie dovolenky (zamestnavatel ale nesmie urcit
¢erpanie dovolenky na obdobie, ked je zamestnanec uznany za doc¢asne pra-
ceneschopného pre chorobu alebo traz, a na obdobie, pocas ktorého je za-
mestnanec na materskej dovolenke a rodicovskej dovolenke — § 112 ods. 2
ZP). Kopirujic ustanovenia ZP prekazky v praci na strane zamestnanca kla-
sifikujeme na prekazky:

1. z dovodu vSeobecného zaujmu (§ 136 - 138 ZP):

» vykon verejnych funkcii,

» vykon obc¢ianskych povinnosti,

» vykon inych tkonov vo v§eobecnom zaujme,

2. z dovodu vykonu dobrovolnickej ¢innosti (§ 138 a),
3. z dovodu plnenia brannej povinnosti a plnenia uloh odbornej pripravy

v ozbrojenych silach (§ 139 ZP),

4. z dovodu zvySovania kvalifikacie (§ 140 ZP),
dolezité osobné prekazky v praci (§ 141 ZP),
6. z dovodu doc¢asného prerusenia vykonu prace (§ 141a ZP).

V1

Vzhladom na charakter jednotlivych prekazok v praci je zrejmé, Ze toto
Clenenie nie je dosledné. Prekazky z dovodu plnenia brannej povinnosti a pl-
nenia tloh odbornej pripravy v ozbrojenych silach st prekazkami z dévodu
vS§eobecného zaujmu. Obdobne, prekazky v praci z dévodu zvySovania kva-
lifikacie by sme mohli zaradit medzi délezité osobné prekazky v praci. Dole-
zitymi osobnymi prekazkami v praci sd aj materska dovolenka a rodicovska
dovolenka, ktorych pravidla poskytovania, ¢erpania a trvania si predmetom
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Upravy siedmej ¢asti ZP s nazvom Socialna politika zamestnavatela. V § 141
ods. 8 ZP je dalej uvedeny ako ddlezita osobna prekazka v praci $trajk. Za-
mestnavatel je povinny ospravedlnit nepritomnost zamestnanca v praci za
¢as jeho ucasti na Strajku v savislosti s uplatnenim jeho hospodarskych a so-
cialnych prav; mzda, ani ndhrada mzdy zamestnancovi nepatri. Zamestnan-
com, ktori v§ak nie st u¢astnikmi $trajku, je zamestnavatel povinny umoznit
vykon prace, a ak tito zamestnanci v dosledku Strajku nemo6zu vykonavat
pracu, ide uz o prekazku v praci na strane zamestnavatela (§ 22 ods. 4 za-
kona o kolektivnom vyjednavani).

Zo strany zamestnancov sd v praxi najviac vyuzivané dolezité osobné
prekazky v praci (aj ked nie vSetky v rovnakej miere). Dolezité osobné pre-
kéazky zohladiiuja uréité osobné, resp. rodinné dovody, pre ktoré zamestna-
nec nemoze doc¢asne vykonavat dohodnuti pracu. Pre zamestnancov je dole-
zité predovsetkym to, kedy pri dolezitych osobnych prekazkach v praci maja
pravo len na ,,neplatené pracovné volno“, a kedy aj na ndhradou mzdy alebo
iné hmotné zabezpecenie. Z tohto hladiska kvalifikujeme délezité osobné
prekazky v praci na:

a) Prekdzky, ked zamestndvatel ospravedini nepritomnost zamestnanca v praci
a zamestnancovi patri hmotné zabezpecenie podla predpisov prdva socidlneho
zabezpeclenia:

1. docasna pracovna neschopnost pre chorobu alebo traz;
materska dovolenka a rodicovska dovolenka;
karanténa;
oSetrovanie chorého ¢lena rodiny;
starostlivost o dieta mladsie ako 10 rokov, ktoré nemoze byt z vaZznych
dovodov v starostlivosti detského vychovného zariadenia alebo sko-
ly, v ktorych starostlivosti dieta inak je, alebo ak osoba, ktora sa inak
stara o dieta, ochorela, alebo sa jej nariadila karanténa (karanténne
opatrenie), prip. sa podrobila vySetreniu alebo oSetreniu v zdravot-
nickom zariadeni.

Vi w N

b) Prekdzky s ndhradou mzdy v sume priemerného zdrobku zamestnanca, ak uve-
dené tikony nebolo mozZné vykonat mimo pracovného éasu:
1. vySetrenie alebo oSetrenie zamestnanca v zdravotnickom zariadeni na
nevyhnutne potrebny cas, najviac na sedem dni v kalendarnom roku;
2. preventivne lekarske prehliadky stvisiace s tehotenstvom (nie je sta-
novené ziadne obmedzenie tykajice sa po¢tu dni);
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11.

narodenie dietata na nevyhnutne potrebny ¢as na prevoz matky dieta-
ta do zdravotnickeho zariadenia a spait;

. sprevadzanie rodinného prislusnika do zdravotnickeho zariadenia

na vySetrenie alebo oSetrenie pri nahlom ochoreni alebo tiraze a na
vopred urcené vySetrenie, oSetrenie alebo lieCenie na nevyhnutne po-
trebny ¢as, najviac na sedem dni v kalendarnom roku;

sprevadzanie zdravotne postihnutého dietata do zariadenia socialnej
starostlivosti alebo §pecialnej §koly na nevyhnutne potrebny ¢as, naj-
viac v8ak na desat dni v kalendarnom roku;

. Umrtie manzela alebo dietata v rozsahu troch dni (z toho jeden den

na Gcast na pohrebe);

. umrtie rodi¢a, surodenca, rodi¢a a suirodenca manzela zamestnanca,

manzela sirodenca zamestnanca v rozsahu jedného dia na ucéast na
pohrebe a na dalsi denl, ak zamestnanec obstarava pohreb tych to osob;

. Ucast zamestnanca na pohrebe prarodic¢a, vnuka zamestnanca, praro-

di¢a manzela zamestnanca, alebo osoby, ktora so zamestnancom zila
v ¢ase umrtia v domacnosti na nevyhnutne potrebny ¢as, najviac na je-
den den, a na dal$i den, ak zamestnanec obstarava pohreb tychto 0sob;

. Ucast na vlastnej svadbe v rozsahu jedného dna;
10.

znemoznenie cesty do zamestnania z poveternostnych dévodov na ne-
vyhnutne potrebny ¢as, najviac vSak na jeden deni pre tazko zdravot-
ne postihnutého zamestnanca, ktory pouziva individualny dopravny
prostriedok;

hladanie nového pracovného miesta pred skonéenim pracovného po-
meru, na nevyhnutné potrebny ¢as, najviac na jeden polden v tyzdni
pocas zodpovedajicej vypovednej doby, pricom ku skonceniu pracov-
ného pomeru doslo vypovedou alebo dohodou z dé6vodov podla § 63
ods. 1 pism. a) az c) ZP.

c) Prekdzky, kde zamestndvatel poskytuje iba tzv. neplatené pracovné volno:

1.

vySetrenie alebo oSetrenie zamestnanca v zdravotnickom zariadeni
na nevyhnutne potrebny ¢as nad ramec siedmich dni v kalendarnom
roku;

sprevadzanie rodinného prislusnika do zdravotnickeho zariadenia
na vySetrenie alebo oSetrenie na nevyhnutne potrebny ¢as nad ramec
siedmich dni v kalendarnom roku;

ucast na svadbe dietata a svadbe rodi¢a zamestnanca;

absencia v praci z dovodu nepredvidaného prerusenia premavky alebo

103



PRACOVNE PRAVO PRE KLINICKE VZDELAVANIE

z dovodu meskania pravidelnej verejnej dopravy (iba, ak sa zamest-
nanec nemohol dostavit na miesto pracoviska inym primeranym spo-
sobom);

5. stahovanie zamestnanca do vlastného bytového zariadenia; pracovné
volno sa poskytne na nevyhnutne potrebny ¢as, najviac na jeden den
pri stahovani v tej istej obci a pri stahovani do inej obce najviac na
dva dni (ak ide o stahovanie v zaujme zamestnavatela, zamestnavatel
zamestnancovi poskytne pracovné volno aj s ndhradou mzdy);

6. hladanie nového pracovného miesta pred skon¢enim pracovného po-
meru, na nevyhnutné potrebny ¢as, najviac na jeden polden v tyzdni
pocas zodpovedajicej vypovednej doby, pricom ku skonéeniu pracov-
ného pomeru nedoslo vypovedou ani dohodou z dévodov podla § 63
ods. 1 pism. a) az c) ZP.

Zakladnym opravnenim zamestnavatela vo vztahu k prekazkam v praci
na strane zamestnanca je opravnenie preskimat, ¢i konkrétna skuto¢nost
je, alebo nie je prekazkou v praci podla platnych pravnych predpisov. Tomu
zodpoveda zamestnancom uloZena oznamovacia a preukazna povinnost. Ak
je zamestnancovi prekazka v praci vopred znama ma povinnost v¢éas poZia-
dat zamestnavatela o poskytnutie pracovného volna. Ak mu nie je vopred
znama, je povinny zamestnavatela upovedomit o prekazke v praci a o jej
predpokladanom trvani bez zbyto¢ného odkladu, ¢o mozno vyjadrit slo-
vami: ,prakticky, hned, ako to bude mozné“ (z rozhodnutia NS CR sp. zn. 21
Cdo 3533/2009 z 12. oktdbra 2010). Zavinené nesplnenie oznamovacej
povinnosti moze byt posidené ako porusenie pracovnej discipliny, ale po-
kial bude existencia prekazky v praci preukazana, nemdze byt nesplnenie
oznamovacej povinnosti ddvodom pre vznik neospravedlnenej absencie za-
mestnanca v praci (z rozhodnutia NS CR sp. zn. 21Cdo 4275/2009 z 3. no-
vembra 2010). Zamestnanec ma dalej povinnost preukazat prekazku v praci
a jej trvanie. Na tento tcel st prislusné zariadenia povinné zamestnancovi
potvrdit doklad o existencii prekazky v praci a o jej trvani. Ak zamestnanec
nepreukaze prekazku v praci a jej trvanie, zamestnavatel nemusi ospravedl-
nit nepritomnost zamestnanca v praci a moze jeho konanie kvalifikovat ako
porusenie pracovnej discipliny, alebo za kazdd neospravedlnene zameskanu
zmenu (pracovny den) moZze zamestnavatel kratit zamestnancovi dovolenku
($ 109 ods. 3 ZP).

Socialnou politikou zamestnavatela (upravena v 7. ¢asti ZP, § 151 az
§ 176) sa sleduje dosiahnutie primeranych a uspokojivych pracovnych a Zi-
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votnych podmienok zamestnancov re$pektujic ich Iudska déstojnost. ZP
vymedzuje jej ¢iastkové obsahové oblasti ako minima, ktoré zamestnavatel
musi nevyhnutne reSpektovat. Raimcova pozornost zakonodarcu je venovana
pracovnym a zZivotnym podmienkam zamestnancov (§ 151 ZP, blanketova
norma), povinnostiam zamestnavatela pri zamestnavani zamestnancov pri
niektorych prekazkach v praci a po ich skonceni (§ 156, § 157 ZP) a pracov-
nym podmienkam o0sdb so zdravotnym postihnutim (§ 158, § 159 ZP). Pod-
robnejsie je upravena problematika stravovania zamestnancov (§ 152 ZP),
vzdelavania zamestnancov (§ 153 az § 155 ZP) a pracovnych podmienok
dvoch osobitnych skupin zamestnancov: zamestnancov so zodpovednostou
zarodinu (§ 160 az § 170 ZP) a mladistvych (§ 171 az § 176 ZP).
Zamestnancami so zodpovednostou za rodinu (synonymicky zamest-
nanci s povinnostami k rodine) sa v zmysle Dohovoru MOP o rovnakych
prilezitostiach a rovnakom zaobchaddzani s muzmi pracovnikmi a so Zenami
pracovni¢kami: pracovnikmi so zodpovednostou za rodinu ¢. 156 z roku
1981 (ratifikovany SR, oznamenie ¢. 205/2003 Z. z., ,dohovor®) rozumeju
dve skupiny pracovnikov so zodpovednostou za rodinu. Prvi predstavuju za-
mestnanci so zodpovednostou, resp. povinnostami vo¢i nezaopatrenym de-
tom, ak takato zodpovednost obmedzuje moznosti pripravy, pristupu, tcasti
alebo postupu v ich ekonomickej ¢innosti. Druht skupinu, zamestnanci so
zodpovednostou vo vztahu k inym ¢lenom najbliZsej rodiny, ktori zjavne
potrebuju ich starostlivost alebo podporu, tieZ za predpokladu, Ze takato
zodpovednost obmedzuje moZnosti pripravy, pristupu, G¢asti alebo postupu
vich ekonomickej ¢innosti. Definovanie pojmov ,,nezaopatrené dieta“ a ,,iny
¢len najblizsej rodiny, ktory zjavne potrebuje starostlivost alebo podporu
ponechéva uz dohovor na legislativnu ipravu jednotlivych ¢lenskych Statov,
¢i uz prostrednictvom zakonov, predpisov, kolektivnych zmliv, rozhodcov-
skych a sadnych rozhodnuti alebo kombinaciou tychto prostriedkov, alebo
akymkolvek inym spésobom, ktory mdze byt vhodny a ktory berie do Gvahy
vnutrostatne podmienky. Uplatnovanie tohto dohovoru ma v podmienkach
SR osobitny vyznam z hladiska harmonizécie pracovnych a rodinnych povin-
nosti, pretoZe jeho ratifikaciou sa SR zaviazala, Ze umozni zamestnancom
so zodpovednostou za rodinu uplatiiovat ich pravo vykonavat alebo ziskat
zamestnanie bez toho, aby sa stali objektom diskriminacie, a pokial moZno
bez rozporu medzi zamestnanim a zodpovednostou za rodinu. Takmer to-
tozne ako dohovor, pracovnikov s rodinnymi zodpovednostami definuje
revidovana Eurépska socidlna charta (oznamenie ¢. 273/2009 Z. z.), na-
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miesto pojmu nezaopatrené dieta pouZziva pojem vyzivované dieta. Spolo¢-
nym menovatelom zamestnancov so zodpovednostou za rodinu je zodpo-
vednost, ktora sa modZe nepriaznivo odrazit na ich zapojeni do pracovnej
¢innosti alebo vyvolat rozpor medzi vykonom prace a povinnostami k rodine.
Takato zodpovednost existuje eSte u jednej skupiny oséb - u tehotnych za-
mestnankyn. Tie preberajui zodpovednost za zdravy vyvoj eSte nenarodeného
dieta, ktory mo6ze byt ohrozeny, napr. zapojenim do zdraviu $kodlivej alebo
ohrozujticej pracovnej ¢innosti, preto aj tehotné zamestnankyne patria do
osobitnej kategérie zamestnancov s povinnostami k rodine.

Slovenska pracovnopravna tprava zohladiiuje starostlivost zamestnan-
cov 0 nezaopatrené, resp. vyzivované deti a naroky zamestnancov limituje
konkrétnou vekovou hranicou dietata. ESte nenarodené deti (ako aj ich
matku) chrani materskou dovolenkou a nasledné prehibenie starostlivosti
zabezpecuje rodicovskou dovolenkou. Maximalnym vekovym ohranicenim,
do ktorého zakonodarca zohladnuje starostlivost o dieta je vek 15 rokov (po-
zri dalej).V zmysle ustanovenia § 141 ods. 1 ZP je zamestnavatel povinny
ospravedlnit nepritomnost zamestnanca v praci po¢as materskej dovolenky
a rodicovskej dovolenky. Koncepéne st oba tieto inStitity pracovného
prava zaradené medzi dolezité osobné prekazky a niet pochybnosti o tom,
Ze su povazované za tradiény aj zamestnavatemi re$pektovany nastroj zo-
stladovania pracovného a rodinného Zivota sltZiaci na zaistenie zdravého
rodinného prostredia. Systematické zaradenie materskej dovolenky a rodi-
¢ovskej dovolenky medzi prekazky v praci na strane zamestnanca znamena
zdkonom pripustnu suspenziu pracovného zavazku zamestnanca bez toho,
aby neplnenie tejto zakladnej povinnosti zamestnanca znamenalo zakonite
skonéenie pracovnopravneho vztahu. Predovsetkym preto, lebo pre nepl-
nenie dohodnutého pracovného vykonu pri prekazkach v praci je charak-
teristicka jeho doc¢asnost. Materska dovolenka je prostriedkom na ochranu
priebehu tehotenstva Zeny a zdravého vyvoja dietata v prvych tyZzdioch
jeho Zivota. Jej i¢elom je garantovat zamestnankyni pracovné volno a tym
ju odbremenit od pracovnej zataze, aby mohla bez stresov a plnenia pracov-
nych povinnosti prezivat posledné tyZdne tehotenstva, zotavit sa po pérode
a poskytnut novorodencovi v prvych mesiacoch, ¢o najlep$iu starostlivost.
Institat materskej dovolenky tak ako ho upravuje slovenské pracovné za-
konodarstvo dovoluje zamestnanej Zene rozhodnit sa, ¢i bude realizovat
zdkonom dovolené spravanie, teda ¢i na materskt dovolenku vobec nastupi.
Aj ked Cerpanie dovolenky za kalendarny rok namiesto materskej dovolenky
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moze byt pre Zenu finan¢ne vyhodnejsie, désledkom je ale strata ochrany
pred vypovedou zo strany zamestnavatela (§ 64 ZP). Materska dovolenka
predstavuje subjektivne, individudlne a neprenosné pravo zeny. Je sicastou
ustavného prava na osobitné pracovné podmienky zien a prindlezi zamest-
nankyni v stvislosti s pdrodom a so starostlivostou o narodené dieta. Teleo-
logicky vyklad ustanovenia § 166 ods. 1 ZP predurcuje subjekt opravneny na
¢erpanie materskej dovolenky, ktorym je biologicka matka (Zena, ktora dieta
porodila), sicasne sa o novorodenca stara a je zamestnankynou. Okrem
biologickej matky, ma pravo ¢erpat materskia dovolenku aj Zena, ktora pre-
vzala dieta do tzv. ndhradnej rodinnej starostlivosti (osvojenie, pestinska
starostlivost) na zaklade pravoplatného rozhodnutia prislusného organu,
tiez za predpokladu, Ze je zamestnankynou. V stlade so zasadou rovnakého
zaobchadzania, ale aj v dosledku predvidania vaZznych dévodov, ktoré neu-
moznuju, aby sa po porode o dieta starala matka (smrt matky, nepriaznivy
zdravotny stav matky) zakonodarca v rovnakom rozsahu ako Zene priznava
rodi¢ovski dovolenku muZovi, ak sa o narodené dieta stara. Cerpanie ro-
dic¢ovskej dovolenky muzom po dobu, po ktort je Zena opravnena Cerpat
materskd dovolenku ma rovnaké pravne nasledky ako ¢erpanie materskej
dovolenky Zenou. Na rozdiel od materskej dovolenky, ktora zaéina plynut
uz pred stanovenym oc¢akavanym diom pdrodu, materskej dovolenke zod-
povedajica rodi¢ovska dovolenka muza méze z objektivnych dovodov zacat
plynit az narodenim dietata. V niektorych ¢lenskych krajinach Eur6pskej
Unie sa stretadvame s instititom otcovskej dovolenky. Otcovska dovolenka
predstavuje sibeznu starostlivost otca o dieta popri starostlivosti, ktori mu
poskytuje matka. Podstata otcovskej dovolenky nie je celkom nezndma ani
pre slovenské prostredie, ked otec moZe zostat na rodi¢ovskej dovolenke
popri materskej dovolenke ¢erpanej matkou. Rozdiel rodi¢ovskej dovolenky
muza (§ 166 ods. 1 ZP) oproti institatu ,,Gniovej“ otcovskej dovolenky v§ak
spociva v dobrovolnom charaktere ¢erpania rodi¢ovskej dovolenky otcom
unas, a hlavne v tom, ze takéto ¢erpanie rodi¢ovskej dovolenky otcom bude
v podmienkach SR pre zamestnanca vZdy neplatenym pracovnym volnom,
na rozdiel od povinnej a platenej otcovskej dovolenky navrhovanej Eur6p-
skou tniou.

Pokial ide o dizku materskej dovolenky slovenska pravna tprava pre-
sahuje viac ako dvojnasobne minimalne poZiadavky na diZku tohto pracov-
ného volna ustanovené dokumentmi, ktorymi je SR viazana. V sulade s ust.
§ 166 ZP Zene v stvislosti s pdrodom a so starostlivostou o narodené dieta
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patri materska dovolenka v trvani 34 tyzdfiov. Zene, ktora si¢asne porodila
dve a viac deti patri materska dovolenka v rozsahu 43 tyzdiiov. Osamela za-
mestnankyna ma narok na materskd dovolenku v trvani 37 tyZdnov. Oso-
bitne ZP upravuje dizku materskej dovolenky pri imrti dietata, pricom rozli-
$uje situaciu, ked sa dieta narodilo mftve a situaciu, ked dieta zomrelo pocas
Cerpania materskej dovolenky a rodi¢ovskej dovolenky podla § 166 ods. 1 aj
ods. 2 ZP. Ak sa dieta narodilo mftve patri Zene materska dovolenka v stucte
14 tyzdniov pred a po porode. Sleduje sa len zotavenie Zeny v suvislosti s te-
hotenstvom a pérodom, ktoré fyziologicky nebude nikdy potrebné pre muza,
logicky preto nevznika narok muza na rodicovsku dovolenku podla § 166
ods. 1 ZP. Ak dieta zomrie v dobe, ked je Zena na materskej dovolenke alebo
zena a muz na rodicovskej dovolenke, poskytne sa tato dovolenka eSte pocas
dvoch tyZdniov odo dia imrtia dietata, najdlhs$ie v§ak do dna, kedy by dieta
dovrsilo jeden rok (§ 168 ods. 4 ZP). Minimalna 14-tyzdiiova vymera mater-
skej dovolenky musi byt zachovana. Hrani¢nym limitom je jeden rok veku
dietata. Ak zomrelo star$ie dieta, narok podla § 168 ods. 4 ZP zamestnan-
kyni alebo zamestnancovi nevznikne. V zmysle zakonnej dikcie sa uvazuje
»len“ o poskytnuti pracovného volna s nahradou mzdy na dva dni pri dmrti
dieta a na dal$i denl na tcast na jeho pohrebe [§ 141 ods. 2 pism. d) ZP].
Z gramatického znenia ustanovenia § 168 ods. 4 ZP ,,.ak je Zena na materskej
dovolenke alebo Zena a muz na rodic¢ovskej dovolenke...“ dalej vyplyva, Ze dvoj-
tyzdnovy dodatoény narok na pracovné volno po umrti dietata je narokom
odvodenym od skutoc¢nosti, Ze rodi¢ia skuto¢ne ¢erpaju materskia dovolenku
alebo rodicovskiu dovolenku. Naroku sa nie je opravneny doméhat ten ro-
dié, ktory materskd dovolenku alebo rodi¢ovskt dovolenku prerusil a v ¢ase
umrtia dietata vykonaval pracu.

Cerpanie materskej dovolenky v suvislosti s jej nastupom upravuje
ustanovenie § 167 ZP. Nastup na materskd dovolenku si Zena urcuje sama,
aj ked sa spravidla riadi odporic¢anim lekara. Zakon iba stanovuje, Ze je to
tak spravidla od zac¢iatku 6 tyZdila pred o¢akavanym diiom pdrodu, najskor
v8ak od zacdiatku 8 tyzdia pred tymto diiom. Nastup na matersku dovolenku
v skor§om termine ako od zadiatku 6smeho tyzdia pred pérodom nie je
mozny, ani keby zdravotny stav tehotnej zamestnankyne vyzadoval, aby vo-
bec nepracovala. V takomto pripade ju méze lekar uznat za praceneschopna.
Nastup tehotnej zamestnankyne na materskt dovolenku je jej pravnym na-
rokom. O poskytnutie materskej dovolenky osobitne neziada, ale oznamuje
zamestnavatelovi jej nastup spolu s predlozenim lekarskeho potvrdenia s vy-
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znaCenym diiom nastupu. Na zaklade ozndmenia zamestnankyne je zamest-
navatel vZdy povinny materskd dovolenku zamestnankyni poskytnit. Za-
mestnavatel nie je opravneny rozhodnut o existencii tejto prekazky v praci
sam a ani stanovit jej zaciatok. Pred pérodom vznika Zene opravnenie ¢erpat
materskt dovolenku v tzv. podpornom termine, ktory podla ZP predstavuje
8 - 6 tyzdilov. V pripade, Ze Zena vycerpa z materskej dovolenky pred poro-
dom menej ako 6 tyZdiiov, a to z toho dévodu, Ze pdrod nastal skor ako urcil
lekar, patri jej materska dovolenka v plnom rozsahu, t. j. v rozsahu 34, 37,
resp. 43 tyzdiiov odo dna nastupu na materskd dovolenku. Ak to zdravotné
moznosti zamestnankyne dovoluji, m6ze pokracovat v praci az do pérodu.
Avsak v tomto pripade neskorsi nastup na materska dovolenku nespdsobuje
jej prediZenie po porode o ten &as, o ktory sa materska dovolenka pred pé-
rodom necerpala. Podla ustanovenia § 167 ods. 2 ZP, ak Zena vycerpa z ma-
terskej dovolenky pred pérodom menej ako Sest tyZdiiov z iného dévodu
nez preto, ze porod nastal skor nez urcil lekar, poskytne sa jej materska
dovolenka odo dna pdrodu len do uplynutia 28 tyzdnov, osamelej Zene sa
poskytne materska dovolenka do uplynutia 31 tyzdnov a Zene, ktora porodila
zaroven dve alebo viac deti, sa poskytne materska dovolenka do uplynutia
37 tyzdiov.

Na materskd dovolenku Zeny a rodic¢ovsku dovolenku muza podla usta-
novenia § 161 ods. 1 ZP mdze bezprostredne, ale nie je to nevyhnutné, nad-
vazovat rodi¢ovska dovolenka na prehibenie starostlivosti o dieta podla
ustanovenia § 166 ods. 2 ZP. Slovensky zakonodarca jednotnym oznace-
nim - rodicovska dovolenka, pokryva dve rézne obdobia, s ré6znym tuce-
lom a trvanim. Pracovné volno muza za ti¢elom starostlivosti o narodené
dieta, ktory mu vznika v rovnakom rozsahu ako Zene materska dovolenka,
no najskér odo dna narodenia dietata. Sti¢asne sa pojmom rodi¢ovska dovo-
lenka rozumie aj pracovnopravny narok Zeny a muZa za t¢elom prehibenia
starostlivosti o narodené dieta do stanoveného veku. Rodi¢ovska dovolenka
poskytovana za ti¢elom prehibenia starostlivosti o dieta (podla ustanovenia
§ 166 ods. 2 ZP) je v podmienkach SR vyuzivana pomerne frekventovane.
Pravo na rodic¢ovska dovolenku je individualnym a neprenosnym pravom
kazdého z rodi¢ov a umoziiuje, aby sa o dieta celodenne starala a vychova-
vala ho matka, otec alebo obaja rodicia sti¢asne. Trvalo sa v§ak udrzuje jed-
nostranne rodovo orientovany nepruzny pristup k ¢erpaniu rodi¢ovskej do-
volenky. Stale su to vaés$inou Zeny, ktoré prerusuju svoju pracovnu kariéru
a zostavaju s dietatom na rodi¢ovskej dovolenke v maximalnej moznej dizke
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do jeho troch, resp. do Siestich rokov veku v pripade dlhodobo nepriazni-
vého zdravotného stavu dietata. Takyto pristup a zauzivany stereotyp len
upeviiuje podvedomie zamestnavatelov, Ze v pripade zamestnankyn maja do
budicna kalkulovat s ich dlhoro¢nou absenciou, ¢o samozrejme nemozZno
pokladat za prave vhodny odrazovy zaklad pre uplatiiovanie rodovej rov-
nosti v pracovnopravnych vztahoch v materialnom slova zmysle. Konstruk-
cii pravnej upravy rodi¢ovskej dovolenky v ustanoveniach § 166 ods. 2 a na-
sledujicich ZP nemozno vytykat nedodrzanie principu formalnej rovnosti,
ked v stlade so zasadou rovnakého zaobchiddzania umozinuje ¢erpanie ro-
di¢ovskej dovolenky obom rodi¢om (aj sti¢asne), ale k éerpaniu rodi¢ovskej
dovolenky otca nijako nemotivuje a v nadvdznosti na zdkon ¢. 571/2009 Z. z.
o rodi¢ovskom prispevku a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskors$ich predpisov poskytovanim rodic¢ovského prispevku len jednej
opravnenej osobe, nepriamo nuti ¢erpat rodi¢ovskd dovolenku len jedného
z rodicov. Ustanovenie § 166 ods. 2 ZP oznacuje za subjekty opravnené na
¢erpanie rodicovskej dovolenky Zenu a muza, ktori o ¢erpanie rodicovskej
dovolenky poziadaju svojho zamestnavatela, pricom posledna veta § 166
ods. 2 ZP $pecifikuje, Ze pojde o rodicov dietata a v nadviznosti na § 169
ods. 1 ZP, nielen rodi¢ov biologickych, ale aj ndhradnych, ak im bolo dieta
zverené do nahradnej rodinnej starostlivosti na zadklade pravoplatného roz-
hodnutia sadu.

Rodic¢ovska dovolenka je nastrojom rodinne;j politiky, ktory m4 umoz-
nit obom rodi¢om podielat sa na starostlivosti o dieta a na jeho vychove po
ukonceni materskej dovolenky v typickych pripadoch do troch rokov veku
dietata. V pripade dlhodobo nepriaznivého stavu dietata vyzadujticeho si
osobn starostlivost prinaleZi rodi¢om dovolenka az do $iestich rokov veku
dietata. Rovnako ako v pripade diZky materskej dovolenky, aj v poskytova-
nej dizke rodi¢ovskej dovolenky slovenska pravna tprava prekraduje mini-
malny ramec vyplyvajuci z iniového prava. Pravo na rodi¢ovsku dovolenku
z dévodov narodenia alebo adopcie dietata garantuje zamestnancom a za-
mestnankyniam v trvani najmenej $tyroch mesiacov az do veku, ktory urcia
Clenské Staty a/alebo socidlni partneri, najviac v§ak do veku 8 rokov, ¢l. 2
ods. 1 smernice o ramcovej dohode o rodicovskej dovolenke, ktory tak ¢o
do dizky rodi¢ovskej dovolenky precizuje ¢lanok 33 ods. 2 Charty zaklad-
nych prav EU. Smernica kladie déraz na individualny charakter prava na
rodi¢ovskd dovolenku, t. z. kazdy rodié, teda aj otec aj matka, maji narok
na rodi¢ovskd dovolenku v trvani najmenej $tyroch mesiacov, pricom naj-

110



ZAKLADNY PRAVNY RAMEC ZOSULADOVANIA PRACOVNYCH A MIMOPRACOVNYCH POVINNOSTI

menej jeden z tychto S§tyroch mesiacov by mal byt neprenosny. Znamena to,
7e maximalna di?ka rodi¢ovskej dovolenky jedného z rodi¢ov moZe trvat aZ
sedem mesiacov. V podmienkach SR je rodi¢ovska dovolenka neprenosna
v celom rozsahu. NevyCerpant ¢ast svojej rodicovskej dovolenky neméze
7iaden z rodi¢ov preniest na toho druhého, a de facto tak predizit nevycer-
panou c¢astou jej zdkonom ustanovend maximalnu vymeru. Vymeru rodi-
¢ovskej dovolenky stanovenu vnutrostatnym pravom nepredlZuje ani pocet
narodenych deti, pretoZe pravo na rodi¢ovskd dovolenku nie je pravom deti,
ale pravom rodi¢ov (rozhodnutie SD EU zo 16. septembra vo veci C-149/10
Zoi Chatzi proti Ypourgos Oikonomikon, ods. 49). Vzhladom na ciel smer-
nice o ramcovej dohode o rodi¢ovskej dovolenke samotny tcel rodicovskej
dovolenky nie je dotknuty po¢tom deti, o ktoré sa rodi¢ musi starat pocas
tohto obdobia a dosiahnutie jej i¢elu nevyzaduje od ¢lenskych statov zdvoj-
nasobenie rodic¢ovskej dovolenky v pripade narodenia dvojéiat, aj ked samo-
zrejme nebrani pouzitiu takéhoto opatrenia zo strany ¢lenskych $tatov na
ulahc¢enie zostladovania rodinného a pracovného Zivota rodic¢ov.

Ako sme spomenuli, nie je nevyhnutné, aby rodi¢ovska dovolenka bez-
prostredne nadvdzovala na vy¢erpand matersku dovolenku alebo materske;j
dovolenke zodpovedajicu rodi¢ovska dovolenku muza, aj ked je to v praxi
bezné. Zamestnanec sa tak vracia do prace v klasickych pripadoch den na-
sledujtci po dni, ked jeho dieta dovfsi tri roky. Ak by sa zamestnanec staral
o dieta s dlhodobo nepriaznivym zdravotnym stavom vyZadujicim si oso-
bitn starostlivost, bol by povinny nastipit do prace den nasledujici po dni
dovrfsienia Siesteho roku veku dietata. Ustanovenie § 166 ods. 2 ZP konStru-
uje pravo na rodi¢ovskd dovolenku ako individualne pravo rodica, ktorému
koreluje povinnost zamestnavatela poskytnit rodi¢ovski dovolenku, ak
o nu rodi¢ zamestnavatela poZiada. Na rozdiel od pracovného volna v sud-
vislosti s narodenim dietata, kedy opravneny subjekt zamestnavatelovi len
oznamuje nastup, v pripade rodicovskej dovolenky musia o nu zamestnanec
a zamestnankyna svojho zamestnavatela poziadat. Zamestnavatel nema za-
konnu moZnost ich Ziadosti nevyhoviet. Poskytnutie rodi¢ovskej dovolenky
nezavisi od vOle zamestnavatela a nie je zavislé ani od objektivnych pod-
mienok existujucich na pracovisku. Obligatérnou néalezitostou ziadosti nie
je ani pisomna forma ani odoévodnenie tejto Ziadosti, ale dizka trvania ro-
dic¢ovskej dovolenky. V zmysle ustanovenia § 166 ods. 2 ZP sa rodicovska
dovolenka poskytuje v tom rozsahu, v akom ju rodi¢ pozaduje, spravidla
v$ak vZdy najmenej na jeden mesiac. Ak zamestnankyna vo svojej Ziadosti
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neuvedie rozsah rodicovskej dovolenky, aj ked je to jej povinnost, je po-
trebné vychadzat z toho, Ze ziada o jej poskytnutie aZ do troch rokov veku
dietata (z rozhodnutia Krajského sidu v Hradci Kralové zo dna 9. januara
1996, sp. zn. 13Co 413/95 Sb.). Zalezi na rodi¢ovi, v akom rozsahu, kedy a ¢i
vbbec o ¢erpanie rodic¢ovskej dovolenky poziada. Nie je povinnostou rodi¢a
Cerpat rodicovsku dovolenku vobec, nie je jeho povinnostou ju ¢erpat kom-
plexne v celom zakonom priznanom rozsahu (do troch, resp. Siestich ro-
kov veku dietata), a nie je povinnostou rodica ¢erpat rodi¢ovski dovolenku
v bezprostrednej nadvdznosti na materski dovolenku a rodi¢ovska dovo-
lenku poskytovant podla § 166 ods. 1 ZP. Rodi¢ je opravneny si ¢erpanie ro-
dic¢ovskej dovolenky rozdelit na niekolko ¢asti za sticasného re§pektovania
jej zakonnej minimalnej vymery v rozsahu jedného mesiaca (ustanovenie
§ 166 ods. 2 in fine ZP). Zamestnavatel a zamestnanec sa m6zu dohodnt,
Ze rodi¢ovskd dovolenku mozno poskytnit najdlhsie do diia, v ktorom dieta
dovrsi pat rokov veku, a ak ide o dieta s dlhodobo nepriaznivym zdravotnym
stavom vyZadujucim osobitnt starostlivost, najdlh$ie do dna, v ktorom dieta
dovrsi osem rokov veku, a to najviac v rozsahu, v ktorom sa tato dovolenka
v obdobi podla § 166 ods. 2 Zakonnika prace necerpala.

Doélezitym aspektom osobitnej ochrany zamestnancov s povinnostami
krodine je fakt, Ze umoziiuje zostladovanie pracovného a rodinného Zivota
aj s prihliadnutim na navrat rodi¢a do pracovného procesu. Svoj navrat
maju zamestnanci zamestnavatelovi pisomne oznamit najmenej mesiac vo-
pred. Tato povinnost im vyplyva z ustanovenia § 166 ods. 3 ZP, podla kto-
rého st povinni pisomne oznamit zamestnavatelovi aj predpokladany den
nastupu na materskt dovolenku a rodi¢ovskd dovolenku, predpokladany
deni ich prerusenia, ako aj iné zmeny tykajtice sa nastupu, prerusenia a skon-
¢enia materskej dovolenky a rodi¢ovskej dovolenky. Pokial sa zamestnanci
chcu vratit z materskej dovolenky alebo rodi¢ovskej dovolenky skér, ako
povodne planovali, vychadzajic z toho, Ze Cerpanie materskej dovolenky
a rodicovskej dovolenky je pravom zamestnanca a nie jeho povinnostou,
zamestnavatel by mal umoznit ich skor$i nastup do zamestnania. DodrZa-
nie jednomesacénej oznamovacej lehoty o navrate zamestnanca, je potom
normou slusného spravania a konania v stilade s dobrymi mravmi, aby sa
zamestnavatel (hoc aj skor§iemu) navratu zamestnanca prispdsobil. Ust.
§ 157 ods. 1 ZP prikazuje zamestnavatelovi zaradit zamestnankynu po na-
vrate z materskej dovolenky a zamestnanca po navrate z rodi¢ovskej dovo-
lenky (§ 166 ods. 1 ZP) na ich pévodnu pracu a pracovisko. Az sekundarne,
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v pripade, Ze realizacia zaradenia na poévodnu pracu, resp. pracovisko nie
je mozna, je zamestnavatel povinny zaradit ich na ind pracu zodpoveda-
juicu pracovnej zmluve, t. j. na druh prace dohodnuty v pracovnej zmluve.
Povodna praca a pracovisko predstavuju uzsie vymedzenie ako dohodnuty
druh prace v pracovnej zmluve, znamenaja ti istd pracovnu poziciu z hla-
diska obsahu, ako aj z hladiska miesta vykonu prace. NemozZnost zaradenia
na povodnu pracu sa bude najcastejsie tykat tej skuto¢nosti, Ze pracovné
miesto bolo zrusené. Objektivne nemozno uznat nezaradenie zamestnanca/
zamestnankyne na pévodnu pracu len preto, Ze pracu vykonava zastupujuici
zamestnanec, s ktorym zamestnavatel uzavrel pracovny pomer na neurcity
¢as. Pravo navratu zamestnancov na to isté pracovné miesto garantuje rodi-
¢om po navrate z rodicovskej dovolenky (§ 166 ods. 2 ZP) ust. § 157 ods. 2
ZP. Okrem prava navratu na svoju pévodnud pracu a pracovisko je im ga-
rantované pravo na prospech z kazdého zlepSenia pracovnych podmienok,
na ktoré by mali pravo, ak by nenastipili na materska dovolenku alebo ro-
dic¢ovsku dovolenku podla § 166 ods. 1 ZP, resp. pravo na zachovanie vset-
kych prav, ktoré mali alebo ktoré im vznikali v ¢ase nastupu na rodi¢ovskua
dovolenku podla ustanovenia § 166 ods. 2 ZP v pévodnom rozsahu. Uve-
dené ustanovenia zodpovedaju transpozicii ¢lanku 15 smernice ¢. 2006/54/
ES o vykonavani zasady rovnosti prilezitosti a rovnakého zaobchadzania
s muZmi a Zenami vo veciach zamestnanosti a povolania (prepracované
znenie) a ¢lanku 5 bodu 2 smernice o rdimcovej dohode o rodicovskej do-
volenke (predtym dolozka 2 bodu 6 smernice 96/34/ES). Zakonnik prace
ani citované smernice uvedené zamestnanecké prava bliZz$ie nekonkreti-
Zuju, a ich obsahové vymedzenie je preto ponechané na judikattru. Sloven-
ské sudy sa zatial nemali moznost zaoberat vykladom prav, na ktoré ma
zamestnanec narok po navrate z materskej dovolenky a rodicovskej dovo-
lenky. Je potrebné prihliadat na judikatiru Stidneho dvora EU, napr. vo ve-
ciach C-342/01Maria Paz Merino Gomez, C-486/08 Zentralbetriebsrat der
Landeskrankenhduser Tirols, C-116/08 Christel Meerts, C-333/97 Susanne
Lewen, C-537/07 Evangelina Gémez-Limoén Sanchez-Camacho, C-284/02
Ursula Sass, C-294/04 Sarkatzis Herrero a dalsie.

S materskou dovolenkou a rodic¢ovskou dovolenkou je bezprostredne
spdta aj ochrana zachovania pracovného pomeru zamestnancov staraja-
cich sa o deti v suvislosti s obmedzeniami pri skonc¢eni pracovného pomeru.
Striktné podmienky, za ktorych moze zamestnavatel skoncit pracovny po-
mer zo zamestnancom starajicim sa o dieta, ¢i uz vlastné alebo osvojené,
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sa viazu na vypoved a okamzité skoncenie pracovného pomeru. Zamestna-
vatel je obmedzeny vo svojom prave skoncit pracovny pomer vypovedou so
zamestnancom na rodic¢ovskej dovolenke (podla § 161 ods. 1 a 2 ZP) a so
zamestnankynou ma materskej dovolenke a rodicovskej dovolenke. Ak by
nastali doévody, pre ktoré by mohol zamestnavatel so zamestnancami na ma-
terskej dovolenke a rodi¢ovskej dovolenke okamzZite skoncit pracovny po-
mer, ZP mu dovoluje, s vynimkou zamestnankyne a zamestnanca na mater-
skej dovolenke, resp. rodi¢ovskej dovolenke podla § 166 ods. 1 ZP, skoncit
pracovny pomer vypovedou. Ust. § 64 ods. 3 ZP potom ustanovuje, kedy sa
zakaz vypovede neuplatni.

V suvislosti so zostladovanim pracovnych i mimopracovnych povinnosti
v kontexte dalSieho osobného rozvoja zohrava vyznamnu dlohu i otazka
vzdelavania a dalSieho vzdeldvania zamestnancov. Zamestnavatelia preto
investuji do vzdelavania svojich zamestnancov nemalé finan¢né prostriedky
a odovodnene oc¢akavaju, zZe zamestnanci po skonceni vzdelavania zostanu
nadalej pre nich pracovat. ZP prave pre takéto situacie uvadza v § 140 inSti-
tat kvalifikacnej dohody ako prekazku v praci na strane zamestnanca.

Vo vztahu k vzdelavaniu zamestnancov rozliSuje ZP zvySovanie a pre-
hlbovanie kvalifikacie. Za ziskanie, zvy$enie kvalifikacie podla pracovno-
pravnej teérie mozno povazovat taku kvalitativhu zmenu v obsahu vzde-
lavania, ktora sa premieta do zvySenia kvalifikaéného stupna (zvySovanim
kvalifikacie je napr. $tidium v ramci bakalarskeho, magisterského stupia
vysokoskolského $tudia). ZvySovanie kvalifikacie je podla § 140 ods. 1 ZP
prekazkou v praci na strane zamestnanca. Zamestnavatel nemoze naria-
dit zamestnancovi zvySovat si kvalifikaciu. Ak si zamestnanec chce zvySovat
kvalifikaciu, zamestnavatel mdze, ale nemusi so zvySovanim kvalifikacie st-
hlasit. Je na rozhodnuti zamestnavatela, ¢i umozni zamestnancovi zvysit si
kvalifikaciu. Ak zamestnavatel stthlasi so zvySovanim kvalifikacie zamest-
nanca, zamestnanec ma narok na poskytnutie pracovného volna s ndhradou
mzdy v rozsahu uréenom podla § 140 ods. 3 ZP. Pracovné volno poskytne
zamestnavatel najmenej
a) vrozsahu potrebnom na tcast na vyucovani,

b) dva dni na pripravu a vykonanie kazdej skasky,
¢) pat dni na pripravu a vykonanie zavere¢nej skusky, maturitnej skiasky

a absolutoria,

d) 40 dni sthrnne na pripravu a vykonanie vSetkych statnych skasok alebo
dizertaénej skusky vjednotlivych stupiioch vysokoskolského vzdelavania,
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e) desat dninavypracovanie a obhajobu zavere¢nej prace, diplomovej prace
alebo dizertacnej prace.

V aplikaénej praxi sa v§ak opakovane objavuje sporna otazka uplatnenia
prekazky v praci podla § 140 ZP. Napriek tomu, Ze zamestnavatel vyjadri
primarne stuhlas so zvySovanim kvalifikacie zamestnanca, pravne predpisy
neobsahuju osobitna regulaciu uplatiiovania tejto prekazky spocivajucej
v povinnosti zamestnavatela poskytnit zamestnancovi pracovné volno vzdy,
ked o neho poZiada (napr. z dovodu Gasti na vzdelavani). Castym pripadom
je situacia, ked sice zamestnavatel sihlasil so vzdelavanim zamestnanca, ale
pocas jeho priebehu mu napr. odmieta poskytnut pracovné volno z réznych
objektivnych alebo subjektivnych dévodov, v dosledku ¢oho napr. zamest-
nanec nemoze splnit podmienky uréené vzdelavacou institiciou. Osobitne
je tento problém pal¢ivy v okamihu, ked pride k uzatvoreniu dohody o zvy-
Sovani kvalifikdcie a zamestnanec nakoniec nesplni podmienky ukoncenia
studia (neuspes$né stadium). MoZe v takomto pripade od neho zamestna-
vatel opravnene pozadovat thradu nakladov vynaloZenych na vzdelavanie?

Chyba mechanizmus, akym spdsobom ma zamestnanec toto volno ¢erpat.
Primarne by sa malo vychadzat z toho, Ze zamestnanec by mal v dostato¢-
nom ¢asovom predstihu informovat zamestnavatela, kedy mu vznika narok
na pracovné volno s nahradou mzdy a zamestnavatel by bol opravneny pra-
covné volno s ndhradou mzdy neposkytnut len v pripade, ak by mal vazny
dovod a zamestnanec by musel pracovat. Ak by pracovné volno poskytnuté
nebolo, samozrejme by sa malo poskytnit v nahradnom termine. V tejto su-
vislosti sa vynara otazka, ¢o by bolo mozné podradit pod ,vdZny problém na
strane zamestndvatela“.

Z § 140 ods. 2 ZP, kde sa predpoklada, ze zamestnavatel ,,mo6ze“ po-
skytovat zamestnancovi pracovné volno a nahradu mzdy, dévodime fakul-
tativnost poskytovania pracovného volna zamestnavania, nie obligatérnu
povinnost. Nac¢rtnuté konanie zamestnavatela je preto v silade s pravnym
poriadkom, jeho zluditelnost s dobrymi mravmi a samotnou existenciou do-
hody o zvyseni kvalifikacie zamestnanca je minimalne otazna. Pokladame
preto stucasné znenie i interpretaciu § 140 ZP za nevyhovujicu, v praxi sa
stretdvame s dvojitym udelovanim sihlasu zo strany zamestnavatela, kde
najskor generalne suhlasi so zvySovanim kvalifikicie zamestnanca, neskor
vSak selektivne rozhoduje o poskytovani pracovného volna podla potrieb
organizicie a zabezpecenia pracovnych tloh, kde sa do stretu dostava pravo
zamestnanca vyuzit prekazku v praci podla § 140 ZP a pravo zamestnavatela
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pozadovat od zamestnanca vykon prace. Ak uz ale zamestnavatel stithlasil
s poskytnutim pracovného volna zamestnancovi k moznosti zvySenia jeho
kvalifikacie, musi dodrzat jeho zdkonny rozsah, ktory predpoklada § 140
ods. 3 ZP.

Prehlbovanim kvalifikacie sa rozumie aj jej udrzovanie a obnovovanie.
O prehlbovanie kvalifikacie pojde vtedy, ked prehlbovanie, udrzovanie, resp.
obnovovanie kvalifikacie sa uskutoc¢iiuje v ramci toho istého kvalifika¢ného
stupiia, ziskaného prislusnym vzdelanim, t. j. ide o kvalitativhu zmenu jed-
notlivych prvkov kvalifikacie zamestnanca na tej istej horizontalnej tirovni
bez zmeny kvalifika¢ného stupina, ktory predstavuje kvalitativhu zmenu
kvalifikacie zamestnanca na vertikalnej drovni (prehlbovanim kvalifikacie
je napr. ucast na $koleni, kratkodobé vzdelavanie a pod.). Fakticky ide o per-
manentnu inovaciu profesionalnych znalosti zamestnanca, potrebnych na
vykon préace podla pracovnej zmluvy. Prehlbovanie kvalifikacie sa povazuje
podla § 154 ods. 3 ZP za vykon prace, za ktory patri zamestnancovi mzda.
Zamestnanec je dokonca na strane jednej povinny ststavne prehlbovat si
kvalifikaciu a zamestnavatel je na strane druhej opravneny prehlbovanie
kvalifikacie zamestnancovi aj nariadit.

Osobitnu otazku v uvedene;j suvislosti tvori postgradudlne $tidium, pri
ktorom zostava otvoreny pravny problém, ¢i jeho realizdciou prichadza
k zvySovaniu alebo prehlbovaniu kvalifikacie. Postgradudlnym $tadiom sa
z hladiska pravnej Gpravy vyjadrenej v § 140 ZP neziska ani nezvysi kvali-
fikacia zdravotnickeho zamestnanca, pokial absolvovanim tohto $tidia ne-
ziska zamestnanec zaroven predpoklady na vykon kvalifikovanejsej prace
(napr. vyssiu funkciu), na ktorti zamestnanec pred jeho absolvovanim kva-
lifikaciu nesplnal.

Spolupdsobenie zastupcov zamestnancov je vyjadrené v § 153 ZP,
ktory uklada zamestnavatelovi povinnost prerokovat so zastupcami zamest-
nancov opatrenia zamerané na starostlivost o kvalifikaciu zamestnancov, jej
prehlbovanie a zvySovanie. Aj s ohladom na tiito skutoénost sa pravidelnym
obsahom kolektivnych zmlav stavaju rdozne vzdelavacie programy zamest-
navatela zamerané na zvySovanie alebo prehlbovanie kvalifikacie zamest-
nancov, pric¢om zakladnym benefitom sa stava zvySenie rozsahu pracovného
voIna s nahradou mzdy nad ramec priznany v § 140 ZP. Musime vSak upo-
zornit, Ze negativnhym aspektom zavazku zamestnavatela starat sa o vzdela-
vanie svojich zamestnancov je pravidelnd vagnost takychto dojednani v ko-
lektivnej zmluve. Zamestnavatel sa sice ramcovo zaviaze k ur¢itému plneniu
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napr. zabezpeceniu celoZivotného vzdelavania zamestnancov, v praxi je v§ak
takyto zavdazok nevymozitelny, kedZe v dohode tiplne absentuji podmienky
jeho napliania. Hoci sa tak formélne deklaruje formalna ,starostlivost* za-
mestnavatela, jej redlne naplianie je otazne.

Zamestnavatelovi, ktory umoZni svojmu zamestnancovi zvySovat si kva-
lifikaciu, vzniknu urcité naklady, spocivajice najma v nahrade mzdy za po-
skytnuté pracovné volno. Do nakladov mbze zamestnavatel zahrnut aj iné
vydavky suvisiace so zvySovanim kvalifik4cie, napr. §kolné, preplatenie uceb-
nych pomdcok, cestovnych nahrad a pod. Zamestnavatel ma preto zaujem,
aby zamestnanec u neho zostal pracovat po urcity ¢as a v pripade, Ze jeho
pracovny pomer sa skondi, je zamestnavatel opravneny pozadovat, aby sa
mu naklady, ktoré zamestnancovi uhradil, vratili.

Dohodou o zvys$eni kvalifikacie uzatvorenej podla § 155 ZP sa na jednej
strane zamestnavatel zavdzuje umoznit zamestnancovi zvySenie kvalifikacie
poskytovanim pracovného volna s ndhradou mzdy a thrady dal$ich nakla-
dov a na strane druhej zamestnanec sa zavazuje zotrvat po skonceni $tidia
u zamestnavatela urcity ¢as v pracovnom pomere alebo mu uhradit ndklady
spojené so Stidiom, a to aj vtedy, ked zamestnanec skon¢i pracovny pomer
pred skonéenim $tadia.

Dohodu o zvy$eni kvalifikacie musi zamestnavatel so zamestnancom pod
sankciou neplatnosti uzatvorit pisomne. V § 155 ods. 2 ZP sa kogentnym
spdsobom urcuje obsah dohody o zvyseni kvalifikacie. Dohoda o zvySeni
kvalifikacie musi obsahovat:

» druh kvalifikacie a spdsob jej zvySenia,
» S$tudijny odbor a oznacenie $koly,
» dobu, po ktort sa zamestnanec zavdzuje zotrvat u zamestnavatela v pra-

covnom pomere a
» druhy nakladov a ich celkovii sumu, ktord bude zamestnanec povinny

uhradit zamestnavatelovi, ak nesplni svoj zavazok zotrvat u zamestna-

vatela. Ak by zamestnanec splnil svoj zavdzok zotrvat v pracovnom po-
mere iba scasti, povinnost nahradit ndklady sa pomerne zniZi. Najvys-
$iu celkovi sumu, do ktorej mozno od zamestnanca pozadovat nahradu
nakladov vynalozenych na ziskanie alebo zvysenie kvalifikacie, moZzno
uviest v dohode aj inym nez ¢iselnym vyjadrenim uréitej sumy. Staci, ak
je uvedena tak urcito, ze nemd6zu vzniknut pochybnosti o tom, ¢o chceli

Ucastnici dohodnut. Stucastou nakladov, ktoré je zamestnanec povinny

uhradit v pripade nesplnenia zaviazku, je aj nahrada mzdy, ktora tvori
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spravidla najvacsiu ¢ast celkovo vynaloZenych nakladov zamestnavatela.

Povinnost na thradu sa vztahuje aj na $tudijny prispevok, stravovanie

a zlavu na cestovnom.

ZP obmedzuje zmluvni volnost tc¢astnikov pracovného pomeru, a to sta-
novenim maximalnej dizky stabilizaéného zavizku zamestnanca. Celkova
dohodnuta doba zotrvania v pracovnom pomere nesmie prekrocit pat ro-
kov. Hoci sa zamestnanec zaviaZe zotrvat v pracovnom pomere po urcity
¢as, mdzu nastat situacie, kedy zamestnanec nepracuje a ziskanu kvalifika-
ciu nevyuziva v prospech zamestnavatela. ZP tieto doby nezapocitava do sta-
biliza¢ného zavazku zamestnanca. Do doby zotrvania v pracovhom pomere
sa podla § 155 ods. 4 ZP nezapo¢itava ¢as vykonu mimoriadnej sluzby v ob-
dobi krizovej situacie alebo alternativnej sluzby v ¢ase vojny a vojnového
stavu, materskej dovolenky a rodic¢ovskej dovolenky podla § 166 ZP, nepri-
tomnosti v praci z dovodu vykonu nepodmieneéného trestu odilatia slobody
a vazby, ak doslo k pravoplatnému odstdeniu.

V suvislosti s dojednavanou dobou v dohode o zvyseni kvalifikacie, po
ktortt ma zamestnanec zotrvat v pracovnhom pomere u zamestnavatela, sa
vynara i otazka primeranosti dohodnutej doby a kvality (kvantity) zabez-
peceného vzdelavania pre zamestnanca. ZP totiz neurcuje Ziadne kritéria
na stanovenie spominaného obdobia s ohladom na princip ich vzajomnej
primeranej suvztaznosti a proporcionality, v § 155 ods. 3 ZP sa len stano-
vuje dobu jeho maximalneho trvania (5 rokov). V aplikac¢nej praxi tak mdze
vzniknut, aj vznika, zjavny nepomer medzi vynaloZzenymi nakladmi zamest-
navatela na vzdelavanie zamestnanca a stabilizaéného zaviazku zamestnanca
zotrvat v pracovnom pomere u zamestnavatela. Dohodnutie neprimerane
dlhého obdobia v pomere k rozsahu skutoéného plnenia poskytnutého zo
strany zamestnavatela zaklada odévodneny predpoklad moznej rozpor-
nosti s § 17 ZP a dobrymi mravmi podla § 13 ods. 3 ZP. Zamestnanec sa ta-
kymto obmedzenim totiz vopred vzdava svojho prava na vyber zmluvného
partnera (zmenu pracovného miesta, skonéenie pracovného pomeru) za
neprimeranych podmienok (hrozba sankcie thrady nakladov zamestnava-
tela vynaloZenych na §tidium v zjavnom nepomere k prinosu zamestnanca
pre zamestnavatela pocas trvania stabilizaéného zavazku). Takyto stav je aj
v rozpore s ochrannou funkciou pracovného prava vyjadrenou v ¢l. 2 Zak-
ladnych zasad ZP. Podla nas ani takto dojednana doba na 5 rokov pri napr.
len jednoro¢nej tthrade nakladov na vzdelavanie zo strany zamestnavatela
nemusi predstavovat definitivny pravny stav v ramci obsahu pracovného
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pomeru a zamestnanec by sa pripadne mohol domahat na side postdenia
vzajomnej primeranosti vysky tthrady nadkladov a dohodnutej doby trvania
stabilizaéného zavazku.

Povinnost zamestnanca na tthradu nakladov nevznika, najma ak:

a) zamestnavatel v priebehu zvySovania kvalifikacie zastavil poskytovanie
pracovného volna a nahrady mzdy, pretoZe sa zamestnanec bez svojho
zavinenia stal dlhodobo nesposobily na vykon prace, pre ktoru si zvySo-
val kvalifikéaciu,

b) pracovny pomer sa skoncil vypovedou danou zamestnavatelom z dévo-
dovuvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) ab) ZP alebo dohodou z tych istych
doévodov,

c) zamestnanec nemoze vykonavat podla lekarskeho posudku pracu, pre
ktoru si zvySoval kvalifikaciu, pripadne stratil dlhodobo spdsobilost vyko-
navat dalej doterajsiu pracu z dovodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. c) ZP,

d) zamestnavatel nevyuzival v poslednych 12 mesiacoch podas najmenej
$iestich mesiacov kvalifikaciu, ktort si zamestnanec zvysil,

e) zamestnavatel porusil ustanovenia ZP vo v