4 “ e OPERACNY PROGRAM
Eurcodeyfond reondineho rozvofa LUDSKE ZDROJE

2023

‘ Autorsky kolektiv:

i JUDr. Stanislav Durica

JUDr. Simona Dusekova Schusztekova, PhD., LL.M.

doc. JUDr. Marek Svec, PhD., LL.M.
. . Narocnost

e dministrativneh

/A\\ aaministrativneno
21 zataZenia zamestndvatelov

® 3 2 vsuvislosti so vznikom,

trvanim a ukoncenim

—al a i prac0\’meho pomeru’
‘. & syratane navrhu opatreni

aA\og a

a zniZzenie tohto zatazenia

‘ ‘\ Asociacia priemyselnych
\ zvazov a dopravy
o

i t.ojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socialneho fondu
a Eurépskeho fondu regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské
zdroje.
@

. www.esf.gov.sk www.employment.gov.sk WWww.ia.gov.sk



http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/
http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/

@imple JRERN c"0Fsia ik OPERACNY PROGRAM
1A MPSVR SR F)q, ........ e Faan” Eurdpsky socialny fond 2 2 2 I:UDSKE ZDROJE

Eurdpsky fond regiondlneho rozvoja

NARODNY PROJEKT

Podpora kvality socialneho dialégu

Typ projektu: Neinvesticny
Termin realizacie projektu: 07/2018 — 11/2023
ITMS projektu: 312031V749

Autorsky kolektiv
JUDr. Stanislav Durica
JUDr. Simona Dusekova Schusztekova, PhD., LL.M.
doc. JUDr. Marek Svec, PhD., LL.M.

Autorské dielo bolo vypracované v ramci hlavnej aktivity ,,Posilnenie odbornych a analytickych kapacit
socidlnych partnerov, budovanie infrastruktury a komunikacnej platformy socidlneho dialégu a rozvoja
socidlneho partnerstva na ndrodnej a medzindrodnej trovni“ v ramci podaktivity 1.1 Posilnenie kapacit
socialnych partnerov prostrednictvom analytickej cinnosti Narodného projektu ,Podpora kvality
socidlneho dialdgu” expertnym timom socidlneho partnera Asocidacie priemyselnych zvazov
a dopravy. Vyjadruje ndzory a postoje socidlneho partnera na predmetnu tému. Autorské dielo
nevyjadruje nazory ani postoje prijimatela projektu a bolo schvalené Riadiacim vyborom Narodného
projektu Podpora kvality socidlneho dialdgu.

Autorsky kolektiv sa podielal na tvorbe materialu nasledovne:
JUDr. Stanislav Durica — kapitoly 1.1 a7 1.5
JUDr. Simona DuSekova Schusztekova, PhD., LL.M. — kapitoly 1.6 aZ 2.2

doc. JUDr. Marek Svec, PhD., LL.M..— kapitoly 1.6 a7 2.2

2

Tentoprojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socidlneho fondu a Eurépskeho fondu
regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské zdroje.

www.esf.gov.sk www.employment.gov.sk www.ia.gov.sk



http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/

Cimplea R 255 OrEACNIPROGRAM
L) AL D B O et rzvaa ® @@ [UDSKE ZDROJE
OBSAH
1. INDIVIDUALNE PRACOVNOPRAVNE VZTAHY ....ooooviviriiiiecicieteteeess et 7
1.1 SKUSOBNA DOBA .....ocoviiectcectetetettesae ettt ettt ettt bbb ss s be s snanans 7
1.1.1  Popis problematiky @ @NalYza .......cccceeeeiiiiiiiiiieice e 7
0 5\ =1 o W 1T T o 1 - TR U SUUPROt 8
1.2 PRACOVNY POMER NA DOBU URCITU — RETAZENIE PRACOVNYCH POMEROV..................... 9
1.2.1 Popis problematiky @ @nalyza.......c.ccooocuiiiiiiiiiiecce e 9
00 A N o1 o W =T ] - TSRS 10
1.3 PONUKOVA POVINNOST ZAMESTNAVATELA .......cuivevereeeeeeeeeteteeeeeeeaeaesesesesessaesesesesesnanaeans 11
1.3.1  Popis problematiky @ @Nalyza ......ccccceeeiieeiiiiiiiee e 11
0 T o1 o W =T o - USSR 12
1.4  SUBEH VYPOVEDNEJ DOBY A ODSTUPNEHO .......cevevieieiecieteteieeecee ettt 12
1.4.1 Popis problematiky @ @NalYza......ccccceeeciieeiiiiiie e 12
S\ =1 o W 1Y T o | - TR PR PSPPSRt 15
1.5  NAROKY Z NEPLATNEHO SKONCENIA PRACOVNEHO POMERU........cceveveeerecrerereiererenenaennns 16
1.5.1 Popis problematiky @ @NalYza......c.cceooeciiiei i e e 16
T N o1 oW =T o - TSRS 18
18 PRACOVNY CAS......ovieieiieieetieete ettt bbbttt aee 19
1.6.1 Popis problematiky @ @NalYza........ccceeeiieiiiiiiie e 19
ST N N N o W T =T o - USRS 23
1.7 _ “PREKAZKY V PRACI NA STRANE ZAMESTNAVATELA.......coveuereterieieieiereteeeeessae e aeaens 25
1.7.1 Popis problematiky @ @Nalyza.......cccceeeuieiiiiiiie e 25
O N -1 o I T T o - T PRSP 32
1.8~ ‘MIESTO VYKONU PRACE A FLEXIBILNE FORMY ZAMESTNAVANIA .......cocoevirrrerrerersrernans 34
1.8.1 Popis problematiky'@ @Nalyza.........cccoeciiieiiiiiie et e 34
1.8.2  NAVIN FIESENIA. .. ittt e e et e e e e et e e e e e bt e e e e abaeeeeeabaeeeeeabeeaeennsenas 40
1.9  DOCASNE PRIDELENIE ZAMESTNANCOV .....cocvvuiverieereiereetessiesessaessessessaesssasse s sessaessaes 42
1.9.1 Popisproblematiky @ aNalyza........ccceeeciiiiiiiiiec e e 42
/ e NF V7 (W11 o 1T OO 43
£ 2. KOLEKTIVNE PRACOVNO-PRAVNE VZTAHY ......oiuiiiriieiieectete ettt 44
2.2 SUBSIDIARITA-OBCIANSKEHO ZAKONNIKA KU PRACOVNOPRAVNYM VZTAHOM................ 60
2.2.1 Popis problematikya.analyza.....cccceeieciiiiiiciiic e 60
D A I Y o I (=1 =Y oL TR USRI 71

Tentoprojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socidlneho fondu a Eurépskeho fondu
regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské zdroje.

www.esf.gov.sk www.employment.gov.sk www.ia.gov.sk



http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/

Dim plea JRRR <5 e OPERACNY PROGRAM
T : Eﬂ:zgﬁ :;:::lr:);:::mehn rozvaja 2 2 2 EUDSKE ZDROJE
ZOZNAM SKRATIEK A ZNACIEK
6RP  Siesty rdmcovy program
o hladina vyznamnosti
EU Eurdpska unia
SR Slovenska republika
IV4 zakon ¢. 300/2005 Z. z. Trestny zakon
ZP, resp. Zdkonnik prdce zakon ¢islo 311/2001 Z.z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov

ObZ  zakon ¢.513/1991 Zb. Obchodny zdkonnik v zneni neskorsich predpisov
oz zakon €. 40/1964 Zb. Obciansky zakonnik v zneni neskorsich predpisov
ZoKV_ zékon €. 2/1991 Z. z. o kolektivnhom vyjednavani v zneni neskorsich predpisov

zakon o sluzbdch zamestnanosti zdkon ¢. 5/2004 Z. z. osluzbach zamestnanosti v zneni
neskorsich predpisov

zGkon o zdruZovani obéanov  zakon ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani ob¢anov

GDPR Nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2016/679 z 27. aprila 2016 o ochrane fyzickych
0s0b pri spractvani osobnych udajov a o volnom pohybe takychto Udajov, ktorym sa zrusuje smernica
95/46/ES (vSeobecné nariadenie o ochrane Udajov) (Text s vyznamom pre EHP)

Smernica ¢. 1999/70/ES Smernica Rady1999/70/ES z 28. juna 1999 o ramcovej dohode o praci
na dobu urcitu

Antidiskriminacny-zdkon zakon cislo 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchdadzani v niektorych
oblastiach a o ochrane pred diskrimindaciou a o zmene a doplneni niektorych zdkonov
(antidiskriminacny zakon) v zneni neskorsich predpisov

smernica'o zlepseni pracovnych podmienok v oblasti prdce pre platformy Smernica EP a Rady
2021/0414 o zlepseni pracovnych podmienok v oblasti prace pre platformy

smernica o transparentnych a predvidatelnych pracovnych podmienkach Smernica EP a Rady
2019/1152 o transparentnych a predvidatelnych pracovnych podmienkach v EU
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Cielom predkladaného analytického dokumentu identifikovanie a sumarizacia aktudlnych povinnosti
zamestnavatela v suvislosti so vznikom, trvanim a ukonéenim pracovného pomeru, a to predovsetkym
s dérazom na obsolentné povinnosti, ktoré obmedzuju zamestndvatela v procese rozhodovania sa
o prijimani a prepustani zamestnancov v pracovhom pomere. Uvedené sa rovnako dotyka aj
niektorych obmedzeni pri flexibilnom vyuZivani jednotlivych pracovnopravnych institdtov zo strany
zamestnavatela v procese trvania individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahoch. Po
odpovedajucej identifikacii absencie relevantnej pracovnoprdvnej upravy, obsolétnej alebo
nedostatocnej pracovnopravnej Upravy predstavoval dalsi a zaroven korelujuci ciel s vy$sie uvedenym
nasledné navrhnutie konkrétnych opatreni zvaésa orientovanych na prijatie pravnej Upravy de lege
ferenda za Ucelom zniZenia a racionalizacie popisaného administrativneho alebo organizacného
zataZenia, ako aj konkrétne navrhy na zmenu prislusnej legislativy v dotknutej oblasti tak, aby bol
identifikovany problém odstraneni.

Je nepochybné, Ze pracovny trh, spdsob prace, stav avyuZivanie jednotlivych pracovnopravnych
inStitutov v aplikacnej praxi, ale aj stav spolo¢nosti a hospodarstva ako takych, ktoré vyvolali prijatie
Zakonnika prace vroku 2001, su vsucasnosti znacne prekonané. Mnohé formulacie pdésobia
v.aplikacnej praxi prilis formalisticky a rigidne a neumoziuju subjektom pracovnopravnych vztahov
uzatvorenia dojednani, ktoré by vyraznejSie odrazali ich subjektivne preferencie vo vztahu k Gprave
vlastnych pracovnopravnych narokov (typicky v oblasti pracovného casu, narokov pri skonceni
pracovného pomeru a pod). Ostatnd novela ZP s G¢innostou od 1. 11. 2022 tento formalizmus este
prehibila, ato najma vo vztahu kzavedeniu novych informaénych povinnosti zamestnavatela
v novokoncipovanych ustanoveniach § 47a ZP alebo § 49a ZP. Do znacnej miery pdsobia prekonane aj
urcité socialistické rezidua, ktoré mozno identifikovat nielen pri sibehu plynutia vypovednej doby
a sticasného poskytnutiaodstupného podla § 76 ZP, ale napr. aj kumulativny vznik naroku na odchodné
podla § 76a ZP.

Viaceré élenské staty EU, vratane vietkych krajin v stredoeurépskom priestore v poslednej dobe
dokazalo reformovat svoj pracovny trh vratane signifikantnych zmien hlavného kédexu v tejto oblasti,
t. j. prislusnych pracovnopravnych predpisov kdédexového typu, ktoré upravuji oblast
pracovnopravnych vztahov. Uvedené zmeny vedu k situdcia, v ktorej SR bez zdsadnej zmeny Zakonnika
prace, nie je konkurencieschopnd s okolitymi krajinami a u? v Ziadnom pripade s ¢lenskymi $tatmi EU
zo zapadnej Eurépy. Rovnaky problém vsak vnimame, ten vak nebol predmetom tohto analytického
vystupu, aj vo vztahu k pripravovanej a predpokladanej transpozicii smernice o zlepSeni pracovnych
podmienok v oblasti prace pre platformy. Flexibilita Zdkonnika prace je preto vnimand ako zasadny
faktor, ktory ovplyviiuje rozhodovaci proces zahrani¢nych investorov, a to vratane tych, ktori uz svoju
¢innost v SR vykonavaju; v procese rozhodovania o rozsireni svojej ¢innosti a investicidch zasadného

}arakteru.

Vzhladom na skutocCnost, Ze autori analyzy si pomerne vyznamne publikaéne aktivni, mnohé
z uvadzanych konstatovani v analytickej ¢asti odkazuju na ich predchdadzajice autorské publikacie,
v ktorych su jednotlivé pravne problémy a situacie blizsie rozpracované a ktoré nebolo mozné priblizit
vzhladom.na charakter a formalne-podmienky spracovania predkladaného analytického dokumentu

Tentoprojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socialneho fondu a Eurépskeho fondu
regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské zdroje.

www.esf.gov.sk www.employment.gov.sk www.ia.gov.sk



http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/

a* EUROPSKA UNIA .
CQ imp lea | i— (?PERACNY PROGRAM
mesirsk 0 agentins men " Xk psky Y 2 2 2 LUDSKE ZDROJE

Eurdpsky fond regiondlneho rozvoja

blizSie spracovat. V predmetnom kontexte ide v3ak o origindlne dielo autorov, pricom analyticky
material ma Citatela odkazat aj na iné publikaéné vystupy, v ktorych st predmetné okruhy problémov
spracované.

Nizsie analyzovana problematika nie je v Ziadnom pripade vyéerpévajlcim vypoc¢tom zatazi, s ktorymi
sa stretavaju zamestndvatelia v podmienkach SR. Na druhej strane, podla nazoru autorov predstavuje
zasadny podiel na stave, v akom sa v suc¢asnosti ZP a pracovny trh v SR nachadza.
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1. INDIVIDUALNE PRACOVNOPRAVNE VZTAHY

1.1  SKUSOBNA DOBA
1.1.1 Popis problematiky a analyza

Ako uz vyplyva zo samotného ndzvu tohto institltu, ide v zdsade o vopred ¢asovo ohrani¢ené obdobie
na zaciatku trvania pracovného pomeru, ktorého Ucelom je v praxi si overit, ¢i pracovné podmienky
vyhovuju jednej aj druhej strane, t. j. tak zamestnancovi, ako aj zamestnavatelovi. V sucasnosti je
skiSobna doba upravena rozdielne pre beZnych zamestnancov a rozdielne pre tzv. veducich
zamestnancov. Kym v pripade beznych zamestnancov je maximalna doba trvania skusobnej doby
ohranicena tromi (3) mesiacmi, v pripade tzv. veducich zamestnancov je moZzné dohodnut skusobnu
dobu az v trvani Siestich (6) mesiacov.

Novela Zakonnika prace (zakon ¢. 376/2022 Z. z.), s ucinnostou od 1.11.2022 navyse zaviedla dalsi
rozliSovaci prvok pri dizke trvania skidobnej doby, ked'v pripadoch pracovného pomeru na dobu uréity,
zaviedla priamy zakaz, aby skusobna doba trvala dlhsie, ako je polovica dohodnutej doby trvania
pracevného pomeru. Ak sa teda napriklad dohodol pracovny pomer na dobu urditd v trvani Sest (6)
mesiacov, skisobna doba nesmie presiahnut tri (3) mesiace.

Pokial ide o spdsob skoncenia pracovného pomeru v skisobnej dobe, Uprava obsiahnutd v § 72
Zakonnika prace je v zdsade uz viac ako dve dekady nemenna, priCom priplsta, aby tak zamestnavatel,
ako aj zamestnanec skoncili pracovny pomer pisomne z akéhokolvek dovodu alebo bez uvedenia
dovodu, a to pisomnym oznadmenim o skonceni pracovného pomeru doru¢enym druhému ucastnikovi
spravidla aspon tri dni pred driom, ked'sa ma pracovny pomer skoncit.

Hoci aj okolité krajiny maju v podobe skisobnej doby obdobnu pravnu Upravu, tato v praxi nardza na
niekolko problémov.

V prvom rade je stile pomerne &astejsia jej nedostato¢na dizka, a to hned z niekolkych nasledovnych
dovodov. V prvom-rade je tomu tak z dovodu, Ze mnoho novych zamestnancov v Uvode prace sa najprv
musi dokladne zaskolit na pracu, ktord budi vykondvat. Takéto zaskolenie prebieha mnohokrat
v niekolkych cykloch a zamestnavatelov stoji nemalé finan¢né prostriedky. Nezriedka trva aj niekolko
tyZzdiov aimesiacov.

Po zaskoleni zamestnancov potom po realnom vykone prace zostdva spravila len niekolko dni alebo
tyZzdnov na skutocné naplnenie cielu skisobnej doby, ktorym je overenie, ¢i sa dany zamestnanec pri
praci, na ktoru bol prijaty osvedcil. Rovnako, aj z opacnej strany potom takyto zamestnanci nema de
facto dostatocne dlhy Casovy priestor, aby v realnej praxi zistil, ¢i mu vykondvand praca a pracovné
podmienky vyhovuju. Uyvedené sa tyka tak vyrobného sektora, ako aj sektora predaja alebo sluZieb,

/ﬁéé ztohto pohladu /ide o poZiadavku praxe, ktora nie je limitovand len urcitym Specifickym
segmentom pracovného trhu, ale ide o prierezovy a celo-trhovy problém.

Druhym problémom, ktery naplno odhalili najma potreby vykonu prace niektorych zamestnani pocas
pandémie Covidu, je prilezitostna praca zdomu pocas skuSobnej doby alebo domdcka praca
a teleprdca pocas skusobnej doby.
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Nakolko v tychto pripadoch sa zamestnavatel osobne nestretdva zo zamestnancom na dennej baze
a tak mo6ze hodnotit jeho pristup k praci a plnenie pracovnych dloh az s prislusnym ¢asovym odstupom,
nema de facto pravidelnu kontrolu nad vykonom prace zamestnanca a pristup k plneniu pracovnych
Uloh z jeho strany. Pri zohladneni aktualnej dfiky trvania skisobnej doby potom je v praxi takmer
nemozné naplnit ciel skiSobnej doby a tato sa ukazuje aj v takychto pripadoch ako nedostatoc¢ne dlha.

Vzhladom na narocnej jednotlivej prace je moiné z praxe odpozorovat, ze kym pri jednoduchsich
pracach (stupen ndrocnosti 1. az 3. podla prilohy €. 1 k Zakonniku prace) je proces zaskolenia
jednotlivych zamestnancov pomerne nendrocny aj z casového hladiska, ¢i z hfadiska ndakladov
zamestndvatela, pri inych — narocnejsich pracach, je samotny proces zaskolenia danych zamestnancov
narocnejsi, ato tak z hladiska ¢asového, ako aj z hladiska ndkladov na zaskolenie, ktoré vznikaju
zamestnavatelovi.

Preto je logické, rozliSovat aj v praxi pouzivanu dizku skiigobnej doby prave z uvedeného hladiska tak,
ako je to napriklad pri minimalnych mzdovych narokoch, ¢i v inych pripadoch, ktoré dnes uz Zakonnik
prace rozoznava. Pre Uplnost uvadzame, Ze nizSie navrhovanym riesenim nedbjde k zniZeniu
pracovnych istdét v pracovnopravnych vztahoch. Naopak, navrhovana zmena prispeje k vacsej
rovnovahe v oblasti prav a povinnosti U¢astnikov pracovnopravnych vztahov, nakolko umozriuje aj z
pohladu zamestnancov vacsiu flexibilitu.

1.1.2 NavrhrieSenia

Navrhujeme ponechat dizku trvania skdsobnej doby predizit dizku trvania skd$obnej doby pri tzv.
beZnych zamestnancoch v trvani 3 (troch) mesiacov vylucne pri pracovhom mieste s charakteristikami
stupna narocnosti pracovnych miest uvedenymi v prilohe €. 1 k Zakonniku prace pri stupni 1. aZ 3.

Zaroveri navrhujeme predZit skisobni dobu pri tzv. beZznych zamestnancoch zo stéasnych 3 mesiacov
na 5 mesiacov pri pracovnhom mieste s charakteristikami stupfia ndroénosti pracovnych miest
uvedenymi v prilohe ¢. 1 k Zakonniku prace pri stupni 4. — 6.

V pripade veducich zamestnancov navrhujeme predizit ski$obnt dobu zo st¢asnych 6 mesiacov na 8
mesiacov, aj pri zachovani podmienok poslednej novely Zakonnika prace, ktora limituje celkovi dizku
trvania skusobnej doby na maximalne polovicu doby trvania pracovného pomeru, v pripade
pracovného pomeru na dobu uréitu.

Navrhuje sa, preto:

Ustanovenie § 45 ods. 1 sa nahradza nasledovnym znenim: ,,(1) V pracovnej zmluve moZno dohodnut
skusobnu dobu, ktord je najviac tri mesiace pri pracovnom mieste s charakteristikami stupria ndroc¢nosti
pracovnych miest uvedenymiv prilohe ¢. 1 k tomuto zdkon pri stupni 1. aZ 3. V pracovnej zmluve mozno
dohodnut skisobnu dobu, ktord je najviac pdt mesiacov pri pracovnom mieste s charakteristikami

pria néroénosti pracovnych miest uvedenymi v prilohe & 1 k tomuto zdkon pri stupni 4. a 6. V
pracovnej zmluve-mozZno dohodnut skusobnu dobu, ktord je u veduceho zamestnanca v priamej
riadiacej pésobnosti statutdrneho orgdnu alebo ¢lena Statutdrneho orgdnu a vedlceho zamestnanca,
ktory je v priamej riadiacej pésobnosti tohto vedtceho zamestnanca, najviac osem mesiacov. Skusobnu
dobu nemozno predlZovat.“.
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1.2 PRACOVNY POMER NA DOBU URCITU — RETAZENIE PRACOVNYCH POMEROV
1.2.1 Popis problematiky a analyza

Aktualne platna a G¢inna legislativa umozriuje dohodnut pracovny pomer na urcitd dobu najdlhsie na
dva roky. Pracovny pomer na uréiti dobu mozno predf?it alebo opatovne dohodnit v ramci dvoch
rokov najviac dvakrat (ustanovenie § 48 ods. 2 Zakonnika prace).

V zmysle ustanovenia § 48 ods. 1 Zdkonnika prace plati, Zze ,,Pracovny pomer je dohodnuty na neurcity
cas, ak nebola v pracovnej zmluve vyslovne uréend doba jeho trvania alebo ak v pracovnej zmluve alebo
pri jej zmene neboli splnené zdkonné podmienky na uzatvorenie pracovného pomeru na urcitu dobu.
Pracovny pomer je uzatvoreny na neurcity cas aj vtedy, ak pracovny pomer na urcitu dobu nebol
dohodnuty pisomne.” .

Moznost takymto spésobom regulovat der skondenia pracovného pomeru spolu s uz spomenutou
dobou urcitou ddva zamestnavatelovi a zamestnancovi vysSiu mieru flexibility v otdzke akéhosi
odskusania dohodnutych pracovnych podmienok za vopred presne stanovenych pravidiel. DalSou
funkciou takejto dohody je moiZnost reagovat na pravidelné pracovné cykly, resp. spdsoby
financovania danej Ulohy zamestnavatela a teda aj nakladov na pracovnu silu (projektové financovanie
napr.v. neziskovom sektore).

Ustanovenie § 48 ods. 4 Zakonnika prace zaroven obsahuje vynimky zo striktného zdkazu dohodnut
pracovny pomer na dobu urcitl nad uvedené dva roky (napriklad v pripade zastupovania zamestnanca
pocas materskej dovolenky, otcovskej dovolenky, rodicovskej dovolenky, dovolenky bezprostredne
nadvazujucej na materskd dovolenku, otcovski dovolenku alebo rodi¢ovsku dovolenku, docasnej
pracovnej neschopnostialebo zamestnanca, ktory bol dlhodobo uvolneny na vykon verejnej funkcie
alebo odborovej funkcie, vykonavania sezénnych prac a pod.).

Rovnako je v ustanoveni § 48 ods. 3 Zakonnika prace definovany pojem tzv. retazenia pracovnych
pomerov _na dobu uréitd. (dohodnutie opatovného pracovného pomeru na dobu urcitu), pricom
v zmysle uvedeného ustanovenia plati, Ze ,, Opdtovne dohodnuty pracovny pomer na urcitu dobu je
pracovny pomer, ktory ma vzniknut pred uplynutim Siestich mesiacov po skonceni predchddzajiceho
pracovného pomeru na urcitu dobu medzi tymi istymi ucastnikmi.”.

Zaroven Vv zmysle ustanovenia § 71 ods. 1 Zakonnika prace plati, Ze ,Pracovny pomer uzatvoreny na
urcitu dobu sa skonci uplynutim tejto doby.”. V sulade s ustanovenim & 71 ods. 3 Zakonnika prdace sa
pracovny pomer na dobu urcit méze skoncit pred uplynutim dohodnutej doby jeho trvania aj inymi
sp6sobmi uvedenymi v § 59 Zakonnika prace (dohoda, vypoved, okam?Zité skoncenia a pod.).

Ako uZ bolo uvedené-vyssie, su¢asna pravna Uprava v zasade v Standardnych pripadoch umoziuje
dohoednut-maximalnu dizku trvania pracovného pomeru na dobu uréitd na dva roky.

Tato pravna Uprava rémcovo vychadza zo Smernice ¢. 1999/70/ES. Rovnako ako v inych pripadoch vsak
aj vtomto pripade Slovenska republika prijala pomerne konzervativny pristup pri implementdcii
Smernice ¢. 1999/70/ES, a-to predovietkym s dérazom na ramec, v ktorom Smernica ¢. ¢. 1999/70/ES
umoziiuje ¢lenskym statom urcit.pomerne $iroky ramec obmedzenia dizky trvania pracovného pomeru
a jeho opakovanie, vratane intervalov opakovania.

Tentoprojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socialneho fondu a Eurépskeho fondu
regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské zdroje.
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Napriklad susedné Polsko prijalo pravnu Upravu, ktora umozriuje dohodnut pracovny pomer na dobu
urcitd az na 33 mesiacov. Holandsko prijalo pravnu Upravu, ktord umoznuje dohodnut pracovny pomer
na dobu uréitt aZ na 36 mesiacov. V susednom Madarsku je maximalna dizka trvania pracovného
pomeru na dobu urditd dokonca 5 rokov, priom v osobitnych pripadoch mdze dojst este k jej
prediZeniu. Najliberdlnejsia s okolitych krajin je susedna Ceska republika, ktora umozfiuje opakovane
dohodnut pracovny pomer na dobu uréitd spolu az na 9 rokov.

Uvedendskutoénost tykajuca sa rozdielnej dizky maximalnej doby trvania pracovného pomeru na dobu
urcitu, pri zohladneni legislativneho stavu v Slovenskej republike, je jednym z viacerych pripadov, ked'
najma kvoli neflexibilnej legislative, je Slovenska republika na chvoste v otazke flexibility pracovného
pomeru.

1.2.2 NavrhrieSenia

Navrhuje sa zmena legislativy, konkrétne Zakonnika prace, a to v nasledovnom rozsahu:

Ustanovenie § 48 ods. 2 Zakonnika prace sa nahradza nasledovnym znenim: ,,(2) Pracovny pomer na
urcity dobu mozno dohodnut najdlhsie na Styri roky. Pracovny pomer na uréiti dobu mozno pred|zit
aleba opdtovne dohodnut v ramci styroch rokov najviac Styrikrat.”.

Ustanovenie § 48 ods. 4 Zakonnika prace sa nahradza nasledovnym znenim: ,,(4) Dalsie prediZenie
alebo opdtovné dohodnutie pracovného pomeru na urcitu dobu do styroch rokov alebo nad Styri roky
je-mozné len z dévodu

a) zastupovania zamestnanca pocas materskej dovolenky, otcovskej dovolenky, rodi¢ovskej dovolenky,
dovolenky bezprostredne nadvdéizujicej na matersku dovolenku, otcovsku dovolenku alebo rodi¢ovsku
dovolenku, docasnej pracovnej neschopnosti alebo zamestnanca, ktory bol dlhodobo uvolneny na
vykon verejnej funkcie alebo odborovej funkcie,

b)-vykondvania prdc, pri ktorych je potrebné podstatne zvysit pocCet zamestnancov na prechodny cas
nepresahujuci osem mesiacov v kalenddrnom roku,

c)vykondvania prdc, ktoré su zdvislé od striedania ro¢nych obdobi, kazdy rok sa opakuju a nepresahuju
osem mesiacov v kalenddrnom roku (sezénna prdca),

d) vykendvania prdac dohodnutych v kolektivnej zmluve.”.

Ustanovenie § 48 ods. 6 Zakonnika prace sa nahradza nasledovnym znenim: , DalSie prediZenie alebo
opdtovné dohodnutie pracovného pomeru na urcitu dobu do Styroch rokov alebo nad Styri roky s
vysokoskolskym ucitelom alebo tvorivym zamestnancom vedy, vyskumu a vyvoja je moZné aj vtedy, ak
je na to objektivny dévod vyplyvajuci z povahy cinnosti vysokoSkolského ucitela alebo tvorivého
zamestnanca Védy, vyskumu a vyvoja ustanoveny osobitnym predpisom.”.

e
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1.3 PONUKOVA POVINNOST ZAMESTNAVATELA
1.3.1 Popis problematiky a analyza

V/ slcasnosti v zmysle ustanovenia § 63 ods. 2 Zakonnika prace plati, Ze ,Zamestndvatel méZe dat
zamestnancovi vypoved, ak nejde o vypoved' z dévodu nadbytocnosti zamestnanca vzhladom na
skoncenie docasného pridelenia podlfa § 58 pred uplynutim doby, na ktoru bol dohodnuty pracovny
pomer na urcitu dobu, o vypoved’ pre neuspokojivé plnenie pracovnych uloh, pre menej zdvazné
porusenie pracovnej discipliny alebo z dbévodu, pre ktory moZno okamZite skoncit pracovny pomer,
alebo o vypoved podla odseku 1 pism. f), iba vtedy, ak

a) zamestndvatel nemd mozZnost zamestnanca dalej zamestndvat, a to ani na kratsi pracovny ¢as v
mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu prdce,

b) zamestnanec nie je ochotny prejst na inu pre neho vhodnu prdcu, ktoru mu zamestndvatel pontkol
v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu prdce alebo sa podrobit predchddzajucej priprave
na tuto inu prdcu.”.

Zaroven v zmysle ustanovenia § 63 ods. 3 Zakonnika prace plati, ze , V kolektivnej zmluve mozno
dohodnut podmienky realizdcie povinnosti zamestndvatela podla odseku 2.“.

Ponukova povinnost ma za ciel poskytnut moznost prechodu na int pracu na zdklade dohody o zmene
pracovnych podmienok tak, aby nedoslo k skonceniu pracovného pomeru medzi zamestnavatelom
a zamestnancom. Na druhej strane vsak plati, Ze nesplnenie tejto povinnosti zo strany zamestnavatela
ma za nasledok neplatnost samotného skoncenia pracovného pomeru, v pripade, Ze zamestnanec
napadne sposob skoncenia Zalobou v zakonnej lehote na prislusnhom sude (vid. kapitolu 1.5 tejto
analyzy).

V praxi, najma pri zamestnavateloch zamestnavajucich vacsi pocet zamestnancov je splnenie uvedene
ponukovej s povinnosti  prakticky nemoZiné, nakolko castokrat je spOsob riadenia takychto
zamestnavatelov aj z pohfadu prijimania novych zamestnancov do takej miery diverzifikovany, Ze nie
je prakticky mozné-odsledovat, kedy ktorad zlozka, odbor, ¢i oddelenie daného zamestnavatela
rozhoduje o prijati novych zamestnancov, zatial €o ind zlozka, odbor, ¢i oddelenie rozhoduje
o individudlnom skonceni pracovného pomeru so zamestnancom napriklad ztzv. organizacnych
dovodov.

Sp6sobov riesenia tohto problémuje v zdsade niekolko v zavislosti, ¢i sa danym rieSenim sleduje Uplné
odstranenie problému spojeného so sucasnym legislativnym stavom alebo sa napriklad len koriguju
jeho dopady na zamestnavatelov a celkovu flexibilitu zamestnavania.

V zévislosti od-zvoleného ciela je preto mozné hovorit aj o viacerych spésoboch riesenia.

/%/viacery'/ch eurdpskych krajinach napriklad existuju pravne Upravy, ktoré chrania zranitelnejsie

skupiny zamestnancov, ato napriklad zamestnancov vtzv. preddochodkovom veku. Jednym
z moznych rieSeni by-preto bolo vztiahnut tuto ochranu zamestnancov len na takyto druh
zamestnancov, pricom tato-zvySend ochrana ma nepochybne v danych pripadoch svoje jasné
opodstatnenie.
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Dal$im rieSenim by jednoducho bolo stanovit inG sankciu za nesplnenie tejto povinnosti, ako
neplatnost skoncenia samotného pracovného pomeru, ato napriklad zapoZi¢anim si institdtu
priameho financného ndroku zamestnanca voci zamestndvatelovi v pripade nesplnenia tejto
povinnosti, ako je tomu napriklad v pripadoch porusenia pravidiel pri hromadnom prepustani.

V zmysle ustanovenia § 73 ods. 8 Zakonnika prace plati, Ze ,Ak zamestndvatel porusi povinnosti
ustanovené v odsekoch 2 aZz 4 a 6, md zamestnanec, s ktorym zamestndvatel skonci pracovny pomer v
radmci hromadného prepustania, ndrok na ndhradu mzdy najmenej v sume dvojndsobku jeho
priemerného zdrobku podla § 134.“.

Obdobnym spbésobom by bolo mozné upravit len priamy finanény narok zamestnanca vodi
zamestnavatelovi za nesplnenie ponukovej povinnosti, pricom nesplnenie ponukove] povinnosti by uz
nemalo vplyv na platnost, resp. neplatnost skoncenia pracovného pomeru. Zaroveri by sa tym dosiahla
znacna uspora aj na strane Statu a jeho vydavkov, nakolko by to v znac¢nej miere odbremenilo sudy a
znizil by sa celkovy tlak na systém justicie v tejto oblasti. Kombinacia tychto rieSeni nie je velmi
odporucana, nakolko, ako uz bolo vyssie uvedené tieto alternativy sleduju rézne ciele.

Osobne sa priklariame skor k druhému z navrhovanych rieseni, a to aj vzhladom na skutoénost, ze prvé
rieSenie by si samo o sebe vyZadovalo najma citlivé posidenie dopadu na potencialne porusenie zasady
diskriminacie z dévodu veku (pripadne Upravu Antidiskriminac¢ného zdkona). V neposlednom rade by
si to vSak vyzadovalo aj celkové posudenie dopadu takejto Upravy na socidlny systém a trh
zamestnanosti s ohladom na korektne vyvaZzeny trh aj z pohladu veku zamestnancov.

1.3.2 Navrh riesenia

Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace, a to v nasledovnom rozsahu:

Ustanovenie § 63 Zakonnika prace sa doplfia onovy odsek (4) snasledovnym zneni ,(4) Ak
zamestndvatel porusi povinnost ustanovenu v odseku 2, md zamestnanec, s ktorym zamestndvatel
skon¢i pracovny pomer, ndrok na ndhradu mzdy v sume dvojndsobku jeho priemerného zdrobku podla
§ 134. Nespinenie povinnosti zamestndvatela podla odseku 2 nespésobuje neplatnost skoncenia
pracovného pomeru, podla ustanovenia § 77 a nasl.”.

,V § 63 Zdkonnika prdce sa pévodné odseky 4 — 6 oznacuju ako odseky 5 —7.“.

1.4 SUBEH VYPOVEDNEJ DOBY.A ODSTUPNEHO
1.4.1 -~ Popis problematiky a analyza

Podla ustanovenia § 62 ods. 1 Zakonnika prace , Ak je dand vypoved, pracovny pomer sa skonci
uplynutim vypovednej doby“.

dla ustanovenia § 62 ods. 2 Zakonnika préace ,,Vypovednd doba je najmenej jeden mesiac, ak tento
/ zdkon neustanovuje inak”.

Podla ustanovenia § 62 ods. 3 Zakonnika prace ,Vypovednd doba zamestnanca, ktorému je dand
vypoved'z dévodov uvedenychv.§ 63 ods. 1 pism. a) alebo pism. b) alebo z dévodu, Ze zamestnanec
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stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho posudku dlhodobo spésobilost vykondvat
doterajsiu prdcu, je najmenej

a) dva mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestndvatela ku driu dorucenia vypovede trval
najmenej jeden rok a menej ako pdt rokov,

b) tri mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestndvatela ku driu dorucenia vypovede trval
najmenej pdt rokov.”.

Zaroven vzmysle ustanovenia § 76 ods. 1 Zakonnika prace plati, Ze ,,Zamestnancovi, s ktorym
zamestndvatel skonci pracovny pomer vypovedou z dévodov uvedenych v § 63 ods. | pism. a), b) alebo
pism. f) alebo z dévodu, Ze zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho
posudku dlhodobo spésobilost vykondvat doterajsiu prdcu, patri pri skonceni pracovného pomeru
odstupné najmenej v sume

a) jeho priemerného mesacného zdrobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej dva roky a
menej ako pdt rokov,

b) dvojndsobku jeho priemerného mesacného zdrobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej
pdt rokov a menej ako desat rokov,

c) trojndsobku jeho priemerného mesacného zdrobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej
desat rokov a menej ako dvadsat rokov,

d) [Stvorndsobku jeho priemerného mesacného zdrobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval
najmenej dvadsat rokov.”.

Podla ustanovenia § 76 0ds. 2 Zakonnika prace ,Zamestnancovi patri pri skonc¢eni pracovného pomeru
dohodou z dévodov uvedenych v § 63 ods. | pism. a), b) alebo pism. f) alebo z dévodu, Ze zamestnanec
stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho posudku dlhodobo spésobilost vykondvat
doteragjsiu prdcu, odstupné najmenej v sume

a) jeho priemerného.mesacného zdrobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval menej ako dva roky,

b) dvojndsobku jeho priemerného mesacného zdrobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej
dva roky a menej ako pdt rokov,

c) trojndsobku jeho priemerného mesacného zdrobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej
pdt rokov a menej ako desat rokov,

d) stvorndsobku jeho priemerného mesacného zdrobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval
najmenej desat rokov.a-menej ako dvadsat rokov,

e) pdtndsobku jeho priemerného mesacného zdrobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmenej
dvadsat rokov”.

Uvedené znamend, Ze_v Statisticky najcastejsSich pripadoch skoncenia pracovného pomeru ma
zamestnanec narok na mzdu-pocas vypovednej doby (alebo ndhradu mzdy v zavislosti od skuto€nosti,
Ci jeho pracovné miesto este pocas vypovednej doby existuje), ako aj narok na minimalne zdkonné
odstupné.
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Historicky uvedeny subeh vypovednej doby a odstupného povodne existoval, ndsledne bol legislativne
zruseny, pricom nasledne doslo k jeho znovuzavedeniu v zneni siéasnej pravnej Upravy.

Pokial ide o $tandard pravnej Upravy v okolitych $tatoch plati, e napriklad v susednej Ceskej republike
je pravna Uprava podobna pravnej Uprave platnej v Slovenskej republike, avsak napriklad v susednom
Rakusku alebo napriklad Rumunsku takyto sibeh neexistuje.

Ako uZ bolo uvedené vyssie, od 1. septembra 2011 do 31. decembra 2012 bol zruseny tzv. subeh
odstupného a vypovednej doby, ktory Zakonnik prace poznal v zneni G¢innom od 1. septembra 2007
do 31. augusta 2011. Po zruseni tohto subehu od 1. septembra 2011 mal zamestnanec, ktorého
pracovny pomer sa ma skoncit vypovedou z dévodov uvedenych v ustanoveni § 63 ods. 1 pism. a) alebo
b) Zakonnika prace alebo z dévodu, Ze zamestnanec stratil vzhfadom na svoj zdravotny stav podla
lekarskeho posudku dlhodobo spésobilost vykonavat doterajsiu pracu, pravo rozhodnut sa, ¢i bude
cerpat vypovednu dobu, resp. ¢ bude jeho pracovny pomer pokracdovat az do jeho skoncenia
uplynutim vypovedne] doby, alebo poziada zamestnavatela o odstupné najmenej v sume, ktora je
nasobkom jeho priemerného mesacného zarobku a poctu mesiacov, pocas ktorych by trvala
vypovedna doba podla ustanovenia § 62 Zakonnika préce.

Zamestnavatel bol podla predchadzajlcej pravnej Upravy povinny poskytnit zamestnancovi odstupné
v_pripade, ak sa pracovny pomer skoncil dohodou z dévodov uvedenych v ustanoveni § 63 ods. 1 pism.
a) alebo b) Zakonnika prace alebo z dévodu, Ze zamestnanec stratil vzhfadom na svoj zdravotny stav
podla lekarskeho posudku dlhodobo spdsobilost vykonavat doterajsiu pracu.

Ak“sa pracovny pomer koncil vypovedou zo strany zamestnavatela, mal zamestnanec pravo pred
zacatim vypovednej doby poZiadat zamestnavatela, aby sa pracovny pomer skoncil dohodou.
Zamestnavatel bol v takom pripade povinny tejto Ziadosti vyhoviet. Ak sa teda zamestnanec vzdal
naroku na cerpanie vypovednej doby (a poberania mzdy pocas vypovednej doby, ale aj vykonu prace),
mal pravo na odstupné najmenej v sume, ktora bola ndsobkom jeho priemerného mesacného zarobku
a poctu mesiacov, pocas ktorych by trvala vypovedna doba podla ustanovenia § 62 Zakonniku prace.

Do uUvahy prichadzala aj situdcia, Ze sa zamestnavatel so zamestnancom dohodli, Ze zamestnanec u
neho zotrva v pracovhom pomere len ¢ast vypovednej doby, v takom pripade zamestnancovi patrila
len pomerna ¢ast odstupného. Vypoéet vysky odstupného vychadzal z dizky vypovednej doby, na ktoru
by-mal zamestnanec pravo, ak by sa pracovny pomer skoncil vypovedou. Prirodzene existovala
moznost dohodnut v pracovnej alebo kolektivnej zmluve vyhodnejsiu Upravu naroku na odstupné
oproti zakonnej. Toto pravidlo aj v sucasnosti pri subehu vypovednej doby a odstupného. lJe
nepochybné, Ze znovuzavedenie sibehu vypovednej doby a odstupného neprispelo ku vacsej flexibilite
zamestnavania (prave naopak) a v znacnej miere zataZilo zamestnavatelov v suvislosti s ndkladmi na
pracovnu silu.

/Ealéim dévodom, prec¢o sucasny pravny stav nie je vyhovujuci je skutocnost, Ze zakonna Uprava

vypovede a odstupného v zavislosti od dizky trvania pracovného pomeru motivuje zamestnancov, aby
prijali vypoved' s naslednym plynutim vypovednej doby a nechali si nasledne vyplatit odstupné (z
dovodu vypovede, podfa-ustanovenia § 76 ods. 1 Zakonnika prace). Inymi slovami, su¢asnd prdvna
Uprava nemotivuje uzatvarat dohody o skonéeni pracovného pomeru, ¢o je vsak na druhej strane
preferencia zamestnavatelov.
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Ak napriklad zamestnanec pracuje pre zamestnavatela 8 rokov a doslo by k prijatiu rozhodnutia
zamestnavatela o tzv. organizacnych zmenach (podla ustanovenia § 63 ods. 1 pism. b) Zakonnika
prace), v pripade vypovede by tento zamestnanec mal narok na mzdu za tri (3) mesiace pocas plynutia
vypovednej doby, ako aj na odstupné vo vyske dvojnasobku jeho priemerného mesaéného zarobku
(3+2).

Ten isty zamestnanec by v pripade akceptacie dohody o skonceni pracovného pomeru, mal v zmysle
ustanovenia § 76 ods. 2 Zakonnika prace narok na odstupné vo vyske trojnasobku jeho priemerného
mesacného zarobku (3+2>3), ¢o nie je pre zamestnanca motivujice uzatvorit zamestnavatelom
preferovanu dohodu o skonceni pracovného pomeru.

Pri vacej dizke trvania pracovného pomeru je uvedeny rozdiel dokonca markantnejdi a vidy
v neprospech dohody o skonceni pracovného pomeru, ako spésobu skoncenia pracovného pomeru.

Beruc do uvahy pomerne komplikovany proces uplatnenia vypovede v pripade tzv. organiza¢nych
zmien (prijatie pisomného rozhodnutia, jeho riadne odévodnenie, ponukova povinnost, dorucovanie
vypovede, zdkaz vypovede, prerokovanie vypovede so zdstupcami zamestnancov), ako aj neexistenciu
sudneho poplatku v pripade Zaloby o neplatnost skoncenia pracovného pomeru, preto niet divu, Ze
vacSina vypovedi z pracovného pomeru v podobnych pripadoch konci na sudoch. Takyto stav ma
v konecnom désledku v znaénej miere negativny dopad na spoloénost, zamestnavatela, ale aj Stat
a jeho spravu (vratane sustavy vseobecnych sudov).

1.4.2 NavrhrieSenia

Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace, a to v nasledovnom rozsahu:

Ustanovenie § 76 sa doplfia nasledovnym znenim: ,(1) Zamestndvatel poskytne zamestnancovi
odstupné, ak sa pracovny pomer skonci dohodou z dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) alebo
pismene b) alebo z dévodu, Ze zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho
posudku dlhodobo spésobilost vykondvat doterajsiu prdcu. Zamestnancovi podla prvej vety patri
odstupné najmenej v sume, ktord je ndsobkom jeho priemerného mesacného zdrobku a poctu
mesiacov, pocas ktorych by trvala vypovednd doba podia § 62.

(2) Ak bola zamestnancovi dand-vypoved z dévodov uvedenych v odseku 1, zamestnanec md prdvo pred
zacatim plynutia vypovednej doby poZiadat zamestndvatela, aby sa pracovny pomer skoncil dohodou.
Tejto Ziadosti je zamestndvatel' povinny vyhoviet, Zamestnancovi patri odstupné najmenej v sume,
ktord je ndsobkom jeho priemerného mesacného zdrobku a poctu mesiacov, pocas ktorych by trvala
vypovednd doba podla § 62.

(3) Ak sa zamestnavatel so zamestnancom dohodne, Ze zamestnanec zotrvd v pracovnom pomere len
cast vypovednej doby, zamestnancovi patri pomernd cast odstupného.”

,V § 76 Zakonnika prdce sa pévodné odseky 3 — 8 oznacuju ako odseky 4 — 8.“.
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1.5 NAROKY Z NEPLATNEHO SKONCENIA PRACOVNEHO POMERU
1.5.1 Popis problematiky a analyza

Podla ustanovenia § 77 Zakonnika prace , Neplatnost skoncenia pracovného pomeru vypovedou,
okamzitym skoncenim, skoncenim v skusobnej dobe alebo dohodou méZe zamestnanec, ako aj
zamestndvatel uplatnit na sude najneskér v lehote dvoch mesiacov odo dria, ked sa mal pracovny
pomer skoncit. Na predliZenie trvania pracovného pomeru podla § 64 ods. 2 sa na ucely prvej vety
neprihliada, ak tento zakon neustanovuje inak. Ak sa pracovny pomer predlZuje podla § 64 ods. 2 z
dévodu plynutia ochrannej doby podla § 64 ods. 1 pism. a), zamestnanec méZe neplatnost skoncenia
pracovného pomeru vypovedou uplatnit na sude v lehote dvoch mesiacov odo dria uplynutia
posledného dria ochrannej doby, najneskér vsak do Siestich mesiacov odo dria, ked sa mal pracovny
pomer skoncit, ak by zamestnanec nebol v ochrannej dobe.”.

Podla ustanovenia § 79 ods. 1 Zakonnika prace , Ak zamestndvatel dal zamestnancovi neplatnu
vypoved' alebo ak s nim neplatne skoncil pracovny pomer okamzite alebo v skusobnej dobe a ak
zamestnanec ozndmil zamestndvatelovi, Ze trvd na tom, aby ho nadalej zamestndval, jeho pracovny
pomer sa nekonci, s vynimkou, ak sud rozhodne, Ze nemozZno od zamestndvatela spravodlivo
poZadovat, aby zamestnanca nadalej zamestndval. Zamestndvatel je povinny zamestnancovi
poskytnut ndhradu mzdy. Tdto néhrada patri zamestnancovi v sume jeho priemerného zdrobku odo
dna, ked oznamil zamestndvatelovi, Ze trva na dalsom zamestndvani, aZz do casu, ked mu
zamestndvatel umoZni pokracovat v prdci alebo ak sud rozhodne o skonceni pracovného pomeru.”.

Podla ustanovenia § 79 ods. 2 Zakonnika prace , Ak celkovy Cas, za ktory by sa mala zamestnancovi
poskytnut nahrada mzdy, presahuje 12 mesiacov, méZe sud na Ziadost zamestndvatela jeho povinnost
nahradit mzdu za cas ‘presahujiuci 12 mesiacov primerane zniZit, pripadne ndhradu mzdy za cas
presahujuci 12 mesiacov zamestnancovi vébec nepriznat. Ndhrada mzdy mézZe byt priznand najviac za
cas 36 mesiacov.”.

Pravna Uprava uplatiovania narokov z neplatného skoncenia pracovného pomeru je pomerne
komplexna a z procesného  hladiska zahfia casto niekolkorocné trvanie sporu/ov, pricom jej
vysledkom v neprospech zamestnavatela mdze byt nie len povinnost nahradit zamestnancovi mzdu
v signifikantnej vyske (od 12 do 36-mesiacov), ale aj povinnost zamestnavatela daného zamestnanca
znovu-zamestnat.

Z hladiska nazerania sudov na otazku splatnosti nahrady mzdy je dalej nutné brat do Gvahy aj narok
zamestnanca na Uroky z omeskania z jednotlivych mesac¢nych nahrad mzdy, ktoré mézu vzhfadom na
dizku trvania sporov o neplatnost skonéenia pracovného pomeru v zavislosti od priemernej mzdy
zamestnanca znamenat dalsi naklad na strane zamestndavatela. Netreba zabudat ani na skuto¢nost, ze
sudom priznahéhéhrady mzdy predstavuje tzv. hrubli mzdu, pricom k danej sume si zamestnavatel

/e?fe musi priratat odvody platené zamestnavatelom.

Pri vSetkych materialnych a formalnych podmienkach, ktoré musi zamestnavatel v pripade vypovede
alebo okamzitého skoncenia pracovného pomeru splnit, je riziko toho, Ze sud rozhodne v prospech
zamestnanca pomerne vysoké. (v pripade okamZitych skonéeni pracovného pomeru Uspesnost
zamestnancov v sudnych sporoch~prevysuje 80 %). Formalizmus v procese rozhodovania sudov
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a neochota aplikovat vynimku zo zdsady povinnosti zamestnanca znovu zamestnat? ma na takyto stav
tiez nezanedbatelny dopad.

Pri priemernej dizke trvania sudnych konani v Slovenskej republike, ako aj pri absencii zékonnych
kritérii na znizenie celkovej vysky nahrady mzdy nad 12 mesiacov, sudy v praxi nemaju tendenciu
naroky zamestnancov nad uvedené hranicu znizovat. V kontexte rozhodovacej praxe Najvyssieho sidu
Slovenskej republiky v poslednom obdobi sa navyse tento trend javi ako trvalejsi.

Porovnanim s pravnymi Upravami v okolitych statoch je Slovenska republika aj vtomto vynimocna,
nakolko tak napriklad v susednom Polsku, ako aj Madarsku existuje len jedna z vyssSie uvedenych
sankcii voéi zamestnavatelovi a zamestnanec si v ¢ase iniciovania sidneho sporu o neplatnost
skonéenia pracovného pomeru musi vybrat, ¢i pozaduje opatovne zamestnat alebo nahradu mzdy.
Treba dodat, 7e v susednej Ceskej republike sice existuju obe tieto sankcie, aviak celkova doba, za
ktord moze sud zamestnancovi priznat nahradu mzdy spravidla nepresahuje Sest (6) mesiacov, ¢o je
nepochybne neporovnatelny rozdiel oproti v Slovenskej republike platnému rozpatiu od 12 — 36
mesiacov.

Rovnako je potrebné dodat, Ze pravna Uprava s nizSou maximalnou ndhradou mzdy v podmienkach SR
v minulosti uz niekolkokrat existovala a prispela k zniZeniu celkovych dopadov na zamestnavatelov, ale
aj k nizsej vytazenosti sudov a k rychlejsiemu rozhodovaniu takychto pripadov.

Ako optimalne sa teda javi zniZenie celkovej doby, za ktord moéze sdd nahradu mzdy zamestnancovi
priznat spolu s moznostou sudu prihliadnut na okolnosti konkrétneho pripadu s potencialnym dal$im
zvySenim sumy ndhrady mzdy, a to na zdklade Ziadosti zamestnanca, v pripadoch, ak by sa zdkonnd
horna hranica ndhrady mzdy nejavila ako dostatoc¢na.

Dal$im parcidlnym problémom, s ktorym sa v praxi ¢asto zamestnavatelia stretavaju je ustanovenie §
63 0ds. 1 pism. e) Zakonnika prace. V zmysle uvedeného ustanovenia plati, Ze ,Zamestndvatel méze
dat' zamestnancovi vypoved' iba z dbvodov, ak su u zamestnanca dévody, pre ktoré by s nim
zamestndvatel' mohol okamZite skoncit pracovny pomer, alebo pre menej zdvazné porusenie pracovnej
discipliny; pre menej zdvazné porusenie pracovnej discipliny mozno dat zamestnancovi vypoved, ak bol
v-poslednych Siestich mesiacoch v suvislosti s porusenim pracovnej discipliny pisomne upozorneny na
mozZnost vypovede.“.

Zvyraznena cast znacne limituje zamestnavatela v mozZnosti uplatnenia tohto vypovedného dévodu,
nakolko v praxi sa uvedena Sest (6) mesacna doba javi ako neprimerane kratka. Ak napriklad uplynie
len jeden den navySe po uvedenej 6-mesacnej dobe, zamestnavatel nemozZe tento dévod vypovede
voCi konkrétnemu zamestnancovi pouZit a musi postupovat v zmysle zakona tak, Ze opdtovne pisomne
upozorni zamestnanca na porusenie pracovnej discipliny s moznostou vypovede alen ak nasledne
v dalSej 6-mesaénej lehote takyto zamestnanec opatovne porusi pracovnu discipliny (v rdmci uvedenej

/9oby), moze zamestnayatel pristupit k uplatneniu vypovede z pracovného pomeru z tohto dévodu.

1 Podla ustanovenia § 79 ods:-1 ZP méZe sud rozhodnut, Ze nemozno od zamestnavatela spravodlivo
pozadovat, aby zamestnanca nadalej zamestnaval. VyufZitie tejto moZnosti sa viak v rozhodovacej praxi sidov
uplatriuje'pomerne zriedkavo.

17

Tentoprojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socialneho fondu a Eurépskeho fondu
regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské zdroje.

www.esf.gov.sk www.employment.gov.sk www.ia.gov.sk



http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/

- EURGPSKA UNIA ;
Dim plea S - OPERACNY PROGRAM
umesvrsk B ageniira rmeny * ok psky Y 2 2 2 LUDSKE ZDROJE

Eurdpsky fond regiondlneho rozvoja

Domnievame sa, 7e prediZenie uvedene 6 mesa¢nej doby umozni vacsiu flexibilitu pri uplatiiovani
tohto vypovedného dévodu v praxi.

1.5.2 Navrh riesenia

Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zdkonnika prdce, a to v nasledovnom rozsahu:

Ustanovenie § 79 ods. 2 sa doplia nasledovnym znenim: ,(2) Ak celkovy &as, za ktory by sa mala
zamestnancovi poskytnut nahrada mzdy, presahuje sest

mesiacov, patri zamestnancovi ndhrada mzdy za cas Sest mesiacov. V pripadoch hodnych osobitného
zretela najmd ak by vzhladom na osobu zamestnanca, jeho doterajsi pristup k prdci, okolnostiam
skoncenia pracovného pomeru, osobné a majetkové pomery zamestnanca, ndhrada mzdy podla
predchddzajlcej vety nebola postacujuca, méZe sud ndhradu podla predchddzajucej vety na ndvrh
zamestnanca zvysit o dalSiu ndhradu mzdy, a to aZ do vysky trojndsobku priemerného mesacného
zdrobku podla § 134.“.

Ustanovenie § 63 ods. 1 pism. e) sa nahradza nasledovnym znenim:

“e) sti u zamestnanca dévody, pre ktoré by s nim zamestndvatel mohol okamZite skoncit pracovny
pomer, alebo pre menej zdvazné porusenie pracovnej discipliny; pre menej zdvazné porusenie pracovnej
discipliny mozZno dat zamestnancovi vypoved, ak bol v poslednych dvandstich mesiacoch v suvislosti s
porusenim pracovnej discipliny pisomne upozorneny na moZnost vypovede.”.
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1.6 PRACOVNY CAS
1.6.1 Popis problematiky a analyza

V prislusnych nizsSie popisanych ustanoveniach ZP sa uvdadzaju dva samostatné pracovnopravne
institdty, ktoré su svojim ucelom totozné, pretoze v oboch pripadoch je ich predmetom vhodna uprava
pracovného ¢asu zamestnanca na jeho Ziadost. Napriek rovnakému Ucelu vsak obe ustanovenia ZP
(teda § 164 ods. 2 ZP a § 90 ods. 11 ZP) stanovuju odlisny okruh opravnenych os6b pre moznost ich
uplatnenia, stanovuju odlisSny rozsah variability vhodnej Upravy pracovného casu a stanovuju, hoci
v oboch pripadoch ide oobligatérnu povinnost zamestnavatela, iné dovody a spdsob vybavenia
predmetnej Ziadosti zo strany zamestndvatela. Vyrazne prakticky problém teda spoOsobuje
zamestnavatelom povinnost vyplyvaju z dvoch réznych ustanoveni ZP, predmetom ktorych je vhodna
Uprava pracovného ¢asu zamestnanca v pripade existencie urcitych objektivnych alebo subjektivnych
dovodov. Paradoxom uvedenych ustanoveni je odliSny okruh opravnenych subjektov pre ¢erpanie
nizsSie uvedenych typov vhodnej Upravy pracovného casu, ako aj rozdielne pracovnoprdvne naroky
z nich plyntce. V posudzovanom kontexte aj ich zaradenie do systematiky ZP nezodpovedd ich
skutoénej obsahovej naplni, pretoze hoci napr. § 164 ods. 2 ZP je radeny ako osobitnd moznost Gpravy
pracovného &asu pre zamestnanca spifiajuce uvedené charakteristiky, nie je vyluc¢ené, e pri
absencii/neziskani sihlasu zamestnavatela, tento zamestnanec neskusi vyuzit ustanovenie § 90 ods.
11 ZP, ktoré je z pohladu rigidnosti pre zamestnanca vyhodnejsie.

ZP teda umoZiuje vo vSeobecnosti zamestnancom uUpravu pracovného ¢asu v § 90 ods. 11 ZP.
Zamestnanec, u ktorého objektivne nastanu zdravotné dovody alebo iné vaine dovody, mébze
zamestnavatela poziadat o vhodnu Upravu tyZzdenného pracovného ¢asu alebo ju so zamestnavatelom
dohodnut v pracovnej zmluve. ZP nekonkretizuje o aké zdravotné dévody alebo iné vazne dévody by
u zamestnanca malo ist, ktoré ale zamestnancovi brania vo vykone prace do takej miery, Ze nemoze u
zamestnavatela vykonavat pracu v Standardnom rezime rovnomerného alebo nerovnomerného
rozvrhnutia,pracovného ¢asu. Ustanovenie § 90 ods. 11 ZP nediferencuje medzi rovhomernym alebo
nerovnomernym rozvrhnutim tyZdenného pracovného ¢asu, predmetnu vynimku preto mozno pouzit
v oboech pripadoch;-pricom sa nevylucuje, aby sa tieto dovody kryli aj s dévodmi, pre ktoré mozno
uplatnit osobitnl pravnu Upravu v § 87 ods. 3 ZP alebo § 164 ods. 2 ZP. V porovnani s uvadzanymi
ustanoveniami osobitnej pravnej Upravy je vSak okruh zamestnancov pre Ucely uplatnenia § 90 ods. 11
ZP Sirsi. Uplatnenie § 90 ods. 11 ZP je formulovana ako obligatérna povinnost zamestnavatela vyhoviet,
nejde teda o jeho fakultativne rozhodnutie. V porovnani s § 164 ods. 2 ZP je vsak SirSie vymedzena
moznost zamestndavatela preukazovat prostrednictvom obrateného dékazného bremena, Ze Ziadosti
zamestnanca nevie vyhoviet, kedZe to prevadzka zamestnavatela nedovoluje. Zamestnavatel tak
nemusi preukazovat existenciu vaznych prevadzkovych dévodov, ale postaci ak preukaZze ,menej
zavazné“ prekazky, ktoré mu brania v tom, aby vyhovel Ziadosti zamestnanca (napr. prekdzky

/?anizaéného alebo vyrobného charakteru aj bez zasadného dosahu na chod vyrobného alebo
r

acovného procesu)./Nasledne ZP zakotvuje v § 164 ods. 2 osobitné ustanovenie k Uprave pracovného
Casu vo vztahu k zamestnancom — rodi¢om. Ak ide o osobitnd Upravu, tato by teda mala mat prednost
pred § 90 ods. 11 ZP. Podla tohto osobitného ustanovenia ak poZiada tehotna Zena a Zena alebo muz
trvale sa starajuci o dieta mladsie ako 15 rokov o kratsi pracovny €as alebo o inG vhodnu Gpravu
urCeného tyzdenného pracovného-Casu, zamestndvatel je povinny ich Ziadosti vyhoviet, ak tomu
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nebrania vazne prevadzkové dovody. V praxi sposobuje problém vymedzenia vaznych prevadzkovych
dévodov (v porovnani s § 90 ods. 11 ZP by tak zamestnavatel mal vyhoviet zamestnancovi len
v pripade, ak redlne, z vainych prevadzkovych dévodov nemdze zamestnancovi vyhoviet). (Svec, M. —
Olsovska, A., 2022, s. 361-381)

Zamestnavatelia v niektorych pripadoch vnimaju takéto vyuzivanie ,prav“ zamestnancov ako
neprijemnost a individualny pristup k zamestnancovi ako ten, ktory im zvySuje naklady pri nardsani
unifikovaného pristupu k zamestnancom. Ak napr. zamestnanec poziada oind vhodnu upravu
pracovného casu podla ustanovenia § 164 ods. 2 ZP napr. v podobe vykonu prace len v urcitej
pracovnej zmene alebo spocivajucej v odliSnom urceni zaciatku a konca pracovného casu, musi
zamestnavatel realizovat dalsie organizaéné opatrenia na vykrytie prace inym zamestnancom, aby
vyhovel Ziadosti zamestnanca, Co prindsa zvyseny tlak na vedlajsie personalne naklady zamestnavatela.

Prikladom moze byt napr. odmietnutie vyhovenia Ziadosti zamestnanca o kratsi pracovny ¢as alebo ind
vhodnu Upravu pracovného c¢asu zdovodu existencie vainych prevadzkovych dévodov
u zamestnavatela podla ustanovenia § 164 ods. 2 ZP. ZP totiz blizSie nekonkretizuje vazne prevadzkové
dovody, pre ktoré by zamestnavatel nemohol vyhoviet Ziadosti zamestnanca. Existencia vaznych
prevadzkovych dévodov je preukazana vtedy, keby bola znemoznena, narusena alebo vazine ohrozena
riadna prevadzka zamestndvatela. V Ceskej republike existuju viaceré rozhodnutia Najvyssieho stdu
o rozhodnutia sp. zn. 21 Cdo 1561/2003, sp. zn. 21 Cdo 612/2006, sp. zn. 21 Cdo 1821/2013). Podla
rozhodnuti zamestnavatel méze teda nevyhoviet Ziadosti zamestnanca ,, pouze v pripadé, Ze by tim byl
znemoznén, narusen nebo vaziné ohroZen radny provoz (plnéni tkolt nebo cinnosti) zaméstnavatele.
(Svec, M. —Toman, J., 2019, s. 142). Obdobne aj v sidnom konani pred Najvy$§im sidom CR (sp. zn. 21
Cdo.612/2006) sa posudzoval pripad sudkyne, ktora chcela pracovat iba 20 hodin tyZdenne. Sud jej to
povolil aneskér zrusil -z dévodu nedostatocnej kapacity sudcov. Najvy3si sud CR rozhodol, 7e
zamestnavatel mal na to pravo. Sud sa vyslovil, Ze: ,Na druhé strané, zdkonik prdce a ostatni
pracovnéprdvni -predpisy umoZzriuji zaméstnavateli, aby zaméstndval pfi plnéni svych ukoli nebo
Cinnosti vZdy jen takovy pocet zaméstnancu a v takovém kvalifikacnim sloZeni, jak to odpovidd jeho
aktudlnim potrebdm; se zaméstnanci, ktefi jsou pro néj z téchto hledisek nadbytecni, miZe pri spinéni
predpokladd ... rozvdzat pracovni pomér vypovédi. Po zaméstnavateli proto nelze spravedlivé
poZadovat, aby zaméstndval = v rozporu se svymi potfebami — dalsi (jinak nadbytecné) zaméstnance
jen proto, aby mohl pfipadné vyhovet Zddosti o kratsi pracovni dobu nebo jinou vhodnou upravu
stanovené tydenni pracovni doby, kterd by v budoucnu (po prijeti takového zaméstnance) mohla byt
snad poddna nékterym z jeho zaméstnancti, k takové Zddosti oprdvnénym.“(Svec, M. —Toman, J., 2019,
s.142).

Problém vsak spociva—vtom, Ze podobny institut ,vaznych prevadzkovych dévodov” poznd aj
ustanovenie§ 142 ods. 4 ZP, ktoré viak nie je prepojené s predmetnym ustanovenim § 164 ods. 2 ZP,

dia ktorého méze zamestnavatel nevyhoviet Ziadosti zamestnanca o Upravu pracovného casu.

/ Pokial’ u zamestnavatela zdstupcovia zamestnancov neposobia alebo z nejakého dévodu napriek ich
posobeniu u zamestnavatela nepriSlo k uzatvoreniu takejto dohody o vainych prevadzkovych
dovodoch podla ustanovenia § 142 ods. 4 ZP, zamestnavatel musi kazdu Ziadost zamestnancov
vyhodnotit osobitne a skimat, “¢i_ st dané vaine prevadzkové dovody pre odmietnutie Ziadosti

20

Tentoprojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socialneho fondu a Eurépskeho fondu
regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské zdroje.

www.esf.gov.sk www.employment.gov.sk www.ia.gov.sk



http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/

* EUROPSKA UNIA -
. AN OPERACNY PROGRAM
(K\ I m R!Lera Eurdpsky socialny fond o000

i Eurdpsky fond regionalneho rozvoja LU DSKE ZDROJE

zamestnanca. Zamestnavatel tak musi vediet uniest dokazné bremeno, Ze Ziadosti zamestnanca
nemozno vyhoviet.

Pravny reZim sa vSak nezlepsuje ani v pripade, ak zamestndvatel takuto dohodu o vaznych
prevadzkovych dévodoch podla ustanovenia § 142 ods. 4 ZP ma uzatvorenu. Otaznym sa totiz stava, Ci
takto dohodnuté vazne prevadzkové dévody pre Ucely iného pracovnopravneho institutu (v tomto
pripade prekdzok v praci na strane zamestndvatela) zodpovedaju Ucelu mozZnosti zamestnavatela
nevyhoviet Ziadosti zamestnanca podla § 164 ods. 2 ZP. Dohadovanie vaznych prevadzkovych dévodov
podla § 142 ods. 4 ZP totiz nemusi mat rovnaku logiku ako v pripade konstrukcie podla § 164 ods. 2 ZP
v interpretacii spominanych sudnych rozhodnuti. Z pohfadu zasahu do nemoZnosti realizacie
vyrobného alebo pracovného procesu ide o rovnaku situaciu od pociatku vzniku prekdzky v praci na
strane zamestndvatela, ale v istom momente pride k zmene jej prdvneho, nie vecného charakteru. ZP
pre ucely § 164 ods. 2 ZP v3ak uvadza len moZnost odmietnutia aZ v pripade existencie vaznych
prevadzkovych dovodov, nie inych druhov prekazok v praci na strane zamestnavatela, ktoré mozu mat
rovnaky charakter. Vznikd otazka, ¢i md na jednej strane zamestndvatel, ak ma takéto vdaine
prevadzkové dévody dohodnuté, postupovat prisne podla ich formulacie v dohode podla § 142 ods. 4
ZP, alebo dojednanim charakteru takychto vaznych prevadzkovych dévodov nie je viazany a moze si
vytvorit pre Géely § 164 ods. 2 ZP vlastnu kategdriu vaznych prevadzkovych dévodov, podla ktorych
bude’postupovat vyluéne pre Ucely tohto predmetného pracovnopravneho instititu. Podla nasho
pravneho nazoru je druhd moznost spravna a uz uvedena dilema spociva v problematickej konstrukcii
jednotlivych ustanoveni Zakonnika prace, ked na oznacenie dvoch réznych skutkovych okolnosti sa
pouziva jeden pojem v podobe ,vdZnych prevddzkovych dévodov”. V pripade ustanovenia § 164 ods. 2
ZP vsak nejde ovaine prevadzkové dovody vzmysle okolnosti, ktoré brdnia zamestndvatelovi
v pridelovani prace zamestnancom, ale o okolnosti, keby zamestnavatel musel zmenit svoj vyrobny,
organizacny alebo iny vnutropodnikovy proces sp6sobom, ktory by ohrozil vykon jeho podnikatelskej
cinnosti (vnutorné zabezpecenie ¢innosti zamestnavatela), alebo by vyhovenie Ziadosti zamestnancovi
bolo spojené s vaznym rizikom znemozZnenia, narusenia alebo vaZzneho ohrozenia ¢innosti (prevadzky)
zamestnavatela (redlne u neho nenastala situacia, Zze nema moznost pridelovat pracu, ale nema
moznost ju pridelovat vrezime, ktory pozaduje zamestnanec). Vtomto pripade teda neprichadza
k nemoznosti pridelenia prace zamestnancom, ale vyhovenie Ziadosti zamestnancovi by takym
sposobom zasiahlo do status quo u zamestndvatela, Ze by sa narusil doslova zmysel organizacie prace.
(Svec, M. — Ol3ovska, A., 2022, s. 361-381)

V zmysle uvedeného sa preto domnievame, Ze pouZivanie prikladov vaznych prevadzkovych dévodov
dohodnutych v dohode so zdstupcami zamestnancov podla ustanovenia §& 142 ods. 2 ZP je
neoddvodnené. Zamestnavatel by nemal nevyhoviet podanej Ziadosti zamestnanca s argumentaciou,
Ze takyto vaziny prevadzkovy dévod nema dohodnuty alebo Ze ho ma dohodnuty spésobom, ktory
vylucuje vyhovenieZiadosti zamestnanca. Takémuto zaveru nasvedCuje aj to, Ze v pripade Upravy
pracovného casu zamestndvatel posudzuje individudlny pripad zamestnanca, zatial ¢o prevddzkové

/ﬁgjlcody sU vnimané skor pre urcenie nemozZnosti pridefovat pracu nie vo vztahu ku konkrétnemu
zamestnancovi, ale vo vztahu k pracovnym poziciam.

Napriek uz uvedenému kemplikovanému uplatneniu ustanovenia § 164 ods. 2 ZP novela ZP
s uéinnostou od 1.11.2022 predmetné ustanovenie este viac skomplikovala, ked umoznila vyznamné
rozsirenie jeho uplatnenia aj na-iné flexibilné formy vykonu prace, resp. posilnenie pracovnopravne;j
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ochrany zamestnancov pri potrebe ich zmien s ohfadom na ich subjektivnu situaciu. Do vecného
okruhu moznej Upravy pracovného ¢asu a vykonu prace pre zamestnavatela sa doplnila moznost
zamestnanca Ziadat o vyuZitie pruzného pracovného C¢asu podla § 88 ZP, vyuZitie domackej prace
a teleprace podla § 52 ZP alebo na zaklade Ziadosti zamestnanca Ziadat o predcasny (skorsi) navrat na
povodny sp6sob vykonu prace pred uplatnenim predmetnej pracovnoprdvnej ochrany. Predmetna
zmena vychadza prave z déslednej transpozicie ¢l. 9 smernice EU 2019/1158, z ktorej vyplyvaju uréité
prava rodiov v nadvaznosti na zabezpecenie moznosti flexibilnych foriem prac [v zmysle €l. 3 ods. 1
pism. f) ,flexibilné formy organizdcie prdce” je moZnost pre pracovnikov prispésobit svoj rozvrh
pracovného casu, a to aj prostrednictvom vyuZivania prdce na dialku, pruZzného pracovného casu alebo
skrateného pracovného casu]. Na rozdiel od povodnej pravnej Upravy sa vsak pre vsetky pripady
moznosti zamestnanca ziadat o ind vhodnu Gpravu pracovného &asu dopliia obligatérna informaéna
povinnost zamestnavatela pisomne odbvodnit pripadné odmietnutie Ziadosti zamestnanca. ZP vSak
explicitne neuvadza, aké doévody modZe zamestndvatel uviest vtomto pisomnom odévodneni,
predpoklada sa, Ze p6jde o spomenuté vazne prevadzkové dévody v ustanoveni § 164 ods. 2 ZP vratane
povinnosti ich objektivneho preukézania. Je preto na tarchu odborovej organizacie, ak tato dohodne
vazne prevadzkové dévody podla § 142 ods. 4 ZP, aby ich uplatnenie pre Ucely § 164 ods. 2 ZP vylucila
alebo modifikovala takym sp&sobom, aby neboli prekdazkou pre uplatnenie vy$sej pracovnopravnej
ochrany tychto osobitnych kategdrii zamestnancov.

1.6.2 Nepretrzity odpocinok medzi dvoma zmenami - Popis problematiky a analyza

Ustanovenie § 92 ZP upravuje nepretrzity denny odpocinok medzi koncom jednej a zaciatkom
nasledujucej pracovnej zmeny v rozsahu 12 po sebe nasledujlcich hodin v priebehu 24 hodin. ,ZP
urcuje, Ze odpocdinok ma byt nepretrzity, ateda vylucuje jeho ,pretrZitost”, t. j. preruSenie.
NepretrZitost predstavuje bez prerusenia po sebe nasledujuce hodiny v priebehu 24 hodin, nie ich
sucdet z 24 hodin.“ (Svec, M. — Toman, J., 2019, s. 900 a nasl.).

Nakolko problematika pracovného ¢ase vratane prestavok v praci je v kone¢cnom dosledku zamerana
na ochranu bezpecnosti a zdravia, akékolvek vynimky v podobe skratenia si naviazané na taxativne
vymenovaneé situacie. Ustanovenie § 92 ods. 2 ZP predpoklada, Ze mozu nastat situdcie, pri ktorych
existencii je dovodné 42 hodinovy odpocinok skratit, avSsak maximalne na 8 hodin (napr. pri
nepretrzitych prevadzkach, turnusovej praci, naliehavych opravarenskych pracach) pricom sucasne je
zamestnavatelovi uloZzena povinnost poskytnut dodatocne do 30 dni rovnocenny nepretrzity nahradny
odpocinok. Je potrebné uviest, Ze ZP pojmom ,rovnocennost”, pozaduje, aby doSlo pri skrateni
nepretrzitého odpocinku medzi .dvoma zmenami ku tzv. kompenzacii jedna k jednej, pricom
rovnocennost sa vyzaduje nielen v samotnej dizke, ale aj kvalite nepretrzitého odpocinku. V praxi to
Znamena, ze zamestnavatel musi priznat zamestnancovi navySe hodiny odpodinku, o ktoré mu bol
skrateny tento minimalny 12-hodinovy odpocinok na Zakonnikom prace limitovanych 8 hodin. Pri
skrateni _nepretrzitého /odpotinku medzi dvoma zmenami sa uplatiiuje pravidlo, Ze pri skrateni

nimalneho odpocdinku na 8 hodin musi zamestnavatel priznat zamestnancovi navySe 4 hodiny
odpocinku, t.j. rozdiel 12 hodin — 8 hodin. Tieto hodiny sa m6Zu poskytnut samostatne, ale aj pripocitat
k beznému nepretrzitému dennému ¢i tyZdennému odpocinku zamestnanca napr. ako 12 hodin + 4
hodiny. Aj vtomto pripade sa aplikuje , nepretrzitost”, ¢o spésobuje, Ze tento dodatocny odpocinok
musi byt tiez nepretrzity a preto-dodatocne poskytnuté hodiny musia nasledovat po sebe v jednom
celku, nie ako 1 hodina v tyZdni. Je tieZ potrebné uviest, Ze o nahradny odpodinok zamestnanec
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neziada, ale zamestnavatel ho poskytuje automaticky, pricom je v plnej kompetencii zamestndvatela
aj urcovanie terminu jeho Cerpania.

Skratenie odpocinku z dévodu vykonu prace nadcas je osobitne upravené v § 97 ods. 5 ZP, kde sa
ustanovuje, ze ,prdcu nadc¢as méze zamestndvatel nariadit alebo dohodnut so zamestnancom len v
pripadoch prechodnej a naliehavej zvysSenej potreby prdce, alebo ak ide o verejny zdujem, a to aj na ¢as
nepretrzitého odpocinku medzi dvoma zmenami, ... . Nepretrzity odpocinok medzi dvoma zmenami sa
nesmie pritom skrdtit na menej ako osem hodin”.

Aplikacna prax poukazuje na to, Ze lehota v rozsahu 30 dni na poskytnutie nahradného nepretrzitého
odpocinku sa javi ako nepostacujica, nakolko charakter prevadzky nie vidy umoziiuje poskytovanie
rovnocenného nepretrzitého odpocinku v tomto ¢asovom horizonte a jednak jej poskytnutie nebyva
jednoznacéne zaevidované vrozpise pracovného casu avzhladom na to, Ze umnohych
zamestnavatelov dochadza len ku evidovaniu prekazok Vv praci na strane
zamestnanca/zamestnavatela, nie vsak ku evidencii redlne odpracovaného pracovného Ccasu.
Zamestnavatel sa tak, aj napriek objektivnej nemoznosti poskytovania dodatocného nepretrzitého
odpocinku medzi dvoma zmenami, automaticky dostava do postavenia ,porusitela” pravneho
predpisu.

1.6.2°  Navrh riesenia

Vzhladom na dva samostatné popisované problémy sa navrhuje aj samostatné legislativne rieSenie pre
odstranenie duplicity prdvnej Upravy a poskytnutie primeraného casového ramca na riesenie
uvedeného problému.

Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace v podobe zjednotenia oboch ustanoveni
ako vSeobecného ustanovenia pre uplatnenie individudinej vhodnej Upravy pracovného ¢asu, pricom
sa Vjednotlivych ustanoveniach zohladnuje odlisSny charakter okruhu opravnenych osob, a to
v-nasledovnom rozsahu (navrh nového ustanovenia zaradeného do § 85 ZP alebo do § 90 ZP —
zaradenie ustanovenia do § 164 ZP by nedavalo zmysle, kedZe aj § 85 ZP obsahuje osobitnd Upravu
pracovného ¢asu u-osobitnych kategérii zamestnancov):

§85 ods. 10, event. § 90 ods. 11

»1. Ak-to prevddzka alebo podmienky prevadzky zamestndvatela dovoluju, zamestndvatel je povinny
povolit zamestnancovi na jeho Ziadost zo zdravotnych dévodov alebo z inych vdZnych dévodov na jeho
strane vhodnu upravu uréeného tyZzdenného pracovného casu,

2. Ak to prevddzka alebo podmienky prevddzky zamestndvatela dovoluju, zamestndvatel je povinny,

ak o to poZiada tehotndZena a Zena alebo mu? trvale sa starajuci o dieta mladsie ako 15 rokov o kratsi

pracovny ¢as-alebo o ind'vhodnu upravu uréeného tyZdenného pracovného casu alebo v odévodnenych
}rfpadoch o skorsi ndvrat na pévodny spésob organizdcie prdce,

/ 3. V pripade, ak zamestndvatel nevyhovie Ziadosti zamestnanca podla bodu 1 alebo 2, je povinny toto
odmietnutie Ziadosti pisomne odévodnit.”

Ustanovenie § 92 ods. 2 ZP sa meni nasledovne, pricom mozno akcentovat predovsetkym pravnu
Upravu poskytovania ndhradného odpocinku pri vykone prace nadcas, ktory obligatérne zasahuje do
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nepretrzitého odpocinku medzi dvomi zmenami alebo v tyZzdni s odkazom na § 121 ods. 4 ZP (tomu by
zodpovedal aj ¢asovy ramec uvadzany v § 93 ods. 5 ZP):

»(2) Tento odpocinok mozZno skrdtit aZ na osem hodin zamestnancovi starsiemu ako 18 rokov v
nepretrzitych prevddzkach a pri turnusovej prdci, pri naliehavych polnohospoddrskych prdcach, pri
poskytovani univerzdlnej postovej sluzby, pri naliehavych opravdrskych prdcach, ak ide o odvrdtenie
nebezpecenstva ohrozujticeho Zivot alebo zdravie zamestnancov, a pri mimoriadnych udalostiach. Ak
zamestndvatel skrdti minimdlny odpocinok je povinny dodatocne poskytnut zamestnancovi do 4
kalenddrnych mesiacov rovnocenny nepretrZity ndhradny odpocinok.”

PrediZenie ¢asového ramca poskytnutia dodatoéného odpocinku z 30 dni na 4 kalendarne mesiace by
sa sucasne doplnilo o vynimku v nasledujicom zneni:

,V pripadoch, ak povaha prevddzky alebo podmienky prevddzky neumoZiiuju poskytnutie ndhradného
nepretrzitéeho odpocinku do 4 kalenddrnych mesiacov, poskytne ho zamestndvatel najneskér do konca
kalenddrneho roka, v ktorom k skrateniu ndhradného nepretrZitého odpocinku prislo.”
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1.7 PREKAZKY V PRACI NA STRANE ZAMESTNAVATELA
1.7.1 Popis problematiky a analyza

V ramci aplikacnej praxe opakovane vystupovala do popredia otazka uplatiovania prekdzok v praci na
strane zamestnavatela, a to nielen v kontexte hmotnopravnych podmienok jej uplatnenia, ale aj
vzajomnej koexistencie s inymi druhmi pracovnopravnych institutov. Krizové obdobia vo vSseobecnosti
prehibiliv rozdiel medzi takmer absentujucou pravnou Upravou a objektivnymi prekazkami
zamestnavatelov pri snahe o uplatnenie ¢i vylucenie uplatnenia tohto pracovnopravneho institutu
upraveného v § 142 ZP. Kym teda Standardné uplatnenie prekazky v praci na strane zamestndvatela
podla § 142 ZP je charakterizované tym, zZe suspenzia pracovného vykonu zo strany zamestnanca nie
je podmienena existenciou objektivnych alebo subjektivnych skutoénosti na strane zamestnanca,
postpandemické obdobie je poznacené nemoznostou zamestnavatela pridelovat zamestnancovi pracu
z dévodu existencie prekazok v praci na jeho strane (napr. zlyhavanie subdodévatelského retazca,
prechodny nedostatok doddvky surovin, realizacia organizacnych zmien a pod.). Prijatie osobitného
ustanovenia v § 250b ods. 1, ods. 8 a ods. 9 ZP, ¢i konstituovanie nového typu prekazky v podobe tzv.
podpory v ¢ase skratenej prace podla § 142 ods. 5 ZP, neznamenalo zdsadnejsi prielom v zlepseni
poufZitia inStitutu prekazok v praci na strane zamestnavatela, skér naopak, skomplikovalo ich sicasné
pouzitie vo vztahu medzi nimi samotnymi. Problémom sa totiz stala chybajlca precizovand pravna
Uprava, ktora by do urcitej miery odliSila vecné odlisenie jednotlivych prekdzok v praci na strane
zamestnavatela, a to najma s ohfadom na pravidelné vyhrady zamestnancov alebo ich zastupcov
s ohfadom na vysku poskytovanej nahrady mzdy pri jednotlivych prekazkach v praci na strane
zamestnavatela. (Svec, M. — Ol3ovsk3, A., 2022, s. 23)

Prekazka v praci na strane zamestnavatela nastava vtedy, ak zamestndvatel nemoéze plnit svoju
zakladnu povinnost - pridelovat zamestnancovi pracu podla pracovnej zmluvy a nasledne
zamestnanec z tohto dévodu nemdze pracu vykondvat. Prekazky v praci na strane zamestnavatela
»Znamenaju docasnu suspenddciu (docasné pozastavenie) plnenia vyplyvajuceho z pracovného pomeru
pri vznikusprdavnych skutoc€nosti, ktoré zakonodarca povazZuje za prdvne vyznamné bez toho, aby doslo
ku skonceniu pracovného.pomeru.” (Barancova, 2019, s. 1088) Prekazky v praci mozno charakterizovat
ako urcité pravom predvidané skutocnosti, ktoré docasne na kratsiu, ale aj dlhsiu dobu (predmetné
obdobie nemozno spravidla ebjektivhe vopred stanovit) brania zamestnancovi vo faktickom vykone
dohodnutého druhu prace a/alebo zamestnavatelovi pridelovat zamestnancovi pracu za podmienok,
ktoré bolidohodnuté. Prekazkamiv praci su predovsetkym tie skutocnosti, o ktorych to pravny predpis
(predovsetkym ZP) ustanovuje, a maju vyznam, len pokial zasahuju do pracovného ¢asu zamestnanca.

Vlypocet prekazok v praci na strane zamestnavatela je v ZP v zasade Uplny, nepouZiva sa spojenie
,najma“ (hoci napr. ods. 3 je ponaty vtak vSeobecnej rovine ,iné prekazky v praci, pre ktoré
zamestnanec hemohol vykonavat pracu”, 7e pod odsek 3 de facto bude spadat vela situdcii, kde

[povednost mozno pripisat zamestnavatelovi), zatial ¢o prekazky v praci na strane zamestnanca su
koncipované demaonstrativne (v niektorych ustanoveniach vypoctu prekazok predchadza pojem
»,Najma“ — porovnaj znenie § 137 ods. 4 ZP), a to z toho dbévodu, Ze tieto okrem ZP mozZu byt upravené
v osobitnych pravnych predpisoch, pripadne v kolektivnej zmluve (alebo aj v individualnej dohode
zamestnanca so zamestnavatelom) — prikladom je osobitnd Uprava hmotnopravnych podmienok
prekazky v praci podla § 142 ods:’5 ZP v zakone o podpore v Case skratenej prace. Vypocet prekazok
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v praci na strane zamestndvatela je vZP prdce taxativny, zatial ¢o prekdzky v prdci na strane
zamestnanca sU koncipované demonstrativne (v niektorych ustanoveniach vypoctu prekazok
predchadza pojem ,,najmd*),? a to z toho dévodu, Ze tieto okrem ZP méZu byt upravené v osobitnych
pravnych predpisoch, pripadne v kolektivnej zmluve (alebo aj v individualnej dohode zamestnanca so
zamestndvatelom). (Svec, M. — Ol3ovska, A., 2022, s. 23) V zavislosti od konkrétneho druhu
nepritomnosti zamestnanca a teda druhu prekazky v praci poskytne zamestnavatel zamestnancovi
pracovné volno s nahradou alebo bez nahrady mzdy.

Jednym 1z viacerych pripadov je neospravedinend nepritomnost zamestnanca z ddvodu vézby.
Nastdvaju teda pripady, kedy zamestnanec nie je pritomny v prdci a ani pracu nevykonava a Ziadny
pravny predpis, ¢i kolektivna zmluva s takouto situaciou nepocita ako s ospravedinenou
nepritomnostou v praci. V aplika¢nej praxi sa mozno stretnut s réznymi nazormi, a je otazne, ¢i obdobie
trvania vazby ¢i nepodmienecného vykonu trestu odnatia slobody zamestnanca je takou prekdzkou v
praci na strane zamestnanca, ktor( je zamestnavatel povinny ospravedinit. Zakladny problém tak
vznika uz v okamihu klasifikacie predmetnej nepritomnosti zamestnanca v praci, kedZe ustanovenia §
136 anasl. ZP prekdzku v praci — vykon vazby zamestnanca nepozna. Sucasne vSak rozoznava jej
existenciu, a to pre Ucely kratenia dovolenky podla § 109 ods. 5 ZP, ¢im pocita s jej moZnou existenciou
v ramci pracovného pomeru. Vykon vazby tak automaticky nevedie ku skonéeniu pracovného pomeru.
ZP,tak ako u ostatnych prekazok, pravne nekvalifikuje predmetnu nepritomnost zamestnanca v praci,
ktorej obsahom je suspenzia pracovného vykonu zamestnanca, za prekdzku v praci na strane
zamestnanca. (Svec, M. — Ol$ovska, A., 2019, s. 39-53)

Prekazky na strane zamestndvatelia byvaju delené na tri skupiny podla ich dévodov — prestoje,
nepriaznivé poveternostné vplyvy, iné prekazky v praci, avsak v praxi je ich okruh Sirsi, kedZe napr.
ZoKV upravuje aj prekazku v praci na strane zamestnavatela ,vyluka“ (nejde o prekazku patriacu do
skupiny 1 a2, av pripade skupiny ,iné prekazky” sa javi, Ze jej osobitnym pomenovanim v ZokKV
nemoze spadat ani do tejto skupiny). Osobitne bola v § 142 ods. 5 ZP v suvislosti s prijatim zdkona
o podpore v Case skratenej prace zavedend novd prekdzka v praci na strane zamestndvatela. ZP
osobitne riesi moznost vymedzenia okruhu vaznych prevadzkovych dévodov s cielom zniZenia nahrady
mzdy pri nich a otazku prekazok v praci a konta pracovného casu.

Prestoj

Podla§ 142 ods. 1 ZP, ak zamestnanec nemdze vykonavat pracu pre prechodny nedostatok spésobeny
poruchou na strojovom zariadeni, v dodavke surovin alebo pohonnej sily, chybnymi pracovnymi
podkladmi alebo inymi podobnymi prevadzkovymi pri¢inami (prestoj) a nebol po dohode preradeny
nainu pracu, patri mu nahrada mzdy v sume jeho priemerného zdrobku. Preradenie zamestnanca na
inl pracu mozZe byt len _so suhlasom zamestnanca. Slovenskd pracovnopravna tedria za zakladnd
charakteristiku-prestoja jpovazuje ,prechodné prerusenie prdce, ktoré spociva v organizacnych alebo

/t/echnickych problémoch na strane zamestndvatela.” (Barancova, 2019, s. 1121). Tak, ako je nastaveny
o

krnuh pripadnych moZnych dévodov formulovany v ustanoveni § 142 ods. 1 ZP, nezodpovedd

2 Uvedené mozno odvodit z ust. § 137 ods. 4 Zakonnika prace (slovo ,najma“): ,Ob&ianska povinnost je najmd
cinnost ...\, z ust. § 137 ods. 5 Zdkonnika prdce: Iny tukon vo vseobecnom zdujme je najmd ....“
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sucasnému stavu podmienok najma vo vyrobnom alebo aj vo vSeobecnosti v pracovnom procese.
Zjednodusene mozno uviest, Ze s prestojom sa stretdvame obvykle vo vyrobnom procese. (Pichrt,
2019, s. 854)

Obdobne vznika problém pri posudeni poruchy vzniknutej na strojovom zariadeni, ale nie pristrojovom
(pocitatovom) zariadeni. Rovnako formulacia samotného zdkonného ustanovenia skor sveddi
v prospech charakteru prace vo vyrobnej (priemyselnej) sfére a k manudlne pracujucim
zamestnancom, pricom sa Uplne opomina vznik prestoja u zamestnancov vykonavajucich pracu v inych
hospodarskych odvetviach. Uz v sucasnosti je vznik prestoja minimalne problematicky napr. vo
verejnej a Statnej sprave alebo v profesidch s administrativnym vykonom prace, nehovoriac uz
o preruseni vykonu prdce v oblasti profesii, ktorych charakter prace spociva v obchodnej ¢innosti alebo
v poskytovani sluZieb. Ak by sme vychadzali zo SirSieho vykladu ustanovenia upravujluceho prestoj,
uvadzané pripady by bolo moZné podradit pod iné podobné prevadzkové priciny, ako su explicitne
uvedené v tomto ustanoveni (v tomto pripade asi analdgia k pohonne;j sile).

Klicovym okamihom sa popri vecnom vymedzeni dévodu prestoju stdva doba jeho uplatfiovania, t.j.
docasny predvidany charakter prestoja a jeho mozné prekvalifikovanie na vazny prevadzkovy dévod.
Na rozdiel od prekazok v praci v podobe vaznych prevadzkovych dévodov podla ustanovenia § 142 ods.
4 7P, ale zase rovnako ako v pripade prekazok v préci z dévodu nepriaznivych poveternostnych vplyvov
podla ustanovenia § 142 ods. 2 ZP, budl mat prestoje prechodny charakter. (Toman, 2015, s. 272) ZP
neupravuje ani dobu trvania pripadného ¢asového dojednania zmeny obsahu pracovnych podmienok
medzi zamestnancom a zamestnavatelom. Pokial sa v dohode o zmene pracovnych podmienok
nedohodne obdobie, v ktorom sa maju tieto dohodnuté pracovné alebo mzdové podmienky
uplatriovat, je otdzne, ¢ by mala platit prezumpcia ich dohodnutia a trvania na neurcity &as. (Svec, M.
— Olsovska, A., 2022, s. 57)

Nepriaznivé poveternostné vplyvy

Nemoznostivykonu prace z dévodu nepriaznivych poveternostnych vplyvov, ktoré maju priamy suvis
s potrebou okamzitého, resp. ndhleho prerusenia vykonu prace zo strany zamestnancov, predstavuje
dalsi‘druh prekazky-v.praci na strane zamestnavatela. Vo vztahu k legalnemu vymedzeniu ostatnych
prekazok v praci (najma na strane zamestnanca) je pravna Uprava ustanovenia § 142 ods. 2 ZP pomerne
vagna, pretoze nielenze blizsie nedefinuje charakter tychto nepriaznivych poveternostnych vplyvov
(napr.~vo vztahu k dvaham o neohrani¢enosti okruhu takychto nepriaznivych poveternostnych
vplyvov); ale neurcuje ani mieru ‘potreby prerusenia prace zo strany zamestnancov (¢i mbze prist
k uplatneniu prekdzky v praci len ujedného zamestnanca alebo sa vyZaduje urcita skupina
zamestnancov), pripadne ¢i sa vyZzaduje dodrzanie predpokladu nahlosti (alebo nepredvidatelnosti)
vzniku tejto prekazky v praci na strane zamestnavatela (a to aj vo vztahu k Uvahe o podradenie
podobnému typu-situacii pod okruh vaznych prevadzkovych dévodov podla ustanovenia § 142 ods. 4
ZP,~ ktoré vsak nemaju priamy vplyv na potrebu prerusenia prace zo strany zamestnancov).
/leretizéciu jednotlivych druhov nepriaznivych poveternostnych vplyvov § 142 ods. 2 ZP neupravuje.
Preto mozno konstatovat, Ze vymedzenie nepriaznivych poveternostnych vplyvov je otvorené. V
zasade pojde o kazdu formu externého pOsobenia pocasia, ako je slne¢né Ziarenie, teplota, vlihkost,
dalsie atmosférické vplyvy (znecistenie ovzdusia, prach, oxid siri¢ity a pod.), ktoré st spdsobilé prerusit
vykon prdce urcitej kategdrie zamestnancov. Neuzatvorenie vypoctu jednotlivych nepriaznivych
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poveternostnych vplyvov suvisi aj s neohrani¢enym vypoctom roznych druhov prac a zamestnani,
ktorych vykon podlieha vplyvom pocasia. V aplikacnej praxi sa totiz ¢asto zamiena posudzovanie
priebehu jednotlivych skutkovych okolnosti deja, ktoré vedu k celkovému rovnakému vysledku, Ze
zamestnanci nemOziu pre zamestndvatela vykonavat pracu, ale sekundarne spodivaju priciny
neskorSieho prerusenia prace zamestnancami vinej okolnosti. Ak napr. zamestnanci nemdzu
vykonavat pracu zdbvodu chybajucich komponentov, strhnutého mostu, cesty apod., nejde
o uplatnenie prekazky v praci z dévodu nepriaznivych poveternostnych vplyvov, pretoie samotné
poveternostné vplyvy nemali priamu suvislost s potrebou prerusenia prace zamestnancami, ale boli
len pricinou vytvorenia nejakych nasledkov, ktoré sekundarne zamestnancom znemoznili vykonavat
pracu.

Ina prekazka v praci na strane zamestnavatela

V aplikacnej praxi ¢asto dochddza ku zamene inych prekazok na strane zamestndavatela a prekazok
z titulu existencie vaznych prevadzkovych dévodov. V zasade sa mozno stretnut s viacerymi vykladmi,
€o spada pod obsah pojmu tzv. inych prekdzok v prdci na strane zamestnavatela, ktoré by mali
teoreticky spadat do pravneho ramca ustanovenia § 142 ods. 3 ZP. R6znorodost vykladov je spdsobena
tym, Ze predmetné ustanovenie nestanovuje ziadne kvalitativne a ani kvantitativne kritérid, ktoré by
bolo moZné pouzit pri identifikacii tejto konkrétnej prekazky v préaci na strane zamestnavatela. Vznik
inej prekdzky v praci na strane zamestnavatela sa pomerne ¢asto spdja s uplatnenim ustanovenia § 47
ods. 3 ZP, ktory mé6ze zahfiat nejakd formu ,problematického” konania zamestnavatela alebo vznik
situacie, ked' zamestnanec pocituje ohrozenie svojho Zivota azdravia. V prvom pripade podla
ustanovenia § 47 ods. 3 pism. a) ZP mo6zZe zamestnanec odmietat realizovat pracovny vykon
s poukazom na dohodnuty druh a miesto vykonu prace ¢i obsah pracovnej zmluvy, ked ulozené
pracovné povinnosti nekereSponduju s jej obsahom ani s dohodnutym druhom prace. Odmietnutie
pracovného vykonu moéze nastat aj vtedy, ak uloZzenim konania urcitého pracovného vykonu
zamestnanca dochdadza k porusovaniu pravnych predpisov (napr. zamestnanci odmietaju vykonavat
pracu podla pokynu zamestndvatela, ktorym rozvrhuje pracovny ¢as, avSak tento nie je v sulade so ZP
a zamestnanci odmietaju nastupit na pracovni zmenu), alebo pracovny uUkon by bol v rozpore
s dobrymi mravmi.~-Ak odmietne zamestnanec pracovat, vykonat nariadeny pokyn z uvedenych
dovodov, zamestnavatel nasledne neméze hodnotit nesplnenie povinnosti zamestnanca (uloZzeného
pracovného Ukonu) ako porusenie pracovnej discipliny. Pod § 142 ods. 3 ZP v nadvaznosti na § 47 ods.
3 ZP-mozeme teda subsumovat zavinené aj nezavinené porusenie vseobecne zavaznych pravnych
predpisov zo strany zamestnavatela, ako aj situdacie, kedy by vykon prace (resp. pracovné podmienky,
za ktorych ma byt praca vykonavana) alebo pokyn bol spésobily neumoznit zamestnancovi vykonavat
zavislt pracu bez ohrozenia jeho Zivota a zdravia [§ 47 ods. 3 pism. b) ZP]. (Svec, M., 2013, s. 15-19)

Pod tzv. iné prekazky nastrane zamestndavatela podradit aj planované (predvidatelné) situacie, napr.
zrealizovana-organizaénd zmena, v ramci ktorej pracovné miesto zamestnanca bolo zrusené pred jeho

éradenim na in pracovnu poziciu alebo pred skonéenim pracovného pomeru (obvykle skér nez pred
uplynutim vypovednej doby) a zamestnanec uz dalej pracu vykonavat nemoze, kedZe pracovné miesto
bolo zrusené. V suvislosti s predmetnou situaciou, ktora je v aplikacnej praxi pomerne castd, vyvstavaju
dve zdkladné otazky, ktorych.rieSenie by mala pro futuro pravna Uprava obsiahnut, a to je poZiadavka
zamestnavatela, aby zamestnanec.pocas prekazky v praci zotrvaval na pracovisku a siéasne povinnost
zamestnavatela zabezpecovat zamestnancovi pocas jej plynutia stravovanie podla § 152 ZP (¢oho sa
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zamestnanci pravidelne domahaju). Vtomto pripade totiz zamestnanec uz nemdze vykonavat na
konkrétnom pracovnom mieste (pracovnej pozicii) svoju pracu podla dohodnutého druhu prace
v pracovnej zmluve, kedZe pracovné miesto bolo zrusené a sicasne zamestndvatela nevie zrealizovat
ponuku inej vhodnej prace podla § 63 ods. 2 ZP alebo zamestnanec tuto inu ponuku vhodnej prace
odmietol. V takychto pripadoch tak pravna tedria (i aplikacna prax) sice predpoklada uplatnenie tzv.
inej prekazky v praci na strane zamestnavatela podla § 142ods. 3 ZP pocas plynutia vypovednej doby
zamestnanca, dalej vSak uz neupravuje charakter uplatnenia tejto prekazky v praci na strane
zamestnavatela, teda napr. kde ma zamestnanec plynutie tejto prekazky v praci travit, ktoré aktivity
a ¢innosti od neho mdzZe zamestnavatel eSte pozadovat pocas tohto obdobia, ¢i aké pracovnopravne
naroky zamestnancovi pocas plynutia tejto vypovednej doby s uplatnenim prekazky v praci na strane
zamestnavatela patria, resp. ako vopred a akou formou je zamestnavatel povinny zamestnancovi
ukoncenie alebo prerusenie prekazky v praci vopred komunikovat.

Ak by totiz zamestnavatel umoznil zamestnancom tuto pracu na zruSenych pracovnych miestach
vykonavat, resp. by im pridelil obdobnl pracu na inych pracovnych miestach, bud by preukazal
fiktivnost organizacnej zmeny (teda, Ze zamestnancov mohol nadalej zamestnavat a pridelovat im
pracu) alebo by preukazal fiktivnost realizovanej ponuky inej vhodnej prace podla § 63 ods. 2 ZP, ked'
by predtym tvrdil, Ze im Ziadnu inG pracu ani na kratsi pracovnych ¢as nevie ponuknut. Sucasne by
pridelenie inej prace zamestnancom mohlo byt v rozpore s dohodnutym druhom prace zamestnanca
(napr. ak by sa snazil im pridelit nejakd formu ndhradnej prace ako pri klasickych prekazkach v praci),
pretoZe najma pri referentskych pracovnych pozicidch dohodnuty druh prace zamestnancov spravidla
zodpoveda oznaceniu zruseného pracovného miesta bud ¢o do ndzvu alebo do charakteru ¢innosti,
ktoré boli na zruSenom pracovnom mieste vykonavané. Zamestndvatel preto v zdsade nemad inu
moznost ako u zamestnancov uplatnit prekazku v praci na strane zamestnavatela podla § 142 ods. 3
ZP, pretoze Ziadnu inl pravom aprobovanu skutoénost ZP nepozna.

Krucialnou otazkou je vSak moznost ,prerazenia“ uplatnenia tejto prekdzky v praci na strane
zamestnayatelapodla § 142 ods. 3 ZP inymi druhmi pravnej aprobovanej nepritomnosti zamestnancov.
Do uvahy:prichadza v zasade nariadenie ¢erpania dovolenky zamestnancom, na ktord im vznikol narok
v prislusnom kalendarnom roku alebo inymi druhmi prekazok v praci, s najvacsou pravdepodobnostou
prekazkami v praci na strane zamestnanca (dolezitymi osobnymi prekazkami podla § 144 ZP).
Z pohladu pravnej kvalifikacie je vSak situacia komplikovanejSia, pretoZe vykon zavislej prace je
vyliceny v dosledku nadbytocnosti zamestnanca pri zruseni jeho pracovnej pozicie (objektivne tak
nema kde a uz ani nemb6ze vykonavat dohodnuty druh prace). Suéasne je vsak potrebné evidovat
pritomnost/nepritomnost zamestnanca v praci (nejde o evidenciu podla § 99 ZP, kedZe predmetné
ustanovenie predpoklada len evidenciu pracovného ¢asu zamestnanca prace nadcéas, nocnej prace,
aktivnej Casti a neaktivnej ¢asti pracovnej pohotovosti zamestnanca tak, aby bol zaznamenany zaciatok
a koniec casového Useku, v ktorom zamestnanec vykondval pracu alebo mal nariadenu alebo
/?)odnutu pracovnu pohotovost) nielen z pohladu pripadného vzniku inych druhov nepritomnosti
amestnanca v prdci (hapr. spominané iné prekazky v praci na strane zamestnanca), ale napr. aj pre
iné pravne skutocnosti, ktoré by mohli spdsobit dalSie neuplatfiovanie prekazok v praci na strane
zamestnavatela (napr. zamestnanec pocas plynutia vypovednej doby zomrie a pride k skonceniu
pracovného pomeru podla™~§ 59 ZP akskonceniu uplatiovania prekdzok v praci na strane
zamestnavatela podla § 142 ods.-3 ZP) alebo napr. z dévodu vyluéenia vzniku pracovnopravnej
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zodpovednosti zamestndvatela za poskodenie Zivota a zdravia zamestnanca, ak by priSlo v tomto
obdobi k vzniku nejakej Skodovej udalosti, pricom zodpovednost zamestnavatela ma objektivny
charakter aliberacny doévod bude spocivat pravdepodobne v preukazani vykonu inej cinnosti
zamestnanca. Aj v pripade plynutia prekazky v praci na strane zamestnavatela podla § 142 ods. 3 ZP sa
domnievame, Ze zamestnavatel musi viest evidenciu ,pritomnosti“ alebo ,ospravedinenej
nepritomnosti“ zamestnanca na pracovisku ¢i na inom mieste, teda nielen z pohladu rozsahu
uplatnenia prekazky v praci na strane zamestndvatela podla § 142 ods. 3 ZP, ale aj z pohladu vyltuéenia
uplatnenia pripadnych inych pracovnopravnych institutov. Opakovane sa objavujuca premisa o prave
zamestnanca na zotrvanie v inych priestoroch ako na pracovisku zamestnavatela aj ked bez vykonu
prace je podla nds konzumovand povinnostou zamestnavatela viest evidenciu
pritomnosti/nepritomnosti zamestnanca a vyltéenia pripadnych inych negativnych javov a situacii.
Pokial zamestnavatel rozhodne, Ze pocas prekdzky v praci na strane zamestnavatela bude
zamestnanec mimo pracoviska, je to rozhodnutie zamestndvatela, ktoré podlieha moznému vzniku
vySsie uvedenych situdcii, nejde vsak o obligatérne pravo zamestnanca.

S ohlfadom na uvedené sa vSak domnievame, Ze pocas obdobia plynutia vypovednej doby zamestnanca
ma zamestnavatel umoznit Cerpat zamestnancovi aj iné druhy nepritomnosti zamestnanca na
pracovisku, predovsetkym dovolenku, na ktord mu vznikol ndrok a prekdzky v praci na strane
zamestnanca (predovsetkym tie délezité osobné podla § 144 ZP). Hoci moZno namietat, Ze od Gc¢innosti
organizacnej zmeny a uplatneni prekdzky v praci na strane zamestnavatela podla § 142 ods. 3 ZP
neexistuje potreba uplatnenia inych druhov nepritomnosti zamestnanca, kedZe neprichadza
k rozvrhovaniu pracovného ¢asu zamestnanca v pracovnych zmendch, pocas ktorych by bolo potrebné
jeho nepritomnost ospravedinit, nie je mozné pausalne konstatovat, Ze pocas uplatnenia prekazky
v praci na strane zamestnavatela podla § 142 ods. 3 ZP mdZe prichadzat k akykolvek zmenam
v-subjektivnom ¢i objektivnhom stave zamestnanca. Musime si totiz uvedomit, Ze sa zamestnanec méze
pocas tohto dlhého obdobia (spravidla dvoch alebo troch kalendarnych mesiacov) ocitndt v réznych
situaciach napr. sa stane docasne pracovne neschopnym s moZnym cerpanim Ustavnej zdravotnej
starostlivosti, mal by nastlpit na matersku, otcovsku alebo rodi¢ovskd dovolenku, ktoré sami o sebe
predstavuju prekazku v praci a zamestnavatel mu bude pausalne vykazovat prekazku v praci na jeho
strane. Odhliadnuc od presahov do systému socialneho zabezpecenia sa domnievame, Ze minimalne
v tychto pripadoch (analogicky ako v pripade vzajomného konfliktu medzi ¢erpanim dovolenky a inymi
druhmi prdvne aprobovanej nepritomnosti zamestnanca na pracovisku podla § 112 ods. 2 ZP), by malo
prist k jednoznacnému uprednostneniu prekazky v praci na strane zamestnanca vzhladom na ich
osobitny charakter, a to predovsetkym v pripade tych, v ktorych zamestnancovi prinaleZi ndhrad mzdy
v sume priemerného zarobku. Obdobnym sp6sobom by malo prist aj k uprednostneniu Cerpania
dovolenky zamestnanca, na ktord mu vznikol narok v prislusnom kalendarnom roku. (Dusekova
Schusztekova, S., 2022,-s-45)

Ak _tedavnimame povinnost zamestnavatela do urcitej miery regulovat pritomnost zamestnanca na
/@covisku aj pocas uplatnenia prekazky v praci na strane zamestnavatela podla § 142 ods. 3 ZP, mali
by sme vnimat aj pravo zamestnancov na oslobodenie sa od tejto regulacie moznostou Cerpat
dovolenku, na ktord im-vznikol narok v sulade s pravnou reguldciou jej nariadenia podla § 111 ZP.
Nemozno tak ani vtomto “pripade konstatovat, Ze pocas celého plynutia vypovednej doby
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zamestnanca, pocas ktorej sa bude uplatriovat prekazka v praci na strane zamestnavatela podla § 142
ods. 3 ZP, nemoéze prist k ¢erpaniu dovolenky.

Vzhladom k zruseniu pracovného miesta zamestnanca nemoOZe zamestnanec vzmysle vyssSie
uvedeného vykonavat pracu a plnit pracovné pokyny pre zamestnavatela. To vsak nevyluc¢uje moznost,
aby vzmysle zauZivaného Standardu odovzddvania pracovnej agendy zamestnanca, od neho
zamestndvatel tento Ukon pocas uplatnenia prekdzky v praci na strane zamestnavatela vyzadoval.
Urcenie pritomnosti zamestnanca na pracovisku zo strany zamestndvatela z dévodu mozZnosti
preberania pracovnopravnej agendy sa tak javi ako sulade s pracovnopravnou ochranou zamestnanca
i potrebami zamestnavatela realizovat kroky k ukonéeniu obsahu pracovnopravneho vztahu.
PoZiadavka na akykolvek vykon priace zo strany zamestnanca vSak odporuje prislusSnym
pracovnopravnym predpisom. V stdnej praxi mozno identifikovat len jeden vyznamnejsi rozsudok,
ktory by svojim charakterom zodpovedal popisovane;j situacii, a to je rozhodnutie Najvyssieho sudu SR
(1 M Cdo 13/2009), ktory v inej situacii ale uvadza ,V preskumavanej veci je zo skutkového stavu
zisteného z dokazovania preukdzané, Ze Zalobkyria pracovala u Zalovaného ako veduca na zdklade
vymenovania do funkcie. Dfiom 30. juna 2004 bola z tejto funkcie odvoland, pricom nedoslo medzi riou
a Zalovanym k dohode o vykone inej prdce, preto do prdce nenastupovala a Zalovanému ozndmila, Ze
jej bola vytvorend prekdzka v prdci na strane zamestndvatela. Z dévodu nenastupovania do prdce
potom Zalovany so Zalobkyriou okamZite skoncil pracovny pomer driom dorucenia ozndmenia. Za
uvedeného skutkového stavu bolo potom pre posudenie (ne)platnosti okamZitého skoncenia
pracovného pomeru rozhodujtce len vyriesenie prdavnej otdzky, Ci stav po odvolani Zalobkyne z funkcie
a nedohodnuti inej vhodnej prdce so Zalobkyriou, je prekdZkou v prdci na strane zamestndvatela, za
ktorej situdcie nenastupovanie Zalobkyne do prdce (ne)bolo porusenim jej povinnosti zamestnankyne
podla § 47 ods. 1 pism. b) a § 81 pism. b) ZP, zakladajucim zdvazné porusenie pracovnej discipliny ako
dévad okamZitého skoncenia pracovného pomeru. Podla ndzoru dovolacieho sudu, takyto stav treba
povazZovat za prekdZku'v prdci na strane zamestndvatela podla § 142 ods. 3 ZP, pretoZe inak ochrana
poskytovand zamestnancovi tym, Ze po odvolani z funkcie jeho pracovny pomer nekonci, by bola len
formdlna. Za existencie tejto prekdzky v prdci na strane zamestndvatela potom nemd zamestnanec
povinnost sa-dostavovat na pracovisko a zotrvdvat na fiom po cely pracovny cas. Je na
zamestndvatelovi, aby tuto situdciu riesil, ¢i uZ dosiahnutim dohody o zmene pracovnej zmluvy, alebo
skoncenim pracovného pomeru so zamestnancom zdkonnym sp6sobom, a to bud dohodou alebo
vypovedou podla § 63 ods. 1 pism. d) ZP. Pokial tak neurobi, musi zndsat désledky vyplyvajuce z
pretrvavania stavu povaZovaného za prekdzku v prdci na jeho strane. Tymito désledkami su trvanie
pracovného pomeru zamestnanca a povinnost zamestndvatela poskytovat mu ndhradu mzdy vo vyske
priemerného zdrobku.”

Vaine prevadzkové dovody

Podla & 142 ods. 4 ZP, ak zamestnavatel vymedzil v pisomnej dohode so zastupcami zamestnancov

i7ne prevadzkové dovody, pre ktoré zamestnavatel nemo6zZze zamestnancovi pridefovat pracu, ide o
prekazku v praci na/strane zamestnavatela, pri ktorej patri zamestnancovi nahrada mzdy v sume
uréenej dohodou najmenej 60 % jeho priemerného zdrobku. Dohodu podla prvej vety nemozno
nahradit rozhodnutim zamestnavatela. Ak u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov,
zamestnavatel poskytuje plnd ndhradu mzdy a postupuje podla § 142 ods. 3 ZP. Absentujlca pravna
Uprava vytvdra priestor pre dehodnutie si réznorodych situdcii u zamestnavatela. Dohoda medzi
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socidlnymi partnermi ma taky vyznam, Ze Uplne vyluéuje pouzitie generalnej klauzuly v ustanoveni §
12 ZP, kedZ7e sa v § 142 ods. 4 ZP uvadza, Ze tuto (pisomnu) dohodu nemozno nahradit rozhodnutim
zamestnavatela. V zasade pre nastavenie rezimu prekazok podla § 142 ods. 4 ZP su podstatné dve
hmotnopravne podmienky, a to uzatvorenie dohody o vymedzeni vaznych prevddzkovych doévodov
medzi zamestnavatelom a zdstupcami zamestnancov s povinnostou dodrzania pisomnej formy takejto
dohody a dohodnutie vainych prevadzkovych dévodov, ktoré spésobuju v konkrétnom pripade
nemoznost zamestnavatela pridelovat zamestnancom pracu.

Z vecného hladiska § 142 ods. 4 ZP Ziadnym sposobom nevymedzuje kritérid, podla ktorych by teda
bolo mozné vymedzit vazne prevadzkové dbévody, a neobsahuje ani nadvod, ako tuto prekazku odlisit
od dalSich prekazok v praci na strane zamestnavatela. Kli¢ovym okamihom uplatnenia prekazky
v praci podla § 142 ods. 4 ZP, ktora by mala byt premietnuta do pravnej Upravy, je predpokladany
opakovany charakter vzniku tychto prevadzkovych dévodov ako subsumpcia pod vyraz ,vazinost”. V
aplikacnej praxi je zlozité odlisit napr. vznik a trvanie prestoja od vzniku a trvania vainych
prevadzkovych dovodov, ked ani v jednom pripade neexistuje kvantitativne kritérium ich trvania (teda
¢asové vymedzenie predpokladanej dizky trvania prekazky v préci na strane zamestnavatela). Z tohto
pohladu je preto priestor na odliSovanie prestojov a vaznych prevadzkovych dévodov s ohladom na
dobuich trvania Ci subjektivny postoj zamestndvatela o ich predpokladanom zaniku problematicky.
Kli€ovym prvkom rozliSenia medzi prestojom a vaznym prevadzkovym dévodom by z ndsho pohladu
mohol byt najma predpoklad ich opakovaného vyskytu s cieflom moznej predikcie buddcich nakladov
zamestnavatela a snahy oich optimalizaciu, resp. ich ¢asové trvanie. Prestoj a vdzny prevadzkovy
dovod preto mo6zu mat av niektorych pripadoch aj maji rovnaky charakter, t. j. nedodanie
komponentov ¢i polotovarov na ich dalSie spracovanie predstavuje rovnako vazny dopad na realizaciu
vyrobného a pracovného procesu zamestnancov bez ohladu na skutoc¢nost, ¢i zamestnavatel takyto
nedostatok mohol alebo nemohol predvidat, resp. v akom ¢asovom horizonte ho mohol predvidat.
(Svec, M. — OlSovska, A, 2022, s. 56 a nasl.)

1.7.2 Navrh rieSenia

Navrhuje sa zmena-prislusnych ustanoveni Zakonnika prace v zmysle doplnenia rozlienia
predvidatelnosti vzniku prekazok v praci ako hrani¢ného kritérid ich rozliSenia, demonstrativne
doplnenie prikladov prekazok v-praci v zmysle sidnych rozhodnuti a aplika¢nej praxe ako urcité
vychodisko pri posudzovani druhovo rovnakych alebo podobnych situacii.

,§ 142 Prekazky na strane zamestnavatela

(2) Ak zamestnanec nemoze vykonavat pracu pre nepredvidatelny prechodny nedostatok sp&sobeny
poruchou na strojovom-alebo pristrojovom zariadeni, v dodavke surovin, pohonnej sily alebo inymi
vstupnymi _produktami/ ‘alebo sluzbami zabezpecujucimi vyrobny alebo pracovny proces u

/;arﬁestnévatel’a, chybnymi pracovnymi podkladmi alebo inymi podobnymi pri¢inami (prestoj), patri mu
nahrada mzdy v sume jeho priemerného zarobku.

(2) Ak zamestnanec nemohol vykonavat pracu pre nepredvidatelné nepriaznivé poveternostné vplyvy
a tieto sucasne tvorili bezprostrednu pricinu prerusenia vykonu prace poskytne mu zamestnavatel
nahradu mzdy najmenej 50 % jeho priemerného zarobku.
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(3) Ak nemohol zamestnanec vykonavat pracu pre iné prekazky na strane zamestnavatela, ako su
uvedené v odsekoch 1 a 2 (napr. désledok porusenia povinnosti vyplyvajucej z pravnych predpisov,
fakticka nemoznost vykonu prace zamestnancom z dévodov na strane zamestnavatela), zamestnavatel
mu poskytne nahradu mzdy v sume jeho priemerného zarobku.

(4) Ak zamestnavatel vymedzil v pisomnej dohode so zastupcami zamestnancov vazne prevadzkové
dovody, pre ktoré zamestnavatel nemdze zamestnancovi pridelovat pracu, ide o prekazku v praci na
strane zamestnavatela, pri ktorej patri zamestnancovi ndhrada mzdy v sume urcenej dohodou
najmenej 60 % jeho priemerného zarobku. Dohodu podla prvej vety nemozno nahradit rozhodnutim
zamestnavatela. Pod vazne prevadzkové doévody mozno subsumovat také, ktorych vznik mohol
zamestnavatel ocakavat, ovplyvnit ich alebo im predist, pripadne opakovany vyskyt kratkodobych
preruseni prace v uréitom obdobi, ktorych existenciu zamestnavatel nemohol predvidat.

(5) Ak zamestnavatel po dohode so zastupcami zamestnancov, a ak u zamestnavatela nep6sobia
zastupcovia zamestnancov, po dohode so zamestnancom, pri prekdazke v praci na strane
zamestnavatela pozZiada o poskytnutie podpory v Case skratenej prace podla osobitného predpisu
(dalej len ,,podpora v Case skratenej prace”), zamestnavatel poskytne zamestnancovi za ¢as trvania
tejto prekazky v praci nahradu mzdy v sume najmenej 80 % jeho priemerného zarobku; ustanovenia
odsekov 1 az 4 a § 250b ods. 6 o sume nahrady mzdy sa neuplatnia. Ak sa zamestnavatelovi neposkytne
podpora v ¢ase skratenej prace na pracovné miesto zamestnanca, patri zamestnancovi za ¢as trvania
prekazky v praci na strane zamestndvatela podla prvej vety ndhrada mzdy v sume podla odsekov 1 aZ
4 alebo § 250b ods. 6.

(6) Ak zamestnanec nemdze vykonavat pracu z vaznych prevadzkovych dévodov, mdze zamestnavatel
postupovat podla § 87a; ustanovenie § 90 ods. 9 sa v tomto pripade nemusi uplatnit.”
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1.8 MIESTO VYKONU PRACE A FLEXIBILNE FORMY ZAMESTNAVANIA
1.8.1 Popis problematiky a analyza

V slvislosti so zavddzanim modernych technoldgii do vyrobného a pracovného procesu a ndastupu
stvrtej priemyselnej revollcie charakterizovanej Pracou 4.0 a 5.0 sa diskutuje oich dopadoch na
jednotlivé pracovnopravne instituty, udrzatelnost a charakter sucasnych pracovnych miest, &i
moznostiach zamestnancov rekvalifikovat sa na iné pracovné pozicie do budicna. Nemenej dolezité su
diskusie aj o postaveni pracovného prava a jeho vyvoji a vztahu k inym odvetviam prava v stvislosti
s nastupom novej priemyselnej revolucie. Jednotlivé polemiky ¢i odborné ndzory sa skor sustreduju na
skutoc€nost, Ze nastupom vyssej Urovne automatizacie, predovsetkym do oblasti automobilového a
elektrotechnického priemyslu, ¢i samotnej logistiky, pride k strate urcitého poctu pracovnych miest
zamestnancov. (Barancova, 2017, s. 1138-1154) Menej sa vSak zaoberaju situdciou, kedy sice zostanu
zachované samotné pracovné pozicie zamestnancov, ich obsahovy a formalny charakter sa vSak zmeni
takym spésobom, Ze nebude moziné, resp. bude moiné len v obmedzenej miere urcit (rozvrhnut)
potrebu prace zamestnanca tak, aby predstavovala nejaki ucelend sucast, ktora by inadalej
predstavovala zaklad rozvrhovania pracovného c¢asu zamestnanca tak, ako ho pozndme v sucasnej
podobe, a na ktory je ako na urcitl ¢asovu jednotku viazané i poskytovanie mzdy za odpracovany cas.
Zakladnym predpokladom, ktory sa spomina vramci tejto diskusie, je skutoCnost, Ze narast
produktivity samotnej prace realizovanej prostrednictvom novych technoldgii musi mat
priamoumerny dopad aj na zniZovanie pracovného casu samotnych zamestnancov (resp. casovej
jednotky, za ktord je dany vyrobok alebo sluzba zrealizovand). To sice mdze vytvarat predpoklad
vysSieho narastu volného ¢asu pre zamestnancov, ktori mozu travit so svojimi rodinami, avsak zvysuje
potrebu vacSej Casovej autondmie zamestnanca spocivajucej v tom, Ze pri niektorych druhoch
pracovnych pozicii bude (je) potrebné zabezpecovat a plnit pracovné Ulohy bez ohfadu na miesto
vykonu prace alebo okamih kalendarneho dfa. Zamestnanci na mnohych pozicidch budu
konfrontovani s potrebou byt k dispozicii zamestndavatelovi ,non stop”. (Svec, M. — Ol$ovska, A., 2018,
s. 75).Uvedené moZnosti vyvoldvaju aj otdzky suvisiace so zachovanim vysky miezd zamestnancov
doteraz bezprostredne suvisiacich s evidovanym vykonom prace pre zamestndvatela vymedzenym ako
pracovny cas vzmysle-§ 85 ods. 1 ZP s odkazom na § 99 ZP ajeho celkovym rozsahom v ramci
kalendarneho dna alebo tyzdna, ¢i mesiaca.

Z dévoduszachovania socidlnej funkcie pracovného prdva, garantovania primeranej a dostojnej

pracovnopravnej ochrany slabsej strany —zamestnanca, a sticasne zohladnenia principu pravnej istoty,

stoja pred zakonodarcom otézky, ako nastavit optimalnu pracovnopravnu Upravu reagujicu na nové

podmienky. Ak zamestnanec bude non stop k dispozicii zamestnavatelovi, je potrebné zaoberat sa

otazkou, ako bude zamestnancovi garantovany odpocinok anebudd sa prekracovat maxima

pracovného ¢asu.~Nové podmienky trhu prace ovplyvnia dizku pracovného ¢asu aj vtom, Ze

zamestnanci na mnohych pozicidch nebudd musiet pracovat v takom rozsahu ako doteraz, pretoze

/&n ich prace posilnia rozne technolégie. A tak vyvstava pre mnohych zamestnancov aj existencny

/ problém, pretoZe uvacSiny zamestndvatelov dbjde skratenim pracovného casu aj ku krateniu
mzdového ohodnotenia: (Svec, M. — Ol3ovska, A., 2018, s. 75)

Potreba opustenia rozvrhovaniapracovného ¢asu
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V ramci vyrazného a progresivneho rozvoja technoldgii a zmeny paradigmy pracovného ¢asu sa do
popredia dostava predovsetkym potreba flexibilnejSej moznosti rozvrhovania pracovného c¢asu, resp.
samotnej identifikacie, o mozno za pracovny €as povazovat. Dominantnym problémom sa stava
samotna otdzka, aké konkrétne obdobie mozno povaZovat za pracovny cas, za ktory by mala
zamestnancovi prinalezat mzda a v ktorom okamihu ide, a ¢i vobec, o iné pracovnopravne instituty.
Pravidelne sa objavujucim je klasicky pripad zamestnanca, ktory ,,je v praci“ a sicasne ,aj nie je v praci“
24 hodin za sebou, sedem dni v tyzdni pocas celého kalendarneho roka, kedy charakter jeho prace si
vyzaduje, aby bol schopny splnit alebo vyriesit pracovnu ulohu, kedykolvek vznikne tato potreba,
pricom v ostatnom Case jednoducho nepracuje a travi ¢as podla svojho uvaZenia, pricom vébec
nevstupi na vymedzené miesto svojho pracoviska. Zamestnanec splni svoju pracovnu ulohu
prostrednictvom mobilného zariadenia s pristupom na internet bez ohladu na skutoénost, Ze sa
nenachadza na svojom pracovisku, pricom jeho pravidelné pracovisko ani nemusi byt vymedzené, lebo
ho jednoducho nema a ani nema geograficky alebo inak vymedzeny priestor a cas, v ktorom ma byt k
dispozicii pre zamestnavatela k moZnosti vykonu prace. (Svec, M. — Ol3ovska, A., 2022, s. 172) Takyto
charakter prace je potom v priamom rozpore s pravnymi predpokladmi, na ktorych je zalozeny institut
(vymedzenie) pracovného casu podla § 85 ods. 1 ZP, vratane pruzného pracovného c¢asu zavedeného
podla § 88 ZP, kedZe ani ten najpruznejsi model vystavby pracovného ¢asu nezodpovedd potrebe
zamestnavatela a charakteru vykonu prace zamestnanca.

Vo vSeobecnom zmysle mozeme dospiet k zaveru, Ze pro futuro straca vyznam doterajsie rozvrhovanie
pracovného casu. Sucasné posudzovanie cCasového uUseku, v ktorom je zamestnanec k dispozicii
zamestnavatelovi, vykondva pracu a plni povinnosti v sulade s pracovnou zmluvou, ktoré dnes
povazujeme za principidlne aj z pohladu dodrZiavania jeho maximalne pripustnych limitov, ale aj
nepretrzitého odpocinku v tyZdni a medzi pracovnymi zmenami podla § 92 a § 93 ZP, sa Coraz Castejsie
bude stavat obsolentnym. Vychadza totiz z myslienky, Ze takyto ¢asovy Usek v rdmci kalendarneho dna
alebo tyZdna je mozné jednoducho za pouZzitia akychkolvek ukazovatelov identifikovat a zodpoveda
pristupu, ktory bol vlastny vSetkym trom predchadzajicim priemyselnym revoluciam. Tieto od poutZitia
pary-na mechanizaciu vyroby, po pouZitie elektrickej energie a pasovej vyroby k vytvoreniu sériovej
vyroby.-az po-zavadzanie elektroniky a informacnych technoldgii k vy$sej automatizacii vyroby
uplatniovali fyzicky pristup k préci zalozeny na sustredeni pracovnej kapacity na jedno miesto, v ramci
ktorého sa bud zabezpe€ovala vyroba alebo poskytovala sluzba. Stiera sa rozdiel medzi hranicami
fyzického, digitdlneho a biologického a vykon prace sa neviaze na priestorové alebo casové
vymedzenie, ale na koneény vysledok prace zamestnancom. (Svec, M. — Zulova, J., 2021, s. 23).

Jednym z klGéovych pracovnopravnych instititov je samotnd dostupnost/dosiahnutelnost
zamestnanca. Samotny problém s vykonom prace zamestnancov aj po skonceni pracovného casu,
napriklad formou odpovedania na e-mailovd komunikaciu zamestnavatela, nie je novy a stal sa
zakladom fenoménu, ktory bol vo vysledku zohladneny pri konstituovani nového prava zamestnancov
,ha-odpojenie sa“. Do urcitej miery priekopnickym je vtomto ohlade franclzsky Zakonnik prace, ktory
/ﬁaovom ¢lanku L2242-8 s ucinnostou od 1. 1. 2017 zavadza pre zamestnavatelov s viac ako 50
zamestnancami pravo zamestnancov neodpovedat na pracovnu e-mailovd komunikaciu po skonéeni
pracovného casu, priCom toto pravo je konstituované ako pravo zamestnanca, nie povinnost
zamestnavatela. Zamestnavatel teda od zamestnancov nemoéZe poZadovat takuto povinnost po
skoncenipracovného ¢asu, zamestnanci vsak na principe dobrovolnosti mézu i nadalej svoje pravo na
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odpojenie sa nevyuzit a pracovni komunikaciu aj po skonéeni pracovného ¢asu vybavovat. (Svec, M. —
Rak, P.- Horecky, J., 2021, s. 67)

Ak prijmeme premisu vychadzajucu z potreby existencie pracovného c¢asu a jeho akéhokolvek
rozvrhovania aj pre zamestnancov v zmenenych technologickych podmienkach, musime sa nasledne
zaoberat spominanou rastlcou poziadavkou na jeho flexibilitu a mozZnosti prispdsobenia sa
jednotlivym pracovnym pozicidm zamestnancov bez ohladu na miesto vykonu prace. Kli¢ovym
determinantom preto bude stanovenie akceptovatelnej flexibility rozvrhovania pracovného ¢asu bez
zasahu do pracovnopravnej ochrany zamestnanca, ak dovodime nemozZnostou rozvrhovania
pracovného Casu pri dodrziavani obmedzeni, ktoré urcuje napr. suc¢asny § 92 a § 93 alebo § 94 ZP.

Vychadzajuc zo sicasného poznania existujicich modelov rozvrhovania pracovného ¢asu a opustenia
myslienky konstruovania Uplne novych pracovnopravnych institutov, ktoré nemaju svoju tradiciu v
podnikovej praxi a ani v samotnej legislative, vychadza z nasho pohladu ako jedna z moznosti
vytvorenie modelu akéhosi individualizovaného konta pracovného ¢asu (alebo banky ¢asu, ako sa
nazyva v praxi), ktora by dokazala zamestnancovi akumulovat pozitivne saldo odpracovanych hodin,
na podklade ktorych by nasledne aj dostaval vyplateni mzdu. Z dévodu zachovania primeranosti a
ochrany slabsej strany zamestnanca je potrebné zaoberat sa aj tym, pre ktoré pracovné pozicie,
vyrobné oblasti ¢i sluzby bude tento model vhodny a uplatnitefny. Zavedenie tohto institutu bez
podmienok moéze totiz vyrazne zhorsit postavenie zamestnancov. Samotné diskusie smerujd
najcastejSie k potrebe zabezpecenia Casovej flexibility zamestnanca na podklade samostatného
rozvrhovania pracovného casu v pravnom ramci individualneho konta pracovného ¢asu ako zberného
ko3a pre odpracované hodiny. Takyto réamec mozno v si¢asnom pravnom stave porovnat s naplfianim
fondu pracovného casu, ktory nie je instititom pravnym, ale skor ekonomickym, najma pre potreby
odmenovania a rozvrhovania pracovného casu a ustanoveného tyZzdenného pracovného casu,
poskytnutého pracovného volna za vykon prace nadcas bez toho, aby boli tieto instituty diferencované
na jednotlivé kalendarne dni v ramci pouzivanych zmenovych modelov zamestnavatela v ramci
kalendarnych tyzdriov alebo rokov. V tomto ohlade by tak uZ neprichadzalo k rozliSeniu ani na
rovhomerné alebo nerovnomerné rozvrhovanie pracovného casu, kedZe konkrétnu formu
rozvrhovania by uréoval sam zamestnanec s ohladom na objem prace a jej vyskyt v ramci kalendarneho
dna, tyzdna alebo iného ¢asového Useku, na ktorom by ndsledne bol zaloZeny vypocet jeho vlastnej
mzdy za vykonanu pracu. (Svec, M.— Ol3ovskd, A., 2018, s. 78)

Podobné ,kvazi individualizované” konta pracovného ¢asu sa v aplikacnej praxi vytvorili z kladného
uctu konta pracovného casu, ktoré sa dnes vyuZiva v ramci uplatiiovania konta pracovného casu v
zmysle § 87a ZP a cCiastocne ideologicky len nadvazuje na povodné flexikonto prijaté v podobe
prechodného ustanovenia~§ 252c ZP s ucdinnostou od 1. septembra 2009. KedZe vsak institut
predchodcu konta pracovného casu ustanoveny v § 252c Zakonnika prace mal len prechodny
charakter, vratane znatného mnozstva problematickych okruhov, zékonom ¢. 257/2011 Z. z. doslo k

voreniu dvoch samostatnych pravnych institutov: konta pracovného ¢asu v zmysle § 87a ZP a tzv.
flexikonta v zmysle §/142a ZP. Nasledne prijatim zakona ¢. 361/2012 Z. z. s U¢innostou od 1. januara
2013 prichadza kzjednoteniu oboch pravnych institutov do jedného konta pracovného ¢asu s pravnou
Upravou obsiahnutou v § 87a Zakonnika prace. (Toman, J. — Svec, M. — Schusztekova, S., 2017, s. 5)
Vyznamovo vsak zamyslané vytvarenie individualizovanych kont pracovného ¢asu vychadza aj zo
sucasnej-tzv. banky nadcasov_(pracovné volno poskytnuté zamestnancovi za vykon prace nadcas v
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zmysle § 122 ods. 2 ZP), ktora je v aplikacnej praxi vyuZivana relativne casto. Pocas obdobia
uplatfiovania konta pracovného ¢asu a s odkazom na § 87 ods. 3 ZP sa vedu dva Ucty, a to kladny ucet
konta pracovného casu, na ktorom sa eviduje pracovny cas, ktory zamestnanec odpracuje v pripade
vacsej potreby prace a zdporny ucet konta pracovného ¢asu, na ktorom sa eviduje pracovny ¢as, ktory
zamestnanec neodpracoval v dosledku mensej potreby prace. Ak teda predpokladame, Ze v ramci
uplatfiovania konta pracovného casu koexistuju dva samostatné ucty, tak by sa malo logicky
predpokladat aj ich autonémne fungovanie. (Svec, M. — Ol$ovska, A., 2018, s. 75) V aplikaénej praxi sa
tak pocas plynutia vyrovnavacieho obdobia na jednotlivych samostatnych uctoch eviduju kladné a
zaporné hodiny zamestnanca a v posledny den vyrovnavacieho obdobia sa vykona ich zapoditanie, t. j.
plusovy zostatok sa zuctuje (vyrovna) s minusovym zostatkom.

Posudzovanie vnutornej Struktury konta pracovného ¢asu v podobe kladného i zaporného ucétu konta
pracovného si vyZzaduje dohodu zamestnavatela a zdstupcov zamestnancov o najvysSom pripustnom
pocte kumulacie hodin kladného a zaporného Gc¢tu konta pracovného ¢asu. Prave dohodnutie tychto
limitov na kladnom uéte konta pracovného ¢asu nasledne vytvara moznost zamestnavatela popri
klasickom konte pracovného ¢asu v zmysle § 87a ZP vytvarat aj individualne konto pracovného casu,
ktoré prinalezi konkrétnemu zamestnancovi, ktoré je uz dnes upravené v kolektivnych zmluvach
mnohych priemyselnych spolo€nosti ako obdoba konta pracovného ¢asu podla § 87a ZP.

Navrhované individualne ¢asové konto by sa uzatvaralo vyluéne na zaklade dohody so zamestnancom
a zamestnavatelom a v zavislosti od charakteru dohodnutého druhu prace zamestnanca by sa mohli
odvijat aj konkrétne parametre pre ,akumulaciu” tzv. plusovych hodin zamestnanca. Individualne
konto pracovného casu by sa uzatvaralo na dohodnutd dobu alebo na neuréity ¢as, pricCom by
automaticky zanikalo skoncenim pracovnopravneho vztahu u zamestndvatela. Podstatou
individualneho ¢asovéhorkonta by tak bola moznost zamestnanca dohodnut sa so zamestnavatelom
na tom, Ze za ¢ast kumulovanych hodin, ktoré si bude sam Uctovat na zaklade rozsahu vykonanej prace
(spravidla danej vysledkom), dostane dohodnutl mzdu a ¢ast z tychto hodin si bude moct kumulovat,
a to az do okamihu zaniku individudlneho konta pracovného ¢asu skonéenim pracovného pomeru
alebo vystlpenim z nehov pripade vzniku objektivnej situacie zamestnanca, preco uz nebude mozna
kumulacia hodin na_jeho Uéte. Nevyhnutnou sucastou tohto modelu by malo byt stanovenie
minimalneho poctu hodin, ktoré ma zamestnanec odpracovat a dohodnuta mzda za mesacné obdobie.
Kumulované hodiny by si mohol zamestnanec ¢erpat v lubovolnom stanovenom rozsahu, pricom jeho
Cerpanie by sa mohlo spravovat obdobou uplatfiovania pracovného volna s ndhradou mzdy podla §
141 ods.3 pism. c) ZP.

Zakladnou podmienkou takejto casovej flexibility je vSak odpovedajuce ocenenie jednotlivych
pracovnych dloh a uUkonov, ktoré bude zamestnanec pre zamestndvatela vykonavat s cielom
odstranenia spominaného negativneho javu v podobe neurcitosti/nemoZnosti identifikacie
pracovného-¢asu zamestnanca s ohfadom na vykonavané ukony zamestnanca (napr. spominané ¢itanie

éilovah sprdv). Takéto ,ocenenie” pracovnych uloh z pohladu ich ¢asovej naroc¢nosti evidovanych
v online systéme (e-mailova komunikacia zamestnanca, vykon prace v softvérovych rieseniach) pritom
umozni spatnu kontrelu ¢innosti zamestnanca zo strany zamestndvatela v podobe automatického
skriningu jeho Cinnosti (obdebne takto uz dnes kontroluju zamestnavatelia zamestnancov v oblasti IT,
kde je automaticky zaznamenany-kazdy ukon zamestnanca nielen z pohladu jeho vecného obsahu, ale
i Casovej.-narocnosti trvania). Extrémnym modelom uplatriovania tohto systému je nasledne moznost
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zamestnanca nadobudnut skér dochodkovy vek prostrednictvom dopoditania takto kumulovanych
hodin. Tato diskusia je rozvinuta v Spolkovej republike Nemecko?. (Svec, M. — Ol$ovska, A., 2018, s. 80)

Flexibilné miesto vykonu prace

Popri vyluceni definiécného znaku potreby rozvrhovania pracovného ¢asu z §1 ods. 2 ZP z legdlneho
vymedzenia zdvislej prace, by stalo za Uvahu, pouzitie rovnakého principu v pripade podstatnej
naleZitosti pracovnej zmluvy podla § 43 ods. 1 ZP v podobe dohodnutia pracovného ¢asu. Hoci by sme
mohli konstatovat, Ze novela ZP s G¢innostou od 1.11.2022 diasto€ne upustila o rigidnosti jeho
dohadovania, ked zaviedla mozZnost jeho dojednavania vo forma pravidla a nie explicitne geograficky
oznaceného miesta vykonu prace, takato flexibilita vSak vidy smeruje k potrebe oznacenia miesta, na
ktorom bude zamestnanec vykonavat zavisli pracu bez ohladu na skutoénost, ¢i toto rozhodnutie
uskutocni zamestnanec alebo sa miesto vykonu pridce dohodne v pracovnej zmluve. Novela ZP
s uéinnostou od 1. 11. 2022 upravila formulaciu § 43 ods. 1 pism. c) ZP sp6sobom, ked miesto vykonu
prace v pracovnej zmluve mozno dohodnut ako ,c) miesto vykonu prdce (obec, ¢ast obce alebo inak
urcené miesto) alebo miesta vykonu prdce, ak ich je viac, alebo pravidlo, Ze miesto vykonu prdce urcuje
zamestnanec.” Zamestnanec moze mat v pracovnej zmluve dohodnuté jedno pracovné miesto, ¢o je
obvyklé a standardné rieSenie. Miesto vykonu prace musi byt identifikované ako obec, ¢ast obce alebo
inak urcené miesto. Niektoré druhy prace, najma u mobilnych zamestnancov (napr. obchodni
zastupcovia, medicinski reprezentanti a pod.) mdzu mat miesto vykonu prace dohodnuté i v podobe
celého okresu resp. kraja vzhfadom na povahu ich prace. U tychto zamestnancov prichadza do uvahy
aj- urcenie miesta vykonu prace v podobe obce alebo casti obce a mobilny vykon prace bude
povazovany za pracovnu cestu (s prislusnymi cestovnymi ndhradami).

ZP po novele uz vyslovne upravuje, Ze zamestnanec moze mat v pracovnej zmluve dohodnuté nielen
jedno miesto vykonu prace, ale so zamestnavatelom si m6zu dohodnut aj niekolko miest vykonu prace
alebo dohodou preniest kompetenciu uréovania miesta vykonu prace Uplne na zamestnanca. Miesto
vykonu prace urCuje priestorové vymedzenie, kde ma zamestnanec vykondvat zavisli pracu pre
zamestnavatela. Pri viacerych miestach vykonu prdace je v zmysle zdkona o cestovnych ndhraddach
potrebné v pracovnej zmluve alebo vinej dohode urcit pravidelné pracovisko. Zakonodarca vsak
nezaradil tuto dohodu medzi podstatné obsahové ndlezZitosti pracovnej zmluvy. Pokial takdto dohoda
chyba, bude tazké urcit, ktoré miesto je relevantné pre posudzovanie pracovnych ciest zamestnanca.
Novelou sa v § 47a ZP sice zavadza novy pojem ,hlavné miesto vykonu prace”, ale bez dalSej vazby na
iné ustanovenia ZP. Takisto nie je-v Ziadnom zakonnom ustanoveni vyrieSeny vztah medzi hlavnym
miestom wykonu prace a pravidelnym pracoviskom. Ponechanie volby miesta vykonu prace na
zamestnanca je odzrkadlenim skutocnosti, Ze pravidelny vykon domacke] prace alebo teleprace je
mozny i bez dohodnutia konkrétneho miesta vykonu prace. V zmysle § 52 ods. 5 ZP je totiZ pripustna
dohoda v pracovnej zmiuve, Ze domdcka praca alebo telepraca sa v celom rozsahu alebo scasti bude
vykondvat-na mieste, ktoré si zamestnanec uréi, ak to povaha prace umoZfiuje. (porovnaj SVEC, M. —

/BAT(, P.— MESZAROS, P., 2022, s. 60)

3 Weissbuch. Arbeiten 4.0. Potsdam: Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2017, s. 115 a nasl.
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Formuldacia poZiadavky na dohodnutie miesta vykonu préce, resp. formy jeho dohodnutia tak, ako ho
dnes upravuje spominané ustanovenie § 43 ods. 1 pism. c) ZP zodpoveda rovnako ako v pripade
prekazok v praci na strane zamestnavatela podla § 142 ZP fyzickému ponatiu prace v 3. priemyselnej
revolucie a ziadnym spésobom neodzrkadluje transformacie prace do virtualneho priestoru a vznik tzv.
virtudlnych, resp. hybridnych pracovnych miest zamestnancov. Takéto pracovné miesta totizto nie su
Ziadnym spbésobom viazané na fyzicky vykon préce pre zamestnavatela na konkrétnom pracovnom
mieste, pricom zamestnavatel pre tychto zamestnancov ani nevytvara stale miesto vykonu prace, ale
pripadnd potrebu ich vykonu prace napr. vsidle zamestndvatela rieSi tzv. zdielanym
miestom/pracoviskom, v ramci ktorého sa rézni zamestnanci striedaju pri jednom pracovnom stole, &i
pracovnom kutiku zamestndvatela v uréené ¢i vybrané alebo dohodnuté casy. Existencia tzv.
virtudlnych pracovnych miest tak jednoznacne spdsobuje dve zakladné linie problémov, ktoré
zamestnavatelia nevedia vyriesit vzhladom na absentujdcu pravnu Upravu, ato je nevyhnutnost
dohodnutia akéhokolvek (aj ked formalneho) miesta vykonu prdce asucasne pripadné riesenie
nadbytocnosti zamestnanca v okamihu, ak by jeho doterajsie ,fyzicky” orientované pracovné miesto
chceli transformovat na virtualne alebo hybridné pracovné miesto, pricom nadbytoénym by nebol
samotny vykon préce, ale fyzicky vykon prace na doterajSom mieste vykonu prace zamestnanca.

Prvy problém sposobuje najma potreba dualneho dohadovania ustanoveni dotykajucich sa absencie
miesta vykonu prace, kde na jednej strane bud zamestnavatel dohaduje so zamestnancom miesto
vykonu prace alebo pravidlo, Ze si bude zamestnanec takéto miesto vykonu prace urcovat sam
a sucasne dohaduje uplatnenie tzv. domacej prace alebo teleprace podla § 52 ZP ako vynimky
z pravidla uplatnovania standardného obsahu pracovnopravneho vztahu. Takato forma sa vsak javi ako
zasadne nevhodnad prave pri spominanych virtudlnych pracovnych miestach, kde od pociatku ma dané
miesto charakter ,virtudlneho” pracovného miesta, kde za dohodnutych mzdovych podmienok
zamestnanec vykonava pracu, ktorej vykon sa ani nepredpokladd, Ze by bol realizovany na pracovisku
zamestnavatela, resp. pri ktorom neexistuje ani pociato¢na potreba urcovania miesta vykonu prace
ani zo strany zamestnanca, pretoZe takato pracovna podmienka je pre zamestnanca ipre
zamestnavatela nerelevantna. Vlastny charakter prace totiz predpoklada (napr. rézne IT firmy, rézne
ekonomické Ci-pravne poradenské Cinnosti), Ze zamestnanec dokaze pracu vykonavat z akéhokolvek
miesta, ktoré si urci av dohodnutom rozsahu odovzdavat zamestnavatelovi svoje vysledky prace.
Neexistuje preto Ziaden opravneny ziaujem zamestnanca a ani zamestndvatela, aby si zamestnanec
alebo zamestnavatel urcoval miesto vykonu prace alebo potreba viazat zamestnanca na urcité miesto
vykonu prace pre pripadné uplatnenie § 57 ZP alebo zdkona o cestovnych nahraddach pri potencialne
realizovanych pracovnych cestach, pretoze tieto nenastanu. Napriek zmluvnej volnosti zamestndvatela
a zamestnanca vsak prdvna Uprava nuti oboch, aby si pre hypoteticku situdciu, ktord nikdy nemusi
nastat, dohodli uréovanie zmluvnej podmienky v podobe miesta vykonu prace, hoci ani jedna zo
zmluvnych stran o to_nema zaujem a vysporiadali si svoje vzdjomné pozZiadavky vinych druhoch
zmluvnych pedmienok.

/Iftfjh\'/, omnoho vazngjsi problém, s ktorym sa stretdvaju zamestndvatelia, viak spociva v pripadnej

potrebe transformacie pracovnych miest zamestnancov alebo prace ako takej z fyzickej na virtudlnu.
Zamestnavatel' sa rozhodne na zdklade svojho manazérskeho rozhodnutia, Ze v zaujme Uspory
nakladov alebo inych objektivaych skutoc¢nosti, k zruseniu ,fyzického vykonu prace zamestnancov
v doteraz dohodnutom mieste vykonu prdce akich transformacii na virtudlne pracovné miesta
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neviazané na konkrétne miesto vykonu prdce. Potreba prace zo strany zamestnancov tak pretrvava,
t.j. zamestnavatel rozhodnutim o organizacnej zmene nerusi miesto vykonu prace z doévodu
nadbytocnosti zamestnanca v désledku odpadnutia prace zamestnancov alebo jej casti. Takato
nadbytoc¢nost zamestnanca vSak vznikd v suvislosti s miestom jej fyzického vykonu a presunu do
virtudlneho prostredia. V ramci ustalenej judikatury i zohladnenia formulacie ustanovenia § 63 ods. 1
pism. b) ZP vsak ,nadbytocnost” zamestnanca predpoklada odpadnutie prace ako takej, aby sa
zamestnanec stal pre zamestndvatela nadbytoénym. RiesSenie situdcie je pomerne kostrbaté, ked'
zamestnavatelia uplatfiujd pomerne extenzivny vyklad ,nadbytocnosti“ a konStatuju, Ze
zamestnavatela ma pravo uskutolnit vzmysle ¢l. 2 Zakladnych zdsad ZP ,na slobodny vyber
zamestnancov v potrebnom pocte a Strukture a urcovat podmienky a spésob uplatnenia tohto prdva,
ak tento zdkon, osobitny predpis alebo medzindrodnd zmluva, ktorou je Slovenskd republika viazand,
neustanovuje inak.”, ale ze sucastou tohto zakladného prava vzhladom na ekonomicko-vyrobny
charakter pracovnopravneho vztahu je aj pravo rozhodnut o charaktere takychto pracovnych miest.
Nasledne preto zamestnavatela prostrednictvom § 63 ods. 1 pism. b) ZP a prijatia rozhodnutia
o organizacnej zmene rozhoduju o zmene charakteru vykonavanej prace a konstatuji nadbytoénost
zamestnanca v uvedenom kontexte s naslednym vznikom vypovedného dovodu podla citovaného
ustanovenia. Takyto pristup je samozrejme pomerne novatorsky a nezodpoveda ani pravnej Uprave
a ani existujucim sudnym rozhodnutiam. Preto ani nie je zrejmé, ¢i by potencidlne sudy v jeho
pouzivani videli pravny problém. De lege ferenda by sa preto ocakavala Uprava predmetnej Casti
ustanovenia ZP, napr. v kontexte doplnenia § 40 ZP o novy institut rozhodnutia o organizacnej zmene,
ktoré by zahfnalo nielen existenciu odpadnutia prace zamestnanca, ale aj transformaciu pracovnych
miest zamestnancov s odkazom na § 237 ZP, ktoré uZz dnes predpokladd, zatial len pre ucel
prerokovania ,rozhodnutia, ktoré mézZu viest k zdsadnym zmendm v organizdcii prdce alebo v
zmluvnych podmienkach®, medzi ktoré by mohlo patrit prave zavadzanie virtualnych alebo hybridnych
pracovnych miest.

1.8.2 Navrh riesenia

Navrhuje'sazmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace, pricom § 87a ods. 1 by znel:

~Konto pracovného casu je spésob nerovnomerného rozvrhnutia pracovného casu, ktory
zamestnavatel moéZe zaviest len kolektivnou zmluvou alebo po dohode so zdstupcami
zamestnancov. V pripade, Ze u zamestndvatela nepdsobia zdstupcovia zamestnancov, mozno
konto pracovného casu zaviest 'dohodou so zamestnancom v pracovnej zmluve, pricom ndvrh
dohody na zvadenie konta pracovného casu musi odsuhlasit v uskutocnenom hlasovani
najmenej 30% vsetkych zamestnancov zamestndvatela. Dohoda o zavedeni konta pracovného
casu musi byt pisomna.-Dohodu nemoZno nahradit rozhodnutim zamestndvatela. Na zavedenie
kontapracovného casu u zamestnanca uvedeného v § 87 ods. 3 sa vyZaduje aj dohoda s tymto

/zdr/nestnancom. i

/ Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace, a to zavedenim nového ustanovenia v ZP

,»,& 87b Individualne konto pracovného ¢asu
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Individudlne konto pracovného ¢asu mozno zaviest po dohode zamestnanca a zamestnavatela
v pracovnej zmluve.

Pri uplatriovani individudlneho konta pracovného ¢asu je povinny zamestnavatel viest kladny
ucet konta pracovného c¢asu, na ktorom sa eviduje rozdiel medzi ustanovenym tyZzdennym
pracovnym ¢asom askutocne odpracovanym c¢asom zamestnanca Vv posudzovanom
vyrovndvacom obdobi, v ktorom sa vyrovna rozdiel medzi ustanovenym tyidennym
pracovnym ¢asom a skutocne odpracovanym ¢asom zamestnanca rozvrhnuty podla § 86 a §
87 ZP. Dizka vyrovnavacieho obdobia mdze byt dohodnutd najviac na 12 kalendarnych
mesiacov po sebe iddcich.

Zamestnavatel azamestnanec sa moziu dohodnut, Ze vramci individudlneho konta
pracovného ¢asu sa bude na jeho Uéte evidovat aj pracovné volno poskytnuté podla § 121 ods.
3 ZP a § 141 ods. 3 ZP. Tymto nie su dotknuté pravidla rozvrhovania pracovného casu
dohodnuté so zastupcami zamestnancov podla § 87 a 87a ZP.

Zamestnavatel je povinny poskytnut zamestnancovi zakladnu zlozku mzdy, ktora zodpoveda
ustanovenému tyZdennému pracovnému ¢asu zamestnanca. Poskytovanim zdkladnej zlozky
mzdy nie je dotknutd povinnost zamestnavatela poskytovat dalSie zlozky mzdy, ak tato
povinnost vyplyva z tohto zdkona, osobitnych predpisov, z pracovnej zmluvy alebo kolektivne;j
zmluvy.

V pripade evidovaného kladného rozdielu podla odseku 2 pri skonceni vyrovnavacieho
obdobia sa tento rozsah eviduje ako praca nadcas a vysporiada sa podla § 121 ods. 3 ZP.“

Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace, pricom novy odsek § 43 by znel:

,(4) Miesto vykonu prdce podla odseku 1 pism. b) nie je potrebné v pracovnej zmluve uviest, ak
sa zmluvné strany v pracovnej zmluve vyslovne dohodnu, Ze dohodnuty druh prdce jeho urcenie
nevyZaduje. Tymto nie je dotknuté ustanovenie § 57 Zdkonnika prdce., pokial bude mat
zamestnavatel zdujem o vykon prdce na konkrétnom mieste vykonu prace.”
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1.9 DOCASNE PRIDELENIE ZAMESTNANCOV
1.9.1 Popis problematiky a analyza

Docasné pridelenie zamestnancov k uzivatelskému zamestndvatelovi je Specifickd, v aplikacnej praxi
vsak velmi ¢asta forma ziskania/pozi€ania pracovnej sily, aj ked na Zakonnikom préce limitovany cas.
Oblast agenturneho zamestnavania presla pomerne rozsiahlou novelou ZP vroku 2015, ktora
smerovala k zastaveniu obchddzania agenturneho zamestnavania najma pri odmerniovani docasne
pridelenych zamestnancov, ako aj pri retazeni ich doc¢asnych prideleni k jednému zamestnavatelovi.
Vzhladom na pomernu jednoznac¢nost formulacie a dikcie pravnej Upravy tato ponutka minimalny
priestor na jej nedodrZiavanie alebo obchadzanie, ¢o v kone¢nom désledku spdsobuje, Ze vyuzivanie
agenturneho zamestndvania je za posledné roky pomerne nakladné, trvalo neudrzatelné ajeho
vyuzivanie ustupilo a dokonca mozno povedat, Ze je za posledné roky v Gzadi. Sekundarne to sposobilo
znizenie poctu agentur docasného zamestndvania aich postupné transformovanie na spolocnosti
poskytujuce sluzby svojimi zamestnancami, resp. Zivnostnikmi.

Dal$im dévodom rapidneho ndarastu transformacii na spolo¢nosti poskytujuce sluzby je aj aktudlna
situdcia na trhu prace, nakolko je tazké, ba aZ nemoiné ziskanie pracovnej sily z Eurdpskej Unie
a posledné roky je v popredi zamestndvanie prislusnikov tretich krajin. Ich zamestndvanie
prostrednictvom agentir docasného zamestnavania a ndsledné docasné pridelovanie je stale,
vzhladom na prdvnu Upravu regulovanu zakonom o sluzbach zamestnanosti, administrativne naroc¢né,
¢o neumozriuje agentiram docasného zamestnavania flexibilne reagovat na potreby zamestnavatelov
a v konecnom dosledku to sposobuje agentiram docasného zamestnavania stratu zakaziek. Uvedeny
jav logicky vygeneroval alternativny spbsob ziskavania pracovnej sily, ato prostrednictvom
obchodnych spolocnosti, ktoré poskytuju sluzby inym obchodnym spolo¢nostiam prostrednictvom
vlastnej pracovnej sily, mnohokrat prdve prostrednictvom prislusnikov tretich krajin, pricom celé
fungovanie sa realizuje pod ,zasterkou” poskytovania sluZieb. Tieto Cinnosti - sluzby, ¢i uz vyroba
vopred dohodnutych produktov, alebo poskytovanie sluZieb v podobe kontroly, balenia vyrobkov
a pod. 'sa  poskytuju v prevadzke zamestnavatela — objedndvatela sluzby, jeho vyrobnymi
prostriedkami, podla_jeho pokynov. Tento model, aj napriek rizikdm, ktoré v sebe prinasa (napr.
porusenie § 1 ods. 2 a 3, ako aj § 58 ods. 2 ZP) je nepomerne viac rozsireny ako docasne pridelovanie
zamestnancov, najma dokazeneporovnatelne rychlejsie reagovat na potreby zmeny objemu pracovnej
sily podla‘poziadaviek zamestnavatelov a to vzhladom na ich predmet podnikania, vyrobné kapacity
silne determinované posledné roky pandémiou avojnovym konfliktom na Ukrajine. Aktudlne
,tolerovania“ tohto svojpomocného riesSenia vSak nie je systémové a ako rieSenie sa javi zjednodusenie
administrativneho procesu prislusnikov tretich krajin v rezime do¢asného pridelenia zamestnancov, ¢o
si vSak vyZaduje viac zmenu zdkona o sluzbach zamestnanosti, ako aktudlneho znenia ZP. V tejto
analyze vSak nebudt navrhované legislativne zmeny zdkona o sluzbach zamestnanosti.

‘okamihu zmeny zakona o sluzbach zamestnanosti sa ako legislativne rie$enie javi vypustenie
ustanovenia § 58 .0ds. 2 ZP, ktoré definuje podmienky za ktorych kumulativheho splnenia moze byt
poskytovanie sluZieb-.zamestnancami iného subjektu povaZované za docasne pridelenie. Toto
ustanovenie je matuce aj v-pripade, ak ide o jednoznacné poskytovanie outsourcovanych sluzieb a to
vzhladom na formuldciu § 58 ods. 2-pism. b) a c) ZP “Ak zamestndvatel alebo agenttura docasného
zamestndvania nepreukdZe _inak, < docasnym pridelenim je aj vykon prdce zamestnancom,
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prostrednictvom ktorého zamestndvatel alebo agentura docasného zamestndvania vykondva cinnost
pre prdvnicku osobu alebo fyzicku osobu, ak....b) tdto c¢innost sa vykondva prevazZne v priestoroch
prdvnickej osoby alebo fyzickej osoby a prevazne jej pracovnymi prostriedkami alebo tdto cCinnost sa
prevazne vykondva na zariadeniach prdvnickej osoby alebo fyzickej osoby a c) ide o ¢innost, ktoru ma
prdvnickd osoba alebo fyzickd osoba ako predmet svojej Cinnosti zapisanu v prisluSnom registri.”
Formulacia tohto odseku pomerne striktne povaZuje za jeden zo znakov docasného pridelenia
aj vykonavanie/poskytovanie sluzieb v priestoroch zamestnavatela — objednéavatela sluzby, ¢o
spOsobuje, ze akékolvek ¢innosti, tie outsourcované nevynimajuc, by mohli byt povazované za docasné
pridelenie. Je takmer neredlne zabezpedit, aby sa akékolvek sluzby dali zabezpecit mimo priestorov
zamestndvatela a bez jeho zariadeni, najma, ak samotny zamestnavatel — objednavatel sluzby trva na
tom, aby boli pouZité jeho zariadenia atechnolégie ato vzhladom na $pecifickost
produktov/poskytovanych sluZieb. Za dalsi znak do¢asného pridelenia je povaZované v nadvaznosti na
§ 58 ods. 2 pism. c) ZP aj vykonavanie takych cinnosti pre objednavatela — zamestnavatela, ktoré ma
tento zapisané v predmete podnikania v prislushom Zivnostenskom/obchodnom registri. Takato
pravna Uprava vylucuje, aby zamestnavatel — objedndvatel, v pripade, ak mu nepostacuju vlastné
vyrobné kapacity na jeho ¢innosti (vyrobu produktov/poskytovanie sluZieb), ktoré ma logicky zapisané
v predmete podnikania, realizoval ich vyrobu v subdodavke prostrednictvom dalSieho subjektu a jeho
zamestnancov, kedZe tento subjekt by mu poskytoval prave v registri zapisané ¢innosti. Aj preto sa javi
vypustenie ustanovenia § 58 ods. 2 ZP za CiastoCné rieSenie vyssie nacrtnutych problémov.

1.9.2 Navrhriesenia
Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni ZP sp6sobom, Ze sa prijme nasledovnd formuldcia:

,Vypusta sa ustanovenie § 58 ods. 2 ZP. Ostatné odseky sa primerane precisluji.”
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2. KOLEKTiIVNE PRACOVNO-PRAVNE VZTAHY

2.1.1 KOMPETENCIE A UCAST ZAMESTNANCOV V PRACOVNOPRAVNYCH VZTAHOCH

Opakovane pertraktovand otazka zmien v oblasti pravnej Upravy kolektivnych pracovnopravnych
vztahov, osobitne kompetencii zastupcov zamestnancov, ktorymi sa podielaji na rozhodovani
zamestnavatela, je vidy palcivou témou. Okrem prdvnej roviny totiz v sebe obsahuje pomerne silnu
politickl Uroven, ktorej prekonanie nie je ani tak otazkou racionality konania subjektov zicastnujucich
sa socidalneho dialégu, ale skér predpokladom do akej miery sa oslabi postavenie zastupcov
zamestnancov v individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Aj s ohfadom na tuto
skutocnost je preto predmetom neskorsich Gvah de lege ferenda vo vztahu k dosiahnutiu vys$sej miery
flexibility pracovnoprdvnej Upravy, skér problematika aktualnych problémov aplikacnej praxe ako
prinesenie novych navrhov znamenajucich prestavbu doterajsSieho zastaralého, ale stdle do nejakej
miery fungujuceho systému reguldcie kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Vzhladom na
rozsiahlost pravnej Gpravy, ktora v sebe zahffia niekolko samostatnych pracovnopravnych predpisov,
nie je mozné sa upato drzat stanovenej struktdry, ale problematika je spracovana po jednotlivych
okruhoch problémov bez hibsieho objasfiovania existujlcej pravnej Upravy, kde sa predpokladad, Ze
adresat ma osvojené zakladné poznatky z existujlcej pravnej Upravy de lege lata.

Specifickost postavenia zastupcov zamestnancov

Ustanovenie § 229 ZP predstavuje vSeobecnu pravnu Upravu vychodisk vzajomného vztahu medzi
zamestnancami a zamestnavatelom, a to nielen formou participacie zamestnancov na rozhodovani
zamestndavatela, ale aj formou plnenia obligatérnych informacnych povinnosti zamestndvatela
v uréenom rozsahu vocizamestnancom. Konstrukcia tohto ustanovenia je viak zaloZend na formulacii
prav zamestnancov (priamo alebo prostrednictvom zastupcov zamestnancov) odvijajicich sa od
medzinarodnych dokumentov (napr. Dohovor Medzinarodnej organizacie prace o slobode zdruzZovania
a o-ochrane prava organizovat sa ¢. 87 z roku 1948 alebo Dohovor Medzinarodnej organizacie prace
o pouziti.zasad prava organizovat sa a kolektivne vyjednavat ¢. 98 z roku 1949), ktorymi je Slovenska
republika viazana, pricomobligatérne povinnosti zamestndvatela su nasledne korelativnym sp6sobom
dovadzané ako sekundarny vznik povinnosti zamestnavatela pri vyuZiti priznaného prava zo strany
zamestnancov. U¢ast zamesthancov v pracovnopravnych vztahoch je viak konstruovana na zaklade
sukromnoprdvneho principu a prejavu individudlnej autonémie vole, teda zdavisi len na samotnych
zamestnancoch alebo ich zastupcoch, ¢i dané priznané prava a opravnenia (kompetencie) vyuZiju.
Nemozno preto od zamestnavatela pozadovat, aby na zaklade ustanovenia § 229 ZP obligatdrne
informoval zamestnancov v rozsahu § 229 ods. 2 ZP tohto ustanovenia, ak samotni zamestnanci takéto
svoje pravo na informdcie u neho neuplatnia, resp. charakter a rozsah povinnosti zamestnavatela je
dany..rozsahom-—uplatnenia prava samotnych zamestnancov alebo ich zastupcov. Nejde preto
o porusenie predmetného ustanovenia, ak zamestndvatel nema vo vnutornom prostredi zavedeny
/gs)fém informovania’ zamestnancov vrozsahu § 229 ods. 2 ZP avytvoreny systém moznosti
zamestnancov vyjadrovat sa napr. k pripravovanym rozhodnutiam zamestnavatela, ak sa u neho
poziadavka na uplatnenie.tohto prava zo strany zamestnancov alebo zastupcov zamestnancov nikdy
nevyskytla. (SVEC, M. — TOMAN, J. akol., 2023, s. 2345) Vo vieobecnosti preto plati, miera
obligatérneho plnenia povinnosti zamestnavatela v zmysle uvadzaného ustanovenia je priamoumerna

44

Tentoprojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socidlneho fondu a Eurépskeho fondu
regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské zdroje.

www.esf.gov.sk www.employment.gov.sk www.ia.gov.sk



http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/

> EURGPSKA UNIA -
. S OPERACNY PROGRAM
(K\ I m p | e a Eurdpsky socialny fond 000

s Eurdpsky fond regionalneho rozvoja LU DSKE ZDROJE

rozsahu uplatiovanych prav zamestnancov alebo ich zastupcov. Pricom v pripade absencie tohto
aktivneho konania zo strany zamestnancov alebo zastupcov zamestnancov je na samotnom
zamestnavatelovi, v akom rozsahu, pravidelnosti alebo charaktere si rozsah informovania alebo
participovania zo strany zamestnancov alebo zastupcov zamestnancov bude plnit (napr. aj vyhotovenie
vyrocnej spravy zamestnavatela za prislusny kalendarny rok, ktora bude obsahovat informacie
v rozsahu § 229 ods. 2 ZP tohto ustanovenia moze byt povazovana za splnenie informacnej povinnosti
zamestnavatela).

Hoci teda samotné pravo zamestnancov byt informovani alebo participovat na rozhodnutiach
zamestnavatela nezanikd, realizacia tychto prav moze byt substituovana vlastnym posobenim
zastupcov zamestnancov na pracovisku, resp. Upravou zaviazkovopravnych vztahov medzi
zamestndvatelom a zastupcami zamestnancov v kolektivnej zmluve alebo osobitnej dohode.
Pravidelnym obsahom dokumentov upravujucich vztahy medzi zastupcami zamestnancov (spravidla
odborovou organizaciou alebo zamestnaneckou radou) a zamestnavatelom, je dohadovanie vyssej
kvality plnenia participacnych prav zdstupcov zamestnancov a vecného rozsahu plnenia informacnych
povinnosti zo strany zamestnavatela v porovnani s rozsahom, ktord im a zamestnancom Standardne
priznava ZP v § 229 ods. 2 ZP alebo § 238 ods. 2 ZP.

Prakticky problém v aplikacnej praxi vSak nastdva v okamihu existujucej plurality p6sobenia zdstupcov
zamestnancov u zamestnavatela, teda ak prostrednictvom § 232 ods. 1 ZP alebo § 3a ZoKV pride
k uzatvoreniu takéhoto dokumentu len s jednou formou zastUpenia zamestnancov na pracovisku.
MozZno sa domnievat, Ze v oblasti vykonu spolurozhodovania je urcujdcim pravny rezim zaloZzeny na
vacsSinovom principe, t.j. Ze pre zamestnavatela je zavdzné stanovisko (rozhodnutie) odborovej
organizdcie svacsSim alebo najvacsim poctom clenov u zamestndvatela s odkazom na spominané
ustanovenia § 232 ods. 1:ZP (resp. § 3a ZoKV v pripade uzatvarania kolektivnej zmluvy a v nej neskor
obsiahnutych kompetenciach odborovej organizacie). Hoci v pripade pradva na prerokovanie takto
explicitne formulovand pravna Uprava zaloZend na vacSinovom principe nie je, domnievame sa, Ze
moéze nasledovat pravny rezim spolurozhodovania, a to aj s ohfadom na vecny charakter pripadov
prerokovania vymedzeny demonstrativne v § 237 ZP, ked predmetné okruhy situacii je mozné riesit
Upravou pracovnych.a mzdovych podmienok prostrednictvom prava na spolurozhodovanie (mozno sa
vSak stretnut aj s odchylnym pravnym nazorom, ktory sved¢i v prospech povinnosti zamestnavatela
plnit si povinnost prerokovania vocéi vsetkym odborovym organizacidam pdsobiacim na pracovisku, ak
sa nedohodnu tieto inak; ndsledne sa tak vacSinovy princip uplatfiuje len v pripade
spolurozhodovania). V pripade plnenia informacnej povinnosti zamestnavatela vodi zastupcom
zamestnancov a vykonu kontrolnej ¢innosti zastupcov zamestnancov sa viak domnievame, Ze by mal
zamestnavatela plnit tieto povinnosti vocli vsetkym zastupcom zamestnancov pdOsobiacim
u zamestndvatela v rozsahu a charaktere, aky mu vyplyva z ustanovenia § 229 ods. 2 ZP. (Svec, M.
a kol., 2021, s. 13)

fnysle § 229 ods. 2 ZP a § 229 ods. 4 ZP patria kompetencie vSetkym zastupcom zamestnancov bez
ohladu na skutoénest, &i su alebo nie st majoritnymi u zamestnavatela, to viak len v takom rozsahu,
vakom iné ustanovenie ZP neupravuje inak (zastupovanie zamestnancov v kolektivnych
pracovnopravnych vztahoch), § 232 ods. 2 a ods. 3 ZP (zastupovanie zamestnancov v individualnych
pracovnopravnych vztahoch) alebo §3a ZoKV (rieSenie kolektivneho sporu o odborovi organizéciou
opravnenu rokovat a uzatvorit-so zamestnavatelom kolektivnu zmluvu). Aj (ne)majoritné odborové
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organizacie maju pravo na uplatnenie prava na splnenie si informacénej povinnosti zamestnavatefom
v rozsahu § 229 ods. 2 ZP, resp. § 238 ods. 2 ZP, pricom vSak sa domnievame, Ze v rdmci pouzivanej
koncepcie SirSej zmluvnej strany (t. j. ak kolektivna zmluva priznava prdvo na poskytnutie informacii od
zamestnavatela odborove]j organizéacie, mala by byt opravnenou na uplatnenie tohto prava akakolvek
odborova organizacia posobiaca u zamestnavatela, nielen odborova organizacia, ktord predmetnu
kolektivnu zmluvu uzatvorila) by mal zamestnavatel tito povinnost plnit v ramci dodrzania zasady
rovnakého zaobchadzania voci vSetkym odborovym organizaciam posobiacim u zamestnavatela. Tuto
pravnu premisu potvrdzuje vo svojom rozhodnuti i sid, ked uvadza v konani o vydanie neodkladného
opatrenia v konkrétnom pripade, ked' si zamestnavatel neplnil (nechcel plnit) predmetné povinnosti
zodpovedajucej kompetenciam odborovej organizacie, ktora nebola majoritnou u zamestnavatela, Ze
»Zalovany, ktory odmieta Ziadosti Zalobcu (odborovej organizacie) o moZnost zucastnit sa na zasadnuti
..... , Zalovany (zamestnavatel) obmedzuje prdvo Zalobcu efektivne hdjit prava a zaujmy clenov Zalobcu,
t.j. niektorych zamestnancov Zalovaného v porovnani' s ¢lenmi dalej odborovej organizdcie. Sud sa teda
stotoznil s ndzorom Zalobcu, ktory tvrdi, Ze interné predpisy Zalovaného (Zalovany tvrdil, Ze mu v tom
brani obsah vlastnych internych predpisov) nemézu byt stavané a nadradzované nad ustavny zdkon
(zalobca dovodil ¢l. 27 ods. 2 Listiny zakladnych prav a slobéd, zdkon €. 23/1991 Zb.; tato pravna
argumentdcia viak zodpoveda aj ¢l. 37 ods. 2 Ustava SR, v ktorej sa uvadza, e ,,obmedzovat pocet
odborovych organizdcii, ako aj zvyhodriovat niektoré z nich v podniku alebo v odvetvi, je nepripustné.”).
(Uznesenie Okresného studu Bratislava Il zo dra 19. 09. 2016, sp. zn. 21 Cpr 6/2016).

Vymedzenie prislusného odborového organu

ZP, ale aj iné vSeobecne zdvazné pravne predpisy, napr. ZoKV, pouzivaju vo svojich ustanoveniach
najroznejSie modifikdcie oznacenia zastupcu zamestnancov alebo clenov jednotlivych organov
zastupcov zamestnancovii ¢innosti v ramci odborovej organizacie. Raz je to ,,vykon odborovej funkcie"
(ust. § 136 ods. 2 v spojeni s § 144a ods. 1 pism. g) ZP, inokedy ,,vykon funkcie v odborovom orgdne“
(ust. § 136 ods. 3 a § 137 ods. 5 pism. c) ZP). Ustanovenie § 157 ods. 3 ZP poutZiva vyraz ,innost pre
odborovu organizdciu“, ustanovenie § 240 ods. 3 ZP zas slovné spojenie ,,¢len odborového orgdnu na
¢innost adborovej organizdcie” a napokon § 11a ZP, § 240 ods. 9 ZP pripdjaju k odborovému organu
adjektivum prisluSny. Pomerne casto tak prichadza k zamienaniu vyrazov prislusny odborovy orgdn
a odborova organizdcia, hoci zpohladu, napr. zastupovania zamestnancov na pracovisku je
relevantnym subjektom lenprislusny odborovy organ v zmysle § 11a ZP. Vznik odborovej organizacie
automaticky neznamen3, Ze tato sa stava okamzite subjektom prdva pre Ucely realizacie kompetencii
priznanych vSeobecne zavaznymi pravnymi predpismi, t. j. Ze je opravnena konat v pracovnopravnych
vztahov voci zamestnavatelovi ako zédstupca zamestnancov v zmysle § 11a ZP a sufasne opravnend na
cerpanie materialnych a inych vyhod, ktoré ZP najma v zmysle § 136 a § 240 ZP priznava zastupcom
zamestnancov. Ustanovenie §11a ZP totiZ uvadza, Ze za zastupcu zamestnancov sa povazuje prislusny
odborovy organ-—a nie/ odborovd organizacia, ktora disponuje pravnou subjektivitou v zmysle
procesnopravneho spbdsobu jej zaloZenia s odkazom na § 230 ods. 1 ZP. Vymedzenie §11a ZP je tak
/égie ako je/mozZe byt obsahové vymedzenie terminu odborova organizacia, ktorej vnitorné prostredie
a fungovanie je v prevainej miere dotvarané aj obsahom jej vnutroodborovych dokumentov, ako su
napr. stanovy alebo Statut odborovej organizdcie. ZP nevymedzuje legalnu definiciu pojmu prislusny
odborovy orgdn, hoci ho pouziva v ramci inych pracovnopravnych institdtov, napr. v § 11 ZP, § 149 ZP
alebo § 74 ZP a pod. Ako napomoené v tomto smere nevnimame ani ust. § 32 ods. 1 ZoKV, ktoré
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definuje prislusny odborovy organ (aj prislusny vyssi odborovy organ) ako ,odborovy orgdn, ktory je
opravneny vystupovat v pravnych vztahoch v mene prislusnej odborovej organizdcie”, (Barancova,
2017, s. 1013) kedZe ide chybnl definiciu, zaloZzenli na definovani vlastného obsahu vlastnym
oznacenim. Definicné vymedzenie prislusného odborového organu, teda odborového organu
opravneného konat v mene odborovej organizacie, tak bezprostredne zavisi od vnutroodborovych
dokumentov odborovej organizacie, ktord zacina svoje pOsobenie uzamestnavatela. Za takéto
vnutroodborové dokumenty, ktoré vymedzuju prislusny odborovy organ odborovej organizacie vo
vztahu k zamestnavatelov moZno povaZzovat stanovy, resp. Statut prislusnej odborovej organizacie.
(porovnaj podobné zavery Zulova, J. — Svec, M., 2020, s. 36-37).

Ustanovenie § 230 ods. 1 ZP vsak nekoreSponduje s ustanovenim § 11a ZP vtom zmysle, Ze nevyZaduje
od odborovej organizacie, aby sucastou pisomného oznamenia o zacati p6sobenia u zamestnavatela
bola aj jej vnutroodborovd dokumentdcia, ktord by mu umoznila stotoznit ¢lenov prislusného
odborového organu. V tomto ohlade vsak musime mat na zreteli, Ze pojem ,odborovy orgdn“ je
podstatne SirSi do obsahu svojho vymedzenia ako pojem ,prislusny odborovy orgdn“, hoci sa oba
pouzivaju v jednotlivych ustanoveniach ZP. Odborovy organ mozno oznadit za subjekt alebo instittciu
v uzSom vyzname, ktory predstavuje skupinu fudi opravnenych kolektivnym spésobom rozhodovat vo
vecne vymedzenom rozsahu kompetencii v odborovej organizacii, resp. realizovat ¢innost uréent v
stanovdch. Nie je podmienkou a spravidla tomu tak ani nie je, Ze by odborova organizacia mala zriadeny
iba jeden odborovy organ, ktory by zabezpecoval rozhodovanie a vykon ¢innosti odborovej organizacie
v kaZzdej jednej oblasti, ale pravidlom je zriadenie niekolkych odborovych orgdnov casto na
hierarchickom principe. Za odborovy organ teda povaZujeme akykolvek subjekt, o ktorom to takto
ustanovia stanovy alebo iny zakladny vnutroodborovy dokument odborovej organizacie, pricom mu
zveria urcité kompetencie rozhodovania. Spravidla tak p6jde o rézne druhy odborovych organov
konajucich dovnutra i navonok v mene odborovej organizécie, pricom ich charakter sa bude lisit nielen
od velkosti odborovej organizacie z pohladu pocetnosti jej clenskej zakladne, ale aj charakteru ¢innosti
zamestnavatela (napr. zloZitejSiu Struktiru maju odborové organizacie p6sobiace v priemyselnych
odvetviach pri potrebe konstituovania r6znych vecne zameranych odborovych orgdnov, napr. revizna
komisia, ‘"dozorna rada a pod.). Pojem odborového organu vsak nemoino stotozriovat s pojmom
prislusny odborovy organ, ktory v zmysle § 11a ZP predstavuje zdstupcu zamestnancov, a ktory jediny
je spravidla opravneny konat v mene odborovej organizécie v pravnych, osobitne pracovnopravnych
vztahoch. (Svec, M. a kol. 2020, s.49a nasl.) Prisluiny odborovy organ je tak odborovy organ odborove;j
organizacie, ktory moze vykonavat ¢innost aj dovnutra odborovej organizacie, v porovnani s ostatnymi
odborovymi organmi vSak kona v mene odborovej organizacie aj v pravnych vztahoch voci tretim
0sobam a v pracovnopravnych vztahoch ma povahu zastupcu zamestnancov opravneného konat v
individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahoch.

Vznik a p6sobenie-odborovej organizacie u zamestnavatela

borova organizacia/vznikd evidenciou (uplatnenie tzv. evidenéného principu), pricom ndvrh na
evidenciu odborovej/organizacie mézu podavat najmenej traja obcania, z ktorych aspon jeden musi
byt starsi ako 18 rokowv-.V tejto suvislosti vyvstava €asto otazka, ¢i uvedeni obcania (fyzické osoby), ktori
ju zakladaju (ziadaju o zaevidovanie odborovej organizacie), musia/maju byt zamestnancami
zamestnavatela, u ktorého bude-odborova organizicia posobit. Navrh na zaevidovanie odborovej
organizacie adresovany Ministerstvu vnutra SR podpiSu ¢lenovia pripravného vyboru a uvedu svoje
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mend a priezviskd, rodné &isla a bydliskd. Dalej uvedd, kto z €lenov starSich ako 18 rokov je
splnomocnencom opravnenym konat v ich mene. Navrh na evidenciu odborovej organizacie musi
obsahovat Udaje o Statutdrnom organe zdruzenia alebo ¢lenoch Statutarneho organu zdruZenia v
rozsahu meno, priezvisko, adresa trvalého pobytu, datum narodenia a rodné Cislo. V sUvislosti
s vytvorenim registra mimovladnych neziskovych organizacii (a rozsahom evidovanych informacii vo
verejnej Casti tohto registra) a odpovedajicou zmenou zdkona o zdruZovani ob¢anov prislo aj k Gprave
obsahovych i formdlnych poziadaviek na Stanovy odborovej organizacie, ktoré su prilozené k navrhu
na evidenciu odborovej organizdcie. Zaujimavy pristup v ostatnom obdobi zvolilo Ministerstvo vnutra
SR v ramci pertraktovaného problému vzniku antisystémovych odborovych organizacii, ktoré zalozili
svoje posobenie na vyhotoveni cyklostylovaného papieru podla § 230 ods. 1 ZP, ktoré rozoslali stovkam
roznych zamestnavatelom s oznamenim, Ze u nich zacala posobit odborova organizacia, pricom sa
zacali dozadovat nielen materidlneho zabezpecenia svojej ¢innosti podla § 240 ZP, ale aj vykonu
kompetencii podla § 229 ods. 4 ZP (princip vzniku antisystémovych odborovych organizacii je zaloZeny
na absencii primarnej previazanosti existencie pracovnopravneho vztahu u ¢lenov odborovej
organizacie alebo ¢lenov prislusného odborového orgdnu k zamestnavatelovi, u ktorého ma odborova
organizacia posobit). Ako formu preventivneho pdsobenia voéi takémuto konaniu zakladania
,antisystémovych odborovych organizdcii pdsobiacich u vSetkych zamestndvatelov” vyZzaduje
Ministerstvo vnutra SR, aby stanovy odborovej organizdcie obsahovali oznaéenie jedného alebo
viacerych zamestnavatelov, u ktorych chce odborova organizacia zacat pésobit a az v pripade ich
oznacenia budu takéto stanovy zaevidované (pochopitelne, Ze takato poZiadavka ide vyrazne nad
ramec existujucej zakonnej pravnej Gpravy) a je len internou poziadavkou prislusného ministerstva bez
redlnej opory vo vSeobecne zavaznych pravnych predpisoch. Hoci mozno vnimat takdto aktivitu ako
logickd vzhladom na vysoko aktudlny aplikaény problém, ide len o formalitu, ktorej sa mozno lahko
vyhnut uvedenim oznadenia akychkolvek zamestnavatelov, u ktorych ani nechce odborova organizacia
p6sobit, kedZe Ministerstvo vnutra SR nekontroluje (a ani nema objektivne ako), ¢i v skutoénosti ma
odborova organizéacia skuto¢ny zdujem pdsobit u vsetkych uvedenych zamestnavatelov a ¢i vobec
u-niektorého z nich. Ziadny kontrolny mechanizmus po oznaleni takychto zamestnavatelov napr.
v preambule stanov odborovej organizicie nenasleduje atakato poZiadavka na evidenciu stanov
odborovej organizacie je skor z pravneho pohladu spornd, ako taka, ktora by riesila vzniknutu situdciu
(objektivne vzaté, ale do okamihu zmeny predmetného ustanovenia § 230 ZP ani nema Ministerstvo
vnutra SR velké moznosti obrany pred takymto zneuZivanim prdva na zdruZovanie sa). Takymto
pristupom sa vsSak vZiadnej miere negarantuje existencia hospodarskeho prepojenia medzi
zakladajucimi ¢lenmi odborovej organizacie azamestndvatefom napr. v podobe existencie
pracovnopravneho vztahu fyzickych osdb u zamestnévatela, a to ani v minimalnej miere poziadavky na
clenov prislusného odborového orgdnu, ktory odborova organizacia oznamuje podla § 230 ods. 2 ZP
zamestnavatelovi.

Do mozaiky-naznaceného odliSného pravneho vykladu v suvislosti s novo stanovenou povinnostou

stencie pracovnopravneho vztahu &lenov prisluiného odborového organu moino pridat aj pravny
stav v pravnom poriadku, ktory sa svojimi principmi podoba slovenskému, a to pravneho poriadku
v Ceskej republike. Odborova organizécia podla ustanovenia § 286 ods. 3 ¢eského Zakoniku prace moze
u zamestnavatela posobit a-ma pravo konat, len pokial je k tomu opravnena podla svojich Stanov a ak
aspon 3 jej ¢lenovia su u zamestnavatela v pracovnom pomere. Opravnenia odborove] organizacie
u zamestnavatela vznikaju driom nasledujicim po dni, ked ozndmila zamestnavatelovi, Ze splnila

48

Tentoprojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socidlneho fondu a Eurépskeho fondu
regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské zdroje.

www.esf.gov.sk www.employment.gov.sk www.ia.gov.sk



http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/

> EURGPSKA UNIA -
. S OPERACNY PROGRAM
(K\ I m p | e a Eurdpsky socialny fond 000

s Eurdpsky fond regionalneho rozvoja LU DSKE ZDROJE

podmienky podla § 286 ods. 3 ¢eského Zakonika prace. Pokial ich prestala plnit, je povinna o tejto
skutoénosti bez zbyto¢ného odkladu informovat zamestndavatela. Cesky Zakonik prace tak rovnako
upravuje podmienku existencie hmotnopravneho vztahu u zamestnavatela, pricom ho neviaze na
clenov prislusného odborového organu, ale na akéhokolvek c¢lena (teda 3 clenov) tejto odborovej
organizdcie prave s cieflom ziskania pravnej istoty, Ze odborova organizacia u zamestnavatela urcite
pbsobi a zastupuje zamestnancov. Tato hmotnopravna podmienka existencie hospodarskeho vztahu
ako nadleZitosti p6sobenia odborovej organizacie u zamestnavatela presla uz aj sudnou praxou, ked
Najvy3si sud CR posunul vyznam uvedenej podmienky este vyznamovo dalej vo vztahu k vzniku
utajenych  clenov odborovej organizacie (v slovenskej analdgii antisystémovych odborovych
organizacii). (Svec, M. — Toman, J a kol., 2013, s. 2456) Najvyssi sud CR vo svojom rozhodnuti uvadza,
Zze ,smyslem a ucelem prdvni upravy postaveni odborové organizace v pracovnéprdvnich vztazich
pritom neni, aby zaméstnavatel po tom, zda u néj takovd odborovd organizace plsobi, pdtral
a skutecnosti o jejim pisobeni investigativné zjistoval” a Ze ,,zdkonnd tprava timto zplsobem sleduje
odstranéni pravni nejistoty v otdzce pulsobeni odborové organizace uzaméstnavatele tak, aby
nedochdzelo k situacim, kdy se zaméstnavatel aZ ndsledné dozvi o tom, Ze u néj odborovd organizace
plsobi, a kdy jen ztohoto divodu vici ni nepinil dané povinnosti (napr. Nerespektoval zvysenou
ochranu odborovych funkciondri podle ustanoveni § 61 odst. 2 zdk. Prdace)” (rozhodnutie NajvysSieho
stidu CR, zo diia 21. 12. 2017, spis. zn. 21 Cdo 2622/2017).

Urcitym rieSenim vzniknutej situacie mala byt pripravovana novela ZP, ktord schvalila VIada SR na
svojom zasadnuti diia 4. 11. 2020 uznesenim ¢. 701/2020. Novela ZP podla zdkonodarcu vychadzala zo
zakladnej premisy, Ze v praxi vznikaju odborové organizacie, ktoré svoje odborové organy konstituuju
sposobom, kedy c¢lenovia tychto odborovych orgdnov nemaju Ziadnu hospodarsku vazbu so
zamestnavatelom (napr. pracovnopravny vztah) av mnohych pripadoch st pochybnosti, ¢i vobec
u-zamestnavatela maju nejakych ¢lenov. Vzhladom na to, Ze informdcia o ¢lenstve v odboroch je
doverna a zamestnavatel nema pravo ju od zamestnanca pozadovat, zamestnavatel'si v takejto situdcii
ani nevie overit, ¢i prislusnd odborova organizicia skutocne chce zastupovat na pracovisku
zamestnancov alebo jej pritomnost na pracovisku ma ini motivaciu. Uvedend situacia existencie
hospodarskeho-prepojenia sa ma zabezpecit formulaciou novo koncipovaného ustanovenia § 230 ods.
2 ZP, ktoré znie ,Podmienkou pésobenia odborovej organizdcie u zamestndvatela je, Ze vSetci ¢lenovia
prislusného odborového orgdnu su.v pracovnhom pomere so zamestndvatelom, ak sa odborovd
organizdcia so zamestndvatelom nedohodne inak.“ (podrobnej$ie v Uhlerovd, M . - Svec, M. — Homer,
Z.,2020, s.73) S ohladom na citované znenie ¢eského sidneho rozhodnutia i vlastnu aplikacnu prax by
sa silne odporucal ndvrat k predmetnému ndvrhu zdkona. Do mozaiky pravneho vykladu v suvislosti
snovo navrhovanou povinnostou existencie pracovnopravneho vztahu Cclenov prislusného
odborového organu mozne. pridat aj pravny stav v pravnom poriadku, ktory sa svojimi principmi
podoba slovenskému,-ato pravneho poriadku v Ceskej republike. Odborovd organizacia podla
ustanovenia-§286 ods. 3 ‘¢eského Zakoniku prace moze u zamestnavatela posobit a ma préavo konat,
ler pokial je k tomu opravnend podla svojich Stanov a ak aspofi 3 jej €lenovia s u zamestndvatela
v pracovhom pomere. Oprdvnenia odborovej organizacie uzamestnavatela vznikaju driom
nasledujicim po dni, ked ozndmila zamestndavatelovi, Ze splnila podmienky podla § 286 ods. 3 ¢eského
Zakonika prace. Pokial ich-prestala plnit, je povinnd o tejto skutoc¢nosti bez zbytoéného odkladu
informovat zamestndvatela. Cesky Zakonik prace tak rovnako upravuje podmienku existencie
hmotnopravneho vztahu u zamestnavatela, pricom ho neviaze na ¢lenov prislusného odborového
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organu, ale na akéhokolvek ¢lena (teda 3 ¢lenov) tejto odborovej organizacie prave s ciefom ziskania
pravnej istoty, Ze odborova organizacia u zamestndavatela urcite pésobi a zastupuje zamestnancov.

Vznik odborovej organizdcie sp6sobom odvodenej pravnej subjektivity od ,,materského” odborového
zvazu teda kladie pomerne znacny doraz na to, aby pri jej konstituovani boli dodrzané vsetky formalne
a hmotnopravne podmienky, ktoré ustanovuje nielen pravny poriadok, ale aj vnutroodborové
dokumenty odborového zvazu, t. j. stanovy prislusného odborového zvazu, pod ktorym zdkladna
odborova organizdcia vznika, vnutroodborovy dokument o vzniku a zaniku zdkladnych odborovych
organizacii (ak ho ma odborovy zvaz prijaty) vratane prislusného systému evidencie v podmienkach
odborového zvazu a pridelenia jedinecného identifikacného Cisla a pod. Zameranie na doésledné
dodrZanie stanovenych hmotnopravnych a procesnopravnych podmienok sa totiz odvija od principu
samoregulacie vnutornych pomerov odborovych organizacii (obcianskych zdruzeni vSseobecne), ked
tieto m6zu mat odlisne upravené minimalne podmienky pre vznik takychto zakladnych odborovych
organizacii v porovnani s pravnou Upravou obsiahnutou v zakone o zdruZovani obcanov. Niektoré
odborové zvazy napr. pozaduju na zaloZenie svojej organiza¢nej jednotky (odborovej organizacie) vyssi
minimalny pocet zakladajucich ¢lenov (napr. pat alebo osem v porovnani's tromi, ktoré vyZzaduje zakon
o zdruzovani obcanov), mézu tiez mat stanovenu podmienku, Ze zakladajuci ¢lenovia musia byt
zamestnancami zamestnavatela, resp. jeho byvalym zamestnancami (hoci to rovnako zakon
0 zdruZovani obcanov splnenie takychto podmienok nevyZzaduje) a pod. Primarnu kontrolu nad
dodrziavanim splnenia hmotnopravnych i procesnopravnych podmienok by mali vykonavat prislusné
odborové organy odborového zvazu a pri ich nesplneni bud odborovu organizaciu nezaloZit, resp. ju
nasledne zrusit zdoévodu porusenia vnutroodborovych dokumentov (pripadne ju primerane
konsolidovat v zaujme dosiahnutia pozadovaného suladu). (Svec, M. a kol., 2020, s. 15)

Je tieZ potrebné si uvedomit, Ze vzmysle § 11la ZP je opravnenym subjektom na prerokovanie,
spolurozhodovania av.neposlednom rade aj kolektivne vyjednavanie prislusny odborovy orgdn
odborovej organizacie pésobiacej u zamestnavatela. To, kto sa povaZuje za prislusny odborovy organ
odborovej. organizécie, urCuju prave vnutrozvizové/vnutroodborové predpisy, t.j. stanovy. V
aplikacnej praxi sa mozno stretnut s pripadmi, Ze tieto predpisy takyto organ neurcuju a Ziadnym
sposebom neoznacuju a-zamestndavatelia sa dostavaju do neistoty s kym platne zrealizovat vykon
tychto kompetencii, z ktorych niektoré maju povahu pravnych dkonov. V zmysle zdkona o registri bol
s Uc¢innostou od 1. janudra 2021 vytvoreny register mimovladnych neziskovych organizacii, medzi ktoré
sa radia aj odborové organizacie, ¢i odborové zvazy a dokonca sa do tohto registra zapisuju aj
organizacné jednotky odborovychzvazov (porovnaj § 3 ods. 2 pism. d) bod 2.).

Podla § 20a ods. 1 zakona o zdruzovani obc¢anov boli vSetky odborové organizacie povinné Ministerstvu
vnutra SR pisomne zaslat do 30. juna 2019 aktudlne Udaje o Statutdrnom organe alebo ¢lenoch
Statutdrneho organu.v-rozsahu meno, priezvisko, adresa trvalého pobytu, datum narodenia a rodné
&islo's uvedenim diia vzniku funkcie spolu s dokumentmi osvedéujicimi skutoénosti pre zapis tdajov o
Statutarnom orgdne alebo ¢lenoch Statutdrneho orgdnu. V zmysle zdkona o registri sa do registra
mimovladnych neziskovych organizaciach povinne zapisuju aj ,,dcérske” jednotky obcianskych zdruzeni
s vlastnou prdvnou “subjektivitou, tzv. organizacné jednotky obcianskych zdruZeni (vratane
organizacnych jednotiek odborovych organizacii). Vzhladom na konstituovanie tejto povinnosti mozno
skonstatovat, Ze uvadzanie odborovej organizacie ainformacii ojej Statutdrnom organe
v predmetnom registri mimovladnych neziskovych organizacii sa od jeho vytvorenia stalo dalSou
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hmotnopravnou podmienkou, ktorej splnenie sa vyzaduje pre priznanie pravnej subjektivity subjektu,
ktory ma konat v individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahoch s pravnymi désledkami,
pricom nesplnenie tejto povinnosti vedie k zaveru o nesplneni hmotnopravnych podmienok pre
posobenie subjektu ako zastupcu zamestnancov u zamestnavatela.

Poukazujic na zavery vyssie uvedenej aplikacnej praxe, v SR existuju viaceré odborové zvazy a ich
organizacné jednotky, ktorych interné predpisy nielenze nedefinuju, ktory subjekt je povazovany za
prislusny: odborovy orgdn na Ucely realizdcie kompetencii spolurozhodovania, prerokovania, Ci
kolektivneho vyjedndvania vo vztahu kzamestnavatelovi, ale nieje zrejma ani povaha
a uplnost , odvodenej” pravnej subjektivity organiza¢nej jednotky odborového zvazu (zékladnej
odborovej organizacie), pripadne ich Sirka arozsah (na aké Ukony). MozZno sa stretndt aj s takym
pripadom, Ze interné dokumenty odborového zvdazu uvadzaju, ze zdkladné organizaéné jednotky
vznikaju uznesenim ustanovujucej clenskej schodze, na ktorej sa zucastnili zakladajuci ¢lenovia,
¢o poukazuje, Ze aj napriek jednoznacnej a stabilnej pravnej Uprave prebieha vznik zakladnych
organizacii v rozpore s ustanovenim § 9a ods. 1 zdkona o zdruzovani ob¢anov, kedZe v zmysle tohto
ustanovenia sa stava zakladna odborova organizacia pravnickou osobou dfiom nasledujicim potom,
ked bol Ministerstvu vnutra SR doruceny navrh jej evidenciu (resp. ozndmenie v registri mimovladnych
neziskovych organizacii).

Je pomerne ¢astym javom, ze u zamestnavatelov pdsobia odborové organizacie odborovych zvazov -
organizacné jednotky bez pravnej subjektivity, ¢o v praxi spésobuje, Ze zakladnd organizacia nemoéze
byt prislusSnym odborovym organom disponujicim dostatkom pravnej subjektivity na realizaciu
pravnych ukonov v individualnych pracovnopravnych vztahoch, ktoré predstavuje napr. realizacia
kompetencie podla § 74, § 84, § 240 ods. 9 ZP, s ktorymi ZP spdja neplatnost pravnych ukonov.
V pripade, ak ustanovenie § 74 vkontexte § 1la ZP vyZaduje, aby bola vypoved prerokovana
s prislusnym odborovym organom, avsak vnutrozvdazové dokumenty prislusného odborového zvazu,
do ktorého je zaclenend jeho organizacna jednotka jej neprizndvaju pravnu subjektivitu konat
vindividualnych- pracovnopriavnych vztahoch, teda ani kompetenciu vystupovat vo vztahu
k zamestnavatelovi pri realizacii prislusnych kompetencii, ¢o sposobuje, Ze takéto prerokovania, v
pripade, ak maju charakter pravnych ukonov (napr. § 74 ZP) su neplatné s poukazom na § 39 OZ (pravny
ukon, ktory nie je urobeny vo forme, ktoru vyzaduje zakon je neplatny).

Je-potrebné zohladnit diametrélny rozdiel medzi prerokovanim skuto¢nosti a zdmerov, ktoré nie su
v kone¢nom désledku pravnymi, ale faktickymi ikonmi (prerokovanie podla § 237 pism. a) az e), § 86
ods. 1, §94 ods. 2, § 98 ods. 6, § 141a, § 144a ods. 6, § 152 ods. 9, § 153, § 159 ods. 4, § 191 ods. 4, §
198 0ds. 2, § 29 ods. 2 a § 73 ods. 2 ZP), na ktoré ZP neviaze neplatnost v pripade nedodrzania formy
Ci sposobu jeho realizacie aprerokovanim vypovede/okamzitého skoncenia pracovného pomeru, ktoré
uz ma povahu pravneho . ukonu, kedZe jeho nedodrzanie ma vplyv na platné skoncenie pracovného
pomeru, navy$e samotny ZP jeho nezrealizovanie predpisanou formou sankcionuje neplatnym

aVnym ukonom skoncenia pracovného pomeru. V tejto suvislosti opakovane vystava otazka ako
subjekt bez pravnej subjektivity moZe realizovat pravne uUkony majice dopady na zanik
pracovnopravneho vztahu?

Treba skon$tatovat, Ze odborové organizdcie ,trpiace” nedostatkom prdvnej subjektivity su
odborovymi organizaciami, ak pravom probovanym spOsobom zamestnavatelovi ohlasili svoje
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pbsobenie v zmysle § 230 ods. 1 ZP a mo6Zu realizovat tie kompetencie prerokovania, ktoré maju svojim
obsahom povahu faktického tkonu, nie viak realizovat pravne ukony. Ziada sa tie? uviest, 7e aj
odboroveé organizacie bez pravnej subjektivity si odborovymi organizdciami v zmysle § 230 ods. 1 ZP,
toto ustanovenie vsak upravuje podmienky zacatia p6sobenia odborovej organizacie na pracovisku
zamestnavatela, ani len okrajovo neupravuje kto prislusny odborovy organ vo vztahu
zamestnavatelom, ¢i nebodaj ich pravnu subjektivitu. Pri analyze existencie pravnej subjektivity je
nevyhnutné zohladnit skutocnost, Ze odborovl organizdciu mozno definovat ako dobrovolné
zdruzenie, ktoré vznikd nezdvisle od vole zamestndvatela, bez zdsahu S$tatu do procesu jej
konstituovania, a ktorej hlavnym cielom je podporovat a hdjit zaujmy zamestnancov. Odborové
organizdcie maju postavenie pravnickej osoby sukromnopravneho charakteru. Vlastna pravna
subjektivita odborovej organizacie jej umozZiiuje stat sa zmluvnou stranou v kolektivnom vyjednavani
o uzatvoreni kolektivnej zmluvy. Spdsobilost nadobudat prava a povinnosti pravnické osoby (t.j. aj
odborové zvazy a odborové organizacie) nadobudaju okamihom svojho vzniku. Pokial zakon vznik
pravnickej osoby viaze na zapis do obchodného registra alebo iného registra, pravnické osoby
nadobudajd plnd pravnu subjektivitu, a tym aj moznost nadobudat prava a povinnosti, odo dna
ucinnosti zapisu do tohto registra, pokial osobitny zakon neustanovuje inak (pozn. ustanovenie § 6 ods.
1 zdkona o zdruZovani obcanov ,zdruZenie vznikd registrdaciou”). V zmysle tejto subjektivity, ktoru
nadobuda pravnicka osoba okamihom svojho vzniku, mdze vykonavat akékolvek Ukony. Aplikujuc
subsidiaritu OZ na kolektivne pracovnopravne vztahy plati, Ze zmysle § 19 ods. 2 OZ ,,Prdvnické osoby
vznikaju driom, ku ktorému su zapisané do obchodného alebo do iného zdkonom urceného registra,
pokial osobitny zdkon neustanovuje ich vznik inak.” Z komentara k OZ (Fekete, 1. 2014, s. 190-192)
uvadzame: , Zriadenim, resp. zaloZenim podla Obchodného zdkonnika prdavnickd osoba este nevznikne.
Na to, aby prdvnickd osoba mohla nadobudnut prdva a povinnosti, je potrebnd druhd fdza, ktorou je
zdpis do prislusného registra. Prdvnickd osoba sa zapisuje bud do: a) obchodného registra, alebo b)
iného_zdkonom urceného reqistra (napr. register naddcii). Prdvnickd osoba nadobuda prdvnu
sposobilost aZ driom tcinnosti zdpisu do niektorého z vyssie uvedenych registrov. Tymto momentom
prdvnickd osoba nadobuda spésobilost na prdvne ukony (prostrednictvom Statutdrneho orgdnu
oprdvneného za prdvnicku osobu robit prdvne ukony) a tymto momentom nadobuda prdvnickd osoba
vlastnicke prdvo k-majetku, ktory do nej vioZili zakladatelia. Uinnost zdpisu do registra nastdva driom
prdvoplatnosti rozhodnutia prislusného orgdnu (sudu alebo orgdnu Stdtnej sprdvy), ktorym doslo
k registrdcii prdvnickej osoby do prislusného registra. Mimo obchodného registra zdkon predpokladd aj
existenciutiného registra. napr. obCianske zdruZenia, politické strany, politické hnutia, neinvesti¢né
fondy, pozemkové spolocenstvad s pravnou subjektivitou, spolo¢enstvo vlastnikov bytov alebo naddcie
vzniknu (stdvaju sa prdvnickymi osobami) aZ registrdciou vykonanou prislusnym orgdnom Sstdtnej
sprdavy.“ V zmysle § 19a ods. 2 OZ, ktory hovori o pravnej sposobilosti pravnickej osoby ,Prdvnické
osoby, ktoré sa zapisuju do obchodného alebo do iného zdkonom uréeného registra, méZu nadobudat
prdva_a povinnosti-odo dria ucinnosti zdpisu do tohto registra, pokial osobitny zdkon neustanovuje
inak.“

Z komentdra k § 19a/ods. 2 OZ (Fekete, I. 2014, s. 193) uvddzame: ,V § 19a ods. 2 OZ je upraveny
moment vzniku spésobilosti prdavnickej osoby na prdvne tkony. V nadvéznosti na § 19 ods. 2 OZ, ktory
upravuje moment vzniku prdvnickej osoby (spdsobilost mat prdva a povinnosti), zdkon ustanovuje, Ze
prdvnické osoby, ktoré sa zapisuji-do obchodného alebo iného zdkonom urceného registra, nadobudaju
pravnu subjektivitu (spdsobilost-nadobudat prdva a povinnosti) driom ucinnosti zdpisu do tohto
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registra. Osobitné zakony mézZu vznik urcitych pravnickych oséb upravit inak. V takom pripade zdroveri
upravia aj spoésobilost prdvnickej osoby nadobudat prdva a povinnosti. Pokial tomu tak nie je, plati aj
v tychto pripadoch pravidlo, Ze vznik subjektivity prdvnickej osoby a vznik jej spésobilosti nadobudat
prdva a povinnosti spadd do jedného okamihu.”

V zmysle § 38 ods. 1 OZ ,Neplatny je pravny ukon, pokial'ten, kto ho urobil, nemd spésobilost na pravne
ukony.“ Z komentara k § 38 ods. 1 OZ, s. 348, uvadzame ,Podla § 38 ods. 1 OZ je pravny ukon neplatny,
ak ten, kto ho urobil, nemad spésobilost na prdvne ukony (furiosi voluntas nulla est). Podmienky
spdésobilosti na prdvne ukony su u fyzickej osoby upravené v § 8 aZ 10 OZ a u prdvnickej osoby upravené
v § 19a OZ. Pokial fyzické alebo prdvnickd osoba tieto podmienky spifia, mbZe v rdmci zmluvnej
autondmie robit akékolvek prdvne ukony, pokial to zdkon vyslovne nezakazuje.” V zmysle Uznesenia
Krajského stidu Nitra zo dna 06.06.2019, sp. zn.: 8Co/16/2019 mozno dovodit, Zze ,0Z prizndva prdvnu
subjektivitu aj prdvnickym osobdm. Prdvnickou osobou méZe byt iba taky subjekt, ktorému prdvny
poriadok prizndva prdavnu subjektivitu. Pravnicki osobu moZzno vo vSeobecnosti vymedzit ako
organizdciu oséb (fyzickych alebo prdvnickych) alebo majetku vytvorenu za urcitym ucelom, ktorej
prdvo prizndva prdvnu subjektivitu. OZ prizndva prdvnickej osobe spdsobilost samostatne (vo vlastnom
mene) vstupovat do sukromnych prdvnych vztahov. Zdkladnymi statusovymi znakmi prdvnickej osoby
su jejndzov (§ 19b 0Z), sidlo (§ 19c OZ), predmet ¢innosti a existencia Statutdrneho orgdnu (§ 20 0Z),
prostrednictvom ktorého prdvnickd osoba kond navonok. Podla § 18 ods. 2 OZ pravnickymi osobami
su: a) zdruZenia fyzickych alebo prdvnickych oséb, b) ucelové zdruZenia majetku, c) jednotky tzemnej
samospradvy, d) iné subjekty, o ktorych to ustanovuje zdkon. Prdvnické osoby maju samostatnu pravnu
subjektivitu, ¢o znamend, Ze méZu samostatne nadobudat prdva a povinnosti a zdrovenn maju
spdsobilost na prdvne tkony. Prdvnickou osobou ale mbze byt iba taky subjekt, ktory splfia zékonom
predpisané podmienky na to, aby prdvnickd osoba mohla platne vzniknut. Pravnickd osoba musi byt
predovsetkym zriadend, resp. zaloZend pisomnou zmluvou alebo zakladacou listinou. K tomu musi
pristupit druhd fdza, t.' j. aby prdvnickd osoba bola zapisand do obchodného alebo iného zékonom
urceného registra. Osobitny zakon méZe zriadenie a vznik pravnickej osoby upravit aj inak. Podla § 19
ods."1.0Z na zriadenie prdvnickej osoby je potrebnd pisomnd zmluva alebo zakladacia listina, pokial
osobitny zakon-neustanovuje inak. Podla § 19 ods. 2 OZ prdvnické osoby vznikaju dfiom, ku ktorému su
zapisané  do  obchodného alebo do iného zdkonom  urleného registra, pokial
osobitny  zdkon neustanovuje ich. vznik inak. Proces. vzniku prdvnickej osoby ako subjektu
stikromného prdva prechddza dvoma fazami, a to zaloZenim (zriadenim) prdvnickej osoby a samotnym
vznikom pravnickej osoby (zapisom.do prislusného registra). Prvou fdzou vzniku prdvnickej osoby je jej
zaloZenie. Z ustanovenia § 19 ods. 1 OZ vyplyva, Ze prdvnickd osoba méZe byt zaloZend trojakym
spésebom: a) pisomnou zmluvou uzavretou medzi jej zakladatelmi, b) zakladatelskou listinou alebo c)
inym spésobom urcenym osobitnym zdkonom. ZaloZenim prdvnickd osoba spravidla nevznikd, hoci
vykazuje isté znaky buddcej prdvnickej osoby. Zriadenim, resp. zaloZenim podla ObZ prdvnickd osoba
este‘nevznikne. Na to, aby prdvnickd osoba mohla nadobudat prdva a povinnosti, t. j. aby ziskala
spbsobilost na prdvne tikony, je potrebnd druhd fdza, ktorou je zdpis do prislusného registra. Prdvnickd
osoba sa zapisuje bud' do: a) obchodného registra, alebo b) iného zdkonom urceného registra. Pravnu
spésobilost nadobuda_aZ driom ucinnosti zdpisu do niektorého z uvedenych registrov. Tymto
momentom prdvnickd osoba nadobuda spdésobilost na prdvne ukony (prostrednictvom Statutdrneho
orgdnu oprdvneného za prdavnicku.osobu robit prdvne tkony) a tymto momentom nadobuda prdvnickd
osoba vlastnicke prdvo k majetku; ktory do nej vioZili zakladatelia.”
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V zmysle Uznesenia Krajského sudu Zilina zo diia 25.08.2014, sp. zn.: 6Co/129/2014 ,Podla § 18 ods. 1
OZ sposobilost mat prdva a povinnosti maju aj prdvnické osoby. Podla odseku 2 uvedeného
ustanovenia prdvnickymi osobami su: a) zdruZenia fyzickych alebo prdvnickych oséb, b) ucelové
zdruZenia majetku, c) jednotky tzemnej samospravy, d) iné subjekty, o ktorych to ustanovuje zdkon.
Prdvnicka osoba je predovsetkym urcitym utvarom, ktory je umelo vytvoreny na zdklade platnych
predpisov, a to nielen obCianskoprdvnych, ale aj inych, najmd na zdklade ObZ. Tento utvar vznikd najmdé
zdruZenim majetku alebo zdruZenim fyzickych &i pravnickych oséb. Tymto utvarom méZe byt aj obec
alebo jednotky uzemnej samosprdvy. V pripade vzniku prdvnickej osoby zo zdkona je tento utvar
zakonom vytvoreny a aj pomenovany. Treba uviest, Ze vSeobecnd prdvna uprava prdavnickych oséb v
Obcianskom zdkonniku sa tyka akychkolvek subjektov, teda aj tych, ktoré vznikli podla inych ako
obcianskoprdvnych predpisov, a primerane aj tych, ktoré vznikli na zdklade zdkona. Prdvnickd osoba
md aj svoju vnutornu organizacnu strukturu, svoje orgdny. Aké orgdny musi mat uritd prdvnickad
osoba, je spravidla dané zdkonom. Prdvnickd osoba je subjektom prdva, pravnych vztahov, a preto musi
mat tak spésobilost na prdva a povinnosti, ako aj spésobilost na prdvne tkony. Spésobilost na prdva a
povinnosti prdvnickd osoba nadobuda naraz, a to ku driu vzniku. Odo dria vzniku méZe prdvnickd osoba
robit prdvne ukony a brat na seba zdvézky. Prdvna subjektivita prdvnickej osoby nie je totoZnd so
subjektivitou jej ¢lenov. Prdvnickd osoba je samostatnou osobou, uplne odliSnou od o0séb, ktoré su jej
clenmi. Preto prdvnickd osoba méze nadobudat a mat oprdvnenia a povinnosti, ktoré nie su
oprdvneniami a povinnostami jej ¢lenov..."

Riesenie plurality odborovych organizacii mimo procesu kolektivneho vyjednavania

Pravny poriadok SR v nadvaznosti na zakon o zdruzovani obcanov umoznuje vznik plurality odborovych
organizdcii na pracovisku zamestndvatela. RieSenie plurality odborovych organizacii sa odliSuje
v zavislosti od toho, ¢i ide-o individualne alebo kolektivne pracovnopravne vztahy, resp. podla toho, i
v kolektivnych pracovnopravnych vztahoch ide o rieSenie plurality odborovych organizacii
v kolektivnom vyjedndvani alebo o plnenie Uloh zamestndvatela cez realizaciu kompetencii
spolurozhodovania a prerokovania. Uplatnenie § 232 ods. 1 ZP je vsak nevyhnutné vnimat ako
sekundarne vo vztahu k pripadnej existencii osobitného dojednania medzi odborovymi organizaciami
za mozného spolup6sobenia zamestnavatela. § 232 ods. 1 ZP nerecipuje pri snahe o jeho vylucné
uplatnenie na oblast kolektivnych pracovnopravnych vztahov u zamestnavatela, pripadné vedenie
kolektivneho vyjednavania v.zmysle ZoKV a nasledné uzatvorenie kolektivnej zmluvy u zamestndvatela,
ktorejpredmetom Upravy je oblast individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Prakticku
aplikaciu'§ 232 ods. 1 ZP musime preto vnimat vzhladom na pravny rezim Upravy vnatorného
prostredia u konkrétneho zamestnavatela, t. j. ¢i formalnymi pramermi prava pre oblast Upravy
individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov su len vieobecne zavazné pravne predpisy
pravneho poriadku (a ostatné predpisy v podobe vnutropodnikovych predpisov) alebo sa u
zamestnavatela uplatnuje rovnako dalsi formalny pramen pracovného prava v podobe uzatvorenej
platnej a ucinnej kolektivnej zmluvy. V tomto pripade naroky v nej obsiahnuté sa bud’, v zmysle § 231

/5_:. 2 ZP, v oblasti individudlnych pracovnopravnych vztahov uplatiiuju a uspokojuju ako ostatné
naroky zamestnancov z pracovného pomeru (rozumej vzniknuté napr. na zaklade vSeobecne zavaznych
pracovnopravnych predpisov, pracovnej zmluvy a pod.) alebo prichadza ku vzniku kolektivheho sporu
podla § 10 ZoKV, t.j. ku kolektivnemu sporu o plnenie zavazkov kolektivnej zmluvy, z ktorej nevznikaju
naroky jednotlivym zamestnancom.
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ZP predpokladd v zmysle § 232 ods. 1 prva veta, Ze ak u zamestndvatela pdsobia popri sebe viaceré
odboroveé organizacie, musi zamestnavatel v pripadoch tykajucich sa vsetkych alebo vacésieho poctu
zamestnancov, ak vSeobecne zavazné pravne predpisy alebo kolektivna zmluva vyZaduju prerokovanie
alebo suhlas odborového organu, plnit tieto povinnosti k prislusnym orgdnom vsetkych zdc¢astnenych
odborovych organizacii, ak sa s nimi nedohodne inak. Ak sa organy vSetkych zid¢astnenych odborovych
organizdcii nedohodnu najneskor do 15 dni od poZiadania, i suhlas udelia alebo nie, je rozhodujuce
stanovisko organu odborovej organizacie s najvacsim poctom ¢lenov u zamestndvatela. Uvadzané
ustanovenie tak vymedzuje prdvny zaklad potreby participacie zastupcov zamestnancov na
rozhodovani zamestnavatela formou spolurozhodovania (v pripade sucasnej existencie
zamestnaneckej rady odkazujeme na § 229 ods. 7 ZP), pricom ho vymedzuje ako poZiadavku
vyplyvajucu z ustanoveni vSeobecne zavaznych pravnych predpisov alebo platnej a Ucinnej kolektivnej
zmluvy uzatvorenej uzamestnavatela (rieSenie plurality pdsobenia odborovych organizacii
u zamestnavatela v pripade prerokovania alebo vykonu kontrolnej ¢innosti podla § 237 ZP alebo § 239
ZP, resp. § 149 ZP nie je v ZP osobitne upravena). V tejto suvislosti si dovolujeme poukazat na samotnu
formulaciu predmetného zakonného ustanovenia, ktoré neupravuje zmenu pravneho stavu pre pripad,
ak by takéto uplatnenie vyZzadovanej kompetencie napr. v oblasti spolurozhodovania, bolo realizované
uz v_samotnej kolektivnej zmluve na zaklade dohody zmluvnych stran. Predmetné ustanovenie tak
nemozno automaticky pouzit na akykolvek pracovnopravny vztah, pri ktorom bude stanovena zakonna
poziadavka realizacie predmetnej kompetencie (spolurozhodovania), ale len na tie, pri ktorych sice
vznikla zakonna poZiadavka na participaciu zastupcov zamestnancov v podobe spolurozhodovania, ale
nebela realizovand z dévodu nevyrieSenej otazky plurality posobenia zastupcov zamestnancov na
pracovisku. (Svec, M. — Toman, J. a kol., 202, s. 2348) Odborové organizacie sa m67u dohodnut aj na
odliSnom postupe, ako je konanie v zhode, s ohladom na doévetok ,ak sa s nimi nedohodne inak”.
Uvedené predstavuje pripustny variabilitu vzajomnych vztahov medzi odborovymi organizaciami
(moznost splnomocnenia jednej odborovej organizacie na konanie vocéi zamestnavatelovi, uréenie
zastupcu pre vsetky odborové organizacie pésobiace u zamestnavatela s vymedzenim kompetencii a
oblasti rozhodovania, pricom obvykle sa tak deje v samotnej kolektivnej zmluve, kde sa takto
splnomocnena (najvacsia odborova organizacia oznaci ). Pri nedohode odborovych organizacii na
spolo¢hom postupe.sa uplatni princip reprezentativnosti (rozhoduje odborova organizacia s najvacsim
poctom clenov). Hoci teda § 232 ods. 1 ZP umozniuje odborovym organizacidam, aby sa s nimi
zamestnavatel dohodol inak,-resp. oni sami si upravili vzadjomné vztahy spésobom, ktory im bude
vyhovavat'a umoziovat im sa podielat na rozhodovani zamestnavatela, v aplikacnej praxi sa objavuju
aj do urcitejmiery extrémne pripady takéhoto spolocného postupu odborovych organizacii. Ide najma
o formuldcie typu, kde sa jedna‘alebo viaceré odborové organizacie vzddvaju prdva a povinnosti
realizovat svoje kompetencie v individualnych alebo kolektivnych pracovnopravnych vztahoch. (Svec,
M. — Olsovska, A., 2017, s. 55-56)

ZP umoznuje-dohodndt sa pripluralite odborovych organizacii u zamestnavatela, len na postupe podla

32 0ds. 1 ZP, t.j. v rdmci kompetencie spolurozhodovania na konani a rozhodovani zamestnavatela,
ako aj kompetencie /prerokovania. Vo vsetkych ostatnych pripadoch takéto dojednanie odporuje
prislusnym ustanoveniam ZP, predovsetkym v individudlnych pracovnopravnych vztahoch. Vykon
zastupovania zamestnancov.(vlastnych ¢lenov) podla § 232 ods. 2 ZP totiz explicitne vyplyva z povahy
Clenstva fyzickej osoby v odborovej. organizacii (podanie prihlasky, vykon prav a povinnosti ¢lena
odborovej organizacie podla vnttroodborovych dokumentov), na podklade ktorého nasledne ZP
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priznava tejto konkrétnej odborovej organizacii rozne druhy kompetencii, prostrednictvom ktorych ma
chranit najlepsi zaujem zamestnanca (svojho ¢lena) a snazit sa o dosiahnutie jeho lepsich pracovnych
a mzdovych podmienok. Vtomto ohlade podla nas vznika aj rozpor s citovanym sidnym zdverom
Uznesenia Okresného sudu Bratislava Ill zo dria 19. 09. 2016, sp. zn. 21 Cpr 6/2016 (vyssie v texte),
podla ktorého vykon kompetencii odborovymi organizdciami voci zamestnavatelovi zabezpecuje
ochranu zaujmov zamestnancov (¢lenov odborovych organizicii), aj ked' nie su u zamestndvatela tymi
najreprezentativnejsSimi. Sekunddarny prdvny argument o vylicenie tohto postupu urcite podla nasho
nazoru smeruje aj k pravnym zakladom spracuvania informacii (citlivych osobnych Udajov) o ¢lenstve
v odborovej organizéacie v zmysle GDPR, kde teda s velkymi pochybnostami mozno len predpokladat,
Ze by bezpecnostné projekty odborovych organizacii stakymto prelinanim informacného toku
s osobnymi Gdajmi osobitného charakteru vobec pocitali.

Pravidelnou nemozZnostou uplatnenia § 232 ods. 1 ZP je prave proces kolektivheho vyjednavania a
existencia uzatvorenej kolektivnej zmluvy u zamestndvatela vratane moZného predchadzajuceho
uplatnenia § 3a ZoKV k urceniu opravneného subjektu na rokovanie a uzatvorenie kolektivnej zmluvy
a jej dodatkov uzamestndvatela (pri existencii viacerych odborovych organizacii u zamestnavatela
a nedohode na spolo¢nom postupe v procese kolektivneho vyjednavania). Bez ohladu na uplatnenie §
3a zdkona o kolektivnom vyjedndvani v procese realizovaného kolektivneho vyjednavania je klti¢ovou
paradigmou zmeny Uplného uplatnenia § 232 ods. 1 ZP na konkrétny pracovnopravny vztah, samotny
vecny charakter dojednani v platnej a ucinnej kolektivnej zmluvy uzamestnavatela. Obsiahnutie
pravnej Upravy konkrétneho pracovnopravneho instititu v obsahu kolektivnej zmluvy totiz spésobuje
dva pravne nasledky, teda v oblasti individudlnych pracovnopravnych vztahov nadobudne dprava
obsiahnuta v kolektivnej zmluve normativny charakter a s odkazom na § 231 ods. 2 ZP vo vazbe na §
14 ZP sa budu tieto naroky uplatiovat a uspokojovat rovnakym spésobom, ako by boli obsiahnuté vo
vseobecne zavaznom pravnom predpise. V oblasti kolektivnych pracovnopravnych vztahov sa tato
Uprava transformuje do podoby zdvazkovopravneho dojednania kolektivnej zmluvy a nadobudne
charakter prdvneho naroku pre dotknuté subjekty vystupujuce ako zmluvné strany kolektivnej zmluvy
(teda-zamestnavatela a prislusny odborovy organ/prislusné odborové organy). Nedodrzanie tohto
zmluvnopravneho zavazku predstavuje vznik kolektivneho sporu podla §10 ZoKV, zktorého
nevyplyvaju naroky jednotlivym zamestnancom a moznost jeho rieSenia v stlade s ustanoveniami §11
a nasl. ZoKV.

VyuZitie institutu kolektivneho vyjednavania v zmysle ZoKV tak predstavuje pomerne vyznamny zdsah
do oblasti realizacie kompetencii zastupcov zamestnancov v oblastiach pracovnopravnych institutoch,
pri ktorych sa vyZaduje spolurozhodovanie vtom zmysle, Ze tieto kompetencie uz mohli byt
realizované prdve v ustanoveniach dohodnutej kolektivnej zmluvy. V konkrétnom pripade rieSenia
plurality odborovych organizacii na pracovisku tak bud' méZzeme vychadzat z podmienok uplatriujucich
sa uzamestnavatela vtom ohlade, Ze uzamestnavatela neexistuje objektivna pochybnost, ktory
z prislusnych  odborovych orgdnov  odborovych organizadcii je uzamestndvatela vacsi
reprezentativnejsi), t.j. ktora z odborovych organizacii ma u zamestnavatela vacsi (najvacsi) pocet
¢lenov; ak sa uplatnil procesny krok podla § 3a ZoKV, zamestnavatel ma zaloZzenu domnienku, ktord
o takomto postupe alebo ozndmenie rozhodcu podla § 3a ods. 5 ZoKV, resp. ind forma deklarovania
reprezentativnosti odborovej organizacie napr. v podobe notarskej zapisnice). Vtomto ohlade tak
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mozno bezpochyby konstatovat, Ze uplatnenie ustanovenia § 232 ods. 1 ZP nie je mozné, pretoze hoci
toto ustanovenie neobsahuje analogicky odkaz na ustanovenie § 3a ods. 1 ZoKV, sucasne vsak ani
neurcuje charakteristiku postupu, akym spésobom ma zamestnavatel dospiet k zdveru o tom, ktora
z odborovych organizacii ma u zamestnavatela najvacsi pocet ¢lenov. Nemozno preto konstatovat, ze
zamestnavatel je pre ucely potreby pouZitia § 232 ods. 1 ZP povinny opdtovne skiumat
reprezentativnost odborovych organizacii u seba pdsobiacich, kedZe objektivne disponuje poznatkom,
ktora z odborovych organizacii ma uzamestndvatela vacsi pocet ¢lenov s odkazom na wvyuZitie
procesneho postupu podla §3a ods. 1 ZoKV. Tato vedomost je nasledne uplatnitelna aj v ramci postupu
podla § 232 ods. 1 ZP. Pokial' u zamestndavatela proces podla § 3a ZoKV nebol realizovany, postupuje
zamestnavatel Standardnym spdsobom podla § 232 ods. 1 ZP, t.j. ak ma vedomost, ktord z odborovych
organizdcii je u neho vacsia, je zaviazany stanoviskom prislusného odborového organu tejto odborovej
organizacie, pripadne prihliadne na dohodu alebo vyhlasenia prislusnych odborovych organov
vSetkych odborovych organizacii po6sobiacich uzamestndvatela o Uprave spoloc¢ného postupu
v kolektivnych pracovnopravnych vztahoch. (Svec, M. — Ol$ovska, A., 2017, s. 55-56)

Ak zamestnavatel disponuje informaciou o pocte ¢lenov odborovych organizacii u neho posobiacich
a tuto skutoénost zohladnil v procese vyberu zmluvného partnera kolektivnej v silade s § 8 ZoKV,
v ktorej upravil vzmysle § 231 ods. 1 ZP prava a povinnosti zamestnancov, resp. upravil vzajomné
zavazkovopravne vztahy s odborovymi organizaciami na to opravnenymi, uplatfiuje sa takéto
dojednanie pred samotnou aplikaciou ustanovenia § 232 ods. 1 ZP, pretoze realizdcia kompetencie
bola transformovana do vlastného obsahu kolektivnej zmluvy a zamestnavatel tym splnil zakonnu
podmienku potreby participacie zdstupcov zamestnancov na jeho rozhodovani. Pripadné ziskavanie
nejakej formy dalSieho sthlasu od rovnakych subjektov alebo od inych subjektov by narusovalo princip
dojednania zdvazného obsahu vo formalnom prameni prava, za ktory sa kolektivha zmluva v zmysle
vieobecnej tedrie prdva povaZuje iustanovenie § 231 ods. 2 ZP a § 10 zakona o kolektivhom
vyjednavani. Rovnako by sa vSak narusila i vlastna zmluvna autondmia véle stran ako opravnenych
subjektov na jej uzatvorenie, ktoré v sulade s prislusSnymi ustanoveniami vSeobecne zavaznych
pravnych “predpisov uzatvorili kolektivhu zmluvu s dohodnutym obsahom arozsahom zavazkov
a pripadna Zmena dohodnutych zadvazkov formou uplatnenia § 232 ods. 1 ZP, by bola v rozpore
s relevantnou pravnou-upravou i vlastnymi sidnymi rozhodnutiami v uvedenej oblasti. ,,Obsah tohto
prdvneho ukonu vychddza z autonémneho postavenia zmluvnych partnerov a z principu zmluvnej
volnosti. Predmetom jej Upravy je okrem iného aj vyhodnejsia uprava v porovnani so zakonom. Po
podpisani sa kolektivna zmluva stdva zdvéznou s rovnakymi pravnymi ndsledkami ako zdkon. Mad
normativny charakter, ktory jej dava.jej obsah (uprava pracovnych a mzdovych podmienok, podmienok
zamestndvania a iné). Z kolektivnej zmluvy vznikaju prdava a povinnosti tak subjektom, ktori ju uzavrel,
ako aj individudlne neurcenym subjektom - zamestnancom. Normativnu funkciu vsak pini iba vtedy, ak
jej obsah (respektive sama zmluva) nie je neplatny. Tym, Ze je zdroven, vzhladom na sp6soby jej vzniku,
zmluveu - dvejstrannym pravaym tukonom, méZe byt posudzovand z hladiska ustanovenia o neplatnosti

vnych ukonov i ustanovenia § 17 ods. 2, 3 Zdkonnika prdce” (rozhodnutie Okresného sudu
Bratislava Il, sp. zn.. 17C/35/2012 zo 06. 05. 2014). VSeobecna tedria pravnych dkonov ustanovuje, ze
kolektivna zmluva ,,predstavuje dvojstranny pisomny prdvny ukon, ktory predpokladd zhodny a
suhlasny prejav véle tcastnikov kolektivnych pracovnoprdvnych vztahov, ktory zakladd novy okruh a
nové prdva i povinnosti tychto tcastnikov” a , ktorého ndleZitosti méZu byt posudzované z hladiska
ustanoveni o neplatnosti pravnych ukonov podla vSseobecnych ustanoveni OZ a aj § 17 ods. 3 ZP“ (Ndlez
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Ustavného stdu SR sp. zn. I. US 501/2011). Na zdklade uvedeného prdvne postdenie otdzok platnosti
a ucinnosti kolektivnych zmluv, resp. ich Casti, nezavisi iba od autondmnej véle zmluvnych strdn, ale je
zavislé od obsahu prislusnej zadkonnej upravy, v danom pripade ZoKV (rozhodnutie Najvyssieho sudu SR
sp. zn. 1 Cdo 103/2013).

Za predpokladu, teda Ze prisSlo k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy opravnenymi subjektmi (vratane
moznosti pouZzitia procesného postupu podla §3a zdkona o kolektivnom vyjednavani); vlastny obsah
platnej a ucinnej kolektivnej zmluvy nie je v rozpore so vSeobecne zavaznymi pravnymi predpismi a vo
vlastnom obsahu si zmluvné strany na zaklade principu autonémie dohodli realizaciu kompetencii
spolurozhodovania a prerokovania v ramci konkrétnych pracovnoprdvnych institdtov, na ktoré sa inak
uplatriuje ustanovenie § 232 ods. 1 ZP pri neuzatvoreni kolektivnej zmluvy, sa ustanovenie § 232 ods.
1 ZP nepouzije (nie je splneny predpoklad absencie spolurozhodovania a prerokovania zastupcov
zamestnancov na rozhodovani a konani zamestnavatela, kedZe tieto otazky boli uz upravené v procese
kolektivneho vyjednavania a st obsiahnuté v kolektivnej zmluve). Opacny vyklad by totiz zjavne
smeroval k spochybneniu zdkonného postupu kolektivneho vyjednavania podla zakona o kolektivnom
vyjedndvani, pricom by rovnako spochybrioval obsah formalneho pramena prava v podobe kolektivnej
zmluvy alebo osobitnych dohdd na fiu nadvazujucich, ak sa na takejto forme pravnej Upravy zmluvné
strany dohodli. Rovnako by konanie zamestnavatela voci inej odborovej organizacii, ako tej, s ktorou
si spolurozhodovanie v predmetnom pracovnopravnom institute dohodol ako stcast Gpravy vlastnych
zavazkovopravnych vztahov, predstavovalo neplnenie zdvazkov vyplyvajicich z kolektivnej zmluvy,
z ktorych nevplyvaju naroky jednotlivym zamestnancom a prislo by ku vzniku kolektivneho sporu podla
§ 10 ZoKV.

Takato vyssie uvedena premisa by sa neuplatnila v dvoch zakladnych pripadoch, a to v pripade situacie,
v ktorej sa vyzaduje forma participdcie zastupcov zamestnancov na rozhodovani zamestnavatela a tato
otdzka nie je upravend. v obsahu platnej a ucinnej kolektivnej zmluvy u zamestnavatel; vyZaduje sa
obligatérne uplatnenie ustanovenia § 232 ods. 1 ZP av pripade vykonu kompetencii prdva na
informdcie.v zmysle § 238 ZP a § 239 ZP prdva na vykon kontrolnej ¢innosti, ktorych obsah nemozno
explicitneupravit, co do okruhu opravnenych subjektov prostrednictvom kolektivnej zmluvy. Na druhej
strane by pravne ukotvenie vylucenia uplatnenia § 232 ods. 1 ZP v tych oblastiach, ktoré uz blizsie
v normativnej alebo zavazkovej ¢asti upravuje kolektivna zmluva alebo ina dohoda zamestnavatela so
zastupcami zamestnancov, \yrazne sprehladnila reguldciu kolektivnych pracovnopravnych vztahov
a sucasne poskytla zamestnavatelovi poZadovanu pravnu istotu pri existencii plurality pésobenia
zastupcov zamestnancov na' pracovisku. Rovnako by vSak poZadovanu istotu do konania
zamestnavatela vniesla i legislativha zmena pre Gcéely uplatnenia § 232 ods. 1 ZP, ktora by v pripade
absencie spolo¢ného postupu viacerych odborovych organizacii u zamestnavatela, zakotvila pre
urcenie reprezentativnejSej odborovej organizacie s najvacésim poctom c¢lenov u zamestndvatela
institut rozhodcu-ebdobne ako sa vyuZiva v spore o pdsobenie odborovej organizacie podla § 230a ZP
alebo §3a zakona o kolektivnom vyjedndvani.

2.1.2  Navrh rieSenia
Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace, pricom ustanovenie § 229 ods. 7 ZP by sa

doplnilo o novu vetu na konci v zmysle nizsie navrhovaného nového znenia ustanovenia § 232 ods. 1
ZP:
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»(7) Tymto nie je dotknutd Uprava vzdjomnych vztahov medzi odborovymi organizdciami podfa § 232
ods. 12ZP.”

Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace, pricom nové znenie ustanovenia § 230
ods. 1 ZP by znelo:

»(1) Odborova organizdcia sa stdva prdvnickou osobou podla osobitného predpisu a je vedend
v Registri mimovlddnych neziskovych organizdcii podfa osobitného predpisu. Odborovd organizdcia je
povinnd pisomne informovat zamestndvatela o zacati svojho pésobenia u zamestndvatela a predloZit
mu na tento ucel stanovy a zoznam ¢lenov prislusného odborového orgdnu. Pre organizacné jednotky
odborovej organizacie zaloZené podla osobitného predpisu plati tento odsek primerane.”

Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace, pricom ustanovenie § 230 ods. 2 ZP by
znelo:

, (2) Podmienkou p6sobenia odborovej organizdcie u zamestndvatela je, Ze vsetci clenovia prislusného
odborového orgdnu su v pracovnhom pomere so zamestndvatelom. Splnenie tejto podmienky sa
povazuje za zachované, ak Clenovia prislusného odborového orgdnu su zamestnancami
zamestndvatela, ktory je vo vztahu k zamestndvatelovi, u ktorého zacala p6sobi odborovad organizdcia,
oviddanou alebo ovlddajicou osobou podla osobitného predpisu. “*

1§ 66 zdkona ¢ 513/1991 Zb. Obchodny zdkonnik

Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace, pricom ustanovenie § 232 ods. 1 ZP by
znelo:

(1) Ak u zamestndvatela p6sobia popri sebe viaceré odborové organizdcie, musi zamestndvatel v
pripadoch tykajucich sa vsetkych alebo vii¢Sieho poctu zamestnancov, ak vSseobecne zdvdzné prdvne
predpisy alebo kolektivna zmluva vyZaduju prerokovanie alebo sthlas odborového orgdnu, pinit tieto
povinnosti. k prislusnym orgdnom vsetkych zucastnenych odborovych organizdcii, ak sa s nimi
nedohodne inak. Ak sa orgdny vsetkych zucastnenych odborovych organizdcii nedohodnt najneskér do
15 dni od poZiadania, Ci suhlas udelia, alebo nie, je rozhodujuce stanovisko orgdnu odborovej
organizdcie s najvacsim poctom clenov u zamestndvatela. Povinnost zamestndvatela postupovat podla
odseku 1 sa neuplatni, pokial bol tento suhlas podla prvej vety udeleny v kolektivnej zmluve alebo inej
dohode zamestndvatela s odborovou organizdciou s najvdcsim poctom clenov u zamestndvatela.”

Sucasne/by sa konstituovalo nové ustanovenie § 232 s oznacenim 2, pricom ostatné odseky by sa
primerane precislovali:

~(2) V pripade pochybnosti zamestndvatela, ktord z odborovych organizdcii u neho pésobiacich md
u zamestndvatela najvacsi pocet clenov, vyuZije sa analogicky postup podla osobitného predpisu™

/15/30 zdkona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjedndvani v zneni neskorsich predpisov
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2.2 SUBSIDIARITA OBCIANSKEHO ZAKONNIKA KU PRACOVNOPRAVNYM VZTAHOM
2.2.1 Popis problematiky a analyza

ZP predstavuje pracovnopravny predpis, ktory v zmysle tedrie pracovného prava i vlastnej aplika¢nej
praxe, vytvara zdkladny pravny ramec realizacie vykonu zavislej prdce zamestnanca pre
zamestnavatela. Hoci tato opakovane uvadzana premisa moze pdsobit na prvy pohlad ako notorieta,
problém;, najma pri zohladneni praktickych skusenosti, spociva prave v tejto ,vsSe objimajucej”
podstate ZP. Absencia vlastného procesnopravneho predpisu, ktory by asponi minimalne upravoval
zakladné mechanizmy uzatvarania dvojstrannych pravnych vztahov v individualnom alebo kolektivnom
pracovhom prave, sposobuje, Ze ZP vsebe inkorporuje rézne druhy ustanoveni od tych
hmotnopravnych az po tie procesnopravne, pricom sucasne niektoré z nich odkazuji na iné
procesnopravne predpisy uvadzajuice vlastnu procesnoprdvnu Upravu zaloZenu na inych principoch ako
ZP. Typickymi nie su len odkazy na tedriu pravnych dkonov upravenu v ustanoveniach § 34 a nasl. OZ,
ale aj odkazy napr. na ObZ (ustanovenie § 58a a § 58b ZP), zakon o inSpekcii prace alebo zakon o BOZP
(ustanovenie § 146 a nasl., ustanovenie § 39) a pod.. Tento procesnopravny ,,chaos” znasobuje vlastna
nedo6slednost samotného ZP, ked jediné procesnopravne ustanovenie vseobecného charakteru
v podobe § 18 ZP ma niekolko interpretacii, ktoré umoznili vznik vecnej otdzky o uplatfiovani systému
numerus clausus. (porovnaj SVEC, M. — HOMER, Z., 2022, s. 44 a nasl.)

Vlastna aplikacna prax vsak priniesla omnoho zdsadnejsi problém, a to je vlastné zlyhanie zavedeného
systému hierarchie prameriov pracovného prava pri si¢asnom splneni/nesplneni hmotnopravnych
podmienok pre ich vytvorenie, ktoré upravuje ZP alebo iné pravne predpisy, predovsetkym zakon
o kolektivnom vyjedndvani. Vznikaju tak zasadné rozpory medzi interpretaciou uplatnenia ustanovenia
§ 18 ZP v tom zmysle, Ze toto ustanovenie vo svojom nadpise ivlastnom obsahu pouZiva pojem
»Zmluva“, ktory ma zjavne svoj obcCianskopravny povod s odkazom na ustanovenie § 43 a nasl. OZ,
pricom uvadza, Ze ,,zmluva podla tohto zdkona alebo inych pracovnoprdvnych predpisov je uzatvorend,
len co sa ucastnici dohodli na jej obsahu.” Z uvedenej zakonnej formulacie vsak mozno dovodit viaceré
zakladné sproblémy a hypotézy pre neskorsi odborny vyklad. ZP pouZiva pojem ,zmluva” (ak
zohladnime spominanu formuldciu v § 18 ZP), len v troch zakladnych pripadoch, ktorym je dokument,
od ktorého mozno odstlpit, ak uéastnik konal v omyle, ktory druhému dcastnikovi musel byt znamy
(8§19 ods. 1 ZP), dalej dokument, ktorym sa zaklada pracovny pomer (§ 42 a § 46 ZP), dokument, ktory
sa hromadne dohaduju pracovné a mzdové podmienky zamestnancov (§231 ZP sodkazom na
ustanovenie § 2 ZoKV) a potom v.ustanoveni § 58a a § 58b ZP, pri Uprave vztahov medzi subjektmi
vyuzivajucimi pracovnopravny institut v podobe docasného pridelenia. Vo vsetkych ostatnych
pripadoch pouZiva ZP pojem ,dohoda” bez ohladu na ich rozliSenie medzi individudlnymi
a kolektivnymi pracovnopravnymi vztahmi. LenZe ani vtomto pripade nie je ZP konzistentny a pod
pojem ,dohoda“.subsumuje rézne situdcie a pripady, ktorych charakter je vSak neporovnatelny. Kym
na_jednej strane existuje mechanizmus vytvarania zakladnych pracovnopravnych vztahov v podobe

zatvdrania doh6d o pracach vykondavanych mimo pracovného pomeru, ktoré vyznamovo i obsahovo
zodpovedaju obsahu pracovnej zmluvy (samozrejme pri zohladneni wvylu¢enia niektorych
pracovnopravnych narokov podla § 223 a nasl. ZP), tak na druhej strane existuje Siroky diapazon
,dohdd”, ktorymi sa realizuje~bud’ urcity pracovnopravny institit upraveny v Zakonniku prace (napr.
dohoda o hmotnej zodpovednosti podla § 182 ZP, dohoda o zrazke zo mzdy podla § 131 ods. 3 ZP)
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alebo sa realizuje participaéné pravo zastupcov zamestnancov na konani zamestnavatela pri
vSeobecnej realizacii kolektivnych pracovnopravnych vztahoch. V pripade uzatvarania dohéd so
zastupcami zamestnancov vsak uz v porovnani s predchadzajicimi pripadmi nie je jasné, Ze pravnym
nasledkom ich uzatvorenia (,dohodnutia“) je vznik pravneho uUkonu, ale prichadza len k faktickej
realizacii zakonnej kompetencie zastupcov zamestnancov.

Predmetny pravny stav tak spésobuje zakladné aplikacné problémy spocivajuce nielen v skutoc¢nosti,
¢i mozno uzatvarat aj ,iné” druhy zmludv, ako su tie, ktoré pomenuva § 18 ZP najma v pripade, ak sa
v konkrétnom pracovnoprdvnom institite uvadza, Ze ide o , dohodu”, ale najma, v akom prdvnom
rezime maju byt takéto zmluvy/dohody uzatvarané a do akej miery si mdzu subjekty pracovnopravnych
vztahov uplatfiovat svojuindividualnu autondmiu véle pri formulacii zmluvnych podmienok, za ktorych
sU ochotné takéto zmluvy/dohody uzatvérat. Druhy problematicky bod spociva v samotnej moznosti
dohadovat sa na vypovedavani, ¢i odstupovani od takychto zmluv, ¢i ich platnosti alebo neplatnosti za
predpokladu, Ze pride k splneniu alebo nesplneniu dohodnutych odkladacich podmienok a nasledne,
v akom pravnom rezime maju toto skoncenie pravneho vztahu realizovat. Hoci zjednoduseny
obcianskopravny pohlad by mohol smerovat k jednoznaénému odkazu na ustanovenia OZ, lenZe
determinant tohto pristupu predstavuje zvySena pracovnopravna ochrana jedného zo subjektov
pracovnopravnych vztahoch, kde aj viaceré aktudlne sudne rozhodnutia do uvadzaného
jednoznacného odkazu na pravny rezim OZ zasahuju spésobom jeho negovania. Musime totiz
zohladnit vzajomnu previazanost jednotlivych prameriov prava v pracovhom prave, ked napr.
podmienky realizacie individudlneho pracovnopravneho vztahu pre Gcely uplatnenia napr. prekazky
v praci na strane zamestnanca z dovodu vykonu odbornej funkcie alebo cinnosti ¢lena odborového
organu pre odborovu organizaciu musia byt dohodnuté podla § 136 ods. 3 ZP, pricom vsak spatne uz
nie je rieSeny vztah zaniku dojednania v kolektivnej zmluve podla § 136 ods. 3 ZP vo vztahu
kiindividudalnemu dojednaniu dohody o zmene pracovnych podmienok podla §& 54 ZP. Druhy
determinant spociva v uplatfiovani ustanovenia § 17 ods. 3 ZP v ramci zvySenej pracovnopravnej
ochrany zamestnanca sposobom, Ze neplatnost pripadného dojednania nemdze byt na tarchu
zamestnanca, ak ju sam nesposobil. Pri zohladneni hromadnych uprav pracovnych a mzdovych
podmienok zamestnancoyv, ktoré nie su v drvivej vacsine kolektivnymi zmluvami, ale len dohodami
uzatvorenymi mimo rdmca procesu kolektivneho vyjedndvania je cCasty vznik dojednania formulacii
pracovnopravnych narokov, ktoré mo6zu byt spitne vyhodnotené ako v rozpore s prislusnymi
ustanoveniami vSeobecne zavaznych pravnych predpisov alebo tieto dohody mézu byt spatne zo
strany subjektov pracovnopravnych vztahov negované postupom ukonéenia pravnych vztahov
vzniknutych na ich zaklade. Zjavny rozpor tak nastdva vo vztahu k zvysenej pracovnopravnej ochrane
zamestnancov, ked' na jednej strane pravny poriadok rozozndva dualitu moznosti zamestndvatela ich
dohadovania s odkazom na. ustanovenie § 43 ods. 1 pism. d) ZP, na druhej strane neposkytuje
zamestnancom Ziadnu-formu ich ochrany v okamihu, ak pride z akéhokolvek doévodu k zaniku tejto
dohody (ak-zohladnime’problematickost uplatnenia ustanovenia § 17 ods. 3 ZP). Nasledne tak, ak

ektivna Uprava pracovnych a mzdovych podmienok zanikne a zamestnanci nemaju z dévodu jej
povodnej existencie v individudlnych pracovnych zmluvach dohodnuty predmetny pracovnopravny
narok, prichadza k jednostrannému zniZeniu ochrany tychto zamestnancov bez ohladu na ich zaujem,
¢i moznost ovplyvnit ho.
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Standardné poutzitie subsididrneho pdsobenia procesnopravnej Upravy obsiahnutej v OZ v § 43 a nasl.
zlyhava prave na zvysSenej pracovnopravnej ochrane zamestnancov a miesani pravnych rezimov, na
podklade ktorych s dohody uzatvarané. Uvedenu premisu mozno rozdelit do dvoch zakladnych
oblasti. Hoci sme uZ spominali v zdsade jediny procesnoprdvny spdsob uzatvarania konkrétneho
pramena pracovného prava v podobe kolektivnej zmluvy podla § 8 anasl. ZoKV, pricom prave
dodrzanie procesu kolektivneho vyjednavania by malo viest k uzatvoreniu dokumentu s nazvom
kolektivna zmluva so vSetkymi pravnymi charakteristikami, ktoré by mal po obsahovej i formdlnej
stranke tento dokument spifiat (vratane nemozZnosti jej vypovedania, aj ked by bola dohodnuta
zmluvnymi stranami kolektivnej zmluvy), v aplikacnej praxi prichdadza k zamienaniu tychto procesov
a subjekty pracovnopravnych vztahov si zjednodusuju procesny postup. Napriek nedodrzaniu procesu
kolektivneho vyjednavania vysledkom ich negociaéného postupu, pravdepodobne podla ustanoveni
0Z, sa stava dokument, ktory pravne kvalifikuju ako kolektivna zmluva. Samotny individualny prejav
vole subjektov pracovnopravnych vztahov je tak sposobily preklenut nedodrZanie procesnopravnych
podmienok pre uzatvorenie kolektivnej zmluvy, ¢o nedavno potvrdilo aj rozhodnutie Krajského sidu
v Ziline.* Nasledne sa tak dostdvame kpomerne zaujimavému pravnemu konstruktu, kde
procesnopravny postup nezavisly od ustanovenia § 8 zdkona o kolektivnom vyjednavani je spbésobily
viest k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy. V tomto pripade samozrejme vznika otazka vdbec pripustnosti
vyuzitia pracovnopravnych institutov k rieSeniu kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV, kedZe v tomto
pripade nemodze vzniknut kolektivny spor, ak neboli dodrZzané procesnopriavne podmienky zadatia
kolektivneho vyjedndvania. Samozrejme vznika otdzka, ¢i dokument, ktory bol takymto spésobom
dojednany, je vobec moZné povaZovat za kolektivhu zmluvu napriek uvadzanému nazoru Krajského
stdu v Ziline.

Druht oblast problémov tvori moznost skoncenia takéhoto zmluvného vztahu v pripade, ak nejde
ozmluvny vztah zalozeny kolektivnou zmluvou. Pomerne ¢asto sa totiz zamestnavatel a zastupcovia
zamestnancov dohadujd na podmienkach skoncenia konkrétneho dvojstranného vztahu, pricom viak
nie je jasné, aky pravny rezim nastupi po jeho skonceni. Typicky ide casto o dohody z oblasti
rozvrhovania pracovného ¢asu napr. dohoda o nerovhomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu podfa §
87 alebo'§ 87a-ZP, ¢i dohadovanie zmenovych harmonogramov a zafiatku a konca pracovného ¢asu
podla § 90 ods. 4 ZP, resp. dohodu o vaznych prevadzkovych dévodoch podla § 142 ods. 4 ZP alebo
dohodu o uplatneni prekazky v praci v ¢ase skratenej prace podla § 142 ods. 5 ZP, v ktorych su
podmienky trvania dohody viazané na urcité objektivne okolnosti, ktorych nenaplnenie méze mat za
nasledok moznost kazdej zmluvnej strany takyto dvojstranny pravny vztah ukoncit. Jeho skonéenim
vsak vyvstava zdkladna otdzka, ktord sa dotyka nielen uplatnenia ndasledného reZimu regulacie
pracevnych podmienok zamestnancov. Podla ¢oho sa bude dalej rozvrhovat pracovny Cas, resp. vobec
¢i moze prist k takejto ,vypovedatelnosti“ dohody. Ci pravo zéstupcov zamestnancov na participéciu
nebolo spotrebované uz-v.okamihu uzatvorenia tejto dohody — nepripustalo by sa pravo zastupcov
zamestnancov-od takejto dohody odstupit alebo ju vypovedat za nimi dohodnutych podmienok.

thou spornou otazkou je, ¢&i ma prist k istému vzajomnému vysporiadaniu medzi zamestnavatelom
a zamestnancami,-ak’ na zaklade uzatvorenej dohody o Uprave pracovnych podmienok prislo zich
strany k ¢erpaniunejakého plnenia od zamestnavatela. Castym je totiz napr. situécia, ak zamestnavatel

4 Rozsudok Krajského stdu v Ziline zo dfia 20. janudra 2022, sp. zn. 7 CoPr/5/2021.
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ako sucast uzatvorenia konta pracovného ¢asu podla § 87a ZP poskytne zamestnancom niekolko dni
pracovného volna s nahradou mzdy navyse alebo im zvysi nejaké peniazné plnenia za vykon préce.
V okamihu ,vypovedania“ dohody o konte pracovného c¢asu vznika otdzka, ¢i sa zamestnanci
bezdbvodne obohatili podla § 222 ZP a tento uz ,spotrebovany” den volna by mali zamestnavatelovi
vratit formou penaznej kompenzacie (Standardny pristup zamestnavatelov) alebo pride k uplatneniu
ustanovenia § 17 ods. 3 ZP v SirSom koncepte, t.j. hoci nejde priamo o dovod neplatnosti dvojstranného
pravneho Ukonu, neméze byt zamestnancom na tarchu skutoénost, ze prislo k pévodnej hromadnej
Uprave ich pracovnych podmienok bez ohladu na ich individualnu vélu a nasledne Ze prislo k zdniku
tohto zmluvného vztahu, na podklade ktorého boli upravené ich pracovné a mzdové podmienky. Sirsi
vyklad ustanovenia § 17 ods. 3 ZP totiz zohladfiuje existujucu zvySenu pracovnopravnu ochranu
zamestnancov avzhladom na existujiucu dualitu moZnosti dojedndvania pracovnych a mzdovych
podmienok zamestnancov, hoci pri reSpektovani podmienky vyhodnejsSieho dojednania podla
ustanovenia § 231 ods. 1 ZP, ked zamestnanci nemali moZznost ovplyvnit obsah kolektivheho
dojednania a ani podmienky, za ktorych prislo k ich dojednaniu, vylici sa moznost pripocitania sa
skonéenia konkrétneho dvojstranného pravneho vztahu na ich tarchu a zamestnanci nie su povinni
zamestnavatelovi vracat spat uz spotrebované pracovnopravne naroky plynice z pévodne uzatvorenej
dohody. (SVEC, M. a kol., 2021, s. 249)

Existujuce pravne vychodiska subsidiarity

Zakladna pravna uUprava, ktorad vymedzuje vzajomny vztah medzi OZ a ZP je obsiahnuta v § 1 ods. 4 ZP,
pricem tento vztah vymedzuje nasledovne , Ak tento zdkon v prvej ¢asti neustanovuje inak, vztahuju sa
na' pravne vztahy podla odseku 1 vSeobecné ustanovenia Obcianskeho zdkonnika.” Vzhladom na
skutocnost, Ze ZP obsahuje pravnu Upravu ako individudlnych, tak i kolektivnych pracovnopravnych
vztahov, moino dovodit, Ze by tato subsidiarita mala byt zachovanad pri oboch druhoch
pracevnopravnych vztahov, ¢o zodpoveda aj neskoér uvddzanym sidnym rozhodnutiam. KlGéovym
prvkom danej flexibility ZP sa vSak stava krucidlna otazka, ¢i ide o vSeobecné ustanovenia OZ upravené
vprvej Casti OZ, alebo mozno pripustit aj pésobnost 8. Casti OZ, ato vseobecnych ustanoveni
zavazkovej | Casti. Druhd mozZnost by totiz poskytla moZnost primarnej pravnej regulacie
nepomenovanych zmluv, ktoré ZP pozna, resp. si ich dovodila aplikacna prax pre potreby uUpravy
konkrétnych hmotnopravnych alebo procesnopravnych narokov subjektov pracovnopravnych vztahov.
Tedria iaplikacna ¢i sudna\ prax sa k uvedenej problematike vyjadruju pomerne nejednoznacnym
sposobom, pricom spravidlasa priklanaju k zachovaniu ochrannej funkcie pracovného prava v podobe
slabSej strany alebo ochrannej funkcii voci zastupcom zamestnancom. Nasledne su tak vo vztahu
k zamestnavatelovi konstatované porusenia prislusnych ustanoveni ZP, pricom legislativna zmena
smerujuca k odstraneniu uvedeného problému by vyrazne prispela k zjednoduseniu a vy$Sej miere
pravnej istoty zamestndvatelov. Nehovoriac uz o pripadnom uplatneni § 17 ods. 3 ZP, ktory v zasade
vylucuje znasanie-pravnych nasledkov pre zamestnanca predovsetkym v pripade, ak Uprava jeho
pracovnych amzdovych podmienok je obsiahnutd v kolektivnej zmluve alebo dohodach

/é?ncestnévatel'a so zastupcami zamestnancov, na ktorych neparticipoval, a ktorych pripadna
neplatnost mu neméze byt na ujmu.

Zakladné prevladajuce stanovisko sa priklana k nazoru restriktivneho vykladu pdsobnosti OZ na
pracovnopravne vztahy, ked pripusta pouZitie vyluéne vseobecnych ustanoveni OZ (prvej casti)
s odovodnenim ochrany slabSej” strany a nepripustného rozsirenia poOsobnosti OZ pri aplikacii
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vSeobecnych ustanoveni zavazkovopravnej ¢asti OZ vzhladom na odlisny ucel ich pouzitia v OZ a ZP.
Druhy nazorovy vyklad, naopak vzhfadom na potrebu aplikacnej praxe uvadza, Ze je potrebné
v uréitych pripadoch pouzit aj ustanovenia 6smej casti OZ zdbévodu, Ze uZz teraz subjekty
pracovnopravnych vztahov uzatvaraju rozne dohody na Upravu svojich prav a povinnosti (napr. rézne
dohody o hmotnopravnom zabezpeceni zdstupcov zamestnancov, dohody o Uprave vzdeldvania
zamestnancov mimo ramca prehlbovania alebo zvySovania kvalifikdcie a pod) a maju objektivny
zaujem upravit si svoje prava a povinnosti v stlade so svojimi subjektivnymi predstavami, pricom
sucastou tychto predstav je napr. aj dohodnutie podmienok skonéenia alebo pred¢asného skoncenia
tychto zmluvnych vztahov (pri absencii pravnej Upravy v prislusnych pracovnopravnych predpisov).
Ato aj pri neskdr uvadzanej postupujucej relativizacii procesu kolektivneho vyjedndvania ako
procesného sposobu lex specialis pre uzatvaranie kolektivnej zmluvy a vyliceni jeho pouzitia pri inych
typoch zmluvnych kontraktov.

Uplatnenie vSeobecnych ustanoveni zavazkovej casti OZ anielen vsSeobecnych ustanoveni
Obcianskeho zdkonnika vzmysle § 1 ods. 4 ZP na oblast individudlnych i kolektivnych
pracovnopravnych vztahov potvrdila nielen pravna veda, ale i sidne rozhodnutia v prikrom rozpore
s argumentaciou zalobcu. Krajsky sud v Bratislave® sa napr. v uvedenej stvislosti vyjadril, Ze ,V tomto
pripade sa totiz uplatriuje Sirsi vyklad "VsSeobecnych ustanoveni" Obcianskeho zdkonnika, na ktorych
subsididrne pouZitie odkazuje § 1 ods.4 Zdkonnika prdce; uvedené ustanovenie totiZ vyslovne
neodkazuje vylucne na Vseobecné ustanovenia Prvej ¢asti Obc¢ianskeho zdkonnika, a preto je potrebné
za vSeobecné ustanovenia v zmysle dikcie § 1 ods.4 Zdkonnika prdce, povaZovat nielen "Vseobecné
ustanovenia" Obcianskeho zdkonnika uvedené v jeho Prvej Casti (§ 1-122), ale aj "VSeobecné
ustanovenia" uvedené v jeho Osmej Casti - oznacenej ako Zdvéizkové prdvo (§ 488-587), kedZe
pracovnoprdvne vztahy treba, rovnako ako obc¢ianskoprdvne vztahy, povaZovat za zavéiizkové vztahy, v
ktorych ucastnici vystupuju ako nositelia subjektivnych prdv a povinnosti stanovenych normami
pracovného prdva“. Obdobne mozno uviest pravny nazor Krajského sudu v Ziline®, ktory v rozsudku
uvadza, Ze ,,...ak chyba potrebnd specidlna uprava Zdkonnika prdce, musi sa nevyhnutne pouZit pravna
uprava Obcianskeho zdkonnika, aj ked' nie je obsiahnutd vo vseobecnej casti Obcianskeho zdkonnika."
Opustenie formalneho principu vedenia konkrétneho typu procesu a déraz na zmluvnu volnost, resp.
zohladnenie subjektivnej motivacie a konania zmluvnych stran mozno vnimat aj prizmou rozhodnutia
Najvyssieho sudu SR, ked pripadné poutZitie pravneho institutu upraveného v 6smej ¢asti OZ musime
odvadzat aj ,,od sprdvania sa ucastnikov v ¢ase po urobeni prévnych ukonov. Pri vyklade prdvnych
ukonov ucastnikov daného pracovnoprdvneho vztahu je (bolo) preto potrebné venovat pozornost aj ich

konkrétnemu sprdvaniu sa“.’

Odborné publikdcie sa zameriavaju skor na objasnenie pravnej Upravy § 1 ods. 4 ZP z pohladu jej
pravnej formuldcie, ako ‘na celkovy kontext pripadného pouZitia 0smej casti OZ. Prof. Tkac
k uvedenému problému/uvadza, Ze ,V tomto ustanoveni je zdkonnym spésobom vyslovne upraveny

5 Rozhodnutie Krajského sudu v Bratislave, sp. zn. 8Co/375/2014 z 9. septembra 2014.
6 Rozhodnutie Krajského stidu v-Ziline, sp. zn. 11CoPr 7/2013 z 30. juna 2014.

7 Uznesenie Najvyssieho stdu SR, sp. znz 3Cdo/26/2012.
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vztah Zakonnika prdce a Obcianskeho zdkonnika. Z uvedenej prdvnej upravy potom vyplyva, Ze ak na
pracovnoprdvne vztahy nie je moZzné aplikovat vSeobecné ustanovenia Zdkonnika prdce a ak Zdkonnik
prdce v prvej casti neustanovuje inak, subsididrne sa pouZiju vseobecné ustanovenia Obcianskeho
zakonnika. Vzhladom na to, Ze vo vseobecnych ustanoveniach Obcianskeho zdkonnika su upravené
najzdakladnejsie principy a instituty sukromného prdva, ako napriklad vlastnicke prdvo, jeho rozsah
a jeho ochrana, definicia pojmu prdvny tkon, spésob uzatvdrania zmluv a pod., a kedZe Zdkonnik prdce
tieto prdvne instituty a pojmy pouZiva, Zdkonnik prdce odkazuje na prdvnu upravu vSeobecnych
ustanoveni Obcianskeho zdkonnika, aby nedochddzalo k zbytocnej duplicite prdvnej upravy.” (Tkac, V.
a kol., 2014, s. 44) Prof. Barancova podrobne objasnuje uplatnenie aj zavazkovej Casti Obcianskeho
zakonnika na oblast ZP v ramci zabezpecenia zavazkov, pricom uvadza, ze ,za daného prdvneho stavu
aplikdcia zdvdzkovej casti Obcianskeho zdkonnika, najmdé v pripade zabezpecenia zdvizkov, je
nevyhnutnd pouZitim analdgie iuris. (Barancova, 2017, s. 105) Prof. Barancova tak priamo odkazuje na
pouzitie vSeobecnych ustanoveni zavazkovej Casti v 6smej Casti, ktora zakladd priamy sdvis medzi
pouzitim vSseobecnych ustanoveni zavazkovej ¢asti OZ vo vztahu k ZP.

Rovnako vSak musime pri uvedenej analyze pripadného uplatnenia 6smej ¢asti OZ v oblasti skoncenia
zavazkov zohladnit aj pravne vychodisko, Ze na zmluvne dohodnuti mozZnost vypovede zmluvy
nahliada civilisticka tedria v porovnani so zakonnym vypovedanim v podstatnej miere volnejsie. Hoci
je teda vypoved zo zmluvy jednostranny pravny tkon, a teda rozhodnutie, ¢i bude kontrakt pokracovat,
alebo bude predc¢asne ukonceny, robi vylucne strana, ktorej toto pravo prinalezi, pravny zéklad tohto
oprdvnenia tkvie v samotnej zmluve a ma tak konsenzudlny charakter. To znamen3, Ze vypoved je sice
jednostranny pravny ukon, no predchadza mu dohoda oboch zmluvnych stran o podmienkach a
dovodoch vypovede a zmluvni partneri rozhodnu, kedy a ktorej strane bude umoznené v budicnosti
jednostranne vypovedat zmluvu. V tomto odkazujeme aj na ustanovenie § 48 ods. 1 OZ, ktoré uvadza
pripustenu subsidiaritu'OZ ako pravny rezim lex generalis aj na oblast kolektivnych pracovnopravnych
vztahov, tym Ze ,0d zmluvy méZe ucastnik odstupit, len ak je to v tomto alebo v inom zdkone
ustanovené alebo ucastnikmi dohodnuté”. OZ preto pri pouziti ustanovenia § 48 ods. 1 nediferencuje
medzi.zmluvami dohodnutymi na dobu urcitd alebo neurcitd, ale v jeho pripade ide len o uréitd formu
pravnej upravy-lex specialis pre ucely uzatvorenia zmluvy na neurcity cas. Pouzitie vSeobecnych
ustanoveni OZ vsak jednoznacne pripusta dohodnutie si takejto vypovede aj pri zmluvach dohodnutych
na urCitd dobu bez obmedzenia ako vo veci samej, a to najma za predpokladu, Ze toto skoncenie
pravneho vztahu medzi zmluvnymi stranami vypovedou bolo dohodnuté (Fekete, I., 2014, s. 780, 870).
Prof. OlSovska napr. v uvedenej suvislosti konstatuje rozdiel medzi oblianskopravnymi dojednaniami
medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou a spésobom uzatvarania kolektivnej zmluvy a to aj
vo vztahu kich moinému dojedndavanému obsahu. Prof. OlSovskd uvadza, Ze na zaklade
,konsenzudlneho stanoviska.mdéZe byt vypoved' pripustnd, kedZe je krytd vélou vsetkych dotknutych
zmluvnych stran. Ak vnimame Dohodu ako osobitni zmluvu uzatvorenu podla Zdkonnika prdce,
dohadnutie-si-vypovede za urcitych pravidiel mozno vnimat ako pripustné. Mdme za to, Ze v osobitnej

10de. medzi zamestndvatelom a odborovou organizdciou ako medzi rovnocennymi partnermi
dialogu je moZnost v.zmluve dohodnut si vypoved' bez dalSieho pripustnd“. Prof. OlSovskd rovnako
pripusta moznost vypovedania aj kolektivnej zmluvy, jej zavazkovej Casti, ked uvadza, ze ,Ziada sa
prihliadat na skutocnost, Ze-kolektivna zmluva md spravidla dve Casti — zavézkovu a normativnu. Kym
vypoved' z kolektivnej zmluvy, ~pokial ide o jej zdvizkovu Ccast, by nemala spésobovat (Ci uZ
z teoretického, ako aj praktického hladiska) problémy, ...“. (Svec, M. a kol., 2021, s. 249)
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Relativne aktualne sudne rozhodnutia vsak poukazuju na urcity odklon od dodrziavania prisneho
formalizmu pri procese uzatvarania réznych dohdd zamestndavatela a socidlnych partnerov, resp.
kolektivnej zmluvy vo vztahu k Uprave pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov. Najvyssi sud
SR v tejto suvislosti uvadza, Ze , Dovolaci sud v tomto rozhodnuti uviedol, Ze podnikovad kolektivna
zmluva ako zmluva uzatvorend podla prislusnych ustanoveni pracovného prdva (t. j. Zdkonnika prdce a
zdkona o kolektivnom vyjedndvani, za subsididrnej pdsobnosti Obcianskeho zdkonnika) je
dvojstrannym prdvnym ukonom, uzatvdranym medzi zamestndvatelom a prislusSnym odborovym
orgdnom. Obsah tohto prdvneho ukonu totiZ vychddza z autondmneho postavenia zmluvnych
partnerov-a z principu zmluvnej volnosti. Predmetom jej upravy je okrem iného aj vyhodnejsia uprava
v porovnani so zdkonom. Po podpisani sa kolektivna zmluva stdva zdvéznou s rovnakymi pravnymi
ndsledkami ako zdkon. Md normativny charakter, ktory jej ddva jej obsah (uprava pracovnych a
mzdovych podmienok, podmienok zamestndvania a iné). Z kolektivnej zmluvy vznikaju prdva a
povinnosti tak subjektom, ktori ju uzavreli, ako aj individudlne neuréenym subjektom — zamestnancom.
Normativnu funkciu vsak pini iba vtedy, ak jej obsah (resp. sama zmluva) nie je neplatny. Tym, Ze je
zdroven, vzhladom na spdésob jej vzniku, zmluvou — dvojstrannym prdvnym ukonom, moézZe byt
posudzovand z hladiska ustanoveni o neplatnosti pravnych ukonov i ustanovenia § 17 ods. 3 Zdkonnika
prdce.”® Proces kolektivneho vyjedndvania a uzatvorend kolektivna zmluva do urditej miery
predstavuju formu dojedndvania pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov, ktord do istej
miery kladie vyssie naroky na obsah dojednanych zavazkov, kedZe vo vztahu k platnosti alebo
neplatnosti individualneho dojednavania pracovnopravnych ndrokov predstavuju modifikaciu
zakladnej pracovnopravnej Upravy obsiahnutej v prislusnych pracovnopravnych predpisoch, bez
moznosti priamej participacie dotknutych zamestnancov. PGsobenie normativnej Casti kolektivnej
zmluvy erga omnes, t. j. s rovnakym uUcinkom ako pravna Uprava obsiahnutd v zakonnej pravnej uprave,
vytvara pre zamestnancov prezumpciu formalnej i materidlnej pravdy a existenciu legitimneho
ocakavania, Ze vo vztahu k nim pride k plneniu pracovnopravnych narokov v dohodnutej podobe, ak
sa na tom zamestnavatel a prislusny odborovy organ dohodli. Tento ,subjektivny” postoj
zamestnancov je podporeny aj tou skutoc¢nostou, Ze § 43 ods. 1 pism. d) ZP explicitne vyluduje ucast
zamestnanea na dojedndvani svojich mzdovych podmienok pri vzniku pracovného pomeru, ked'su tieto
dohodnuté v kolektivnej zmluve. Pravna Uprava tak priamo stavia zamestnanca do pozicie, ked'je jeho
individualna autonémia vole priamo potlacena dohodou zmluvnych stran kolektivnej zmluvy a on sa
musi uspokojit s takymi mzdovymi podmienkami, ktoré uz boli vopred dojednané v kolektivnej zmluve
a sUicasne'ocakavat (princip legitimnych ocakavani), Ze v dohodnutej podobe pride aj k ich naplneniu
vo vztahu k jeho osobe bez moznosti akejkolvek zmeny. Z tohto hladiska preto uplatnenie
pracovnopravnej ochrany zamestnanca ako slabSej strany a zdoOraznenie principu legitimnych
ocakavani vo vztahu k drovni dojednanych mzdovych podmienok, za ktorych bude vykonavat pracu, a
za ktorych je ochotny uzatvorit pracovny pomer, je nielen Ziaduce, ale vyplyva priamo z prislusnej
pravnej Upravy. Jednostranny postup zamestnavatela aj v zmysle citovanych sudnych rozhodnuti
jednoznatne mozno hodnotit ako porusenie uvadzanych zdkonnych principov a stcasne ako postup,
tory zamestnancovi jednoznacne spésobil ujmu. Nepriznanie pravnej ochrany takémuto
pracovnopravnemu / ndroku zamestnanca by preukazatelne legitimizovalo nielen svojvolné

8 Rozhodnutie Najvyssieho stidu SR, sp-zn. 1Cdo/123/2009.
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porusovanie pracovnopravnej Upravy zamestnavatelom, ale znamenalo by zdsadny zasah do
zakladného principu pracovnopravnej regulacie v podobe ochrany slabsej strany, ak by sud pripustil,
Ze by bolo mozné kedykolvek jednostranne vyhlasit zo strany zamestnavatela (ak mu prestane
vyhovovat obsah dojednanej kolektivnej zmluvy), Ze konkrétne ustanovenie je v rozpore s pravnou
Upravou, hoci objektivne neprislo k zmene tohto ustanovenia, ktord by mala vplyv na takyto zaver
zamestnavatela.

Sporadicky sa mozno stretnut s pripadmi, ked' kolektivha zmluva alebo jej sucasti, ¢i rézne dohody
zamestnavatela so zastupcami zamestnancov obsahuju rézne druhy ustanoveni determinujice
moznost jej skoncenia zo strany jednotlivych zmluvnych stran. Typicky ide najma o dojednavanie
roznych podmienok uplatnenia vypovede zjednej alebo oboch zmluvnych stran, resp. mozZnosti
odstupit od celej kolektivnej zmluvy alebo osobitnej dohody od zadiatku. Hoci sa v tedrii pracovného
prava pomerne konsenzudlne tvrdilo, Ze takito mozZnost pravny poriadok SR nepripusta
(predovsetkym pri kolektivnych zmluvach), aplikacnd prax prindsala nové a pomerne komplikované
priklady dohadovania réznych podmienok vypovedatelnosti. Pripadne boli dohodnuté podmienky
ukoncenia urcitej dohody socidlnych partnerov, napr. konta pracovného ¢asu neskor pripojené ku
kolektivnej zmluve ako dodatky, ¢im sa ich vlastny dojednany obsah stal sicastou kolektivnej zmluvy
a tieto dohodnuté podmienky vypovedania by mali byt uplatnené aj po okamihu, ¢o sa takato dohoda
stala“sucastou kolektivnej zmluvy. Takyto postup bol vSak sidnou praxou pomerne jednoznacne
odmietnuty, pricom dovody sa opieraju ako o vychodisko sucasnej pracovnopravnej doktriny, tak
aj ochrany slabsej strany a ochrany pésobenia zastupcov zamestnancov u zamestnavatela vo vztahu
k moZnosti a predvidatelnosti vykonu ich funkcie ako zastupcov zamestnancov. ,Zdkon o kolektivhom
vyjedndvani ani v jednom zo svojich ustanoveni neumoZriuje jednostranne vypovedat kolektivnu
zmluvu, umoZriuje iba zmenu kolektivnej zmluvy v § 8 ods. 5, pricom pri dojednani zmeny sa musi
postupovat rovnako ako pri vyjedndvani o samotnej kolektivnej zmluve. Pévodnd kolektivna zmluva
maoZe byt nahradend novou kolektivnou zmluvou. Na jednej strane zmluvné strany v Dodatku ¢. 5
slobodne a vdzZne zhodne prejavili vélu ukoncit trvanie tejto dohody pretavenej v Dodatku ¢. 5 ku
kolektivnej'zmluve vypovedou aj bez udania dbévodu, avSak na druhej strane zostalo posudit, &i tak
urobili v sulade-s platnou prdvnou upravou, ktord sa na jednotlivé dojednania, prdva a povinnosti v
dohode obsiahnuté a nareZim jej vyjednania vztahuju. Ani odvolaci sud sa nestotoZnil s argumentdciou
Zalovaného o tom, Ze by Dodatok ¢. 5 ako sucast Kolektivnej zmluvy mal byt obcianskoprdvnym
kontraktom, nakolko sam Zalovany na druhej strane uvddza, Ze vsetky ndroky v Dohode boli dohodnuté
ako vyvazené pracovnoprdvne ndroky oboch zmluvnych stran vo vzdjomnej suvislosti, logike. NemozZno
pracovnoprdvne ndroky podradit- pod reZim Zdkonnika prdce a moZnost vypovedania Dohody
posudzovat v zmysle upravy vyplyvajucej z Obcianskeho zdkonnika. Zmluvné strany mali vélu uzavriet
Dohodu ako sucast kolektivnej zmluvy a pri koncipovani jej obsahu postupovali v zmysle jednotlivych
ustanoveni Zdkonnika_prdce, na ktoré v podrobnostiach poukdzali. Vo vézbe na uvedené je preto
potrebné i dejednanie o’ mozZnosti Dohodu vypovedat, podradit pod pracovnoprdvnu dpravu a rezim

covnoprdvnych predpisov. V kontexte uvedeného je preto potrebné i platnost dojednania
obsiahnutého v casti/G bod 8 o moZnosti Dohodu vypovedat skumat len a iba z hfadiska prislusnych
ustanoveni vyplyvajucich zo Zdkonnika prdce, prip. Zdkona o kolektivnom vyjedndvani, pricom ani jeden
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Z tychto pravnych predpisov takuto moZnost ukoncenia vzajomnych vztahov v Dohode upravenych
,,,,, “9

Krajsky sud v Ziline v predmetnom rozhodnuti svoju argumentaciu opiera este o vyraznej$i pravny
argument, ktory identifikuje v samotnom znefunkéneni pdsobenia zdstupcov zamestnancov na
pracovisku za predpokladu, ak suéastou kolektivnej zmluvy, ktora by mala byt vypovedani, je aj Gprava
hmotnopravneho zabezpecenia odborovych organizdcii a jej odborovych funkcionarov alebo ¢lenov
prislusnych odborovych organov s odkazom na § 240 ZP alebo § 136 ZP. , Uvedené koreluje zdveru
prvoinstancného sudu o tom, Ze takuto dohodu ako sucast kolektivnej zmluvy nemozZno vypovedat,
nakolko by sa tym narusila prdvna istota zamestnancov, ktorych odborovd organizdcia v
pracovnoprdvnych vztahoch vo vztahu k zamestndvatelovi zastupuje a na druhej strane by sa
znefunkcnila ¢innost odborovej organizdcie ako takej. Bolo by preto v rozpore s poukazovanou prdvnou
upravou pripustit mozZnost jednostranného vypovedania Dohody o dlhodobom uvolneni zamestnanca
na vykon funkcie v odborovom orgdne, ato i napriek tomu, Ze takdto mozZnost vypovede bola
dohodnutd v prospech oboch zmluvnych stran. Uz na prvy pohlad je totiz zrejmé, Ze moZnost vypovede
je vyhodnou iba z hladiska zamestndvatela, ktory prostrednictvom nej dosiahne znefunkcnenie
odborového orgdnu na pracovisku ako takého. Je totiZz iba mdlo pravdepodobné, Ze by Dohodu o
dlhodobom uvolneni vypovedal ¢len odborového orgdnu, ktory prdve prostrednictvom takejto dohody
vykondva svoju funkciu, md garantované podmienky dlhodobého uvolnenia a jeho materidlneho
zabezpecenia. Dojednanie takejto dohody je preto nielen nevyvdZené, ale i odporuje filozofii
pracovnopradvnych predpisov upravujtcich postavenie podmienky vykonu funkcie v odborovom orgdne.
Prdve prostrednictvom takejto dohody sa totiZ ¢len odborového orgdnu vopred vzddva svojho prdva na
neruseny vykon funkcie pocas obdobia dlhodobého uvolnenia vymedzeného v zmluve a zdkonnikom
prdce garantovaného prdva na to, aby pocas vykonu funkcie jeho pracovny pomer spocival v pripade,
ak druhd zmluvnd strana prdvo vypovedania dohody vyuZije.“°

K uvedenym pravnym zaverom uvadzame relevantny nalez Ustavného sidu SR, v ktorom sa pomerne
jednoznacne vyjadril k obligatéornemu prihliadnutiu k zvySenej pracovnopravnej ochrane zamestnanca
podla § 17 ods. 3 ZP modifikovanej na podobu nahrady skody takémuto zamestnancovi pri zohladneni
absencie participacie zamestnanca na dohadovani konkrétneho zmluvného kontraktu (¢i uz v podobe
nemoznosti plnenia alebo vypovedania tohto zmluvného kontraktu, ktory zamestnanec neuzatvaral
a ani neparticipoval na jehoruzatvarani), pricom uviedol, Ze: ,Spornym zostalo prdvne posudenie
kolektivnejzmluvy a ndrok Zalobkyne na ndhradu Skody podla § 17 ods. 3 Zdkonnika prdce po vyhldseni
kolektivnej zmluvy za neplatnu. Postup pri uzatvdrani kolektivnych zmluv ustanovuje osobitny predpis
(8 231 ods. 2 Zdkonnika prdce). Tymto predpisom je zdkon o kolektivnom vyjedndvani. Podla § 2 tohto
zakona, kolektivne zmluvy upravuju individudine a kolektivne vztahy medzi zamestndvatelmi a
zamestnancami a prdva a povinnosti zmluvnych strén. M6Zu ich uzatvdrat prislusné odborové orgdny
a zamestndvatelia, pripadne ich organizdcie. Podnikové kolektivne zmluvy su uzatvdrané medzi

»

9 Rozhodnutie Krajskéhe stdu Zilina, sp. zn. 7CoPr/4/2021.

10 Rozhodnutie Krajského sudu Zilina,.sp. zn. 7CoPr/4/2021.

11 Nalez Ustavného stdu SR, sp. zn. I. US 50172011.
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prislusnym odborovym orgdnom a zamestndvatelom. (...) Kolektivna zmluva je pracovnoprdvnym
ukonom a vychddzajuc z prdavoplatného studneho rozhodnutia o urceni jej neplatnosti, podla ndzoru
Najvyssieho sudu Slovenskej republiky potom aj sprdvne vyvodil, Ze tdto neplatnost nemdZe byt
Zalobkyni na ujmu, kedZe ako mal preukdzané, neplatnost sama nespésobila a sprdavne zaviazal
Zalovaného k povinnostii nahradit Zalobkyni skodu, ktord jej vznikla ndsledkom neplatnej kolektivnej
zmluvy. Z ustanovenia § 17 ods. 3 Zdkonnika prdce vyplyva, Ze neplatnost sa tyka vsetkych
pracovnoprdvnych ukonov — jednostrannych i dvojstrannych prdvnych ukonov, ktoré so
zamestndvatelom uzatvdra sdm zamestnanec, ako aj prdvnych ukonov, ktoré so zamestndvatelom
uzatvara  prislusny odborovy orgdn zastupujuci vsetkych zamestnancov, kedZe ukladd
zamestndvatelovi povinnost nahradit skodu zamestnancovi, ktord mu vznikla ndsledkom neplatného
prdvneho ukonu vseobecne, bez akéhokolvek vylucenia niektorych prdvnych ukonov (napr. ktoré so
zamestndvatelom uzatvdra prislusny odborovy orgdn). (...) Odvolaci sud sprdvne, podla ndzoru
Najvyssieho sudu Slovenskej republiky, poukdzal aj na ¢l. 2 vetu druhu zdkladnych zdsad Zdkonnika
prdce, podla ktorej vykon prdv a povinnosti vyplyvajucich z pracovnoprdvnych vztahov musi byt v sulade
s dobrymi mravmi; nikto nesmie tieto prdva a povinnosti zneuZivat na Skodu druhého ucastnika
pracovnoprdvneho vztahu alebo spoluzamestnancov. Dokazovanim nebolo preukdzané, Ze by Zalovany
nevedel o uzatvoreni kolektivnej zmluvy. Prdve naopak, ako uZ dovolaci sud vyssie uviedol, tdto zmluva
u Zalovaného platila aZ do jej urcenia za neplatnu. Pokial sa dovolatel stotoZnil s rozhodnutim suddu
prvéhao stupna, ktory svoje zamietajtuce rozhodnutie odévodnil tym, Ze plnenim Zalovaného by doslo k
bezdbvodnému obohateniu na strane Zalobkyne, k uvedenému dovolaci sud povazZuje za potrebné
uviest nasledovné. Podla § 222 ods. 1 Zdkonnika prdce, ak sa zamestnanec bezdbévodne obohatil na
ukor zamestndvatela alebo ak sa zamestndvatel bezdévodne obohatil na tukor zamestnanca, musi
obohatenie vydat. Podla § 222 ods. 2 Zdkonnika prdce, bezdévodné obohatenie na ucely tohto zdkona
je majetkovy prospech ziskany plnenim bez prdvneho dévodu, plnenim z neplatného pravneho tkonu,
plnenim z prdvneho dévodu, ktory odpadol, ako aj majetkovy prospech ziskany z nepoctivych zdrojov.
Majetkovy prospech ziskany plnenim z neplatného pracovnoprdvneho ukonu je za urcitych okolnosti
bezdévodnym obohatenim. Ak vsak v désledku neplatnosti pracovnoprdvneho ukonu vznikla
zamestnancovi Skoda, v stlade s § 17 ods. 3 Zdkonnika prdce vznikd zodpovednost zamestndvatela za
tuto Skodu. Zavdzok z bezd6vodného obohatenia vznikd len vtedy, ak majetkovd ujma z neplatného
pracovnoprdvneho ukonu nepredstavuje skodu zamestnanca. Zavézky z bezdévodného obohatenia
maju aj v pracovnoprdvnych. vztahoch subsididrnu povahu, z ¢oho vyplyva, Ze povinnost vydat
bezdévodné obohatenie je dand len vtedy, ak nie st spinené predpoklady pre vznik zodpovednosti za
Skodu. Ak vznikla zamestnancovi $koda ndsledkom neplatného prdvneho ukonu, zdvizok z
bezdévodného obohatenia nevznikd. Pokial zamestndvatel uhradi zamestnancovi tuto Skodu, nejde o
plnenie bez pravneho dévodu — pravnym dévodom je tu zodpovednost za skodu. (...) Pracovnoprdvna
tedria opakovane zdérazriuje ochrannu funkciu pracovného prdva, ochrana slabsej strany je stdle
zdkladnym a najdéleZitejSim cielom sledovanym pracovnym prdvom, vo svojej podstate ide o raison
d'etre existencie samotného pracovnoprdvneho kdédexu a nadvdzujucej prdvnej dpravy. A prdve v
/sﬁéde S0 svojou ochrannou funkciou pracovnoprdvna uprava (i tedria) z hladiska pravnych ndsledkov
nerozlisuje medzi nicotnym a neplatnym pravnym tkonom. To znamend, Ze pre moZnost domdhania sa
ndhrady Skody v zmysle § 17 ods. 3 Zdkonnika prdce je irelevantné, Ci ten-ktory prdvny ukon sa povaZuje
za neplatny alebo (i ide o-jeho nic¢otnost (neexistenciu). V pracovnom prdve je zodpovednost
zamestndvatela za Skodu postavend na objektivnej zodpovednosti, kde sa ako predpoklad nevyZaduje

69

Tentoprojekt sa realizuje vdaka podpore z Eurépskeho socidlneho fondu a Eurépskeho fondu
regionalneho rozvoja v ramci Operacného programu Ludské zdroje.

www.esf.gov.sk www.employment.gov.sk www.ia.gov.sk



http://www.esf.gov.sk/
http://www.employment.gov.sk/
http://www.ia.gov.sk/

f

* EUROPSKA UNIA -
. AN OPERACNY PROGRAM
(K\ I m R!Lera Eurdpsky socialny fond o000

i Eurdpsky fond regionalneho rozvoja LU DSKE ZDROJE

prvok zavinenia. V sulade s uvedenym je konstruovand aj zodpovednost za Skodu spbsobend
zamestnancovi ndsledkom neplatného prdvneho tkonu. Z dikcie citovaného § 17 ods. 3 Zdkonnika
prdce (,... ak neplatnost nespésobil sam”) vyplyva, Ze neplatnost prdvneho ukonu méZe byt na ujmu
zamestnanca, iba ak neplatnost pravneho ukonu spbsobi zamestnanec vylucne sdm pri existencii
plného zavinenia na jeho strane. Inymi slovami, ak v désledku neplatného prdvneho ukonu vznikla
zamestnancovi Skoda, zodpovedd za riu zamestndvatel v plnom rozsahu i v takom pripade, ak
neplatnost prdvneho ukonu spdésobil hoci len scasti, v krajnom pripade aj vtedy, ak skoda vznikla
objektivne bez zavinenia zamestnanca, a to za podmienky, Ze su splnené dalSie predpoklady
zodpovednosti.”

Citovany pravny zaver Ustavného stdu SR dopliia v zésade vynimoény (zatial nepravoplatny) rozsudok
Okresného sudu Bratislava lll, ktory esSte vo vyraznejSej miere argumentacne podporuje zvySenu
pracovnopravnu ochranu zamestnanca s odvolanim sa na predmetny nélez Ustavného sidu SR
»Podla § 17 ods. 3 Zdkonnika prdce neplatnost prdvneho tkonu neméZe byt zamestnancovi na ujmu,
ak neplatnost nespésobil (vylucne) sam. Aby sud mohol priznat zamestnancovi ndhradu skody z
neplatného prdvneho tkonu, musia byt kumulativne spinené predpoklady vzniku zodpovednostného
vztahu, a to (i) existencia neplatného prdvneho ukonu, (ii) vznik skody, (iii) pricinnd suvislost medzi
neplatnym prdvnym ukonom a vznikom Skody a (iv) zavinenie, ktoré nie je vylucne na strane
zamestnanca. Tento zodpovednostny vztah avSak nevznikd na zdklade porusenia zmluvnych dojednani,
ale je zaloZeny na predzmluvnej zodpovednosti (culpa in contrahendo), teda predpokladom jeho vzniku
je zodpovednost za protiprdavne pochybenia pri vzniku prdvneho ukonu (za protiprdvne spésobenie
neplatnosti pravneho tkonu). Pri posudzovani otdzky, ¢i niektory z ucastnikov zmluvy sdm spésobil jej
neplatnost, nemoZno bez dalSieho vychddzat iba zo zdveru, Ze neplatnost dvojstranného prdvneho
ukonu neméZe spbsobit len jeden z jeho ucastnikov, kedZe k zmluve je vZdy potrebny sthlasny prejav
oboch zmluvnych stran. Takdto interpretdcia by aplikdciu § 17 ods. 3 Zdkonnika prdce v podstate bez
dalSieho vylucovala v pripade vsetkych dvojstrannych prdvnych ukonov a toto ustanovenie by tym
stratilo svoj predpokladany zmysel (ucel), pretoZe pri dvojstrannych prdvnych ukonoch vidy
spolupdbsobia obe strany. Za sprdvny potom treba povaZovat taky vyklad, v zmysle ktorého k spésobeniu
neplatnosti dvojstranného prdvneho ukonu neméZe déjst len v désledku obycajnej ucasti na jeho
uzavreti, ale treba vZdy:'s prihliadnutim na okolnosti konkrétneho pripadu skumat, ako sa zmluvné
strany podielali na utvdrani jeho obsahovych ndleZitosti, najmd kto z nich a ako sa pricinil o to, Ze tento
ukon je postihnuty vadou, ktord spdsobuje jeho neplatnost. Ten ucastnik zmluvy, ktorého ucast na jej
uzatvarani spocivala len v obycajnom prijati ndvrhu druhého ucastnika, teda nemohol spésobit
neplatnost tejto zmluvy. Je pravdou, Ze kolektivna zmluva je dvojstrannym prdavnym ukonom, ktory sa
sice .uzatvdra v prospech zamestnancov a v rdmci procesu jej uzatvdrania sa realizuje prdvo
zamestnanca na kolektivne vyjedndvanie (hoci toto prdvo zamestnanci nemdézu vykondvat osobne, ale
len prostrednictvom prislusného odborového orgdnu, teda tretej osoby), ale napriek uvedenému
subjektmi kolektivnej zmluvy ako prdvneho tkonu su stdle iba zamestndvatel a odborovd organizdcia

nie aj zamestnanec). Existencia a obsah tohto prdvneho ukonu toti? vychddza z autonémneho
postavenia zmluvnych partnerov a z principu zmluvnej volnhosti. Zamestnanci su tak len adresdatmi
ustanoveni kolektivnej zmluvy ako prameria prdva, na ktorych sa vztahuje jej normativny charakter.

12 Rozhodnutie Okresného sudu Bratislava lll, sp. zn. 21Cpr/4/2021.
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Konkludujuc uvedené, sud povaZoval za splneny i predpoklad zodpovednostného vztahu ¢o do zavinenia
neplatnosti prdvneho ukonu, ktort nespbsobil zamestnanec vylucne sém. Zalobkyria teda neplatnost
predmetného ustanovenia kolektivnej zmluvy plne sama nespdsobila, a preto jej neméZe byt na ujimu.”

2.2.2 NavrhriesSenia

Napriek uvddzanym réznym pravnym ndhladom na uvedenud problematiku, vzhfadom na uvadzanu
preferenciu autorov k druhému nazorovému prudu, vyrazne by pravnu Upravu sprehladnila legislativna
zmena smerujuca k rozsireniu pésobnosti OZ. Jej predmetom by bola Uprava § 1 ods. 4 ZP sp6sobom,
ktory by recipoval pésobnost aj 6smej casti OZ na oblast individudlnych a kolektivnych
pracovnopravnych vztahov napr. v nizsie uvadzanej formulacii. Determinantom takejto Upravy by bolo
vylicené uplatnenie ustanoveni 6smej Casti OZ v pripadoch, ak by boli v rozpore s ochranou slabsej
strany alebo ak by prislo v zmysle uvedeného k uplatneniu § 17 ods. 3 ZP v pripadoch, ked by
zamestnanec neparticipoval na dohadovani Upravy svojich pracovnych a mzdovych podmienok.

Navrhuje sa zmena prislusnych ustanoveni Zakonnika prace nasledovne:

LAk tento zdkon v prvej casti neustanovuje inak, vztahuju sa na prdvne vztahy podla odseku 1
vseobecné ustanovenia |. casti ObCianskeho zdkonnika a ustanovenia 8. Casti Ob¢ianskeho zdkonniku,
ak' sa svojim ucelom neprieCia Zdkladnym zdsaddm Zdkonnika prdce a ucelu konkrétnych
pracovnoprdvnych vztahoch, v ktorych maju byt subsididrne pouZité. Tymto nie je dotknuté prdvo
subjektov pracovnoprdvnych vztahov vylucit v zmluve alebo dohode podla tohto zdkona ich pouZitie."
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ZAVER

Ako vyplyva z vyssie uvedenej analyzy, cesta k odstraneniu bariér, ktoré momentalne brania tomu, aby
bolo na Zakonnik prace nahliadané ako na kddex, ktory zodpoveda modernému pracovnému trhu v 21.
storoci, vedie zadsadne alen prostrednictvom realizacie odpovedajuicich legislativnych zmien.
Navrhované legislativne zmeny nepredstavuju formulacie, ktoré nie je mozné v rdmci legislativneho
procesu _prispdsobovat poziadavkam socidlnych partnerov, ale ich charakter odraza snahu o riesenie
popisovanej teoretickopravnej alebo praktickej situdcie, sktorou sa nevedia subjekty
pracovnopravnych vztahov vysporiadat. Pripadne navrhované zmeny reaguju na stagnaciu
individualnych alebo kolektivnych pracovnopravnych vztahov v dosledku rigidnej a neaktualnej
pracovnopravnej Upravy. Inak, ako legislativnymi zmenami prislusnych ustanoveni Zakonnika prace
tak, ako su v tejto analyze napr. identifikované a navrhnuté, nie je dospiet k zlepseniu ani v aplikaénej
praxi.

Musime si totiz uvedomit, Ze mnohé z ustanoveni Zakonnika prace maju kogentny charakter, pricom
miera, v ktorej sa Ucéastnici pracovnopravnych vztahov mézu od zdkonnej Upravy odchylit, je znacne
limitovand adeterminovana pracovnopravnou ochranou zamestnanca ako slabsej strany
pracovnopravneho vztahu, ktora predstavuje pars potentior buducich legislativnych zmien. Rovnako je
v.stcasnej dobe vhodné zvazit prave existujucu mieru zakonného ramca, pricom déraz by mal byt
kladeny na vyssiu mieru rozhodovacej schopnosti samotnych Ucastnikov pracovnopravnych vztahov,
t.j. zamestnavatelov a zamestnancov pri dodrzani vychodisk, ktoré urcuju Zakladné zasady Zakonnika
prace..

Obdobné moderné kddexy zinych Statov Eurépy ndm ukazuji, Ze pri dneSnej miere prdvneho
povedomia zamestnancov, ale aj pri zohladneni ¢innosti zastupcov zamestnancov a Statnych organov,
ktoré chrania prava zamestnancov na Standardnej Urovni, nie je potreba dalej posilfiovat ich pravnu
ochranu na branit tym moznosti dotknutych subjektov rozhodnut sa pre vhodnejsiu pravnu reguléaciu
ich-vztahov, pri konsenze oboch Ucastnikov. Akcentovanie vyssej zmluvnej volnosti ma v praxi mnoho
implikacii, ktoré mézu v konecnom dosledku prispiet k vacsej flexibilite daného vztahu, avsak pri
reSpektovani zakonného ramca, ktory tvori prave Zakonnik prace asamozrejme sohladom na
charakter zavislej prace, ktoru vykonava zamestnanec pre zamestnavatela.

Je ddlezZité vnimat navrhované zmeny v kontexte Uprav inych Statov Eurdpy vratane jej strednej
a vychodnej ¢asti, kde sa nachadzaaj Slovenska republika. Ziadna krajina neexistuje v izolovanom stave
a preto aj pracovny trh zaznamenava drobné rozdiely v zakonnych Upravach v jednotlivych Statoch.
Kazda krajina sa snazi vytvorit ‘¢o najlepsie podnikatelské prostredie aby prilakala zahrani¢nych
investorov a zaroven podnietila vacsie investicie zo strany spoloc¢nosti, ktoré na jej Uzemi uz pésobia.
Vysledkom takychto-snah ma byt vytvorenie pracovného trhu, kde prava zamestnancov su sice
garantovang, chranené/a efektivne vymozitelné, avSak bez toho, aby doslo k prehnanej ochrane na
akor zmluvnej volnosti stran pracovného pomeru, ¢im by sa zaroven branilo novym investiciam, ktoré
si vyzaduju zainteresovanie zamestnancov. Asocidcie zastupujlce zamestnavatelov maju ta istu snahu,
¢o vsak v podmienkach-sucasnej legislativnej Gpravy naraza na viacero obmedzeni.

Vypracovand analyza poskytuje-ndvod na realizaciu legislativnych zmien pro futuro tak, aby prispela
k Zelanému stavu, avsak je len nevyhnutnou podmienkou a nie kone¢nym stavom. Aplikacna prax,
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ktora by iste otestovala navrhované zmeny, odpovie s koneénou platnostou na otazku, ¢i navrhované
zmeny nasli svoje uplatnenie v praxi a vyriesili identifikované problémy, ako ich popisuju autori tejto
analyzy.

Manazérsky sumar

Tento dokument bol pripraveny autorskym kolektivom pod vedenim APZD ako Manazérsky sumar k
analyze Naroc¢nosti administrativneho zatazenia zamestnavatelov v suvislosti so vznikom, trvanim a
ukoncenim pracovného pomeru, vratane navrhu opatreni na zniZenie tychto zatazeni 2023.

Uvedena analyza sa realizovala vdaka podpore z Eurépskeho socidlneho fondu a Eurépskeho fondu
regiondlneho rozvoja v ramci Opera¢ného programu Ludské zdroje — Narodny projekt Podpora kvality
socialneho dialégu v obdobi 07/2018 — 11/2023 (ITMS projektu: 312031V749).

Predmetom analyzy vypracovanej v ramci projektu je identifikovat a sumarizovat v zrozumitelnej
podobe aktudlne povinnosti zamestndvatela v suvislosti so vznikom, trvanim a ukonéenim pracovného
pomeru, a to predovsetkym s dérazom na obsolentné povinnosti, ktoré obmedzuju zamestndavatela
v procese rozhodovania sa o prijimani a prepustani zamestnancov v pracovhom pomere. Uvedené sa
rovnako dotyka aj niektorych obmedzeni pri flexibilnom vyuZivani jednotlivych pracovnopravnych
institatov zo strany zamestnavatela v procese trvania individualnych a kolektivnych pracovnopravnych
vztahoch. Po odpovedajlcej identifikacii absencie relevantnej pracovnopravnej Upravy, obsoléntnej
alebo nedostatocnej pracovnopravnej Upravy predstavoval dalsi ciel analyzy navrhnutie konkrétnych
opatreni zvacsa orientovanych na prijatie prdvnej Upravy de lege ferenda za ucelom znizenia
a racionalizacie popisaného administrativneho alebo organizaéného zatazenia, ako aj konkrétne
navrhy na zmenu prislusnej legislativy v dotknutej oblasti tak, aby bol identifikovany problém
odstraneni.

Je nepochybné, Ze indikatory ako pracovny trh, spOsob prdce, stav avyuZivanie jednotlivych
pracovnopravnych institutov v aplikacnej praxi, ale aj stav spolo¢nosti a hospodarstva, ktoré vyvolali
prijatie Zakonnika prace v roku 2001, st v suicasnosti znacne prekonané. Mnohé formulacie pésobia
v aplikacnej praxi prilis. formalisticky a rigidne a neumoZnuju subjektom pracovnopravnych vztahov
uzatvorit dojednania, ktoré by vyraznejsie odrazali ich subjektivhe preferencie vo vztahu k Gprave
vlastnych pracovnopravnych narokov (typicky v oblasti pracovného casu, narokov pri skonceni
pracovného pomeru a pod). Ostatnd novela ZP s Uc¢innostou od 1. 11. 2022 tento formalizmus este
prehibila, a to najma vo vztahu k zavedeniu novych informaénych povinnosti zamestnavatela v novo-
koncipovanych ustanoveniach § 47a ZP alebo § 49a ZP. Do znacnej miery pOsobia prekonane aj urcité
socialistické rezidua, ktoré mozno identifikovat nielen pri subehu plynutia vypovednej doby
a sucasného poskytnutia.odstupného podla § 76 ZP, ale napr. aj kumulativny vznik naroku na odchodné
podla § 76a ZP-—

/Vﬂ';ceré ¢lenské staty EU, vratane vietkych krajin v stredoeurépskom priestore v poslednej dobe
/ dokazalo reformovat svoj pracovny trh vratane signifikantnych zmien hlavného kddexu v tejto oblasti,
t. j. prislusnych pracovnopravnych predpisov kdédexového typu, ktoré wupravuji oblast
pracovnopravnych vztahov. Uvedené zmeny vedu k situacii, v ktorej Slovensko bez zasadnej zmeny
Zakonnika prace, nie je konkurencieschopné s okolitymi krajinami a uz v Ziadnom pripade s ¢lenskymi
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$tatmi EU zo zdpadnej Eurdpy. Rovnaky problém vsak vnimame aj vo vztahu k pripravovanej
a predpokladanej transpozicii smernice o zlepSeni pracovnych podmienok v oblasti prace pre
platformy. Tato pldnovana zmena nebola predmetom uvedenej analyzy.

Flexibilita Zdkonnika prdace je preto vnimana ako zasadny faktor, ktory ovplyviiuje rozhodovaci proces
zahranicnych investorov, a to vratane tych, ktori uz svoju ¢innost v SR vykonavaju a zvazuju rozsirenie
svojej ¢innosti alebo prehodnocuju zadsadnejsie investicie.

Analyzovana problematika nie je v Ziadnom pripade vylerpavajucim vypoc¢tom zatazi, s ktorymi sa
stretavaju zamestnavatelia v podmienkach SR. Na druhej strane, podla nazoru autorov predstavuje
zasadny podiel na stave, v akom sa v stic¢asnosti ZP a pracovny trh v SR nachadza.

Cesta k odstraneniu bariér, ktoré tvoria u¢innu prekazku tomu, aby bolo na Zakonnik prace nahliadané
ako na koédex, ktory zodpoveda modernému pracovnému trhu v 21. storodi, vedie zadsadne alen
prostrednictvom realizacie odpovedajucich legislativnych zmien. Legislativne zmeny navrhované
v uvedenej analyze nepredstavuju formulacie, ktoré nie je moziné v ramci legislativneho procesu
prispdsobovat poziadavkam socidlnych partnerov, ale ich charakter odrdza snahu o rieSenie
popisovane] teoreticko-prdvnej alebo praktickej situacie, sktorou sa nevedia subjekty
pracovnopravnych vztahov vysporiadat. Pripadné navrhované zmeny reaguju na stagnaciu
individualnych alebo kolektivnych pracovnopravnych vztahov v dosledku rigidnej a neaktualnej
pracovnopravnej Upravy. Inak, ako legislativnymi zmenami prislusnych ustanoveni Zakonnika prace
tak, ako su v tejto analyze napr. identifikované a navrhnuté, nie je dospiet k zlepseniu ani v aplikacnej
praxi.

le potrebné si tieZz uvedomit, Ze mnohé z ustanoveni Zakonnika prace maju kogentny charakter, pricom
miera, v ktorej sa Ucastnici pracovnopravnych vztahov mézu od zakonnej Upravy odchylit, je znaéne
limitovana a determinovand pracovnoprdvnou ochranou zamestnanca ako slabSej strany
pracovnopravneho vztahu, ktora predstavuje pars potentior buducich legislativnych zmien. Rovnako je
v sucasnej dobe vhodné zvazit prave existujicu mieru zakonného ramca, pricom doraz by mal byt
kladeny na wyssiu mieru rozhodovacej schopnosti samotnych Ucastnikov pracovnopravnych vztahov, t.
j. zamestnavatelov a-zamestnancov pri dodrZani vychodisk, ktoré urcuju zakladné zasady Zakonnika
prace.

Obdobné _moderné koédexy ‘zinych Statov Eurépy ndm ukazuju, Ze pri dnesSnej miere prdavneho
povedomia zamestnancov, ale aj pri.zohladneni ¢innosti zastupcov zamestnancov a Statnych organov,
ktoré chrania prava zamestnancov na Standardnej Urovni, nie je potreba dalej posilfiovat ich pravnu
ochranu a tym branit moznosti dotknutych subjektov rozhodnut sa pre vhodnejsiu pravnu regulaciu
ich vztahov, pri konsenze oboch ucastnikov. Akcentovanie vys$sej zmluvnej volnosti ma v praxi mnoho
implikdcii, ktoré mézu v kone¢nom désledku prispiet k vacsej flexibilite daného vztahu, av3ak pri
reSpektovanf zakonného rdmca, ktory tvori prave Zakonnik prace asamozrejme sohladom na
/Qh’;;rakter zavislej prace, ktoru vykondva zamestnanec pre zamestnavatela.

Je dolezZité vnimat navrhované zmeny v kontexte Uprav inych Statov Eurdpy vratane jej strednej
a vychodnej ¢asti, kde sa nachadza aj Slovenska republika. Ziadna krajina neexistuje v izolovanom stave
a preto aj pracovny trh zaznamenava drobné rozdiely v zdkonnych Upravach v jednotlivych Statoch.
Kazda krajina sa snaZi vytvorit_Co najlepsie podnikatelské prostredie aby prilakala zahrani¢nych
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investorov a zdroven podnietila vacsie investicie zo strany spolocnosti. Vysledkom takychto sndh ma
byt vytvorenie pracovného trhu, kde prava zamestnancov su sice garantované, chranené a efektivne
vymozitelné, avsak bez toho, aby doslo k prehnanej ochrane na ukor zmluvnej volnosti stran
pracovného pomeru, ¢im by sa zaroven branilo novym investiciam, ktoré si vyZzaduju zainteresovanie
zamestnancov. Asociacie zastupujluce zamestnavatelov maju tu istd snahu, ¢o vSak v podmienkach
sucasnej legislativnej Upravy nardza na viacero obmedzeni.

Vypracovand analyza poskytuje ndvod na realizaciu legislativnych zmien pro futuro tak, aby prispela
k Zelanému stavu, avsak je len nevyhnutnou podmienkou a nie kone¢nym stavom. Aplikacna prax,
ktora by iste otestovala navrhované zmeny, odpovie s kone¢nou platnostou na otazku, ¢i navrhované
zmeny nasli svoje uplatnenie v praxi a vyriesili identifikované problémy, ako ich popisuju autori
uvedenej analyzy.
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Problém

Sucasna situacia

Skusobna doba

Problémom je nedostatoénad dizka skudobnej
doby, kedZe mnoho novych zamestnancov sa
v Uvode prace musi zaskolit. Takéto zaskolenie je
pre zamestnavatelov nakladné a je casovo
narocné. Po zaskoleni zostava len kratka doba na
overenie zamestnanca Rovnako, ani zamestnanci
nema dostatocny ¢asovy priestor, aby zistil, ¢i mu
praca a podmienky vyhovuju.

V sucéasnosti je skuSobnd doba upravend
rozdielne pre beinych zamestnancov (3
mesiace) a rozdielne pre tzv. veducich
zamestnancov (6 mesiacov). Zaroven skisobnd
doba nesmie trvat dlhsie ako je polovica
dohodnutej doby trvania pracovného pomeru.

Zmenit znenie Ustanovenia § 45 ods. 1., tak aby
umozfiovalo skisobnu dobu Specifikovat podla
narocnosti jednotlivych pracovnych miest (3 —
5 mesiacov). U veduiceho zamestnanca, by bolo
mozné skusobnl dobu dohodnut aZz na osem
mesiacov.

Doba urcita

V sti¢asnosti je mozné dohodndt maximalnu dizku
trvania pracovného pomeru na dobu urciti na dva
roky. To vychadza zo Smernice ¢. 1999/70/ES, k
implementacii ktorej Slovenska republika prijala
pomerne konzervativny pristup, najma co sa tyka
obmedzenia dizky trvania pracovného pomeru
a jeho opakovania. Susedné krajiny prijali pravne
Upravy, ktoré umozfiuji dohodnut pracovny
pomer na dobu urcitd na ovela dlhsiu dobu.

Aktudlna legislativa umozZniuje dohodnut
pracovny pomer na urcitd dobu najdlhsie na
dva roky. Tento pomer moné predi?it alebo
opatovne dohodndt vramci dvoch rokov
najviac dvakrat.

Zmenit legislativu Zakonnika préace, ktorad by
umozniovala dohodnut pracovny pomer na
urciti dobu na Styri roky, pricom by bolo
mozné ho predi?it alebo opatovne dohodndt v
ramci $tyroch rokov najviac Styrikrat. Dalsie
predizenie alebo opatovné dohodnutie by bolo
mozné len v ramcipresne definovanych
dovodov.
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Nesplnenie  tejto  povinnosti zo  strany | V suéasnosti plati, Ze zamestnavatel musi | Zmenit ustanovenia Zdkonnika prace tak, aby

zamestndvatela ma za nasledok neplatnost
skoncenia pracovného pomeru, v pripade, Ze
zamestnanec napadne sp6sob skoncenia Zalobou
na sude. To sa javi ako problém najma pri

zamestnancovi ponuknut iné pracovné miesto
pre tym, ako voci nemu uplatni vypoved z
pracovného pomeru.

v pripade Ze zamestnavatel porusi svoju
povinnost, mal zamestnanec narok vyluéne len
na nahradu mzdy v sume dvojnasobku jeho
priemerného zarobku.

Vypovedna doba a
odstupné

zamestnavateloch, ktori zamestnavaju vacsi

pocet zamestnancov.

Znovuzavedenie subehu vypovednej doby | Pracovny pomer sa konéi uplynutim | Podstata zmien spociva najma v tom, Ze narok
a odstupného neprispelo k flexibilite | vypovednej doby, ktord je najmenej jeden | na odstupné zamestnancovi nevnikd popri
zamestndvania a zataZilo zamestnavatelov | mesiac. Zamestnancovi, ktorému skonéi | naroku na mzdu pocas trvania vypovednej

v suvislosti s nakladmi na pracovnu silu. Su¢asna
zakonnd Uprava motivuje zamestnancov, aby
prijali vypoved s plynutim vypovednej doby
a nechali si vyplatit odstupné. Dohody o skonéeni
pracovhého pomeru, co je preferencia
zamestnavatelov, nie su teda Casté.
Komplikovany proces uplatnenie vypovede ¢asto
spbsobuje, Ze vacsina vypovedi konci na sudoch.

pracovny pomer vypovedou patri odstupné,
ktorého wvyska zavisi od dizky trvania
pracovného pomeru. Zamestnancovi patri
odstupné aj v pripade, Ze pracovny pomer
skon¢il dohodou.

doby. Zamestnanec v3ak bude mat narok na
Cast odstupného, zodpovedajicu  casti
vypovednej doby, kedy zamestnanec uz pracu
nevykonaval, a teda mu za to obdobie
nevznikol narok na mzdu.

Uplatfiovanie narokov z neplatného skoncenia
pracovného pomeru je komplexny proces, ktory
Casto vyusti do dlhoroctnych sporov a

Neplatnost skoncenia pracovného pomeru
mbZe zamestnanec alebo
uplatnit na side najneskdr v lehote dvoch

zamestnavatel

Zmenit ustanovenie Zakonnika prace tak, aby
bola zamestnancovi poskytnutd nahrada mzdy
len za ¢as Sest mesiacov. V pripadoch hodnych
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Neplatné skoncenie

v neprospech zamestnavatela. V pripade
vypovede alebo  okamiZzitého  skoncenia
pracovného pomeru musi zamestndvatel splnit
mnohé formalne podmienky a riziko, Ze sud
rozhodne v prospech zamestnanca je vysoké.

mesiacov odo dia skoncéenia pracovného
pomeru. Ak zamestnavatel so zamestnancom
skoncil pracovny pomer neplatne, jeho
pracovny pomer sa nekonci a zamestnavatel je
povinny poskytnut nahradu mzdy.

osobitného zretela moze sud tuto ndhradu
zvysit o ndhradu mzdy za dalsie tri mesiace.

Pracovny cas

Z formalneho pohladu na obsah pravnych
nasledkov oboch foriem poskytnutia dodatocnej
pracovnopravnej ochrany zamestnancom maju
predmetné ustanovenia rovnaky alebo obdobny
charakter, pricom vsak rozdielne stanovuju okruh
opravnenych os6b na ich Cerpanie, odlisne su
upravené podmienky pre ziskanie takejto
pracovnopravnej ochrany a sicasne sa stanovuju
aj odlisné procesné kroky zamestnavatela v rdmci
jednotlivych formach poskytnutia dodatocnej
pracovnopravnej ochrany. Stanoveny cCasovy
ramec 30 dni na poskytnutie dodatocného
nahradného odpocinku je v aplikacnej praxi
takmer nemozné dodrzat.

Ustanovenie § 85 ods. 10 Zakonnika prace a §
90 ods. 11 Zakonnika prace umoznuju réznym
skupindm zamestnancov domahat sa vhodnej
Upravy  pracovného cCasu  (pracovnych
podmienok) za predpokladu, Ze existuje
objektivny dbévod, pre ktory sa im ma tdto
vys$$ia pracovnopravna ochrana poskytnut. Obe
ustanovenia vychadzaju z odliSného charakteru
pracovnopravnej Upravy, ato bud ako
individudlna moznost kazdého zamestnanca
domahat sa tejto vysSej pracovnopravnej
Upravy alebo ako osobitnd prdvna Uprava
vychadzajuca z dodatocCnej pracovnopravnej
ochrany osobitnych kategdrii zamestnancov.
Ustanovenie § 92 ods. 2 Zakonnika prace
predpoklada poskytnutie dodatoc¢ného
rozsahu nahradného odpocinku

Zmenit ustanovenie § 85 ods. 10 a § 90 ods. 11
Zakonnika prace tak, aby prislo k zjednoteniu
objektivneho dovodu, kedy ma zamestnavatel
povinnost poskytnuit zamestnancovi vyssiu
pracovnopravnu  ochranu  zamestnancovi
a sucasne zjednotit okruh opravnenych skupin
zamestnancov, ktoré sa mozu tejto vyssej
pracovnopravnej ochrany domahat. Zmenit
ustanovenie § 92 ods. 2 Zakonnika prace
spdsobom, ked' sa prediZi lehota z 30 dni na 4
kalendarne mesiace na poskytnutie
dodato¢ného odpocinku zamestnancovi pri
jeho skrateni (s urcitou vynimkou).
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zamestnancovi, ak priSlo kjeho skrateniu
z dévodu vykonu prace nadcas, a to najneskor
do 30 dni od jeho skratenia.

Prekazky na strane
zamestndvatela

Prdvna Uprava prekdiok v praci na strane
zamestnavatela je vagna a sp6sobuje zamienanie
si jednotlivych druhov prekazok v praci na strane
zamestnavatela s odliSnou nahradou mzdy pre
zamestnanca, ¢im prichadza v aplikacnej praxi
k zasadnym sporom medzi zamestnavatelom
a zamestnancami alebo ich zastupcami.

Zamestnavatel je zamestnancovi povinny
ospravedInit absenciu vykonu prace zo strany
zamestnanca v okamihu, ak pride k naplneniu
niektorého z objektivnych dévodov, pre ktoré
zamestnavatel nevie zamestnancom pridelovat
pracu asucasne im pocas trvania tejto doby
poskytnit nahradu mzdy v odpovedajucej
vySke podla konkrétneho druhu prekazky
Vv prdci na strane zamestnavatela.

Zmenit prislusné ustanovenia Zakonnika prace
v zmysle doplnenia rozliSenia predvidatelnosti
vzniku prekazok v praci ako hrani¢ného kritéria
ich rozliSenia, demonstrativne doplnenie
prikladov prekazok v praci v zmysle sidnych
rozhodnuti a aplikacnej praxe ako urcité
vychodisko pri posudzovani druhovo rovnakych
alebo podobnych situacii.

Miesto vykonu
prace a flexibilné

Pravna Uprava v sucasnosti rigidne neumoznuje
zavedenie formy nerovnomerného rozvrhnutia
pracovného c¢asu bez dohody so zastupcami
zamestnancov nad rdmec vyrovnavacieho
obdobia v trvani 4 kalendarnych mesiacov, ato
ani po dohode s dotknutymi zamestnancami. Tato
pravna premisa pritom explicitne znevyhodnuje
zamestnavatelov, u ktorych nepdsobia

Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného casu
nad rozsah vyrovnavacieho obdobia 4
kalendarnych mesiacov sa umoziiuje vylucne
po dohode so zastupcami zamestnancov, a to
bud vo forme nerovnomerného rozvrhnutia
pracovného c¢asu do 12 kalendarnych mesiacov
alebo formou zavedenia tzv. konta pracovného
¢asu svyrovnavacim obdobim do 30

Zmenit prislusné ustanovenia Zakonnika prace
spbsobom, ktoré by umozZnilo zaviest konto
pracovného casu aj uzamestnavatelov,
u ktorych nepo6sobia zastupcovia
zamestnancov stym, Ze zavedenie takéhoto
konta pracovného c¢asu by museli schvalit
zamestnanci v hlasovani  organizovanom
zamestnavatelom. Zmenit prislusné
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formy zastupcovia zamestnancov. Negativne su tak | kalendarnych mesiacov. Generalna klauzula | ustanovenia Zakonnika prace spésobom, ktoré
zamestnavania dotknuti zamestndvatelia, u ktorych zastupcovia | v Zdkonniku pracu sice umoziuje | by umozZnilo zaviest individualnu formu
zamestnancov nikdy posobit nebudu. zamestnavatelovi, ak uneho nepo6sobia | rozvrhovania pracovného ¢asu u zamestnanca

zastupcovia zamestnancov, konat samostatne,
za predpokladu, ak dohodu so zastupcami
zamestnancov nemozno nahradit rozhodnutim
zamestndvatela. V uvedenych pripadoch vSak

po dohode s nim, pricom by sa pripustala len
odchylka v podobe kladnej casti rozsahu
odpracovanych hodin uzamestnanca najviac
na obdobie 12 kalenddrnych mesiacov

pravna Uprava priamo vylucuje samostatné | vzhladom na potrebu zachovania
konanie zamestnavatela v oblasti | pracovnopravnej ochrany zarucenej pri
nerovhomerného rozvrhnutia pracovného | individudlnom opt-oute zamestnanca.
casu.
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Rigidny charakter formulacie ustanovenia | Prdvna Uprava prezumpcie docasného | Vypustit ustanovenie § 58 ods. 2 Zakonnika
upravujiceho uplatnenie prezumpcie do¢asného | pridelenia mala riesit negativne prejavy na trhu | prace, kedZe zavedend prezumpcia do¢asného
pridelenia zamestnancov ako formy ochrany ich | zamestnanosti v obdobi rokov zasadného | pridelenia na suéasnom hospodarskom trhu

prav pred jeho obchadzanim formou r6znych
obchodnoprdvnych alebo obcianskopravnych
zmluvnych kontraktov ma zasadne negativny

progresivneho rastu hospodarstva a postihovat
také konania zamestnavatelov, ktoré smerovali
k obchadzaniu uzatvdrania pracovnopravnych

vytvara kluc¢ovu bariéru pre flexibilitu vykonu
prace zamestnancami u réznych
zamestnavatelov, ato najma sohladom na

vplyv aj na iné druhy ¢innosti zamestnavatelov | vztahov v prospech réznych | zachovanie ich pracovnopravneho vztahu
zamestnancov snaziacich sa zabezpedcit pracovnu silu z tretich | obéianskopravnych a obchodnopravnych | vdosledku  nemoZnosti  vykonu  prace
krajin. kontraktov. u povodného zamestnavatela ovplyvneného
negativnym vyvojom na hospodarskom trhu.
Vznik odborovych organizacii a zacatie pdsobenia | Vznik a pdsobenie odborovej organizacie sa | Zmenit ustanovenia Zakonnika prace tak, aby
u zamestndvatelov nereflektuje zasadny narast | v sucasnostiodvija od predpokladu pozitivneho | pravne relevantnym sp6sobom umoznili
ich pluralitného posobenia u jedného | vykonu tychto Ccinnosti, t. j. prislusné | odborovym organizaciam a pripadne
Kolektivne zamestnavatela asudasne vziadnej miere | ustanovenia Zakonnika prace predpokladaju, | zamestnaneckej rade upravit vykon zdkonnych
pracovnopravne neprihliada bud’ na vzdjomnu dpravu ich vztahov | Ze vznik odborovej organizacie | kompetencii spésobom, ktory zohladni
vztahy v podobe urcitého formalizovaného vysledku | uzamestnavatela vychadza z realizacie slobody | Specifické podmienky u zamestnavatelov.
alebo absolutne nezohladiiuje poziadavku na | zdruZovania zamestnancov a nie z Ucelového | Sucasne sa vSak stanovi aj poZiadavka na
existenciu  hospodarskeho  vztahu medzi | zaloZenia odborovej organizacie s ciefom ziskat | existenciu  hospodéarskeho vztahu medzi
zamestnavatelom a fyzickymi osobami | obligatérne hmotnopravne zabezpecenie. zamestnavatelom a fyzickou osobou
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vystupujucimi v mene prislusnych odborovych | Sic¢asne pravna uprava prisne individudlne | vystupujicou v mene prislusného odborového
organov posobiacich ako zastupcovia | upravuje  rieSenie  plurality = pdsobenia | organu, ked sa ustanovi podmienka existencie
zamestnancov  u zamestndvatelov.  Sulasne | odborovych  organizicii uzamestndvatela | pracovnopravneho vztahu k zamestnavatelovi.
absentuje akékolvek logické a systematické | a neuvddza Ziadne logické alebo systematické

prepojenie medzi jednotlivymi prisluSnymi | prepojenia medzi jednotlivymi
pracovnopravnymi predpismi, ktoré upravuju | pracovnopravnymi predpismi, pripadne ani
rieSenie plurality medzi odborovymi | neumozriuje odborovym organizaciam stanovit
organizaciami vramci vykonu jednotlivych | vlastni Upravu vzajomnych vztahov zavaznu
zakonnych kompetencii. pre zamestnavatela.

Potreba nastavenia komplexnosti systému | Pravna Uprava i tedria predpokladd uplatnenie | Zmenit  ustanovenia  Zakonnika prace
individualnych a kolektivnych pracovnopravnych | subsidiarity ustanoveni Obcianskeho zakonnika | sp6sobom, ktory by pripustil jednoznacné
vztahov Usti v kon$truovanie novych zmluvnych | na oblast individualnych pracovnopravnych | uplatnenie subsidiarity pésobenia Ob¢ianskeho
typov  vratane  podmienok ich  zaniku | vztahov, ato predovsetkym vSeobecnych | zdkonnika nielen na oblast individualnych, ale

Subsidiarita (vypovedatelnosti), ktoré pracovnopravna Gprava | ustanoveni prvej ¢asti Obc&ianskeho zakonnika. | aj kolektivnych pracovnopravnych vztahov,
Obcianskeho ani nepredpokladala. Vysledkom je tak novy | Uplatnenie vSeobecnych ustanoveni 6smej | ato predovsetkym s ohladom na existujucu
zakonnika »Zmluvny” systém, ktorého pravny zdaklad je | Casti Obcianskeho zdkonnika sa skor vylucuje, | sidnu praxi aplikacné skusenosti.

sporny aodvija sa od zauZivanej praxe | pricom neexistuje ani pravna Uprava

u konkrétneho zamestnavatela, pricom | uplatnenia vSeobecnych ustanoveni prvej Casti

v mnohych pripadoch mnohé ustanovenia tychto | Obcianskeho zdkonnika na oblast kolektivnych
zmluv vykazuju zasadny rozpor s kogentnymi | pracovnopravnych vztahov s vynimkou
niektorych sudnych rozhodnuti prepajajucich
niektoré vSeobecné ustanovenia prvej Casti
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ustanoveniami Zakonnika prace alebo sudnymi | Obcianskeho zakonnika s pravnym
rozhodnutiami. posudzovanim hmotnoprdvnych podmienok
platnosti/neplatnosti kolektivnej zmluvy.

www.esf.gov.sk
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