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Uvob

Ucebna pomdcka ,Zaklady pracovného prava® je ur€ena pre Studen-
tov Vysokej Skoly ekondmie a manazmentu verejnej spravy v Bratislave.
Zakladnym ciefom autorského kolektivu bolo pribliZit problematiku
pracovnopravnych a suvisiacich socialnopravnych vztahov kandidatom
vysoko$kolského vzdelania v primeranom rozsahu a relevantne odbornej
hibke. Domnievame sa, Ze spracovana matéria poskytuje $tudentom
moznost nadobudnutia bazalnych teoretickych znalosti, zdokonalova-
nia argumentaénych zruénosti a prehlbovania praktickych skisenosti
z hladiska vedy pracovného prava, a to nielen pre potreby studia, ale
i naslednej praxe.

Je nesporné, Ze pracovné pravo predstavuje jedno z klu€ovych
pravnych odvetvi pravneho poriadku Slovenskej republiky. Uprimna
snaha vSetkych autorov preto primarne sledovala sformovanie infor-
macného celku vecne a adresne pojednavajuceho o historickej genéze
pracovného prava, jeho zakladnych teoretickych, terminologickych a
pravnych vychodiskach, pracovnopravnych vztahoch, pracovnoprav-
nych skuto€nostiach &i réznych pravnych nuansach determinovanych
pracovnopravnou legislativou.

Osobitnu pozornost venujeme v publikacii u¢asti ob&anov v pracov-
nom procese, analyzujeme zakladné pracovnopravne vztahy, pracovny
pomer a dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru,
neopominame pritom ale ani dalSie pracovnopravne vztahy (napr. stat-
nozamestnanecké pomery). Désledne sa snazime inter alia interpretovat
vybrané pracovnopravne institity, oblasti a niektoré problémy praxe,
ako napr. nerovnaké zaobchadzanie v pracovnopravnych vztahoch,
pracovny ¢as, doby odpoc&inku, odmefiovanie zamestnancov v podni-
katel'skej a nepodnikatel'skej sfére, prekazky v praci, ochranu prace,
nahradu Skody, nelegalnu pracu a nelegalne zamestnavanie, kolektivne
pracovné pravo a iné.
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Vzhlfadom na pretrvavajuci proces globalizacie pracovného a social-
neho sveta reflektuje u€ebny text aj na normotvorné aktivity viacerych
nadnarodnych ustanovizni z hfadiska medzinarodného a eurépskeho
pracovného prava (Organizacia spojenych narodov, Rada Eurépy, Me-
dzinarodna organizacia prace, Eurépska unia).

Struktaru uéebnice sme konstruovali v zasade jednoducho a pre-
hladne, vo vacsine kapitol a ich Casti prechadzame od vSeobecného
k osobitostiam, objasfiujeme podstatu, Ucel a realizovanie réznorodych
pracovnopravnych instititov a mechanizmov, pri¢om sme toho nazoru,
ze takyto pristup vytvara predpoklady k ziskaniu solidneho vedomost-
ného zakladu o skumanej problematike. Text sme obohatili o niekolko
aplikacnych pravnych vzorov a sudnych rozhodnuti (napr. z prostredia
Eurépskeho sudneho dvora, Eurépskeho sudu pre fudské prava), ¢im
pevne verime, inSpirujeme Studentov k eSte dbslednejSiemu zaujmu
o problematiku pracovného prava.

Na zaver vyslovujeme presvedcCenie, Ze tato Studijna pomdbcka prispe-
je svojim dielom k rozSireniu pravneho vedomia Studentov Vysokej
Skoly ekonémie a manaZmentu verejnej spravy v Bratislave a bude
im napomocna nielen pri zdolavani skusky z ,Pracovného prava“, ale
povedie ich k dalSiemu samostudiu a hibSiemu badaniu, ¢i uz formou
zaveretnych alebo diplomovych prac, pripadne Studentskej vedeckej
odbornej €innosti.

Uc€ebny text zohladriuje legislativny stav k 1. maju 2009.

V Bratislave, dfia 15. maja 2009

Za autorsky kolektiv

JUDr. Michal Kuril, PhD.
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1. Historicky vyvoj pracovného prava

Vyvoj pracovného prava bol podmieneny nielen rozvojom pracovnych
vztahov a potrebou ich pravnej regulacie, ale aj postupnym formovanim
moderného pravneho systému.

S urcitou pravnou Upravou vykonu prace sa mozno stretnat uz v ob-
dobi rozkladu feudalizmu. Pracovné zakonodarstvo upravovalo pracu
ucnov a tovariSov, ako aj pracu ¢elade a vo vacsich mestach boli uza-
tvarané Celadnicke, uériovské a tovari§ské zmluvy. Po zruSeni otroctva
Celadnicku zmluvu, ktord sa povazuje za predchodcu pracovnej zmluvy,
vystriedala poddanska zmluva. Rozpadom cechového zriadenia a vzni-
kom tovarenskej vyroby v mestach vystriedali vtedy rozSireny u¢riovsky
a tovariSsky pomer klasické pracovné pomery, pricom vtedy existujuca
pracovna zmluva predstavovala najomnu zmluvu. Od druhej polovice
17. storocCia bola praca nevolnikov upravena v tzv. robotnych patentoch,
ktoré ramcovo upravovali pracovné vztahy na panstvach.

Aj ked v obdobi feudalizmu doSlo k niektorym pravnym Upravam pra-
covnych vztahov a k vytvoreniu pracovnopravnych institutov - hlavne
zmluv, ktoré predchadzali pracovnej zmluve, je nutné mat na pamati,
Ze uroven pravnej Upravy bola ovplyviovana a limitovana existenciou
nevolnictva.’

Na uzemi Slovenska, ktoré bolo v tomto obdobi sucastou Uhorska,
sa obyCajové pravo a zakon povazovali za rovnocenné formy prava.
Jednym z délezitych medznikov vo vyvoji zavazkového prava bol za-
konny ¢&lanok €. XVI o obchodnych zamestnhancoch a ich pracovnom
pomere z roku 1840. Pod vplyvom vyvoja zavazkového prava sa dal-
Simi pramenmi pracovného prava stali zakon ¢. 17/1874 o pracovnych
zmluvach tovarenskych robotnikov, remeselnych tovariSov a ucfiov
a obchodnych pomocnikov a zakon €. 13/1876 o pracovnej zmluve,
ktory umoznil uzavriet sluzobny pomer na neurcity ¢as, pripadne aj na
dozivotie.

' Bélina, M. a kol.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2007, s. 20
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Pracovné zakonodarstvo na Uzemi Slovenska v obdobi kapitalizmu
volnej sutaze sa vyvijalo v dvoch zakladnych smeroch, a to v rovine
upravy namezdnej, sluzobnej pracovnej zmluvy (locatio conductio ope-
rarum), ako aj v rovine ochranného, socialneho zakonodarstva. Prijaté
pravne predpisy boli namierené na ochranu deti, mladistvych, ako aj
dospelych zamestnancov najma pri praci v banictve.

Kolektivne pracovné pravo sa zacalo rozvijat po zakotveni koali¢nej
slobody v decembrovej ustave z roku 1867, ¢o vytvorilo podmienky
pre neskorSie vytvaranie zamestnaneckych odborovych organizacii
a zaujmovych zamestnavatel'skych zdruzeni.

Vyvoj pracovného prava pokracoval na uzemi Slovenska aj v obdobi
monopolného kapitalizmu v rokoch 1917-1945.

Sluzobna zmluva tvorila nadalej zaklad pracovnych vztahov, avSak
Stat vo vyznamnej miere rozvijal ochranné pracovné zakonodarstvo
v zaujme ochrany zamestnancov ustanovenim minimalnej urovne pra-
covnych podmienok.?

Po vzniku prvej Ceskoslovenskej republiky v roku 1917 boli pracov-
nopravne vztahy medzi zamestnancami a zamestnavatelmi upravené
zakonom €. 244/1922 v zneni zakona €. 217/1924, ktory zakotvil Upravu
sluZobnej zmluvy. Zakladnu pracovnu ochranu zamestnancov poskytoval
Zivnostensky zakon ¢€. 259/1924. V oblasti ochranného zakonodarstva
bol prijaty zakon €. 91/1919 o0 osemhodinovom pracovnom €ase, ktory
vzbudil aj medzinarodnu pozornost. Zakotvil sa zakaz detskej prace,
upravila sa ochrana dodrziavania pracovnych podmienok zamestnancov
a zabezpecila sa bezpec¢nost a ochrana zdravia pri praci.

Po 1. svetovej vojne sa vyrazne zvysila nezamestnanost, ¢o malo
za nasledok prijatie viacerych zakonov tykajucich sa poskytovania
podpory v nezamestnanosti. V ¢ase 2. svetovej vojny sa v ramci Slo-
venska upravilo nutené pridelovanie prace a obmedzila sa moznost
volne dojednavat a rozvazovat pracovny pomer. Zaviedla sa zavazna
pravna Uprava miezd a platov zamestnancov, ako aj nahrada mzdy pri
vykone vojenskej sluzby.

2 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 47
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Pracovné zakonodarstvo sa po roku 1945 rozvijalo v piatich zaklad-
nych smeroch:?

Uprava pracovnej zmluvy

Nakolko Ceskoslovenské pracovné pravo este nebolo kodifikované,
pravnu Upravu pracovnopravnych vztahov vo vSeobecnosti obsahoval
zékon €. 244/1922 v zneni zédkona €. 217/1924 a zakona &. 67/1951 Zb.,
zivnostensky zakon v hlave VI a zédkon €. 154/1934 Zb. o sukromnych
zamestnancoch. Na osobitné kategorie zamestnancov sa vztahoval
zakon €. 66/1950 Zb. o pracovnych a platovych pomeroch Statnych
zamestnancov a zakon €. 67/1950 Zb. o pracovnych a platovych po-
meroch sudcov, prokuratorov a sudcovskych ¢akatelov.

Uprava pracovnych podmienok

VVzhfadom na diferencovanost’ pracovnych kategérii a obtiaznost’
vykonu prace bol pracovny €as upraveny viacerymi zakonmi. Viacero
pravnych Uprav bolo prijatych aj v oblasti odmenovania za pracu, do-
volenky na zotavenie, ako aj bezpecnosti pri praci.

Postavenie odborovej organizacie a zavodného zastupitelstva za-
mestnancov

VSeobecnym organom zavodného zastupitel'stva zamestnancov boli
zavodné rady zavedené v roku 1945 dekrétom prezidenta republiky €.
104. V roku 1946 sa zakonom €. 144 o jednotnej odborovej organizacii
zavodné rady vélenili do Struktur Revoluéného odborového hnutia a stali
sa jeho vykonnym organom. Po roku 1955 zavodny vybor Revoluéného
odborového hnutia pdsobil pri zaradovani zamestnancov na pracovné
miesta.

Uprava rozmiestfiovania pracovnych sil a priprava kvalifikovanych
robotnikov

V dbsledku nedostatku pracovnych sil sa v povojnovom obdobi
uplatiiovala nutena praca, najma formou nuteného rozmiestriovania
pracovnych sil. Nutena praca bola zakotvena vo viacerych vieobecne

3 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 51
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zavaznych pravnych predpisoch (napr. dekrét o vSeobecnej pracovne;j
povinnosti, zakon o narodnej mobilizacii).

Zjednotenie pravnej upravy

Postupné odstranovanie diferenciacie réznych pracovnych kategorii
zamestnancov a zjednotenie pravnej upravy vSetkych zamestnancov
smerovalo ku kodifikacii pracovného prava.

Viaceré dalSie osobitosti z hfadiska pokra€ujucej historickej genézy
pracovného prava nachadzame v obdobi od prijatia ustavy v roku
1960.

Pred samotnou kodifikaciou pracovného prava, prijatim Zakonnika
prace, zakona €. 65/1965 Zb., sa umoznilo poskytovanie dodatkovych
dovoleniek pre zamestnancov, upravila sa starostlivost o tehotné za-
mestnankyne a matky, zaviedla sa povinnost zamestnavatela uzavriet
pracovnu zmluvu so Studentom este pred skonenim Skoly.

Zakonnik prace uéinny od 1. januara 1965 uskutocnil jednotnu
Upravu pracovnych vztahov. Jeho prijatim doSlo k unifikacii pravnej
upravy vSetkych pracovnych kategorii, ktoré dovtedy podliehali oso-
bitnej pravnej regulacii. Kogentnym spdsobom upravil najmé oblast’
pracovnych podmienok a bezpeénosti a ochrany zdravia pri praci.* Prva
novela Zakonnika prace, zakon &. 153/1969 Zb., bola diskriminacna
v otazke jednostranného rozviazania pracovného pomeru vypovedou
alebo okamzitym zru8enim zo strany zamestnavatela vo vztahu k za-
mestnancom, ktori svojou Cinnost'ou narusili socialisticky spolocensky
poriadok. Druha novela Zakonnika prace, zakon ¢. 20/1975 Zb., od-
stranila diskriminacné prvky predoslej novely, zvysila vplyv odborovych
organov v pracovnopravnych vztahoch, prehibila starostlivost o zamest-
nané matky a o zamestnancov, ktori utrpeli pracovny uraz alebo trpeli
chorobou z povolania. Po roku 1965 doslo aj k legislativnym zmenam
v oblasti skratenia pracovného €asu na 42 a /2 hodiny tyzdenne, mater-
ska dovolenka sa predizila na 26 tyZdiov, zamestnavatelom sa stanovila
povinnost ponuknut’ absolventom vysokych a odbornych $kél volné

4 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 62
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)

pracovné miesta na tzv. zakladnom pracovisku, kde sa mohol uplatnit
priamo vo svojom odbore.

Obdobie reforiem pracovného prava po roku 1989 charakterizuje
rozSirovanie zmluvnej autonémie ucastnikov pracovného pomeru a zvy-
Senie flexibility pracovného prava. Revoluéné zmeny vo vyvoji pracovné-
ho zakonodarstva nastali v roku 1991 prijatim troch vyznamnych prav-
nych predpisov. Zakon ¢. 1/1991 Zb. o zamestnanosti vytvoril zakladné
predpoklady pre fungovanie trhu prace a pre poskytovanie hmotného
zabezpecenia v nezamestnanosti. Zakon €. 2/1991 Zb. o kolektivhom
vyjednavani upravil proces kolektivneho vyjednavania, vratane prava na
Strajk a vyluku. Zakon €. 3/1991 Zb. novelizoval Zakonnik prace z roku
1965 a vytvoril zakladné predpoklady pre rozvoj trhového hospodarstva,
nakolko zmiernil kogentnost’ ustanoveni Zakonnika prace. V3etky tri
uvedené pravne predpisy nasledne presli viacerymi Upravami.

Prijatim nového Zakonnika prace, zakona ¢. 311/2001 Z. z. (dalej len
.ZP“), ktory nadobudol ucinnost 1. aprila 2002, doSlo k harmonizacii
pracovného prava Slovenskej republiky (dalej len ,SR") s pracovhym
pravom Eurdpskej unie, €o sa prejavilo v implementécii jej smernic
do nasho pravneho poriadku. Novy ZP bol do dneSného dha viackrat
novelizovany a v ramci tychto novelizacnych zmien osobitne treba vy-
zdvihnut tri zasadné a najrozsiahlejSie novely, a to zakon €. 165/2002
Z. z., ktory nadobudol uc¢innost diiom ucinnosti ZP, t. j. 1. aprila 2002,
zakon €. 210/2003 Z. z., ktory nadobudol u€innost 1. jula 2003 a zakon
€. 348/2007 Z. z., ktory nadobudol G&innost 1. septembra 2007.
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2. Zakladné teoretické a pravne vychodiska
pracovného prava

Pracovné pravo tvori subor pravnych noriem upravujucich v zasade
tri oblasti, a to individualne pracovné pravo, kolektivhe pracovné pra-
vo (ktoré sa mnohych pripadoch s individualnym pracovnym pravom
prelina) a pravnu Upravu zamestnavania.®

Pracovné pravo predstavuje jedno z pravnych odvetvi pravneho sys-
tému ako celku a spravidla byva vymedzované ako relativne samostatny
subor pravnych noriem, ktoré upravuju spoloenské vztahy vznikajice
pri ndmezdnej praci a vztahy s nimi Gzko suvisiace.®

Pracovné pravo je samostatnym pravnym odvetvim pravneho poriad-
ku Slovenskej republiky, pricom uz samotny etymologicky vyznam slov-
ného spojenia ,pracovné pravo“ predurcuje nielen jeho pojem a predmet,
ale aj z&kladné funkcie, kedZe adjektivum ,pracovné“ naznacuje, Ze ide
o odvetvie prava ako suboru pravnych noriem, ktoré upravuje vztahy
medzi ludmi pri uskuto¢riovani fudskej prace.”

Z hladiska historickej genézy prvok samostatnosti akcentuje predo-
vSetkym kodifikacia pracovného prava® vratane naslednych a suvisiacich
zmien pravnej upravy, na druhej strane jeho relativizmus vyplyva naj-
ma zo vztahu subsidiarity zakona €. 40/1964 Zb. Obciansky zakonnik
v zneni neskorsich predpisov (dalej len ,0Z%), ked v zmysle § 1 ods. 5
ZP plati, Zze ak ZP vo svojej prvej Casti neustanovuje inak, vztahuju sa
na tieto pravne vztahy vS§eobecné ustanovenia OZ.

Bélina, M.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2001, s. 3-4

Galvas, M.: Pracovni pravo. Brno, Masarykova univerzita 1997, s. 11

Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2006, s. 35
Pracovné pravo bolo kodifikované zakonom €. 65/1965 Sb. Zakonnik prace, ktory bol
s ucinnostou od 1. aprila 2002 nahradeny zakonom €. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace

© N o o

v zneni neskorSich predpisov
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Pre naSe ucely budeme pod pojmom pracovného prava v nasledu-
jucom interpretovat jednak jeho relativhu autonémiu v pravnom systéme
Slovenskej republiky, ako aj normativne pravne akty regulujice jeho
obsahovu napln, tzn. réznorodé spoloCenské procesy priamo alebo
nepriamo suvisiace s vykonom prace.

Predmetom pracovného prava je praca, ktora pri déslednom sku-
mani vykazuje viacero imanentnych znakov. V prvom rade musi byt
Fudska, to znamena, Ze ju vykonavaju fudské bytosti — fyzické osoby.
Normativnu oporu nachadza tento znak v § 11 ZP, podla ktorého za-
mestnancom mdze byt vyluCne iba fyzicka osoba. Pravnicka osoba
Vv pozicii zamestnanca je vylucena.

Vykon prace fyzickou osobou musi byt tiez slobodny. Atribut slobody
je vyjadreny napr. v slobodnej volbe povolania, v slobodnom vybere
zmluvného partnera, v slobode prejavu véle subjektu pracovnoprav-
nopravneho vztahu pokial ide o jeho vznik, zmenu alebo zanik a pod.
Priznanie predmetnych slobdd v§ak pravna Uprava v mnohych pripadoch
podstatnym spdsobom obmedzuje.®

Pracovna Cinnost zamestnanca ma rovnako charakter zdvislosti.
Kritérium zavislosti vymedzil zakonodarca v § 1 ods. 2 ZP, ked pod
zavislou pracou rozumie pracu, ktora je vykonavana vo vztahu nad-
riadenosti zamestnavatela a podriadenosti zamestnanca, pricom ide o
osobny vykon prace zamestnanca pre zamestnavatela

» podla pokynov zamestnavatela,

* v jeho mene,

* za mzdu alebo odmenu,

* Vv pracovnom case,

* na naklady zamestnavatela,

* s jeho vyrobnymi prostriedkami,

* na zodpovednost zamestnavatela

9 Pozrinapriklad § 63 ods. 1 pism. d) zakona €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti
v zneni neskorsich predpisov; § 11 ods. 2-5 zadkona €. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace
v zneni neskorSich predpisov, a iné
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* aide o vykon prace, ktora pozostava prevazne z opakovania urée-
nych &innosti."°

Podla Eurépskeho sudneho dvora je nevyhnutné, aby pojem zavisla
praca konstrukéne vychadzal z pravneho vymedzenia pojmu zamest-
nanec. Z relevantnej judikatury vyplyva, Ze pojem zamestnanec ma
ustaleny vyznam v ramci prava Eurépskeho spoloCenstva a nemoze byt
interpretovany restriktivne. Za zamestnanca je preto potrebné povazovat
kazdého, kto vykonava skuto&né €innosti, s vynimkou &innosti, ktoré
sU obmedzené takym spdsobom, Ze sa javia ako okrajové a vedlajSie.
Zakladnou charakteristickou ¢rtou pracovnopravneho vztahu je to, ze
jedna osoba vykonava €innost' v urcitom ¢ase v prospech inej osoby,
podla jej pokynov, za ¢o dostava odmenu." Ojedinele mozno najst
rozsudok, ktory pojem zamestnanec predsa len interpretuje restriktivne.
Eurdpsky sudny dvor napriklad v pravnej veci C-344/87 Bettray proti
Staatssecretaris van Justitie z roku 1989 stanovil, Ze osoba vykona-
vajuca pracu ako sucast protidrogového lieCenia nema pravny status
zamestnanca, kedze jej elementarnym ciefom je zbavenie sa drogovej
zavislosti a nie ekonomicky zamerana €innost - teda skuto¢na praca.
V zmysle uvedeného mozno usudzovat zaver o tom, Ze za zamestnanca
sa v prave Eurépskej Unie (dalej len ,EU“) spravidla povazuje fyzicka
osoba, ktora skuto€ne a vazne vykondva zarobkovu Cinnost’ za proti-
hodnotu (odmenu) v zavislom vztahu v prospech inej osoby a podla
pokynov tejto inej osoby.

Legislativne vymedzenie zavislej prace v ZP obsahuje, okrem vysSie
uvedenych, aj dalSie bazalne znaky prace, ako predmetu pracovného
prava. Zaradujeme k nim nesamostatnost’ prace (zamestnanec sa
pri vykone pracovnej ¢innosti podriaduje pracovnym pokynom zamest-
navatela); odplatnost’ prace (pracovny pomer ako zavazkovy pravny
vztah musi byt vzdy odplatny); namezdnost’ prace (je urena tym, ze
zamestnanec, ktory je vlastnikom pracovnej sily ju poskytuje zamest-

0 K implementacii legalnej definicie zavislej prace do ZP doslo na zaklade zékona ¢.
348/2007 Z. z.

" Rozsudok vo veci C-109/04 Karl Robert Kranemann proti Spolkova krajina Severné
Porynie-Vestfalsko.
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navatelovi, ktory je vlastnikom vyrobnych prostriedkov, na dosiahnutie
zamestnavatelom stanovenych vyrobnych cielov s tym, Ze zamestnanec
bude z tejto vymeny profitovat na zaklade poskytnutej odmeny zo strany
zamestnavatela); nezastupitel'nost’ prace (zamestnanec vykonava
pracu vzdy osobne, kedZe pravny institut zastupenia je v pracovnom
prave nepripustny).

Pojem zavisla praca a jeho definiciu pozna prevazna vacsina pra-
covnopravnych legislativ &lenskych $tatov EU. Definicia zavislej prace
v zneni uvedenom v § 1 ods. 2 ZP ale vychadza najma z odporucania
Medzinarodnej organizacie prace ¢. 198 z roku 2006 o pracovhom po-
mere. To navrhuje, aby na ulah&enie vymedzenia existencie pracovného
pomeru bola zavedena SirSia Skala prostriedkov takéhoto vymedzenia;
aby doslo k zabezpec&eniu pravnej domnienky, Ze ide o pracovny pomer,
ak je pritomny jeden alebo viac rozhodujucich ukazovatelov; a aby
pracovnici s urcitymi charakteristikami mohli byt na tomto zaklade
jednoznaclne diferencovani na zamestnancov alebo osoby samostatne
zarobkovo ¢inné.

Podfa § 1 ods. 3 ZP zavisla praca mdze byt vykonavana vyluéne
v pracovnom pomere, v obdobnom pracovnom vztahu alebo vyni-
mocne za podmienok ustanovenych v ZP aj v inom pracovnopravnom
vztahu.

Okrem pozitivneho vymedzenia zavislej prace (§ 1 ods. 2 ZP) je
zavisla praca v ZP vymedzena aj negativne (§ 1 ods. 3 ZP), a to tak,
Ze za zavislu pracou sa nepovazuje podnikanie alebo ina zarobkova
¢innost’ zalozena na zmluvnom obc&ianskopravnom alebo zmluvnom
obchodnopravnom vztahu podla osobitnych predpisov.

Pozitivne vymedzenie zavislej prace sluzi spravnemu vyberu zmluvnej
formy. Zakladnym determinantom takejto volby je ale charakter vykona-
vanej prace. V pripade, ak vykonavana praca spifia znaky zavislej prace,
fyzicka osoba musi mat pravny status zamestnanca, ktory vykonava
pracu na zaklade pracovnej zmluvy. Ak ide o vykon prace, ktory znaky
zavislej prace nenaplni, takato praca sa stava predmetom prislusnych
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zmluvnych typov z prostredia obCianskeho a obchodného prava (man-
datna zmluva, prikazna zmluva, sprostredkovatelska zmluva atd.).

Normativna hranica medzi zamestnancom v pracovhom pomere
a podnikanim a Zivnostou vyplyva bez akychkolvek pochybnosti aj
z dal$ich pravnych predpisov. Podnikanim sa podla zakona &. 513/1991
Zb. Obchodny zakonnik v zneni neskorSich predpisov (dalej len ,ObZ*)
rozumie sustavna €innost' vykonavana samostatne podnikatefom vo
vlastnom mene a na vlastnu zodpovednost za u¢elom dosiahnutia zisku,
resp. zivnostou je podla zakona €. 455/1991 Zb. o Zivhostenskom pod-
nikani v zneni neskorSich predpisov sustavna Cinnost prevadzkovana
samostatne, vo vlasthom mene, na vlastnu zodpovednost, za u¢elom
dosiahnutia zisku. V kontexte § 1 ods. 2 ZP sa teda nejedna o vykon
prace o.i. v mene zamestnavatefla, na zodpovednost zamestnavatela
a nejde ani o pracu, ktora by bola nesamostatna.

Pred prijatim zakona €. 348/2007 Z. z. nebolo zo znenia ZP expressis
verbis zrejmé, aky charakter prace obsahovo spada pod pracovnopravne
vztahy a v ktorych pripadoch mozno aplikovat’ niektory zo zmluvnych
typov ob&ianskeho alebo obchodného prava. Ugelom prijatej novely
bola preto aj snaha odstranit tento pretrvavajuci rozpor. Domnievame
sa, ze aj v sucasnosti musi byt selekcia pravnych vztahov pri posu-
dzovani otazky, Ci ide alebo nejde o zavislu pracu, a teda & mdze
ist o pracovnopravny, ob&ianskopravny alebo obchodnopravny vztah
skimana s osobitnym zretefom na charakteristické znaky, ktoré tieto
vztahy vykazuju, a nie so zretelom na pravny spdsob ich zalozenia.
Poznanie obsahovej naplne pravneho vztahu vystupuje z tohto hla-
diska ako prioritné kritérium spravnej kategorizacie pravneho vztahu a
spravneho vyberu zmluvnej formy.

Vymedzenie zavislej prace v ZP sluzi aj predchadzaniu tzv. ,natenych
Zivnosti“. Méze ist o situaciu, kedy zamestnavatel vyvija na zamest-
nanca natlak, aby ten ziskal Zivnostenské opravnenie (napriek tomu,
Ze praca vykonavana zamestnancom spifia znaky zavislej prace podfa
§ 1 ods. 2 ZP a preto medzi zamestnancom a zamestnavatelom musi
byt zalozeny pracovnopravny vztah) a doslo tak k zmene pravneho
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postavenia zamestnanca na zivnostnika, teda k skon€eniu pracovného
pomeru a zalozeniu iného pravneho vztahu - obgianskopravneho alebo
obchodnopravneho. K zdkladnym ,motivatnym® dévodom takéhoto
konania zamestnavatela patri predovSetkym oslobodenie sa od soci-
alnych odvodov za zamestnanca, zanik povinnosti poskytovat nahradu
mzdy za obdobie dovolenky alebo zbavenie sa zodpovednosti za Skodu,
pokial ide o pracovné urazy a choroby z povolania. Pre zamestnanca
mdze ale priniest takato zmena socialne nasledky zvlast nepriaznivé-
ho charakteru (napr. znizovanie dafiového zakladu prostrednictvom
odpisovania nakladov s cielom uSetrit urcité finanéné prostriedky znizi
vy8ku odvodov aj na déchodkové sporenie a v kone€nom désledku
prinesie so sebou aj niz§i déchodok). Skonc€enie vztahu podriadenos-
ti zamestnanca a nadriadenosti zamestnavatela, o zamestnancovi
(budicemu zivnostnikovi) prinesie moznosti vacSej sebarealizacie a
osobnej slobody predstavuju pri takto donutenej Zivnosti pomerne slabu
naplast na stratu socialnych istdt vyplyvajucich z pracovného pomeru.
Postihovanie takychto a inych poruSovani pracovnopravnych vztahov
t. j. kontrola nad realizaciou pracovnopravnych vztahov a dodrZiava-
nim pracovnopravnych predpisov sa vykonava na zaklade zakona &.
125/2006 Z. z. o inSpekcii prace v zneni neskorsich predpisov (blizSie sa
touto problematikou zaoberame v kapitole 12 ¢ast 4, pozn. autorov).

Okrem ochrany pred nutenymi zivnostami poziva sféra pracovnoprav-
nych vztahov od roku 2005 formou osobitného pravneho predpisu aj
ochranu pred nelegalnou pracou a nelegalnym zamestnavanim. Cielom
zakona €. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamest-
navani v zneni neskorSich predpisov je vymedzit nelegalnu pracu a
nelegalne zamestnavanie, ustanovit zakazy vykonavania nelegalnej
prace a nelegalneho zamestnavania, ako aj vykon kontroly a postihy za
nelegalnu pracu a nelegalne zamestnavanie. Zakaz nelegalnej prace
a nelegalneho zamestnavania vyplyva z § 3 zakona takym spésobom,
ze fyzicka osoba nesmie vykonavat nelegalnu pracu, resp. pravnicka
osoba a fyzicka osoba, ktora je podnikatefom, nesmie nelegalne za-
mestnavat fyzicki osobu. Pravna Uprava vymedzuje nelegalnu pracu
a nelegalne zamestnavanie tak pozitivne, ako aj negativne. V zakone
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je teda stanovené, ¢o je a €o nie je nelegalnou pracou a nelegalnym
zamestnavanim.

Nelegdlna prdca je zavisla praca, ktoru vykonava fyzicka osoba
pre pravnicku osobu alebo fyzicku osobu, ktora je podnikatefom (napr.
podla zakona €. 455/1991 Zb. o Zivhostenskom podnikani v zneni
neskorsich predpisov) a

* nema s pravnickou osobou alebo s fyzickou osobou, ktora je podni-
katefom, zalozeny pracovnopravny vztah podla ZP,

* je cudzincom podla § 1 ods. 2 zakona ¢. 48/2002 Z. z. o pobyte
cudzincov v zneni neskorsich predpisov a nema povolenie na pre-
chodny pobyt na ucely zamestnania a povolenie na zamestnanie,
ak to vyzaduje § 21 ods. 2 a § 22 zakona ¢&. 5/2004 Z. z. o sluzbach
zamestnanosti v zneni neskorSich predpisov a ak medzinarodna
zmluva, ktorou je Slovenska republika viazana, neustanovuje inak
alebo

* je uchadzatom o zamestnanie a nesplni oznamovaciu povinnost
podla § 34 ods. 4 zakona €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti
v zneni neskorSich predpisov.

)

Nelegalna praca je aj praca, ktoru vykonava fyzicka osoba pre prav-
nickll osobu alebo fyzicku osobu, ktora je podnikatelom (napr. podla
zakona €. 455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani v zneni neskorsich
predpisov) a nema s pravnickou osobou alebo s fyzickou osobou, ktora
je podnikatefom, zaloZeny pravny vztah podfa osobitného predpisu
(napr. ObZ).

Nelegalne zamestnavanie je zamestnavanie pravnickou osobou
alebo fyzickou osobou, ktora je podnikatelom (napr. podla zakona &.
455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani v zneni neskorsich predpisov),
ak vyuziva zavislu pracu

» fyzickej osoby a nema s nou zalozeny pracovnopravny vztah podla
ZP,

» fyzickej osoby, ma s fiou zalozeny pracovnopravny vztah podla ZP
a nesplnila oznamovaciu povinnost voci Socialnej poistovni podla §
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231 ods. 1 pism. b) zakona €. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni v
zneni zakona €. 82/2005 Z. z. alebo

* cudzinca, ktory nema povolenie na prechodny pobyt na ucely zamest-
nania a povolenie na zamestnanie, ak to vyzaduje § 21 ods. 2 a § 22
zakona €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorsich
predpisov a ak medzinarodna zmluva, ktorou je Slovenska republika
viazana, neustanovuje inak.

Nelegalne zamestndvanie je aj zamestnavanie pravnickou osobou
alebo fyzickou osobou, ktora je podnikateflom (napr. podla zakona &.
455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani v zneni neskorsich predpisov),
ak vyuziva pracu fyzickej osoby a nema s fou zalozeny pravny vztah
podla osobitného predpisu (napr. ObZ). Na u&ely zakona o nelegélnej
praci a nelegalnom zamestnavani sa za nelegalne zamestnavanie
povazuje aj sprostredkovanie zamestnania spésobom, ktory nie je
v sullade so zakonom €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti v zneni
neskorsich predpisov.

Nelegalna praca nie je praca, ktord vykonava pre fyzicki osobu,
ktora je podnikatelom (napr. podla zakona €. 455/1991 Zb. o Zivnos-
tenskom podnikani v zneni neskorSich predpisov) pribuzny v priamom
rade, surodenec alebo manzel, ktory je déchodkovo poisteny, je pobe-
ratefom déchodku podla zakona €. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni
v zneni neskorsich predpisov alebo je Ziakom, alebo Studentom do 26.
rokov veku.

Nelegalne zamestndvanie nie je, ak pre fyzicku osobu, ktora je
podnikatelom (napr. podla zakona €. 455/1991 Zb. o zivhostenskom
podnikani v zneni neskorsich predpisov) vykonava pracu jeho pribuzny
v priamom rade, surodenec alebo manzel, ktory je déchodkovo poisteny,
je poberatelom déchodku podla zakona €. 461/2003 Z. z. o socialnom
poisteni v zneni neskorSich predpisov alebo je ziakom, alebo Studentom
do 26 rokov veku.

V pripade, ak pravnicka osoba alebo fyzicka osoba, ktora je podnika-
telom, ponuka pracu prostrednictvom informacnych prostriedkov (napr.
inzerciou v periodickej tlaci), je prevadzkovatel informacnych prostried-
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kov povinny na poziadanie bezplatne oznamit prislusnému kontrolnému
organu meno a adresu alebo nazov a sidlo objednavatela.

Kontrolu nelegalnej prace a nelegalneho zamestnavania vykonava

» inSpektorat prace,
« Ustredie prace, socialnych veci a rodiny,
* Urad préace, socidlnych veci a rodiny.

Ten, kto vykonava nelegalnu pracu dopusti sa priestupku. Za tento
priestupok mozno uloZit pokutu az do vy$ky 331,94 eura. Na konanie o
priestupkoch sa vztahuje zakon &. 372/1990 Zb. o priestupkoch v zneni
neskorsich predpisov.

Postihy za nelegalne zamestnavanie upravuju viaceré pravne pred-
pisy (napr. zakon €. 125/2006 Z. z. o inSpekcii prace v zneni neskorSich
predpisov). Za nelegalne zamestnavanie mozno ulozZit' pokutu az do
vysky 33 193,91 eura.

Pramene pracovného prava su pojmom, ktory odborna literatura
interpretuje pomerne diverzifikovane. Spravidla sa nimi oznacuju urcité
zdroje, ktoré elementarne determinuju vonkajsi charakter pravnej nor-
my (tzn. pravnu formu), ako aj jej vnutorny charakter (tzn. obsahovu
naplh), resp. vytvaraju predpoklady pre takéto formalne kategorizacie
a obsahovu pestrost. Z uvedeného je zrejmé, Zze pramene pracovného
prava mézeme v zasade rozdelit do dvoch skupin. Prvu z nich tvoria
predpoklady vzniku prava, ktoré nachadzame v podmienkach existencie
urCitej spolo¢nosti (socialnych, kultirnych, mravnych, politickych a pod.),
v tomto pripade hovorime o materialnych pramerioch prava. Na druhej
strane formalne pramene prava su uz vysledkom procesu tvorby prava
zo strany prislusnych a opravnenych subjektov. Formalne pramene
pracovného prava vykazuju okrem bohatého obsahu aj relativne znacny
vertikalny rozptyl, pre nase ucely nimi budeme rozumiet normativne
pravne akty, kolektivne zmluvy, vnutropodnikové normativne akty, tech-
nické normy, dobré mravy a pramene z prostredia medzinarodného a
eurépskeho pracovného prava.
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Normativne pravne akty su vysledkom legislativnej ¢innosti Statnych
organov a mozno ich povazovat za zakladné pramene pracovného
prava. Prvok normativnosti indikuje ich povahu, ta je vSeobecna a
umoziuje ich aplikaciu na celu skupinu pravnych vztahov rovnakého
druhu a neurgitého poétu. Zaradujeme sem Ustavu Slovenskej repub-
liky, ustavné zakony, zakony a vykonavacie pracovnopravne predpisy
(nariadenia vlady, vyhlasky, smernice a vynosy jednotlivych ministerstiev
a inych organov Statnej spravy).

Ustava Slovenskej republiky, ktora bola prijata ako zakon &. 460/1992
Zb. dna 1. septembra 1992 je pravnym predpisom najvyS3ej pravnej
sily. V jej zneni nachadzame viaceré ustanovenia, ktoré sa podstatnym
spbsobom dotykaju oblasti pracovnopravnych vztahov. K najvyznam-
nejSim zaradujeme ¢l. 12, 18, 35, 36, 37 a 38.

Hoci prava uvedené v nasledujucom su podrobne upravené v mno-
hych pravnych predpisoch v kontexte &l. 51 Ustavy plati, ze domahat
sa prav uvedenych v &l. 35, 36, 37 ods. 4 a ¢&l. 38 Ustavy sa mozno len
v medziach zékonov, ktoré tieto ustanovenia vykonavaju.

Podla ¢&l. 12, ktory je vyjadrenim zakazu diskriminacie, su ludia slo-
bodni a rovni v dbstojnosti i v pravach. Zakladné prava a slobody su
neodnatelné, nescudzitelné, nepremiCatelné a nezrusitelné. Zakladné
prava a slobody sa zaruC€uju na uzemi Slovenskej republiky vSetkym
bez ohladu na pohlavie, rasu, farbu pleti, jazyk, vieru a nabozenstvo,
politické, ¢i iné zmySlanie, narodny alebo socialny pévod, prislusnost
k narodnosti alebo etnickej skupine, majetok, rod alebo iné postavenie.
Nikoho nemozno z tychto dévodov poskodzovat, zvyhodriovat alebo
znevyhodriovat. Nikomu nesmie byt spdsobena ujma na pravach pre
to, Ze uplatiuje svoje zakladné prava a slobody.

Ustava v ¢l. 18 deklaruje zékaz nutenych prac alebo nutenych slu-
Zieb. Podla ods. 1 predmetného ustanovenia nikoho nemozno poslat
na nutené prace alebo nutené sluzby. Tento zakaz ale nie je absolutny,
kedze ods. 1 sa nevztahuje na prace ukladané podla zakona osobam
vo vykone trestu odfatia slobody alebo osobam vykonavajucim iny trest,
nahradzajuci trest odnatia slobody; vojensku sluzbu alebo ina sluzbu
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ustanovenu zakonom namiesto povinnej vojenskej sluzby; sluzbu vy-
Zadovanu na zaklade zékona v pripade Zivelnych pohrom, nehéd alebo
iného nebezpedlenstva, ktoré ohrozuje Zivoty, zdravie alebo zna&né ma-
jetkové hodnoty; konanie ulozené zakonom na ochranu zivota, zdravia
alebo prav inych; menSie obecné sluzby na zaklade zakona.

Z ¢l. 35 vyplyva pravo kazdého ob¢ana na slobodnu volbu povolania
a pripravu nan, ako aj pravo podnikat’ a uskutoérfiovat’ inu zarobkovu
¢innost. Podmienky a obmedzenia vykonu urcitych povolani alebo
¢innosti méze ustanovit’ zakon. Ob&anom sa priznava pravo na pracu
a §tat je povinny v primeranom rozsahu hmotne zabezpedit tych, ktori
nie z vlastnej viny nemozu toto pravo vykonavat. Zakon méze zaviest
pre cudzincov odchylnt Gpravu prav uvedenych v &l. 35 Ustavy.

Na zaklade ¢l. 36 maju zamestnanci pravo na spravodlivé a uspoko-
jujuce pracovné podmienky, priCom zakon im zabezpeduje najma

e pravo na odmenu za vykonanu pracu, dostato¢nu na to, aby im
umoznila déstojna zivotnu uroven,

» ochranu proti svojvolnému prepustaniu zo zamestnania a diskrimi-
nacii v zamestnani,

» ochranu bezpecnosti a zdravia pri praci,

+ najvy$Siu pripustnu dizku pracovného &asu,

* primerany odpocinok po praci,

+ najkratSiu pripustnu dizku platenej dovolenky na zotavenie,

» pravo na kolektivne vyjednavanie.

V zmysle ¢&l. 37 ma kazdy pravo slobodne sa zdruZovat s inymi na
ochranu svojich hospodarskych a socialnych zaujmov. Vznik odboro-
vych organiz&cii je nezavisly od Statu. Obmedzovat po¢et odborovych
organizacii, ako aj zvyhodriovat' niektoré z nich v podniku alebo v od-
vetvi, je nepripustné. Cinnost odborovych organizacii a vznik a &innost
inych zdruzeni na ochranu hospodarskych a socialnych zaujmov mozno
obmedzit zakonom, ak ide o opatrenie v demokratickej spolo€nosti
nevyhnutné na ochranu bezpecnosti Statu, verejného poriadku alebo
prav a slobod druhych.
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Cl. 37 zaruduije tieZ pravo na $trajk, podmienky vykonu tohto prava
by mal upravit osobitny pravny predpis. Ustava vymedzuje kategérie
zamestnancov, ktorym toto pravo nepatri, a to sudcovia, prokuratori,
prislusnici ozbrojenych sil a ozbrojenych zborov a prisludnici a zamest-
nanci hasi¢skych a zachrannych zborov.

Zeny, mladistvi a osoby zdravotne postihnuté maju podla &l. 38
priznané pravo na zvySenu ochranu zdravia pri praci a osobitné pra-
covné podmienky. Mladistvi a osoby zdravotne postihnuté maju pravo
na osobitnu ochranu v pracovnych vztahoch a na pomoc pri priprave
na povolanie. Pokial sme v €l. 12 poukazovali na zakaz negativnej
diskriminacie, ¢l. 38 je vyjadrenim pozitivnej diskriminacie, teda zvy-
hodnenim urcitych skupin obyvatelstva v pripade, ak su ucastnikmi
pracovného procesu.

K najvyznamnejSim pravnym predpisom, pokial ide o zakony pre
oblast pracovného prava zaradujeme najma

» zdkon &. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorSich pred-
pisov,

» zakon €. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni neskorsich
predpisov,

+ zakon &. 38/1993 Z. z. o organizécii Ustavného sudu Slovenskej
republiky o konani pred nim a postaveni jeho sudcov v zneni ne-
skorsich predpisov,

» zakon €. 120/1993 Z. z. o platovych pomeroch niektorych ustavnych
Cinitelov v zneni neskorSich predpisov,

» zakon €. 164/1996 Z. z. o drahach v zneni neskorsich predpisov,

» zakon €. 73/1998 Z. z. o Statnej sluzbe prislusnikov Policajného
zboru, Slovenskej informacnej sluzby, Zboru vazenskej a justi¢nej
straze Slovenskej republiky a Zelezniénej policie v zneni neskorsich
predpisov,

» zakon €. 143/1998 o civilnom letectve v zneni neskorsich predpi-
sov,

» zakon €. 200/1998 Z. z. o Statnej sluzbe colnikov v zneni neskorsich
predpisov,
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zakon €. 435/2000 Z. z. o namornej plavbe v zneni neskorSich pred-
pisov,

zakon ¢&. 154/2001 Z. z. o prokuratoroch a pravnych ¢akatefoch
prokuratury v zneni neskorSich predpisov,

zakon €. 312/2001 Z. z. o Statnej sluzbe v zneni neskorsich pred-
pisov,

zakon €. 315/2001 Z. z. o Hasi¢skom a zachrannom zbore v zneni
neskorsich predpisov,

zakon €. 283/2002 Z. z. o cestovnych nahradach v zneni neskorSich
predpisov,

zakon ¢&. 462/2003 Z. z. o nahrade prijmu pri do¢asnej pracovnej
neschopnosti zamestnanca v zneni neskorsich predpisov,

zakon €. 552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme v zneni
neskorsich predpisov,

z4kon €. 553/2003 Z. z. o odmeriovani niektorych zamestnancov pri
vykone prace vo verejnom zaujme v zneni neskorsich predpisov,
zakon €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorsich
predpisov,

zakon ¢&. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani v niektorych
oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou v zneni neskorsich pred-
pisov,

zakon €. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani
v zneni neskorSich predpisov,

zakon €. 346/2005 Z. z. o Statnej sluzbe profesionalnych vojakov
ozbrojenych sil SR v zneni neskorsich predpisov,

zakon €. 473/2005 Z. z. o poskytovani sluzieb v oblasti sukromnej
bezpecnosti v zneni neskorsich predpisov,

zakon €. 125/2006 Z. z. o inSpekcii prace v zneni neskorsich pred-
pisov,

zakon €. 124/2006 Z. z. o bezpecénosti a ochrane zdravia pri praci
v zneni neskorSich predpisov,

zakon €. 103/2007 Z. z. o trojstrannych konzultaciach na celostatnej
urovni v zneni neskorsich predpisov (zakon o tripartite),

zakon €. 462/2007 Z. z. o organizacii pracovného ¢asu v doprave
v zneni neskorSich predpisov,



zakon €. 663/2007 Z. z. o minimalnej mzde v zneni neskorsich pred-
pisov.

Zakladnou funkciou vykonavacich pracovnopravnych predpisov je

doplifianie alebo upresfiovanie pravnej Upravy obsiahnutej v zakonoch
v pripade, ak je to potrebné. Podla &l. 120 ods. 1 Ustavy mézZe vlada na
vykonanie zakona a v jeho medziach vydavat nariadenia. Taktiez plati,
Ze ministerstva a iné organy statnej spravy na zaklade zakonov a v ich
medziach mézu vydavat vSeobecne zavazné pravne predpisy, ak su
na to splnomocnené zakonom (&l. 123 Ustavy). Medzi najvyznamnejsie
vykonavacie pracovnopravne predpisy patri predovsetkym

vyhlaska Ministerstva financii SR €. 179/1991 Zb., ktorou sa usta-
novuje vySka odmeny sprostredkovatelovi a rozhodcovi, vyska po-
platku za poskytnutie rovnopisu kolektivnej zmluvy vys8ieho stupfia
a vySka a spbésob uhrady nakladov konania pred rozhodcom v zneni
neskorsich predpisov,

nariadenie vlady €. 272/2004 Z. z., ktorym sa ustanovuje zoznam
prac a pracovisk, ktoré su zakazané tehotnym Zenam, matkam do
konca deviateho mesiaca po pérode a dojCiacim Zenam, zoznam
prac a pracovisk spojenych so Specifickym rizikom pre tehotné zeny,
matky do konca deviateho mesiaca po pérode a pre dojCiace zeny
a ktorym sa ustanovuju niektoré povinnosti zamestnavatelom pri
zamestnavani tychto zien v zneni neskorsich predpisov,

nariadenie vlady ¢. 286/2004 Z. z., ktorym sa ustanovuje zoznam prac
a pracovisk, ktoré su zakazané mladistvym zamestnancom a ktorym
sa ustanovuju niektoré povinnosti zamestnavatelom pri zamestnavani
mladistvych zamestnancov v zneni neskorSich predpisov,
nariadenie vlady €. 341/2004 Z. z., ktorym sa ustanovuju katalégy
pracovnych &innosti pri vykone prace vo verejnom zaujme a o ich
zmenach a dopifiani v zneni neskorsich predpisov,

nariadenie viady &. 392/2006 Z. z. o minimalnych bezpecnostnych
a zdravotnych poziadavkach pri pouzivani pracovnych prostriedkov
v zneni neskorsich predpisov,

nariadenie vlady €. 422/2008 Z. z., ktorym sa ustanovuje suma mi-
nimalnej mzdy v zneni neskorSich predpisov.

33



Kolektivne zmluvy predstavuju druhy najvyznamnej$i pramen pra-
covného prava. ZP, zakon €. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani
v zneni neskorSich predpisov ani nijaky iny vnutrodtatny pracovnopravny
predpis pojem kolektivna zmluva nedefinuje. Pracovnopravna tedria za
kolektivnu zmluvu naj¢astejSie povazuje zmluvny typ zavazkovo-nor-
mativneho charakteru, ktory je vysledkom kolektivheho vyjednavania
a ktorého predmetom je Uprava prav a povinnosti medzi zmluvnymi
stranami navzajom a prav a povinnosti vo veci pracovnych a mzdovych
podmienok zamestnancov.'? Vymedzenie pojmu kolektivna zmluva
ale mézeme najst’ aj v medzinarodnom pracovnom prave.' Pokial
pri normativnych pravnych aktoch sme akcentovali normativny prvok,
ktory v sebe nesu a ktorého désledkom je ich aplikovatelnost na celu
skupinu pravnych vztahov rovnakého druhu a neurcitého poctu, pri
kolektivnych zmluvach dochadzame analogicky k obdobnému zaveru.
Mozno konStatovat, Zze aj kolektivne zmluvy majua Ciastocne norma-
tivny charakter, podstatny rozdiel medzi oboma skupinami prameriov
pracovného prava spociva ale v tom, Ze kolektivne zmluvy vznikaju na
zmluvnom z&klade, a teda nemozno vyluéit ich rozpor so zdkonom a
moznost posudzovat ich neplatnost na zaklade zakona (ZP, OZ). Prob-
lematikou kolektivnych zmliv sa podrobnejSie zaoberame v kapitole 14
(,Kolektivne pracovné pravo®).

Vnutropodnikové normativne akty tvoria dalSiu skupinu pramerov
pracovného prava, ktora podobne ako normativne pravne akty a ko-
lektivne zmluvy reguluje pravne vztahy rovnakého druhu a neurcitého
poctu. Vnutropodnikové normativne akty sa od kolektivnych zmluv
odliSuju najma spdsobom vzniku. Kolektivna zmluva je dvojstrannym
pravnym ukonom, vnutropodnikovy normativny akt je opravneny vyda-
vat iba zamestnavatel, ked toto opravnenie priznava zamestnavatelovi
priamo ZP. Zavaznost vnutropodnikového normativneho aktu je viazana
na splnenie podmienky, ze doslo k oboznameniu zamestnancov s jeho
obsahom. Podla § 81 pism. c) ZP je zamestnanec povinny dodrziavat
pravne predpisy a ostatné predpisy vztahujuce sa na pracu nim vyko-

2. Porovnaj napr. Barancovd, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2006,
s. 731
3 Odporuc¢anie Medzinarodnej organizacie prace o kolektivnych zmluvach (1951)
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navanu, ak bol s nimi riadne oboznameny. Hlavnym u¢elom vnutropod-
nikovych normativnych aktov je upresriovat pravnu upravu vyplyvajucu
z pracovnopravnych predpisov. V ur€itom pripade je vnutropodnikovy
normativny akt platny iba vtedy, ak ho zamestnavatel vydal po pred-
chadzajucom suhlase zastupcov zamestnancov (§ 84 ZP — pracovny
poriadok). Okrem pracovného poriadku zaradujeme do tejto skupiny
napr. tiez pravidla bezpec€nosti a ochrany zdravia pri praci (zamestna-
vatel ich vydava po dohode so zastupcami zamestnancov - § 39 ods.
2 ZP) alebo normy spotreby prace (§ 133 ZP). Z uvedeného je zrejmé,
Ze ani pri vnutropodnikovych normativnych aktoch nemozno vyluéit ich
potencialny rozpor s pravnou Upravou a pravny nasledok spdsobujuci
ich aplnu alebo &iasto¢nu neplatnost v zmysle ustanoveni o neplatnosti
pravnych ukonov podla ZP a OZ.

Technické normy su prameriom pracovného prava za podmienky, ze
sU obsiahnuté v zakone &. 264/1999 Z. z. o technickych poziadavkach
na vyrobky a o posudzovani zhody v zneni neskorsich predpisov a boli
vydané v sulade s § 39 ods. 1 ZP za uCelom bezpecénosti a ochrany
zdravia pri praci.

Dobré mravy nie su pravne zavazné, nemaju normativnu podobu,
preto ich zaradenie medzi pramene pracovného prava, zohladnujuc
tiez odbornu pracovnopravnu literaturu, nie je celkom jednoznacné.
Priklarnniame sa viac k nazoru, ze dobré mravy st pramefimi pracovného
prava sui generis (tzn. pramefimi $pecifickymi, ,svojho druhu“, pozn
autorov), ktoré maju nezastupitelné miesto predovsetkym pri vyklade
pravnych noriem a aplikacii prava. Hoci normativne pravne akty pojem
dobré mravy nedefinuju, mozno pod nimi rozumiet urcité celospoloen-
sky akceptované a dlhodobo nemenné moralne hodnoty poukazujice
najma na pravidla sluSnosti a obCianskeho spoluzitia. Dovolavat sa
dobrych mravov mozno iba v nadvaznosti na prislusnu pravnu normu,
ktora ich aplikaciu bud’ priamo prikazuje alebo dovoluje. Zo znenia ZP
je zrejmé, ze funkcia dobrych mravov v ramci pracovnopravnych vzta-
hov je zamerana prioritne na interpretaciu pravnych noriem. Podla ¢l. 2
zakladnych zasad ZP a § 13 ods. 3 ZP plati, Ze vykon prav a povinnosti
vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov musi byt v sulade s dobrymi
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mravmi. V zmysle § 15 ZP sa pri pravnom Ukone prejav véle vyklada tak,
ako to so zretelom na okolnosti, za ktorych sa urobil, zodpoveda dobrym
mravom. Dobré mravy nachadzame aj v ustanoveniach ZP dotykajucich
sa nahrady $kody (§ 179 ods. 2, § 186 ods. 3, § 192 ods. 1 ZP). Dal$im
osobitnym prostriedkom vykladu prava, okrem dobrych mravov, su
sudne rozhodnutia. Vyznam sudnych rozhodnuti ako prameriov prava
je v kontinentalnom systéme prava, kam patri aj pravny poriadok SR,
pomerne slaby. Naopak, sudna judikatira ako fundamentalny pramerni
kreujuci pravo dominuje v anglosaskom pravnom systéme. Hoci sudne
rozhodnutia v SR v pravom slova zmysle pravo netvoria, predsa len su
urcitym sposobom napomocné pri jeho interpretacii t. j. dotvarani. Z tohto
hladiska im potom mdzeme priznat status pramenov prava.

Normativne aktivity réznych organizacii z prostredia medzinarod-
ného alebo eurépskeho pracovného prava mozno povazovat za
pramen pracovného prava SR vtedy, ak rozhodnutie prislusného a
opravneného vnutrostatneho organu aplikaciu takejto legislativy pripusta
alebo ak ich aplikacia priamo vyplyva z €lenstva SR v supranacionalnych
zoskupeniach. Podla &l. 7 ods. 5 Ustavy SR plati, Ze medzinarodné
zmluvy o ludskych pravach a zakladnych slobodach, medzinarodné
zmluvy, na ktorych vykonanie nie je potrebny zakon, a medzinarodné
zmluvy, ktoré priamo zakladaju prava alebo povinnosti fyzickych osob
alebo pravnickych oséb a ktoré boli ratifikované a vyhlasené spdsobom
ustanovenym zakonom, maju prednost pred zakonmi. Problematikou
medzinarodného a eurdpskeho pracovného prava sa podrobnejSie
zaoberame v kapitolach 15 a 16.

ZP je zakladnym pravnym predpisom pre pravne odvetvie pracovného
prava. ZP bol prijaty dfia 2. jula 2001 s pravnou u¢innostou od 1. aprila
2002 a v Zbierke zakonov bol publikovany pod ¢islom 311 v roku 2001.
ZP €. 311/2001 Z. z. zruSil a nahradil ZP €. 65/1965 Zb., ktory pracovné
pravo pred vySe Styridsiatimi rokmi kodifikoval.

Systematika ZP (zakona ¢&. 311/2001 Z. z.) je tvorena nasledov-
ne:

« z&kladné zasady (¢lanky 1-11),
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1. Cast’ ,VSeobecné ustanovenia“ § 1-40 (tato Cast upravuje po-
sobnost’ ZP; vymedzuje pojmy zamestnanec a zamestnavatel a ich
pracovnopravnu subjektivitu; obsahuje ustanovenia o pravnych uko-
noch, zabezpeceni prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov,
prechode prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov; pravnu
upravu lehét, déb, pocitania €asu; vyklad niektorych dalSich pojmov
a.i.),

2. Cast ,Pracovny pomer“ § 41-84 (obsahom tejto Casti je pravna
uprava predzmluvnych vztahov; pracovnej zmluvy; zalozenia pra-
covného pomeru; vzniku pracovného pomeru; zmeny pracovného
pomeru; skon&enia pracovného pomeru; ako aj niektorych inych a
suvisiacich pracovnopravnych institutov [skuSobna doba; ochranna
doba; vykon inej zarobkovej €innosti..] a pod.),

3. ¢ast’,Pracovny ¢as a doba odpocinku“ § 85-117 (v tretej Casti ZP sa
nachadzaju ustanovenia o pracovnhom ¢ase; nepretrzitom dennom od-
pocinku; nepretrzitom odpocinku v tyzdni; diioch pracovného pokoja;
pracovnej pohotovosti; praci nad¢as; no¢nej praci; dovolenke atd.),
4. ¢ast' ,Mzda a priemerny zarobok® § 118-135 (ZP zacinajuc § 118
vymedzuje pozitivne aj negativne pojem mzda; zavadza normativne
pravidlo rovnakej odmeny muzov a zien za rovnaku pracu alebo pracu
rovnakej hodnoty; ustanovuje minimalne mzdové naroky a mzdové
zvyhodnenia zamestnancov v osobitnych situaciach; identifikuje jed-
notlivé mzdové formy; zavadza pravidla pre splatnost mzdy, vyplatu
mzdy, zrazky zo mzdy a.i.),

5. Gast ,Prekazky v praci“ § 136-145 (piata ¢ast’ ZP kategorizuje pre-
kazky v praci na strane zamestnanca a na strane zamestnavatela, a
to na prekazky z dévodu vieobecného zaujmu, prekazky pri plneni
brannej povinnosti a uloh odbornej pripravy v ozbrojenych silach,
prekazky z dévodu zvySovania kvalifikacie, délezité osobné prekaz-
ky v praci, do¢asné prerudenie vykonu prace, prestoje, nepriaznivé
poveternostné vplyvy, iné, atd’.),

6. Cast ,Ochrana prace” § 146-150 (ide o Cast ZP, ktora vytvara
zaklady pre pravnu upravu bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,
vratane kontrolnych mechanizmov, detailnejSie obsiahnutu v osobit-
nych pravnych predpisoch),
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e 7. c¢ast ,Podnikova socialna politika“ § 151-176 (predmetom tejto Casti
je starostlivost zamestnavatela o pracovné a Zivotné podmienky za-
mestnancoy, stravovanie zamestnancov, vzdelavanie zamestnancoy,
ako aj starostlivost zamestnavatela o zamestnanca so zmenenou
pracovnou schopnostou; pracovné podmienky zien a muzov stara-
jucich sa o deti, resp. pracovné podmienky mladistvych zamestnan-
cov; pravna Uprava materskej dovolenky a rodiCovskej dovolenky,
zabezpeclenie zamestnanca pri do€asnej pracovnej neschopnosti,
v starobe a zamestnavanie po navrate do prace; a iné),

» 8. Cast' ,Nahrada Skody“ § 177-222 (tato ¢ast upravuje predchadza-
nie Skodam, zodpovednost' zamestnanca za $kodu, zodpovednost
zamestnavatela za $kodu, bezdévodné obohatenie zamestnanca
alebo zamestnavatela),

» 9. &ast ,Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru*
§ 223-228a (pravna uprava ZP sem zaraduje dohodu o vykonani
prace, dohodu o brigadnickej praci Studentov a dohodu o pracovnej
¢innosti),

» 10. Cast' ,Kolektivne pracovnopravne vztahy“ § 229-250 (obsahovu
napli desiatej Casti ZP tvori najma ucast’ zastupcov zamestnancov
v pracovnopravnych vztahoch a jej formy, vratane prava na nadna-
rodné informacie a na prerokovanie, ako aj podmienky zriadenia
europskej zamestnaneckej rady alebo dohodnutého postupu na
nadnarodné informacie a prerokovanie),

* 11. Cast’ ,Prechodné a zaverec¢né ustanovenia“ § 251-256,

» ZP tvori spolu 256 paragrafov a prilohy (priloha ¢. 1 ,Charakteristiky
stupfiov naro€nosti pracovnych miest®; priloha &. 1a ,Maloobchodny
predaj, pri ktorom mozno zamestnancovi nariadit’ alebo s nim dohod-
nuat pracu v diioch ustanovenych zakonom®; priloha €. 2 ,Zoznam
preberanych pravnych aktov Eurépskych spoloCenstiev a Eurépskej
unie®).

Od pojmu systematika ZP je potrebné rozliSovat pojem systém
pracovného prava, pricom z hladiska individualne zvoleného dife-
renciac¢ného kritéria mbézeme uvazovat o réznych alternativach jeho
Clenenia (systémoch). Pracovné pravo sa najcastejSie ¢leni na indi-
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vidualne pracovné pravo a kolektivne pracovné pravo. Predmetom
individualneho pracovného prava su pravne vztahy medzi konkrétnym
zamestnancom a zamestnavatelom. Do kolektivneho pracovného prava
zaradujeme pravne vztahy medzi viacerymi zamestnancami na jednej
strane a zamestnavatelom alebo organizaciou zamestnavatelov na
strane druhej. Pracovné pravo je ale mozné rozdelit aj na vSeobecnu
Cast' a osobitnu Cast. VSeobecna €ast’ pracovného prava obsahuje
zakladné teoretické, terminologické a pravne vychodiska (napr. pojem,
predmet, pramene, zakladné zasady, funkcie, pdsobnost, klasifikaciu
jeho subjektov a ich pracovnopravnu subjektivitu atd.), osobitna ¢ast
v sebe subsumuje pravnu Upravu pracovného pomeru a ostatnych
relevantnych pracovnopravnych institutov (pracovny €as, dovolenka,
odmenovanie za vykonanu pracu, prekazky v praci, nahrada Skody
a pod.). Pracovné pravo, ktoré nie je typicky sukromnopravnym ani
verejnopravnym odvetvim, ale v sebe zahffia pravnu Upravu zmieSa-
ného charakteru, indikuje moznost dalSieho spdsobu jeho ¢lenenia.
Okrem pravnych noriem sukromnopravnej a verejnopravnej povahy sa
v fiom totiZzto vyskytuju aj normy autonémnej povahy, tzn. také, ktoré
nie su vysledkom legislativnej Cinnosti prislusného Statneho organu,
ale naopak, su vysledkom c&innosti autondmneho subjektu/-ov (napr.
kolektivna zmluva, pravidla bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci),
pricom normativny charakter takéhoto autonémneho prejavu véle, t. j.
to, Ze upravuje skupinu pravnych vztahov neur&itého poc¢tu a rovnakého
druhu, ostava zachovany. K systému pracovného prava zaverom este
poznamenavame, ze dalSie odborné prace mézu interpretovat rozma-
nitost’ jeho ¢lenenia aj podla inych kritérii, nez sme si zvolili my.

Zakladné zasady pracovného prava su vyjadrené v ¢lankoch 1-11
ZP a predstavuju urcité pravne myslienky zakonodarcu, ktoré poukazuju
na osobitosti pracovného prava ako samostatného pravneho odvetvia
v koexistencii s dalSimi pravnymi odvetviami pravneho poriadku SR.
Mozno konStatovat, ze predmetom zakladnych zasad je predovSetkym
charakteristika pracovného prava s osobitnym zreteflom na akcentaciu
jeho 3pecifickych znakov. Zakladné zasady nadvazuju na ustanovenia
pracovnopravneho a socialnopravneho charakteru obsiahnuté v Ustave
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SR, dopliaju ich, rozvijaju, formuluju véeobecné pravidla a hodnoty
realizacie pracovnopravnych vztahov, prezentuju mozné smerovanie
pracovného prava smerom pro futuro, zaroven su napomocné pri inter-
pretacii noriem pracovného prava a jeho aplikacnych problémoch. Pri
skumani zakladnych zasad pracovného prava nie je ale postacujuce
obmedzit’ sa iba na tie, ktoré su v ZP vyslovne uvedené. Zo znenia
jednotlivych Casti ZP, resp. z jeho konkrétnych ustanoveni mozno totiz
vyvodzovat aj iné pravne zasady, ktoré v ramci tohto pravneho odvetvia
nachadzaju svoje uplatnenie.

Podla ¢l. 1 ZP maju fyzické osoby pravo na pracu a na slobodnu
volbu zamestnania, na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky a
na ochranu proti nezamestnanosti. Tieto prava im patria bez akychkol-
vek obmedzeni a priamej diskriminacie alebo nepriamej diskriminéacie
podla pohlavia, manzelského stavu a rodinného stavu, rasy, farby pleti,
Jjazyka, veku, nepriaznivého zdravotného stavu alebo zdravotného
postihnutia, viery a naboZenstva, politického alebo iného zmyS$lania,
odborovej ¢innosti, narodného alebo socialneho pévodu, prislusnosti k
narodnosti alebo etnickej skupine, majetku, rodu alebo iného postavenia
S vynimkou pripadu, ak to ustanovuje zakon alebo ak je na vykon prac
vecny dévod, ktory spociva v predpokladoch alebo poZiadavkach a v
povahe prace, ktori ma zamestnanec vykonavat.

K élanku 1

K najvyznamnejsim hodnotam modernych a demokratickych pravnych
poriadkov patri spolo¢ne so slobodou a spravodlivostou aj rovnost.
Myslienka rovnosti patrila z hfadiska historického vyvoja sveta a jeho
smerovania k pravhemu S$tatu k najprogresivnejSim a najrevolucnej-
Sim. Eurépske absolutistické monarchie 16. az 18. storoc€ia realizovali
vykon celej Statnej moci neobmedzene a bez kontroly zastupitelskych
institacii a inych legislativnych obmedzeni. Pre mocensku elitu vtedaj-
Sieho obdobia bolo neprijatelné akceptovat idey ob&ianskej spolo¢nosti
a rovnosti ob&anov. Az v roku 1789 zaviedla Deklaracia prav ob&ana
a Cloveka vo Francuzsku princip rovnakého zaobchadzania nasledovne:
»VSetci ob&ania maju pravo bud osobne alebo prostrednictvom svojich
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zastupcov zucastfiovat sa na tvorbe zakonov. Zakon musi byt rovna-
ky vzdy, v8ade a pre kazdého, &i uz poskytuje ochranu alebo pdsobi
represivne. V8etci ob&ania su si pred nim rovni, maju rovnaky pristup
ku vSetkym verejnym miestam, hodnostiam a zamestnaniam podla
svojich schopnosti, pricom rozdiely medzi nimi mozno robit iba z titulu
ich cnosti a nadania.” Zasady rovnopravnosti vyjadrené v normativnej
forme su produktom rovnako americkej revolucie. Ustava Spojenych
Statov americkych z roku 1787 a prvy cyklus dodatkov z roku 1791
predznamenali explozivny rozvoj ustavnych fudskych prav na pilieroch
rovnosti a zvrchovanosti ludu po celom svete.

Pojem diskriminacia predstavuje relativne frekventovany termin,
ktory ma az status spoloCenskej témy tak v kazdodennom Zivote, ako
aj v roznych odbornych diskusiach. Presné vymedzenie tohto pojmu
nie je ale Sirokej verejnosti dostatoCne zname, preto za diskriminacné
konania sa Castokrat oznacuju aj také situacie, kedy sa podla zakona
o diskriminaciu nejedna. Na druhej strane urcitu averziu v spolo¢nosti
méze vyvolavat ,zfudovenie® tohto vyrazu, nezriedka sa totiz stava, ze
domnela obet, alebo obvineny jednotlivec zneuzivaju na svoju obranu
iracionalne a bez pravnych zakladov pravny institut (ne)diskrimina-
cie. Imanentnou suc¢astou slova diskriminacia byva spravidla aj urcita
emocionalna napatost, na zaklade ktorej jednotlivec alebo skupina
osOb reaguje, v niektorych pripadoch, na akukolvek nespravodlivost.
Domnievame sa, ze pojem diskriminacia je potrebné chapat v dvoch
rovinach, jednak v rovine skutoéného diskriminaéného konania, teda
znevyhodriovania alebo obmedzovania jednotlivca alebo skupiny oséb
v pripade urcitych zakonom stanovenych skutkovych dévodov (pohla-
vie, vek, atd.), s €im suvisi uplatiiovanie zasady zakazu diskriminacie,
na druhej strane v rovine rovnosti prav a prileZitosti, v nadvaznosti na
zsadu rovnakého zaobchadzania.

Diskriminacia nie je novym fenoménom spolo&nosti, treba pripustit,
ze tento negativny jav v réznych, niekedy skrytych formach, preziva uz
tisicroCia. Relativne novy je ale pravny ramec, ¢i uz na vnutrostatnej,
europskej alebo medzinarodnej Urovni, ktory ma ambiciu byt efektivny
a vniest’ do tohto prostredia pravnu regulaciu. Je teda zrejmé, Ze za-
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kaz diskriminacie, resp. rovnost obCanov pred zakonom predstavuje
jeden zo z&kladnych pilierov modernych a demokratickych pravnych
poriadkov. Tu ale povaZujeme za potrebné zdoraznit, Ze diskrimina&né
tendencie sa objavuju v Sirokospektralnych spolocenskych sférach,
v oblasti sukromnopravnych aj verejnopravnych vztahov, pricom ich
adresatmi mozu byt takmer bez vynimky vsetky subjekty pravnych
vztahov. Ide teda o interdisciplinarny pravny problém, nielen problém
pracovnopravnych vztahov, pricom tato skuto¢nost kladie osobitné
naroky na kvalitativnu stranku antidiskriminacnej legislativy, jej vyko-
natelnost a vynutitefnost.

Zasada zakazu diskriminacie z hladiska vnutrostatneho prava SR
ma svoje korene v &l. 12 ods. 2 Ustavy. Slovenska republika sa po
prijati zakona €. 365/2004 Z. z. o rovhakom zaobchadzani v niektorych
oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou v zneni neskorSich predpi-
sov (dalej len ,antidiskriminaCny zakon“) zaradila medzi viaceré krajiny
Eurdpskej unie, ktoré implementovali zasadu rovnakého zaobchadzania
a zakazu diskriminacie obsiahnutu v pravnych normach Spologenstva
do svojho vnutrostatneho pravneho poriadku vo forme osobitného
pravneho aktu. Domnievame sa, ze diskriminacné dovody je mozné
katalogizovat do urCitych obsahovo aj vyvojovo kontinualnych skupin.
Tie su zrkadlom ludskych vlastnosti a charakteristik, no zaroven aj
prejavom stupfia sebareflexie spolo¢nosti takéto rozdiely akceptovat,
dokonca priznat' im urcitu, v pripade potreby, pravnu ochranu. Historicky
pristup k skimaniu obsahového zamerania diskriminaénych dévodov
v dokumentoch pred a po druhej svetovej vojne nam v sucasnosti in-
dikuje skupinu tzv. zakladnych diskriminacnych dévodov, medzi ktoré
patrili najma viera, nabozenstvo, ateizmus, farba pleti, narodny alebo
narodnostny pdvod a pohlavie. Tieto boli postupne doplnené na pre-
lome 50-tych a 60-tych rokov dévodmi ako socialny povod, politické
alebo iné zmyslanie, majetok, rod a dalSie. K nov§im, pricom dnes
tiez oznaCovanym ako zakladnym, patria aj zdravotné postihnutie, vek
a sexualna orientacia. Ostatné dévody, ako manzelsky a rodinny stav,
Statne obcCianstvo, odborova alebo politicka prisluSnost a iné, pripisuje-
me prirodzenému vyvoju prava a pravnych vztahov a ich prepojenosti

42



so vztahmi spolo¢enskymi. Tu eSte poznamenavame, ze nami uvedené
skupiny a ¢lenenie nereflektuju na individualny vyvoj antidiskriminac-
nych legislativ v konkrétnych krajinach, pokusili sme sa vytvorit’ urcity
demonstrativny a vSeobecny skelet.

Jednotlivé formy diskriminacie identifikuje a pojmovo vymedzuje
zakonodarca v § 2a ods. 1 antidiskriminacného zakona, a to takym
spbsobom, Ze za diskriminaciu povazuje priamu diskriminaciu, nepria-
mu diskriminaciu, obtaZovanie, sexualne obtaZovanie, neopravneny
postih, pokyn na diskriminaciu a nabadanie na diskriminaciu, v sumare
ide teda o 7 diskriminacnych foriem. Zastavame nazor, ze &lenenie
takéhoto charakteru je relativne, diskriminaciu je mozné Clenit pri do-
slednom teoretickom a vedeckom badani aj z inych hladisk a podla
dalSich kritérii, spomefime aspon pozitivnu diskriminaciu, neimyselnu
diskriminaciu atd.

Priama diskriminacia je antidiskriminaénym zakonom vymedzena ako
konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa s osobou zaobchadza menej
priaznivo, ako sa zaobchadza, zaobchadzalo, alebo by sa mohlo zaob-
chadzat s inou osobou v porovnatelnej situacii. Priama diskriminacia
predstavuje v praxi najCastejSie sa vyskytujucu diskriminaénu formu,
diferencia¢né kritérium medzi konanim a opomenutim urcuje znak akti-
vity, resp. pasivity, kedy sa nie€o deje, alebo naopak, nedeje a malo by
sa diat. Nepriama diskriminacia je definovana ako navonok neutralny
predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax, ktoré znevyhodnuju osobu
v porovnani s inou osobou. Antidiskriminaény zakon okrem pozitivheho
uréenia nepriamej diskriminacie ju vymedzuje aj negativne, teda ¢o
nepriamou diskriminaciou nie je, ak takyto predpis, rozhodnutie, pokyn
alebo prax su objektivne odovodnené sledovanim opravneného zdujmu
a su primerané a nevyhnutné na dosiahnutie takéhoto zaujmu.

Zakladny rozdiel medzi priamou a nepriamou diskriminaciou zakla-
da uz samotna konstrukcia oboch diskriminaénych foriem. Pokial pri
priamej diskriminacii musi existovat' diskriminacny umysel, spocivajuci
v konani alebo opomenuti, pri nepriamej diskrimin&cii sa takyto dévod
neskuma, rozhodujuci je diskriminacny dopad. Nepriama diskriminacia
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predpoklada existenciu v§eobecne zavazného pravneho predpisu, roz-
hodnutia, pokynu alebo praxe, bez formalnych diskriminacnych znakoyv,
ktoré ale existuju a prejavia sa v okamihu ich aplikacie.

Za obtaZovanie sa povazuje také spravanie, v dosledku ktorého
dochadza alebo méze dojst k vytvaraniu zastraSujuceho, nepriatel-
ského, zahanbujuceho, ponizujuceho, potupujuceho, zneuctujiceho
alebo urazajuceho prostredia a ktorého umyslom alebo nasledkom je
alebo mdze byt zadsah do slobody alebo ludskej déstojnosti. Pouka-
zujeme predov8etkym na rozdiel, Ze obtaZovanie predstavuje podla
zakonodarcu spravanie, nie je teda konanim. Konanie, ako prejav vole
realizujuci pravne ukony mozno jednoduchsie identifikovat a v pripade
poruSenia pravnych predpisov aj sankcionovat, obtaZovanie, ktorého
desifrovanie je nepomerne zloZitejSie, sa prejavuje najma na urovni
verbalnej medziludskej komunikacie, v oblasti, ktora je mimo ramca
pravnych sfér, pripadne ide o menej napadné mimoverbalne formy,
ako je napriklad socialna izolacia. D6vodom obt'aZovania musi ale byt
niektory z diskriminaénych dévodov.

Pri sexualnom obtaZovani ide o verbalne, neverbalne alebo fyzické
spravanie sexualnej povahy, ktorého umyslom alebo nasledkom je
alebo méze byt naruSenie déstojnosti osoby a ktoré vytvara zastrasu-
juce, ponizujuce, zneuctujuce, nepriatelské alebo urazlivé prostredie.
Sexualne obtaZovanie predstavuje osobitny druh obtaZovania vratane
vSetkych vysSie uvedenych znakov. Pred prijatim poslednej novely an-
tidiskriminaéného zakona zaznievali aj nazory o nepotrebnosti legalnej
definicie sexualneho obtazovania. Tieto tvrdenia vychadzali z nazoru,
Ze charakteristika sexualneho obtaZovania napifa jednu zo skutkovych
podstat obtazovania, a to sexualneho obtazovania.

Pokyn na diskriminaciu je definovany ako konanie, ktoré spociva
v zneuziti podriadenosti osoby na Ucel diskriminacie tretej osoby. Ide
o situaciu, ktora zahrnuje tri subjekty, diskriminujuceho, realizatora dis-
kriminacie a diskriminovaného a v praxi sa naj¢astejSie objavuje v ramci
pracovnopravnych vztahov, pre ktoré je typicky vztah nadriadenosti
a podriadenosti jednotlivych ucastnikov. Osoba, ktory vydala pokyn na
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diskriminaciu je povazovana za pachatela dokonca aj vtedy, ak realizator
diskrimin&cie tento pokyn nevykonal, ¢o predstavuje podstatny rozdiel od
situacie, ked ide o nabadanie na diskriminaciu (presvied€anie, utvrdzo-
vanie alebo podnecovanie osoby na diskriminaciu tretej osoby). V tomto
pripade je pachatelom diskriminacie osoba, ktora na diskriminaciu
nabada inu osobu, ale aj osoba, ktora bola na diskriminaciu navedena
bez ohladu na to, ¢i k samotnej diskriminacii doslo alebo nie.

Neopravneny postih, podobne ako priama diskriminacia, je zaloZeny
na konani alebo opomenuti, ktoré je pre osobu, ktorej sa tyka, nepriaz-
nivé a priamo suvisi s niektorou so situacii, ked sa diskriminovany
bud domaha pravnej ochrany pred diskriminaciou (vo svojom mene,
pripadne v mene inej osoby) alebo podava vypoved, vysvetlenie, Ci
ma inu spojitost s konanim vo veciach suvisiacich s poruSenim zasa-
dy rovnakého zaobchadzania alebo ide o jeho staznost namietajicu
porusenie zasady rovnakého zaobchadzania.

Antidiskriminacna legislativa prinasa v suc¢asnosti so sebou mnohé
odborné vyzvy, €i uz ide o rieSenie osobitne zloZitého a v Ziadnom pri-
pade nie komplementarneho vztahu rovnosti a slobody (ako jednych
zo zakladnych spolo€enskych hodndt); pravne vymedzenie pojmov
xdiskriminacia“ a ,rovnaké zaobchadzanie®; pretrvavajuci aplikacny
problém nerovnakého odmenovania muzov a zien za rovnaku pra-
cu alebo pracu rovnakej hodnoty; otazku (ne)pripustnosti pozitivnej
diskriminacie v zneni rozhodnutia Ustavného sidu SR &. 8/04-2002;
problematiku diskriminacie v pracovnopravnej inzercii; potencialne
rozSirenie ochrany pred nerovhakym zaobchadzanim na zaklade an-
tidiskriminaéného zakona aj na dalSie druhy pravnych vztahov (podla
§ 3 ods. 1 antidiskriminacného zakona je kazdy povinny dodrziavat
zasadu rovnakého zaobchadzania v taxativne uréenych oblastiach, a to
vo sfére pracovnopravnych a obdobnych pravnych vztahov, socialneho
zabezpecenia, zdravotnej starostlivosti, poskytovania tovarov a sluzieb
a vo vzdelavani); moznost kodifikacie pomerne rozvetvenej a bezné-
mu obc¢anovi neprehladnej antidiskriminacnej legislativy Eurépskeho
spoloCenstva; a iné.
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Okrem zasady rovnakého zaobchadzania vyplyvaju z ¢l. 1 ZP aj
niektoré dalSie pravne zasady, ktoré su pretransformovanim ustano-
veni o zakladnych pravach a slobodach obsiahnutych v Ustave SR do
urcitych pracovnopravnych idei. Zaradujeme k nim napr. zasadu prava
na pracu alebo zasadu slobodnej volby povolania. Pravo na pracu
je zakotvené v mnohych vyznamnych dokumentoch prijatych réznymi
medzinarodnymi a eurépskymi organizaciami (pre podrobnejsie infor-
macie pozri kapitoly 15 a 16, pozn. autorov). Prostrednictvom vykonu
tohto prava dochadza jednak k uspokojovaniu zakladnych Zzivotnych
potrieb kazdého jednotlivca, suasne tiez ale k jeho sebarealizacii na
zaklade uplathovania individualnych schopnosti a vedomosti v pracov-
nom procese. Veda pracovného prava subsumuje pod obsah prava na
pracu spravidla viacero prav, napr. pravo uchadzat sa o pracu, pravo na
rovnakeé zaobchadzanie pri prijimani do zamestnania, pravo na socialne
zabezpecenie v pripade nemoznosti vykonavat toto pravo, atd. Pokial
Ustava SR zaruguje v zmysle &l. 35 pravo na pracu ob&anom, ZP v &l.
1 rozSiruje osobnu pdsobnost tohto prava na fyzické osoby.

Pravo na pracu vytvara aj predpoklad uchadzat sa na trhu prace
o volné pracovné miesta, tzn. pdsobi pozitivne na mieru zamestnanosti,
inymi slovami uskutoCriuje zasadu ochrany pred nezamestnanost’ou.
Na zasadu slobodnej volby zamestnania bezprostredne nadvazuju aj
niektoré dalSie slobody, patri sem sloboda vyberu zmluvného partnera,
sloboda uzatvorenia zmluvy, sloboda uréenia zmluvnej formy a obsahu
zmluvy, ako aj sloboda skon&enia zmluvy. Uvedené slobody ale nie su
absolutne, k ich obmedzeniu méze dobjst’ z viacerych dévodov a v roz-
nych situaciach. Zakazana je napr. praca fyzickej osoby do 15 rokov
veku alebo praca fyzickej osoby starSej ako 15 rokov do skon&enia
povinnej 8kolskej dochadzky (okrem priznanych vynimiek v § 11 ods.
4 ZP), vyber zmluvnej formy je determinovany § 42 ods. 1 ZP a § 1
ods. 3 ZP, skonCenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela
je mozné len na zaklade taxativnych dévodov uvedenych v § 63 ZP,
uréenie obsahu zmluvy je limitované kogentnymi ustanoveniami (napr.
§ 45 ods. 3 ZP) atd.
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Zasada slobodnej volby povolania je obmedzena tou skutoénos-
tou, Ze mnohé povolania vyZaduju pre svoj vykon dosiahnutie urcitej
kvalifikacie. Nie je teda mozné, aby napr. povolanie lekdra vykonaval
niekto, kto nema lekarske vzdelanie. To vS§ak nemozno povazovat za
obmedzenie slobody volby povolania. Zasadu treba vykladat’ tak, ze
ide o moznost zvolit’ si urcité povolanie za predpokladu, ze su splnené
podmienky stanovené zakonom pre jeho vykon.™

Na ¢&l. 36 Ustavy SR nadvézuje a z &l. 1 ZP vyplyva dal$ia my$-
lienka zakonodarcu, a to zasada spravodlivych a uspokojujucich
pracovnych podmienok zamestnancov. Rozumie sa nimi najma
zaruc€enie minimalne takej odmeny za vykonanu pracu, aby zivotné
podmienky zamestnancov dosahovali déstojnu uroven. Rovnako sem
patri bezpecnost a ochrana zdravia pri praci, eliminovanie moznosti
zamestnavatela svojvolne skoncit pracovny pomer, ochrana pred ne-
rovnakym zaobchadzanim v zamestnani, ustanovenie minimalnych,
resp. maximalnych limitov platenej dovolenky na zotavenie a dizky
pracovného €asu, ako aj pravo na primerany odpocinok po praci a pravo
na kolektivne vyjednavanie. Aj ked &l. 36 Ustavy SR pouziva termin
zamestnanci a nie zamestnanec, na zaklade ¢oho by sa dalo prvotne
usudzovat, Zze prava v fiom obsiahnuté su priznané iba skupine oséb, je
nevyhnuté, aby odborny vyklad tohto ustanovenia smeroval k ochrane
kazdého jednotlivca s pravnym statusom zamestnanca.

Podla ¢l. 2 ZP mbzu pracovnopravne vztahy vznikat len so suhlasom
fyzickej osoby a zamestnavatela. Vykon prav a povinnosti vyplyvajtcich
z pracovnopravnych vztahov musi byt'v sulade s dobrymi mravmi; nikto
nesmie tieto prava a povinnosti zneuZzivat' na $kodu druhého Ucastnika
pracovnopravneho vztahu alebo spoluzamestnancov.

K &lanku 2

Zo znenia tohto ¢lanku ZP je moZné vyvodzovat viacero zasad. Z db-
vodu, Ze na vznik pracovnopravneho vztahu je potrebny suhlas fyzickej
osoby a zamestnavatela, hovorime o zasade zmluvnosti. Kedze na

4 Galvas, M. a kol.: Pracovni pravo Ceské republiky. Brno, Masarykova univerzita 1999,
s. 46
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posudzovanie vykonu prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov
je nevyhnutné zaviest urc€ité interpretacno-aplikacné pravidlo, moZzeme
v tomto pripade uvaZovat o zasade vykladu prav a povinnosti z pra-
covnopravnych vztahov na zaklade dobrych mravov. Zasada zakazu
zneuzitia prava znamena, ze nesmie dojst k zneuzitiu tychto prav a
povinnosti na Skodu druhého uc€astnika pracovnopravneho vztahu alebo
spoluzamestnancov. Pri déslednejSej analyze €l. 2 ZP ale nachadzame
aj niektoré dalSie a suvisiace zasady, odvodzovanim prichadzame napr.
k zasade zakazu nutenych prac alebo zasade slobody zmluvy.

Podla ¢l. 3 ZP maju zamestnanci pravo na mzdu za vykonanu pracu,
na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, na odpocinok a
zotavenie po praci. Zamestnavatelia su povinni poskytovat’ zamest-
nancom mzdu a utvarat’ pracovné podmienky, ktoré zamestnancom
umoznuju ¢o najlepsSi vykon prace podla ich schopnosti a vedomosti,
rozvoj tvorivej iniciativy a prehlbovanie kvalifikacie.

K &lanku 3

Predmetny ¢lanok je rozdeleny na demonstrativny vypocet zamest-
naneckych prav a zamestnavatelskych povinnosti. Dal$ie prava a po-
vinnosti zamestnancov a zamestnavatelov vyplyvaju zo ZP (napr. § 47,
§ 81-82 ZP) a suvisiacich pracovnopravnych predpisov. V zavislosti od
toho, akym spdsobom pristupime k vykladu tohto ¢lanku, dokazeme aj
indetifikovat prislusné zasady. V SirSom kontexte ide o zasadu reali-
zacie zamestnaneckych prav a zamestnavatel'skych povinnosti.
Z uzSieho hladiska ide napr. o zasadu odplatnosti pracovnopravnych
vzt'ahov, zasadu bezpeénosti pracovnopravnych vzt'ahov, zasadu
starostlivosti zamestnavatela o zamestnancov atd.

Podla ¢l. 4 ZP maju zamestnanci alebo zastupcovia zamestnancov
pravo na poskytovanie informacii o hospodarskej a finanénej situacii
zamestnavatela a o predpokladanom vyvoji jeho ¢innosti, a to zro-
zumitelnym spésobom a vo vhodnom Case. Zamestnanci sa mézu
vyjadrovat’ a predkladat’ svoje navrhy k pripravovanym rozhodnutiam
zamestnavatela, ktoré mézu ovplyvnit ich postavenie v pracovnoprav-
nych vztahoch.
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K &lanku 4

Zakladnou ideou uvedeného &lanku je informovanost zamestnancov
o ekonomickom stave a buducom smerovani zamestnavatela a rovhako
ich moznost participovat' v urCitych situaciach na rozhodnutiach zamest-
navatela. Sledovany ciel je v oboch pripadoch identicky, ked smeruje
k zabezpeceniu spravodlivych a uspokojivych pracovnych podmienok.
Okrem uz uvedenych prav na informacie a spolurozhodovanie maju
zamestnanci tiez pravo zucastriovat sa prostrednictvom prislusného
odborového organu, zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckého
dovernika na utvarni spravodlivych a uspokojivych pracovnych pod-
mienok aj formou prerokovania alebo kontrolnej ¢innosti (§ 229 ods. 4
ZP). Z &l. 4 ZP mozno identifikovat s ohfadom na dosiahnutie spravod-
livych a uspokojivych pracovnych podmienok dve zasady, a to zasadu
informovanosti zamestnancov a zasadu ucasti zamestnancov na
rozhodovani zamestnavatela.

Podla ¢l. 5 ZP st zamestnanci a zamestnavatelia povinni riadne plnit
svoje povinnosti vyplyvajuce z pracovnopravnych vztahov.

K ¢lanku 5

Povinnosti zamestnancov a zamestnavatelov su vyjadrené zhutnene
najmav § 47 ZP (,Povinnosti vyplyvajuce z pracovného pomeru)av §
81-82 ZP (,Zakladné povinnosti zamestnanca“ a ,Zakladné povinnosti
veducich zamestnancov®). Vo vsetkych pripadoch ide o demonStrativne
vypocty, to znamena, ze dalSie povinnosti vyplyvaju jednak z ostatnych
ustanoveni ZP, ako aj zo suvisiacich pracovnopravnych predpisov.
Neplnenie si povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov
prinasa so sebou pre jednu aj druhu stranu moznost réznych sankcii
(napr. podla § 68 ZP mbze zamestnavatel skoncit so zamestnancom
pracovny pomer okamzite, ak zamestnanec zavazne porusil pracovnu
disciplinu). V zneni &l. 5 ZP mbZeme hovorit' o zadsade riadneho plnenia
si povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov alebo, ak
tuto zasadu atomizujeme, s osobitnym zretefom na potencialne sankcie
zo strany inSpekcie prace smerom k zamestnavatelovi, aj o zasade
bezpeé&ného a zdraviu neskodlivého vykonu prace.
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Podla ¢l. 6 ZP maju Zeny a muZi pravo na rovnaké zaobchadzanie,
ak ide o pristup k zamestnaniu, odmeriovanie a pracovny postup, od-
borné vzdelévanie a o pracovné podmienky. Zenam sa zabezpedéuju
pracovné podmienky umoZzriujtice im ucast na praci s ohladom na ich
fyziologické predpoklady a s ohladom na ich spoloéensku funkciu v
materstve a Zenam a muzom s ohladom na ich rodinné povinnosti pri
vychove deti a starostlivosti o ne.

K €lanku 6

Rovnaké zaobchadzanie v situaciach uvedenych v zneni &l. 6 ZP
s osobitnym zretelom na muzZov a Zeny akcentuje v pracovnopravnych
vztahoch zdsadu zakazu diskriminacie na zaklade pohlavia. Ochrana
pred diskriminaciou na zaklade pohlavia ma v pravnom poriadku SR,
vratane viacerych medzinarodnych dokumentov, ktoré su v fiom pre-
o &lanok 12 ods. 1 Ustavy SR, &lanok 141 Zmluvy o zaloZeni Eurépskeho
spolo¢enstva, ¢lanok 14 Eurdpskeho dohovoru o ochrane ludskych
prav a zakladnych slobdd, Smernicu Eurépskeho parlamentu a Rady
€. 2006/54/ES o vykonavani zasady rovnosti prilezitosti a rovnakého
zaobchadzania s muzmi a zenami vo veciach zamestnanosti a povo-
lania, § 2 ods. 1 zakona ¢. 365/2004 Z. z. o rovhakom zaobchadzani
v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou v zneni neskor-
Sich predpisov [v intenciach § 2 ods. 11 pism. a) zakona ¢. 365/2004
Z. z. sa za diskriminaciu z dévodu pohlavia povazuje aj diskriminacia
z dévodu tehotenstva alebo materstva, ako aj diskriminacia z dévodu
pohlavnej alebo rodovej identifikacie], § 119a ZP ustanovujuci rovnaku
odmenu pre muzov a zeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty a § 160-163 ZP upravujuce pracovné podmienky muzov a zien
starajucich sa o deti.

Okrem normativnych pravnych aktov povazujeme za potrebné zd6-
raznit’ aj existenciu viacerych programov, ktoré hodnotime vysoko po-
zitivne, realizovanych viacerymi Statnymi organmi na podporu rovnosti
muzov a zien v réznorodych spolo€ensko-pravnych oblastiach. Patri
sem napriklad ,Narodny akény plan pre zeny“, ,Narodny akény plan na
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prevenciu a eliminaciu nasilia pachaného na zenach®, ,Navrh opatreni
na zosuladenie pracovnych a rodinnych povinnosti“, ,Koncepcia rovnosti
prilezitosti pre muzov a Zzeny*, €i aktivity ako ,Zamestnavatel ustretovy
k rodine* a pod.

Rodova rovnost znamena, ze odliSné spravanie, aspiracie a potreby
zien a muzov su zohladnované, hodnotené a preferované rovnako.
Napriek vyznamnému pokroku, ktory sa v SR v oblasti rovnosti zien
a muzov dosiahol, stale existuju a nadalej pretrvavaju nerovnosti medzi
Zenami a muzmi na trhu prace (miera zamestnanosti a nezamestna-
nosti, rodova vertikalna a horizontalna segregacia odvetvi a povola-
ni, odmenovanie), vo vzdelavani (rodové stereotypy) a v UCasti zien
v zakonodarnych a vykonnych organoch $tatnej spravy, v organoch
samospravy i v rodine."®

Pretrvavajucim problémom nerovnakého zaobchadzania na zaklade
pohlavia je odmenovanie muzov a zien v pracovnopravnych a obdob-
nych pracovnych vztahoch. Hoci narast priemernej hrubej mesacnej
mzdy predstavuje v SR za poslednu dekadu takmer 100 %, rozdiel
v priemernych prijmoch Zien a muzov vykazuje cca V4 v prospech muzov
(na niektoré dalSie vyskumy vo veci diskriminacie muzov a zien v odme-
novani za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty poukazujeme
tiez v kapitole 12 €ast 2, pozn. autorov).

Cl. 6 ZP priznava vo svojej druhej Casti osobitni ochranu v pra-
covnopravnych vztahoch Zenam a Zenam a muzom starajucim sa
a vychovavajucim deti. Tato mySlienka v sebe zahffia viacero zasad,
napr. zasadu pozitivnej diskriminacie zien, zasadu zohladfiovania
fyzickych moznosti zien pri praci, zasadu ochrany materstva, za-
sadu ochrany a podpory vychovy a starostlivosti o deti a pod.

Podla ¢l. 7 ZP maju mladistvi pravo na pripravu na povolanie a za-
bezpecenie pracovnych podmienok umoZzriujtcich rozvoj ich telesnych
a duSevnych schopnosti.

5 Kolektiv autorov: Sprava o dodrziavani fudskych prav v Slovenskej republike. Brati-
slava, Slovenské narodné stredisko pre ludské prava, Optima 2008, s. 87
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K €lanku 7

Okrem uvedeného c&lanku vyplyva pravo mladistvych na zvySenu
ochranu zdravia pri praci, osobitné pracovné podmienky, osobitnu
ochranu v pracovnopravnych vztahoch a pomoc pri priprave na povo-
lanie z &l. 38 ods. 1-2 Ustavy SR. Formulovat z tohto hladiska urgité
vSeobecné pravne myslienky mozno najma so zretefom na zasadu
pozitivnej diskriminacie mladistvych zamestnancov alebo zasadu
suladu pracovnych podmienok s komplexnym vyvojom mladis-
tvych zamestnancov.

Podla ¢l. 8 ZP su zamestnavatelia povinni robit opatrenia v zaujme
ochrany Zivota a zdravia zamestnancov pri praci a zodpovedaju podla
tohto zakona za skody spésobené zamestnancom pracovnym trazom
alebo chorobou z povolania. Zamestnanci maju pravo na hmotné zabez-
pecenie pri neschopnosti na pracu, v starobe a v suvislosti s tehoten-
stvom a rodi¢ovstvom na zaklade predpisov o socialnom zabezpeceni.
Zamestnancom so zdravotnym postihnutim zamestnavatel zabezpecuje
pracovné podmienky umoZzniujuce im uplatnit a rozvijat’ ich schopnosti
na pracu s ohladom na ich zdravotny stav. Pracovnopravne vztahy
su v ¢ase neschopnosti zamestnancov na pracu z dévodov choroby,
urazu, tehotenstva alebo materstva a rodi¢ovstva vo zvySenej miere
chranené zakonom.

K ¢lanku 8

Z prvej vety €l. 8 ZP mozno vyvodzovat zadsadu ochrany zZivota a
zdravia zamestnancov pri praci a zasadu zodpovednosti zamest-
navatela za Skody v suvislosti s pracovnymi trazmi a choroba-
mi z povolania. Ochrana prace je neoddelitelnou suc¢astou kazdého
pracovnopravneho vztahu. Tvori ju systém opatreni vyplyvajucich z
pravnych predpisov, organizacnych opatreni, technickych opatreni,
zdravotnickych opatreni a socialnych opatreni zameranych na utvaranie
pracovnych podmienok zaistujucich bezpeénost a ochranu zdravia pri
praci, zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti zamestnanca. Podla
§ 47 ods. 2 ZP je zamestnavatel povinny pri nastupe zamestnanca
do zamestnania oboznamit ho s pracovnym poriadkom, s kolektivnhou
zmluvou a s pravnymi predpismi vztahujucimi sa na pracu nim vy-
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konavanu, s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi na zaistenie
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, ktoré musi zamestnanec pri
svojej praci dodrziavat. Pravna Uprava ale neponechava ochranu zivota
a zdravia zamestnancov pri praci vyluéne na zamestnavatela, v zmysle
§ 81 pism. c) ZP je zamestnanec povinny dodrziavat pravne predpisy
a ostatné predpisy vztahujuce sa na pracu nim vykonavanu, ak bol
s nimi riadne oboznameny. Zodpovednost zamestnavatela za Skodu
pri pracovnom uraze a pri chorobe z povolania je podrobne upravena
v § 195-198 ZP.

Podra ¢&l. 35 ods. 3 Ustavy SR je §tat povinny v primeranom rozsahu
hmotne zabezpedit tych obCanov, ktori nie z vlastnej viny pravo na pracu
nemdézu vykonavat. Garantovanie urcitych hmotnych istét a minimal-
nych Zivotnych Standardov mozno i pre pripad ¢&l. 8 ZP interpretovat
ako zasadu socialno-pravnej istoty zamestnanca, ak ten sa ocitne
v niektorej zo socialne neziaducich situacii uznanych pravnymi predpis-
mi. Na zaklade &l. 41 Ustavy SR st manzelstvo, rodi¢ovstvo a rodina
pod ochranou zakona. Osobitna ochrana je v zmysle tohto ustanovenia
priznana aj detom a mladistvym. Rovnako plati, Ze Zene v tehotenstve sa
zaruCuje osobitna starostlivost, ochrana v pracovnopravnych vztahoch
a zodpovedajuce pracovné podmienky. Cl. 8 ZP zaruéuje zvy$enl mieru
zakonnej ochrany zamestnancom v €ase ich neschopnosti pracovat
v pripade choroby, urazu, tehotenstva, materstva alebo rodiCovstva.
Z uvedeného je zrejmé, Ze ide viacero zasad, ako napr. zasadu ochrany
a podpory rodiny, zasadu realizacie prevenénych opatreni pred
pracovnymi trazmi a chorobami z povolania, zasadu bezpeéného
vykonu pracovnej ¢innosti, zdsadu zmierinovania nasledkov pra-
covnych urazov a choroéb z povolania a pod.

Na pravo oséb zdravotne postihnutych na zvySenu ochranu zdravia
pri praci, osobitné pracovné podmienky, osobitni ochranu v pracov-
nopravnych vztahoch a pomoc pri priprave na povolanie priznanych
Ustavou SR (&l. 38) bezprostredne nadvézuje aj ¢l. 8 ZP. Obdobne
ako pri mladistvych zamestnancoch mozno usudzovat’ zaver o zaujme
zakonodarcu na realizacii hodnét zalozenych zasadou pozitivnej dis-
kriminacie oso6b zdravotne postihnutych.
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Podla ¢l. 9 ZP zamestnanci a zamestnavatelia, ktori su poSkodeni
poruenim povinnosti vyplyvajicich z pracovnopravnych vztahov, mézu
svoje prava uplatnit’ na sude. Zamestnavatelia nesmu znevyhodriovat’
a poSkodzovat’ zamestnancov preto, Ze zamestnanci uplatriuju svoje
prava vyplyvajuce z pracovnopravnych vztahov.

K ¢lanku 9

Procesnopravna zasada ochrany prav zamestnanca a zamestna-
vatel'a zakotvena v ¢l. 9 ZP vyjadruje moznost oboch stran uplatfiovat
si svoje prava na sude v situacii, ak sa domnievaju, Ze porusenim
povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov doslo k ich po-
$kodeniu. Tato pravna idea reflektuje najma na &l. 46 ods. 1 Ustavy
SR, podla ktorého kazdy sa méze domahat zakonom ustanovenym
postupom svojho prava na nezavislom a nestrannom sude a v pripadoch
ustanovenych zakonom na inom organe SR.

Podla ¢l. 10 ZP majiu zamestnanci a zamestnavatelia pravo na kolek-
tivne vyjednavanie; v pripade rozporu ich zaujmov zamestnanci maju
pravo na Strajk a zamestnavatelia maju pravo na vyluku. Odborové
organy sa zucastriuju na pracovnopravnych vztahoch vratane kolek-
tivneho vyjednavania. Zamestnanecka rada alebo zamestnanecky
dbvernik sa zucastriuju na pracovnopravnych vztahoch za podmienok
ustanovenych zakonom. Zamestnavatel je povinny umoZznit odborovému
organu, zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému dévernikovi
pdsobit’ na pracoviskach.

K €lanku 10

Pravo na kolektivne vyjednavanie je okrem €l. 10 ZP obsiahnuté
v mnohych dalSich pravnych dokumentoch vnuatrostatneho (¢l. 37-38
Ustavy SR, § 229-250 ZP), ako aj medzinarodného (napr. Dohovor o
ochrane ludskych prav a zakladnych slobdd, Eurépska socialna charta)
charakteru. Konsenzualna zasada hladania spolo¢nych a rieSenia roz-
dielnych zaujmov medzi zastupcami zamestnancov a zamestnavatelov,
resp. medzi vy$8imi odborovymi organmi a organizaciami zamestnava-
tefov formou kolektivneho vyjednavania sa v ramci pracovnopravnych
vztahov realizuje prakticky nepretrzite. V pripade, ak proces kolektiv-
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neho vyjednavania nie je uspesny, zamestnanci maju pravo na strajk a
zamestnavatelia maju pravo na vyluku (zasada kolektivheho boja).

Podla él. 11 ZP mbZe zamestnavatel o zamestnancovi zhromaZdovat’
len osobné udaje suvisiace s kvalifikaciou a profesionalnymi skuse-
nostami zamestnanca a udaje, ktoré mézu byt vyznamné z hladiska
préace, ktoru zamestnanec ma vykonavat, vykonava alebo vykonaval.
Zamestnavatel nesmie bez vaznych dévodov spocivajucich v osobit-
nej povahe Cinnosti zamestnavatela nartusat’ sukromie zamestnanca
na pracovisku a v spolo¢nych priestoroch zamestnavatela tym, Ze ho
sleduje bez toho, aby bol na to upozorneny, alebo kontroluje listové
zasielky adresované zamestnancovi ako sukromnej osobe. Ak je u
zamestnavatela zavedeny kontrolny mechanizmus, je zamestnavatel
povinny informovat’ zamestnanca o rozsahu kontroly a spésoboch jej
uskutocCriovania.

K &lanku 11

Zasada ochrany osobnych udajov vyplyvajica z tohto ¢lanku uzko
suvisi napr. s § 41 ZP (,Predzmluvné vztahy“) as § 75 ods. 4 ZP (,Pra-
covny posudok a potvrdenie o zamestnani). Podla predmetnej pravnej
upravy méze zamestnavatel od fyzickej osoby, ktora sa uchadza o prvé
zamestnanie vyzadovat' len informécie, ktoré suvisia s pracou, ktoru
ma vykonavat. Zamestnavatel méze od fyzickej osoby, ktora uz bola
zamestnavana, pozadovat predlozenie pracovného posudku a potvrde-
nia o zamestnani. Na druhej strane zamestnavatel nesmie vyzadovat
od fyzickej osoby informacie o tehotenstve; o rodinnych pomeroch; o
bezuhonnosti s vynimkou, ak ide o pracu, pri ktorej sa podla osobitného
predpisu vyzaduje bezuhonnost, alebo ak poziadavku bezuhonnosti
vyzaduje povaha prace, ktori ma fyzicka osoba vykonavat; o politickej
prisludnosti, odborovej prisludnosti a ndbozenskej prislusnosti. Zaroven
plati, Ze pri skoneni pracovného pomeru je zamestnavatel opravneny
o zamestnancovi podavat informacie inému zamestnavatelovi iba s jeho
suhlasom, ak osobitny predpis neustanovuje inak.

Sledovanie zamestnanca na pracovisku a v spolo¢nych priestoroch
zamestnavatela a naruSanie jeho sukromia, resp. kontrola listovych
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zasielok adresovanych zamestnancovi ako sukromnej osobe je mozna
za podmienky, Ze existuje pre takuto €innost vazny ddévod spodivajuci
v osobitnej povahe €innosti zamestnavatela a zamestnavatel o rozsa-
hu a spésoboch kontroly zamestnanca vopred informoval. Sme toho
nazoru, ze urcitym aplikacnym problémom ¢l. 11 ZP méze byt v tomto
bode nevymedzenie pojmu ,vazny dévod®. Toto pojmové vakuum totiz
zaklada moznost’ ucelového vykladu, ktory méze ,ospravedlfiovat®
napr. skryté diskriminacné umysly zamestnavatela. Takato forma kon-
troly zamestnancov by preto nevyhnutne mala vychadzat zo zasady
dovodnosti a legitimnosti.

Pravne myslienky zakonodarcu, ktoré sme interpretovali z ¢l. 1-11 ZP
vo forme zakladnych zasad predstavuju urcité vdeobecné ulohy a pravi-
dla uplatiiované v prostredi pracovnopravnych vztahov, vykazujuc pritom
vysoky stuperi celospoloCenskej akceptovanosti, zdielanosti a stability.
V ZP a suvisiacich pracovnopravnych predpisoch ale mozno najst’ aj
dalSie pravne idey vyjadrené uz v konkrétnych pravnych normach, ktoré
sice nemaju navonok formalne oznacenie zékladnych zasad, ale svojim
vyznamom nemalou mierou dotvaraju charakteristiku pracovného prava
ako samostatného pravneho odvetvia (napr. zasada ochrany majetku
zamestnavatel'a). Z tohto hfadiska sa ako urcity problém méze zdat
uréenie pomyselnej hranice medzi zakladnou zasadou a pravom, resp.
pravnou povinnostou. Viac sa v tejto veci ale priklaname k nazoru, ze aj
pravo alebo pravna povinnost mézu v uréitych pripadoch spinat kritéria
zakladnej zasady uvedené vyssie.

Funkcie pracovného prava predstavuju skupinu uloh dlhodobejSieho
(niekedy az trvalého) charakteru, ktora podstatnym spésobom ovplyviiu-
je realizaciu pracovnopravnych vztahov a ich dalSie smerovanie. Tieto
ulohy su zamerané najma na uspokojovanie potrieb zamestnancov a
zamestnavatelov, ako aj na zavadzanie vSeobecne uznavanych hod-
notovych pravidiel pri vykone zavislej prace. Vacsina funkcii typickych
pre jednotlivé pravne odvetia je vysledkom procesu ich postupnej mo-
difikacie z funkci, ktoré pdvodne boli alebo stale su vlastné pravnemu
systému ako celku. V tejto suvislosti je zaujimavé skumat’, ¢i ta ktora
funkcia je vlastna pravnemu systému a v prisluSnom pravnom odvetvi

56



ju identifikujeme ,len” na zaklade urcitych Specifickych znakov alebo ide
o funkciu pro foro interno urcitého pravneho odvetvia. Veda pracovného
prava rozliSuje najCastejSie tri zakladného funkcie pracovného prava, a
to ochrannu funkciu, organiza¢nu funkciu a vychovnu funkciu.

VVyznam ochrannej funkcie koreSponduje predovSetkym so zme-
nou charakteru pravneho postavenia u€astnikov pracovnopravneho
vztahu, ktoré sa z pozicie ob&ianskopravnej (tzn. rovnosti postavenia
zamestnanca a zamestnavatela) pri zaloZeni pracovnopravneho vztahu
pretransformuje po jeho vzniku do roviny administrativnopravnej (tzn.
vztahu nadriadenosti zamestnavatela a podriadenosti zamestnanca).
Normy pracovného prava v zmysle poslania ochrannej funkcie kom-
penzuju podriadenost zamestnanca posilfiovanim niektorych z jemu
priznanych prav na ukor zamestnavatefa, neopomenutelné z tohto
hladiska je ale aj spolupdsobenie inych pravnych odvetvi, najma prava
socialneho zabezpecenia, ob&ianskeho prava hmotného a obcianskeho
prava procesného. Ochranna funkcia je priemetnutéd v mnohych usta-
noveniach ZP (napr. pokial ide o skonenie pracovného pomeru) a hoci
primarne chrani zamestnanca, v ZP mozno najst aj ustanovenia, ktoré
sU zamerané na ochranu pravnych zaujmov zamestnavatela [pozri
napr. § 81 pism. e) a f)].

Organizac¢na funkcia napomaha vytvarat predpoklady pre samotny
chod pracovného procesu, a to takym spésobom, Ze zavadza exaktné
podmienky a pravidla pre vykon pracovnej ¢innosti smerom ku vSetkym
subjektom pracovnopravnych vztahov. Vysledkom takéhoto pésobenia
by mal byt stav, v ktorom mozZno pracovny proces oznacit' za bezpecny,
efektivny a plynuly. Vychovna funkcia je jednou zo zakladnych funkcii
celého pravneho poriadku. Vo sfére pracovnopravnych vztahov vedie
ich u¢astnikov k takému spravaniu, ktoré je v sulade s pravnymi pred-
pismi, kolektivnymi zmluvami, vnutropodnikovymi normativnymi aktami
zamestnavatelov, medzinarodnymi zmluvami, dobrymi mravmi a dalSimi
eticko-moralnymi hodnotami uznavanymi vacsinou spolo¢nosti.

Pdsobnost’ pracovného prava predstavuje vymedzenie okruhu
pravnych vztahov a subjektov na ktoré sa normy pracovného prava
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vztahuju, ako aj ur€enie Casového useku a priestoru ich aplikacie. Na
zaklade uvedeného Clenime pdsobnost pracovného prava na vecnu,
osobnu, priestorovu a ¢asovl.

Pod vecnu pdsobnost’ zaradujeme také pravne vztahy, ktoré su
regulované normami pracovného prava. Pri déslednom skimani vec-
nej pdsobnosti je nevyhnutné analyzovat viaceré pravne predpisy, a
to najma zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich
predpisov, zakon €. 2/1991 Zb o kolektivnhom vyjednavani v zneni ne-
skorsich predpisov a zékon €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti
v zneni neskorsich predpisov. Zakon o sluzbach zamestnanosti upravuje
pravne vztahy vo veci zabezpe€ovania prava na pracu. Zakon o kolek-
tivnom vyjednavani upravuje kolektivne vyjednavanie medzi prisluSnymi
odborovymi organmi odborovych organizacii a zamestnavatelmi, ktoré-
ho cielom je uzatvorenie kolektivnej zmluvy. ZP upravuje individualne
pracovnopravne vztahy v suvislosti s vykonom zavislej prace fyzickych
osbb pre pravnické alebo fyzické osoby a kolektivhe pracovnoprav-
ne vztahy. Ustanovenia ZP sa okrem zakladnych pracovnopravnych
vztahov (pracovny pomer a dohody o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru) vztahuju v réznom rozsahu aj na dalSie pracov-
nopravne vztahy, ktoré ale na druhej strane mézu byt predmetom Upravy
osobitnych pravnych predpisov, ¢oho dosledkom je rozdelenie vecnej
pdsobnosti ZP na priamu, delegovanu a subsidiarnu.

Pod priamu pdsobnost zaradujeme pravne vztahy, ktoré sa priamo
riadia ZP. Priamu p6sobnost rozdelujeme na priamu pésobnost upinu
a priamu posobnost obmedzenu. Priama uplna pdsobnost ZP je vy-
medzena v § 1 ods. 1 ZP, podla ktorého ZP upravuje individualne a
kolektivne pracovnopravne vztahy. Priama obmedzena pbsobnost ZP
vyplyva napr. z § 52 ods. 1 ZP. V zmysle tohto ustanovenia sa na do-
macku pracu a telepracu nevztahuju vSetky ustanovenia ZP, resp. ZP
sa aplikuje s urcitymi odchylkami (napr. ide o vyluenie pravnej Upravy
dotykajucej sa rozvrhnutia ur€eného tyzdenného pracovného €asu a
prestojov). Prvok obmedzenosti pokial ide o priamu pésobnost’ ZP teda
znamena stav, Ze ZP sa na urcity pravny vztah sice vztahuje priamo,
ale nie v plnom rozsahu.
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Urcité Specifikum pokial ide o priamu obmedzenu pésobnost prinasa
§ 2 ods. 2 ZP. V zneni tohto ustanovenia plati, Ze na pravne vztahy
vyplyvajuce z vykonu verejnej funkcie sa vztahuje ZP, ak to ZP vyslovne
ustanovuje alebo ak to ustanovuje osobitny predpis. Formulacia ,ak to
vyslovne ustanovuje® indikuje priamu obmedzenu pdsobnost, avSak
moznost, Ze k pouZitiu ZP déjde na tento druh pravnych vztahov aj
vtedy, ak to ,ustanovuje osobitny predpis® prinasa so sebou delego-
vanu pbésobnost. Z hladiska legislativnej konstrukcie § 2 ods. 2 preto

hovorime o tzv. zmieSanej pésobnosti.

V predchadzajucom sme uz naznacili, v ktorom pripade méze ist o
delegovanu pésobnost ZP (§ 2 ods. 2 ZP). Tuto kategoriu vecnej po-
sobnosti ale nachadzame aj v § 2 ods. 1 ZP. Ten deklaruje, Ze na pravne
vztahy pri vykone Statnej sluzby sa vztahuje ZP, len ak to ustanovuje
osobitny predpis. Z uvedeného mozno konstatovat, ze delegovana
posobnost ZP prichadza do uvahy iba v tom pripade, ak je jeho apli-
kacia pripustna na zéklade delegéacie (odkazu) osobitného pravneho
predpisu. Rovnako je zrejmé, ze § 2 ods. 1 ZP nema na rozdiel od §
2 ods. 2 ZP zmieSany charakter.

Subsidiarna pésobnost ZP znamena, ze ZP sa pouzije na urcité
pravne vztahy vtedy, ak osobitny predpis neustanovuje inak. V situa-
cii, ak osobitny predpis ustanovuje inak, tento ma pred prednost pred
ZP a pbsobnost ZP sa vylu€uje. Naopak, k subsidiarnej aplikacii ZP
dojde, ak osobitny predpis neexistuje. ZP sa subsidiarne vztahuje na
pracovnopravne vztahy

» zamestnancov pri vykone verejnej sluzby (§ 3 ods. 1 ZP),

» zamestnancov v doprave (§ 3 ods. 2 ZP),

» Clenov posadok lodi plavajucich pod Statnou vlajkou SR (§ 3 ods.
2 ZP),

» zamestnancov sukromnych bezpecnostnych sluzieb (§ 3 ods. 2
ZP),

» profesionalnych Sportovcov (§ 3 ods. 2 ZP),

» zamestnancov cirkvi a nabozenskych spolo¢nosti, ktori vykonavaju
duchovensku ¢innost’ (§ 3 ods. 3 ZP),
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* medzi druzstvom a jeho ¢lenmi (§ 4 ZP).

Uplatfiovanie subsidiarnej pésobnosti s cudzim prvkom vyplyvaz § 5
ods. 1 ZP. Tu plati, Ze pracovnopravne vztahy medzi zamestnancami
vykonavajucimi pracu na uzemi SR a zahraniénym zamestnavatelom,
ako aj medzi cudzincami a osobami bez Statnej prisluSnosti pracujucimi
na uzemi SR a zamestnavatelmi so sidlom na uzemi SR sa spravuju ZP,
ak pravne predpisy o medzinarodnom prave sukromnom neustanovuju
inak. Rozhodujucim pravnym predpisom upravujucim tuto oblast’ je
zakon €. 97/1963 Zb. o medzinarodnom prave sukromnom a pro-
cesnom v zneni neskorSich predpisov, priCom k aplikacii ZP dochadza
az subsidiarne. Kritéria pre uréenie prava su podla § 16 ods. 1 zakona
€. 97/1963 Zb. nasledovné:

* moznost volby prava u¢astnikmi dohodou,
* miesto vykonu prace zamestnanca,
* sidlo zamestnavatela.

V zmysle uvedeného ustanovenia sa pomery z pracovnej zmluvy
spravuju, pokial sa uc¢astnici nedohodnu na nieCom inom, pravom
miesta, kde zamestnanec vykonava pracu. Ak vSak zamestnanec vy-
konava pracu v jednom State na zaklade pracovného pomeru so za-
mestnavatelom, ktory ma sidlo v inom $téate, je rozhodujuce pravo sidla
zamestnavatela, okrem pripadu, ak by Slo o zamestnanca, ktory ma
bydlisko v State, kde sa praca vykonavala. Vynimky z tohto pravidla
zavadza § 16 ods. 2 zakona na z4klade ktorého sa pracovné pomery
zamestnancov dopravnych podnikov v Zelezni¢nej a cestnej doprave
spravuju pravom sidla podniku, v rie€nej a leteckej doprave pravom
miesta registracie a v namornej doprave pravom $§tatu, pod vlajkou
ktorého sa doprava vykonava.

Problematika vysielania zamestnancov z izemia &lenského $tatu EU
na Uzemie SR je upravena v intenciach § 5 ods. 2-5 ZP. Zakonodarca
vymedzil pre tieto ucely aj samotny pojem ,vyslany zamestnanec®. Tym
sa rozumie zamestnanec, ktory pocas urcitej doby vykonava pracu
na uzemi iného ¢lenského Statu, ako je Stat, v ktorom bezne pracuje.
Pracovnopravne vztahy takymto spésobom vyslanych zamestnancov
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sa spravuju ZP, osobitnymi predpismi alebo prislusnou kolektivnou
zmluvou, ktoré upravuju

a) dizku pracovného éasu a odpoginok,

b) dizku dovolenky,

¢) minimalnu mzdu, minimalne mzdové naroky a mzdové zvyhodnenie
za pracu nadcas,

d) bezpecnost a ochranu zdravia pri praci,

e) pracovné podmienky Zien, mladistvych a zamestnancov starajucich
sa o dieta mladSie ako tri roky,

f) rovnaké zaobchadzanie s muzmi a so zenami a zakaz diskrimina-
cie,

g) pracovné podmienky pri zamestnavani agenturou do¢asného za-
mestnavania.

Toto ustanovenie ale nebrani uplatfiovaniu zasad a podmienok za-
mestnavania vyhodnejSich pre zamestnancov. Vyhodnost sa pritom
posudzuje pri kazdom pracovnopravnom naroku samostatne.

Ustanovenia odseku 2 pism. b) a ¢) sa nepouziju v pripade pociatoc-
nej montaze alebo prvej inStalacie tovaru, ktoré su hlavnou sucastou
zmluvy o dodavke tovaru a su potrebné na uvedenie dodaného tovaru
do uZivania a su vykonavané kvalifikovanymi zamestnancami alebo
odbornikmi dodavatelskeho podniku, ak ¢as, na ktory bol zamestnanec
vyslany, nepresiahne osem dni v obdobi poslednych 12 mesiacov od
zadiatku vyslania; to neplati pre tieto prace: hibenie (vykopy); zemné
prace (premiestfiovanie zeminy); vlastné stavebné prace; montaz
a demontaz prefabrikovanych dielcov; interiérové alebo inStalacné
prace; Upravy; renovacné prace; opravy; rozoberanie (demontaz);
demolacné prace; udrzba; maliarske a Cistiace prace v ramci udrzby;
rekonstrukcie.

V situécii, ak je zamestnanec vyslany do &lenského $tatu EU podla
§ 58 ZP, pracovné podmienky a podmienky zamestnavania sa spravuju
pravom Statu na Uzemi ktorého pracu vykonava; ustanovenia § 58 ods.
7-8 sa v tomto pripade nepouZiju.
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Osobna pésobnost’ pracovného prava vyjadruje okruh subjektov, na
ktoré sa vztahuju pravne predpisy pracovného prava (blizSie sa touto
otadzkou zaoberame v kapitole 3).

Priestorova pésobnost’ pracovného prava ur€uje uzemie, na kto-
rom sa pravne predpisy pracovného prava uplatiuju. Z uvedeného
v predchadzajucom je zrejmé, ze pdsobnost pracovného prava SR
nemozno obmedzit vyhradne iba na Uzemie SR. Z hladiska pravnej
Upravy obsiahnutej v zakone €. 97/1963 Zb. o0 medzinarodnom prave
sukromnom a procesnom v zneni neskorsich predpisov méze totiz dojst’
k aplikacii pracovného prava SR v cudzine, ale aj naopak.

Casova posobnost’ pracovného prava znamena presne vymedzené
obdobie pocas ktorého su pravne predpisy pracovného prava ucinné.
Pracovnopravne predpisy nadobudaju platnost’ diiom ich vyhlasenia
v Zbierke zakonov, ucinnost’ patnastym driom po ich vyhlaseni v Zbierke
zakonov, ak v nich nie je ustanoveny neskorsi den nadobudnutia ucin-
nosti. Ak je to odévodnené naliehavym v§eobecnym zaujmom, méze sa
v pravnom predpise vynimoc¢ne ustanovit' skorsi zaciatok jeho ucinnosti,
najskér vSak driom vyhlasenia v Zbierke zakonov.

NajvyznamnejSie pracovnopravne predpisy, ktoré boli platné v Case
pisania tychto skript nadobudli u¢innost’ v tieto dni:

Cislo a nazov pravneho predpisu Den ucinnosti
Zakon ?Z 311/200.1 Z. z. Zakonnik prace v zneni 2. april 2002
neskorsich predpisov

Zakon ¢&. 2/1991 Zb. o kolektivhom vyjednavani
v zneni neskorSich predpisov

Zakon €. 283/2002 Z. z. o cestovnych nahradach
v zneni neskorSich predpisov

Zakon ¢&. 462/2003 Z. z. o nahrade prijmu pri
docCasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca | 1. januar 2004
v zneni neskorSich predpisov

1. februar 1991

1. jal 2002
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Zakon €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti

. . . . februar 2004
v zneni neskorSich predpisov
Zakon €. 312/2001 Z. z. o Statnej sluzbe v zneni ,
o . . april 2002

neskorsich predpisov
Zakon c '552/2003 Z z.0 V}:Ifone praC{e Vo verej- _ januar 2004
nom zaujme v zneni neskorSich predpisov
Zakon &. 553/2003 Z. z. o odmeriovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom za- . januar 2004
ujme v zneni neskorSich predpisov
Zakon €. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadza-
ni v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskri- | 1. jul 2004
minaciou v zneni neskorsich predpisov
Zakon €. 82/2005 Z. z. o nelegélnej praci a nele-
galnom zamestnavani v zneni neskorsich predpi- |1. april 2005
o)
Zakon EV:Z 125/200§ Z. z. o inSpekKcii prace v zneni . jdi 2006
neskorsich predpisov
Zakon €. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane .,

. L, , » . . jul 2006
zdravia pri praci v zneni neskorSich predpisov
Zakon €. 663/2007 Z. z. o minimalnej mzde v zne- ,

. februar 2008

ni neskorsich predpisov
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3. Pracovnopravne vzt'ahy

Predmet pracovného prava nesuvisi len so samotnou pracou, ale aj
so vztahmi medzi ludmi tykajucimi sa pracovnej ¢innosti. Pracovnoprav-
ne normy upravuju aj vztahy medzi ludmi pri uskuto&riovani (fludskej)
prace, tzv. pracovnopravne vztahy.

Pojem pracovnopravnych vztahov ZP priamo nevymedzuje. Tento
zakladny pravny predpis pracovného prava v ustanoveni § 1 ods. 5 len
zakotvuje okamih, kedy najskdr pracovnopravne vztahy medzi zamest-
navatelom a zamestnancom vznikaju.

V doterajSej pracovnopravnej literature, ktora pri vymedzeni pojmu
pracovnopravnych vztahov nie je jednotna, sa ustalilo tzv. uzsie a SirSie
chapanie pracovnopravnych vztahov.'® Pracovnopravne vztahy v uz-
Som slova zmysle su pravne vztahy, v ktorych uc€astnici su nositelmi
subjektivnych prav a povinnosti vdeobecne ustanovenych a zabezpe-
¢enych normami pracovného prava. Pracovnopravne vztahy v SirSom
slova zmysle su vSetky pravne vztahy tykajluce sa vykonu prace bez
ohladu na to, na zaklade akych pravnych noriem vznikaju, menia sa
a zanikaju.

Pracovnopravny vzt'ah mozno jednoducho charakterizovat ako
hierarchicky vztah podriadenosti a nadriadenosti medzi zamest-
nancom na jednej strane a zamestnavatelom na strane druhej,
vyvazeny pracovnopravnou ochranou v prospech zamestnanca.

V zavislosti od toho, i voCi zamestnavatelskému subjektu, resp. vodi
zamestnancovi vystupuje jeden subjekt alebo je nim kolektivny subjekt,
pracovnopravne vztahy méZeme rozdelit na individualne pracovnoprav-
ne vztahy a kolektivne pracovnopravne vztahy. V pracovnopravnej
tedrii sa mozno stretnut’ aj s pojmom zakladné pracovnopravne vzta-
hy, ktoré su pomenovanim individualnych pracovnopravnych vztahov
upravenych ZP.

6 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 197
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Individualne pracovnopravne vzt'ahy su vztahy medzi zamestna-
vatelom a jednotlivym zamestnancom. V ramci tychto individualnych

pracovnopravnych vztahov moéze byt u€astnikom vztahu na jednej
alebo na druhej strane len jeden subjekt. Medzi zakladné pracov-
nopravne vztahy patria

* pracovny pomer zalozeny pracovnou zmluvou (predstavuje tazis-
kovu Cast pracovného prava) a

* vztahy zalozené dohodami o pracach vykonavanych mimo pra-
covného pomeru (dohoda o vykonani prace, dohoda o pracovnej
¢innosti a dohoda o brigadnickej praci Studentov).

Popri individualnych pracovnopravnych vztahoch existuju aj pravne
vzt'ahy, ktoré so zakladnymi pracovnopravnymi vztahmi bezprostred-
ne suvisia. Tieto pravne vztahy st od zakladnych pracovnopravnych
vztahov odvodené alebo im predchadzaju. Medzi tieto vztahy patria

» vzt'ahy vznikajuce pri zabezpe&ovani zamestnania - predchadzaju
vzniku z&kladnych pracovnopravnych vztahov, su to vztahy suvisia-
ce s uskutoCriovanim prava obCanov na zamestnanie (napr. vztahy
vznikajuce pri sprostredkovani zamestnania),

» vzt'ahy vznikajuce pri uskuto€novani kontroly nad bezpeénost'ou
a ochranou zdravia pri praci a nad dodrziavanim pracovnoprav-
nych predpisov - upevriuju a chrania zakladné pracovnopravne
vztahy (napr. kontrola nad dodrziavanim pracovnopravnych predpisov
zo strany odborovych organov, organov in3pekcie prace),

* sankéné vzt'ahy - chrania zakladné pracovnopravne vztahy, pésobia
aj preventivne (napr. pravne vztahy zodpovednosti za Skodu).

Kolektivne pracovnopravne vzt'ahy predstavuju vztahy, kde aspor
na jednej strane vystupuje kolektivny subjekt. Tieto vztahy z hladiska

pravneho postavenia zamestnanca nenahradzaju individualne pra-
covnopravne vztahy, ale ich dotvaraju, dopifiaju a ochrafujd. Obsah
kolektivnych pracovnopravnych vztahov, ktoré vznikaju uzatvorenim
kolektivnych zmluv, spoc€iva najma v pravnej uprave pracovnych a
mzdovych podmienok a v rozSireni u€asti zamestnancov na riadeni.
Kolektivhe pracovnopravne vztahy su
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* vzt'ahy medzi zastupcami zamestnancov (prislusny odborovy
organ) a zamestnavatelom a

* vztahy medzi vy$Simi odborovymi orgadnmi (odborové zvazy)
a organizaciou alebo organizaciami zamestnavatel'ov.

Okrem individualnych pracovnopravnych vztahov a kolektivnych
pracovnopravnych vztahov upravenych v ZP sa mozno stretnut’ aj
s dalSimi pracovnopravnymi vztahmi, v ramci ktorych tiez fyzické oso-
by vykonavaju pracu za odmenu pre iny zamestnavatelsky subjekt.
Svojim charakterom ich m6zeme oznacit za obdobné pracovnopravne
vztahy.

Dalsie (obdobné) pracovnopravne vztahy su pracovné vztahy,

na ktoré sa vztahuje osobitna pravna Uprava a ZP ich upravuje len
CiastoCne, plati pre ne delegovana alebo subsidiarna pdsobnost ZP.
Nakolko dalSie pracovnopravne vztahy upravuju nielen pracovnoprav-
ne predpisy, ale aj pravne predpisy inych pravnych odvetvi, maju tieto
pracovnopravne vztahy zmieSany charakter. Do tejto skupiny pracov-
nopravnych vztahov spadaju spravidla také pracovné vztahy, ktoré sa
realizuju v inom pravnom vztahu ako je pracovny pomer. Medzi dalSie
pracovnopravne vztahy sa zaraduju

» Statnozamestnanecky pomer (pracovny vztah, ktory upravuje zdkon
€. 312/2001 Z. z. o Statnej sluzbe v zneni neskorsich predpisov),

* sluzobny pomer (pracovny vztah prokuratorov, policajtov, hasicov,
colnikov, profesionalnych vojakov),

» ostatné pracovné vzt'ahy (vztahy vznikajuce pri vykone verejnej
funkcie, vztah sudcov k $tatu, vztah ¢lenov druzstiev, pokial ich
sucastou je vykon prace).

Tak ako kazdy pravny vztah, aj pracovnopravny vztah ma svoj pred-
met, subjekty a svoj obsah.

Predmetom pracovnopravnych vztahov je vo vS§eobecnosti €innost’
¢loveka, ktora spociva vo vykone zavislej prace pre druhého. Aby
bola v8ak praca pravne spésobilym predmetom pracovného prava, musi
spifiat urgité pravne charakteristiky. Praca vykonavana v ramci pracov-
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nopravnych vztahov musi byt ludska, slobodna, zavisla, vykonavana pre
iného, nesamostatna, ndmezdna, odplatna a vykonavana osobne.

Predmetom pracovnopravneho vztahu je ludska praca. Predmetom
pracovného pomeru ako zakladného pracovnopravneho vztahu je pra-
ca ako opakovana ludska €innost’, nie vysledok ludskej innosti. Na
strane zamestnanca ide o trvajuce plnenie, pokracujuci vykon prace.
Pritom nie je rozhodujuce, €i ide o fyzicku alebo dusevnu &innost. Aj
ked praca v prevaznej miere spociva v aktivnej ¢innosti, vynimo&ne
pojem prace moze napinat aj pasivna &innost. Za pracu sa nepovazuje
opomenutie, t. j. ne€innost’ subjektu.

Praca zamestnanca musi byt vykonavana na principe dobrovolnosti,
pricom dobrovolnost' a volovy charakter sa najvacsmi prejavuje pri zalo-
Zeni pracovnopravneho vztahu. Pravna legislativa nepozna ustanovenie,
ktoré by nutilo zmluvné strany vstupit’ do pravneho vztahu. Slobodny
charakter vykonu prace sa prejavuje v zasade zmluvnosti. Sloboda
vyberu zmluvného partnera spociva v tom, zZe jedna zo zucastnenych
stran si zvoli svojho zmluvného partnera, s ktorym vstupi do konkrétneho
pravneho vztahu. V oblasti pracovnopravnej to znamena, Zze zamest-
navatel ako jedna zo zmluvnych stran si méze vybrat fyzickd osobu,
s ktorou vstupi do pracovnopravneho vztahu, resp. s ktorou uzatvori
pracovnu zmluvu alebo niektoru z dohdd o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru, a naopak, fyzicka osoba hladajica si zamestnanie
sa mbze slobodne rozhodnut, u ktorého zamestnavatela bude zavislu
pracu vykonavat. Obe strany maju moznost rozhodnut sa, ¢i s druhym
ucastnikom vstupia do pracovnopravneho vztahu alebo nie.

Pracovnopravny vztah charakterizuje princip osobnej zavislosti a
podriadenosti zamestnanca voci svojmu zamestnavatelovi. Ide o tzv.
subordinaény princip, ktory tento pracovnopravny vztah odliSuje od
inych druhov pravnych vztahov, najma obcianskopravnych a obchod-
nopravnych, ovladanych principom rovnosti."”

7 Barancova, H.: Pravna charakteristika zavislej ¢innosti. In: Ekonomicky a pravny
poradca podnikatela. Zilina, &. 9/2003, s. 90
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Zamestnanec je ekonomicky a socialne zavisly od zamestnavatela,
vykondava svoju pracu pod vedenim a kontrolou zamestnavatela. Praca,
ktoru zamestnanec vykonavana pre zamestnavatela je nesamostatna.
Dékazom nesamostatnosti prace zamestnanca je to, ze zamestnanec
sam bez zamestnavatela nemdze rozhodovat o priebehu prace. Aj ked
sice zamestnanec pri niektorych funkciach ma moznost samostatného
rozhodovania, ani tdto samostatnost nie je neobmedzena. Zamestnava-
tel dava pokyny a inStrukcie zamestnancovi ako ma pracu vykonavat,
monitoruje zamestnanca poc¢as vykonu prace a pripadné nedostatky
sankcionuje. Zamestnavatel organizuje, riadi a vedie cely pracovny
proces a zamestnanec je povinny podriadit’ sa jeho pokynom.'® Zamest-
navatel znasa vyrobné a hospodarske riziko vykonavanej prace.

Praca, ktord zamestnanec vykonava pre zamestnavatela je namezd-
na. Zamestnanec nie je vlastnikom vyrobnych prostriedkov, pracuje na
rozSirovani a zveladovani cudzieho vlastnictva. Zamestnanec dava
svoju pracovnu silu za odmenu k dispozicii zamestnavatelovi, aby ten
ju vyuzil predovSetkym vo svoj prospech.

Praca musi byt vykonavana pre iného. ZP pripusta aj pracovnoprav-
ny vztah medzi rodi¢mi a detmi, ako aj medzi manzelmi, nakofko novela
ZP G¢inna od 1. jula 2003 vypustila § 12, ktory zakazoval zalozenie
pracovnopravnych vztahov medzi manzelmi.

Odplatnost’ vykonu prace je jednou z podstatnych charakteristik
pracovnopravneho vztahu. Pracovnopravny vztah je synalagmaticky
pravny vztah, o znamend, Ze zakladnej povinnosti zamestnanca vyko-
navat pracu pre zamestnavatela zodpoveda povinnost zamestnavatela
poskytovat' zamestnancovi mzdu za vykonanu pracu. Pracovny pomer je
vzdy odplatnym pravnym vztahom, kedZe dochadza k vymene vykonu
zamestnanca za mzdu.

Pracovnopravny vztah na rozdiel od inych druhov pravnych vztahov
predpoklada osobny vykon prace. Zamestnanec vykonava pracu pre
zamestnavatela osobne, nemdze sa dat pri vykone prace zastupit.

8 Barancovd, H., Hrvol, M., Schonk, R.: VVybrané problémy pracovného prava. Brati-
slava, APZ SR 1995, s. 130
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V porovnani so zamestnancom je na strane zamestnavatela zmena
v osobe pravne pripustna. Zmena zamestnavatela je spojena s gene-
ralnou sukcesiou prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravneho
vztahu. M6ze ist o pripad doCasného pridelenia zamestnanca k inému
zamestnavatelovi, pripad zaniku zamestnavatela s pravnym nastupcom,
smrt’' zamestnavatela, predaj zamestnavatela alebo jeho €asti, pripadne
prenajom Casti zamestnavatefla.

Prevazna Cast prace zamestnancov vykonavanej v pracovhom po-
mere sa vyznacuje kolektivnym charakterom a zamestnanec sa stava
¢lenom kolektivu, teda jednym z viacerych subjektov podielajucich sa
na plneni uloh zamestnavatela.

Aby mohla byt osoba subjektom akéhokolvek pravneho vztahu, musi
mat pravnu subjektivitu. Pravny subjekt je nositelom subjektivnych
prav a pravnych povinnosti. Prdvnymi subjektmi su fyzické a pravnické
osoby.™®

Subjekty pracovnopravnych vzt'ahov patria k nevyhnutnym prv-
kom tychto vztahov. Subjektom pracovnopravneho vzt'ahu je ten,
komu na zaklade urcitej pravnej skuto¢nosti vznikaju z pracov-
nopravnych vzt'ahov prava a povinnosti. Nevyhnutnou podmienkou
moznosti byt subjektom pracovnopravnych vztahov je pracovnopravna
subjektivita.

Pracovnopravna subjektivita predstavuje sthrn vlastnosti usta-
novenych normami pracovného prava, ktoré st nevyhnutné na to,
aby sa urcity subjekt mohol stat’ nositelom prav a povinnosti v pra-
covnopravnych vztahoch. Pracovnopravna subjektivita zahffia:

a) spdsobilost’ mat’ prava a povinnosti, t. j. spdsobilost byt ucast-
nikom pracovnopravnych vztahov — tzv. pasivna zlozka pravnej
subjektivity,

b) sposobilost’ na pravne ukony, t. j. spésobilost vlastnymi pravnymi
ukonmi nadobudat prava a povinnosti v pracovhopravnych vztahoch
— tzv. aktivna zloZka pravnej subjektivity,

9 Gerloch, A.: Teorie prava. 3. rozS$ifené vydani. Plzen, vyd. A. Cenék 2004, s. 172
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c) deliktualna spésobilost’, t. j. spdsobilost mat v pracovnopravnych
vztahoch pravnu zodpovednost za protipravne konanie, ktorym doslo
k poruSeniu pracovnopravnych predpisov,

d) procesna spésobilost’, t. j. spdsobilost byt G€astnikom sudneho
konania a uplathovat’ svoje naroky v konani o pracovnopravnych
sporoch.

V pracovnom prave sa stretavame s réznymi typmi subjektov, ktorym
normy pracovného prava vymedzuju prava a povinnosti v pracovnoprav-
nych vztahoch. V ramci individualnych pracovnopravnych vztahov su to
zakladné subjekty, to znamena zamestnavatel a zamestnanec. V ramci
kolektivnych pracovnopravnych vztahov vystupuju zamestnavatel,
pripadne organizacie zamestnavatelov na jednej strane a prislusny
odborovy organ, pripadne vys$si odborovy organ na strane druhej.
V oblasti pracovného prava vystupuju aj dalSie subjekty, a to orga-
ny Statnej spravy, ktoré pdsobia napriklad v oblasti zabezpe&ovania
realizacie prava na pracu alebo v ramci kontroly nad dodrziavanim
pracovnopravnych predpisov.

Ugastnikmi pracovnopravnych vztahov su:

1. zamestnavatel
» subjekt individudlnych aj kolektivnych pracovnopravnych vztahov
(uzatvara podnikové kolektivne zmluvy),
» zamestnavatelom moze byt fyzicka alebo pravnicka osoba, ktora
zamestnava zamestnancov v pracovnopravnom alebo v obdob-
nom pracovnom vztahu,

2. organizacie zamestnavatelov
» subjekt kolektivnych pracovnopravnych vztahov (uzatvaraju ko-
lektivne zmluvy vySSieho stupria),
3. zamestnanec
» subjekt individualnych pracovnopravnych vztahov,
» zamestnancom moze byt len fyzicka osoba, ktora je v
pracovnopravnom vztahu alebo v obdobnom pracovnom vztahu
k zamestnavatelovi,

4. organy odborovych organizacii
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 subjekt kolektivnych pracovnopravnych vztahov (uzatvaraju pod-
nikové kolektivne zmluvy),
5. vyS$Si odborovy organ (odborové zvazy)
* sU organizované na odvetvovom principe (uzatvara kolektivne
zmluvy vysSieho stupnia),
6. Stat prostrednictvom organov statnej spravy
» pbsobi v oblasti zabezpeovania realizacie prava na pracu, kontro-
ly nad dodrziavanim pracovnopravnych predpisov, najma predpisov
0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a dalSie.

Obsah pracovnopravnych vzt'ahov tvori sihrn subjektivhych
prav a pravnych povinnosti t¢astnikov pracovnopravnych vzt'ahov.
Existuju vSak aj nazory, ktoré za obsah pravneho vztahu povazuju nielen
suhrn subjektivnych prav a pravnych povinnosti subjektov pravneho
vztahu, ale aj konkrétne pravne relevantné spravanie sa subjektov.

Subjektivne pravo (t. j. pravo v subjektivnom zmysle) je opravnenie,
resp. pravna moznost subjektu spravat sa ur€itym spdésobom. Miera
moznosti spravania sa opravneného subjektu je zakotvena a garanto-
vana pravnou normoul.

Garantovanost subjektivneho prava opravneného subjektu zabez-
pec€uje pravny narok. Pravny narok je pravna moznost opravneného
uplatnit’ si svoje subjektivne pravo. Pravny narok funkéne dotvara obsah
subjektivneho prava a existencia pravneho naroku je bezprostredne
spata s existenciou subjektivneho prava.

Pravna povinnost znamena pravnu nevyhnutnost u¢astnika pravne-
ho vztahu spravat’ sa tak, ako mu to prikazuje alebo zakazuje pravna
norma. Pravne povinnosti su nevyhnutnou podmienkou realizcie sub-
jektivnych prav. M6zeme ich oznacit’ aj za pravnu garanciu realizacie
prav vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov.

Miera moznosti spravania sa opravneného subjektu (1. j. subjektivne
pravo) koreSponduje s mierou nutnosti spravania sa povinného subjektu
(t. j. s pravnou povinnostou). Ide o vztah subjektivneho prava a pravne;j
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povinnosti.?’ Subjektivne prava a pravne povinnosti v pracovnopravnych
vztahoch su spravidla vo vzajomnom korelaénhom vztahu, ¢o znamena,
Ze konkrétnemu subjektivnemu pravu zamestnanca zodpoveda kon-
krétna pravna povinnost zamestnavatela.

Subjektivne prava a pravne povinnosti U¢astnikov pracovnopravnych
vztahov vyplyvaju z pravnych noriem pracovného prava. Kogentné
pravne normy (ius cogens), resp. donucujice normy, zakotvuju spdsob
spravania sa Uucastnikov pracovnopravnych vztahov, od ktorého nie je
mozné sa odchylit, ktory je teda zavazny a nemenitelny. Uplatnenie
kogentnych pravnych noriem nie je mozné vylucit alebo zmenit preja-
vom (sukromnej) vole (lus dispositivum, quod privatorum pactis mutari
non potest).?' V pripade, ak by u€astnici pracovnopravnych vztahov
uplatnili zmluvna autonémiu v rozpore s kogentnymi pravnymi ustano-
veniami, ich spravanie by sa kvalifikovalo ako protipravne, v rozpore
so zakonom Okrem tychto kogentnych ustanoveni obsahuje ZP aj
dispozitivne ustanovenia, prostrednictvom ktorych nechava zmluvnym
stranam priestor na zakotvenie takych prav a povinnosti, ktoré vyhovuju
ich potrebam.

Realizacia subjektivnych prav a pravnych povinnosti v pracovnoprav-
nych vztahoch je spata najma s aktivnhou ucastou fyzickych oséb pri
realizacii prava na pracu. Osobitnou €rtou realizacie subjektivnych
prav a pravnych povinnosti v pracovnopravnych vztahoch, na rozdiel
od inych druhov pravnych vztahov, je ich diferenciacia determinovana
najma kvalitou a kvantitou pracovného vkladu zamestnanca. Kvalita
a kvantita vykonanej prace je zadkladnym determinantom rozdielneho
objemu prav zamestnancov, najma pokial ide o pravo na odmenu za
vykonanu pracu. Specifickej diferenciacii podlieha nielen realizacia
subjektivnych prav zamestnanca, ale aj realizacia pravnych povinnosti
zamestnavatela.?

20 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 203

21 Prusak, J.: Tedria prava. Bratislava, Vydavatelské oddelenie PF UK v Bratislave 1995,
s. 257

22 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 201
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Vznik prav a povinnosti u€astnikov pracovnopravnych vztahov je
spojeny so samotnym vznikom pracovnopravneho vztahu. V ramci
pracovného pomeru ako najcastejSieho pracovnopravneho vztahu vy-
plyvaju prava a povinnosti u€astnikom pracovnopravnych vztahov od
dna nastupu do prace, ktory je dohodnuty v pracovnej zmluve. Tento
der nastupu do prace je zaroveri dfiom vzniku pracovného pomeru.

Podla ¢lanku 5 Zakladnych zasad ZP zamestnanci a zamestnavatelia
su povinni riadne plnit svoje povinnosti vyplyvajuce z pracovnopravnych
vztahov. Povinnosti zamestnanca a zamestnavatela vyplyvajuce z
pracovného pomeru ZP vymedzuje v ustanoveni § 47.

Zamestnavatel je povinny

a) pri nastupe do zamestnania oboznamit’ zamestnanca s pracovnym
poriadkom, kolektivhou zmluvou a inymi bezpeénostnymi pred-
pismi a s ustanoveniami o zasade rovnakého zaobchadzania,

b) pridelovat’ pracu zamestnancovi podfa pracovnej zmluvy, platit’
mu mzdu za vykonanu pracu, utvarat’ podmienky na plnenie pra-
covnych uloh a dodrziavat ostatné pracovné podmienky ustanovené
pravnymi predpismi, kolektivnou zmluvou a pracovnou zmluvou,

c) predkladat’ zastupcom zamestnancov spravy o dohodnutych
novych pracovnych pomeroch v lehotach, ktoré s nim dohodol.

Zamestnanec je povinny najma (§ 81)

a) pracovat’ zodpovedne a riadne, pInit’ pokyny nadriadenych,

b) byt na pracovisku na zaciatku pracovného €asu, vyuzivat’ pracov-
ny ¢as na pracu a odchadzat z neho az po skonceni pracovného
Casu,

c) dodrziavat’ pracovné a pravne predpisy,

d) poc¢as naroku na nahradu prijmu dodrziavat’ lie€ebny rezim,

e) riadne hospodarit’ s prostriedkami, ktoré mu zveril zamestnava-
tel a chranit’ jeho majetok pred poskodenim, stratou, zni€enim
a zneuzitim a nekonat’ v rozpore s opravnenymi zaujmami za-
mestnavatela,
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f) zachovavat’ mi¢anlivost’ o skuto¢nostiach, ktoré sa dozvedel pri
vykone zamestnania a ktoré v zaujme zamestnavatela nemozno
oznamovat inym osobam,

g) podla pokynov zamestnavatela vykonavat’ prace osobne podla
pracovnej zmluvy v uréenom pracovnom case a dodrziavat’
pracovnu disciplinu.

K zaniku prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov dochadza
na zaklade réznych pravnych skuto&nosti. Prava a povinnosti u¢ast-
nikov pracovnopravneho vztahu zanikaju zanikom pracovnopravneho
vztahu (pravnou udalostou, pravnym ukonom, Uradnym rozhodnutim,
splnenim), uspokojenim naroku, uplynutim doby, dohodou, smrtou
zamestnanca, vykonom prava.

Vznik, zmena a zanik pracovnopravnych vzt'ahov
Vznik pracovnopravnych vzt'ahov

Zakladnym predpokladom vzniku pravnych vztahov je existujica
pravna norma, ktora uréuje predmet, subjekty pravnych vztahov, prava
a povinnosti u€astnikov tychto vztahov, ako aj pravne skuto&nosti, na
zaklade ktorych tieto vztahy vznikaju.

Prevazna €ast’ pracovnopravnych vztahov vznika na zaklade
dvojstrannych pravnych utkonov (subjektivnych pravnych skutoc-
nosti), pre ktoré ZP pouziva pojem zmluva alebo dohoda. Uzavretim
zmluvy alebo dohody vznika zavazkovy pravny vztah, v ktorom sa
zmluvné strany zavazuju, Zze budu dodrziavat povinnosti a reSpektovat
prava vyplyvajuce z tohto vztahu. U&astnici tohto pravneho vztahu su
nositelmi vzajomne spatych subjektivnych prav a pravnych povinnosti,
ktoré vznikaju tymto subjektom priamo alebo sprostredkovane na z&-
klade pravnych noriem.%

Pracovnopravne vztahy medzi zamestnavatelom a zamestnancom
vznikaju najskor od uzavretia pracovnej zmluvy alebo niektorej z dohéd
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Ide o dvojstranné

2 Gerloch, A.: Teorie prava. 3. rozsifené vydani. Plzen, vyd. A. Cenék 2004, s. 159
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pravne ukony, ktorymi si u€astnici zhodne upravuju vzajomné prava
a povinnosti.

Ustanovenie, ktoré by obsahovalo zmluvnu (kontraktacnua) povinnost
nepozname. Na to, aby doSlo k uzavretiu zmluvy alebo dohody, musi
existovat’ slobodna véla oboch zmluvnych stran. Podla zasady dobro-
volnosti ako jednej z vyznamnych zasad pracovného prava, zakotvenej
v Clanku 2 ZP, mézu pracovnopravne vztahy vznikat len so suhlasom
fyzickej osoby a zamestnavatela.

Niektoré pracovnopravne vzt'ahy, najma odvodené pracovnoprav-
ne vzt'ahy, mézu vznikat’ nielen na zaklade pravnych ukonov, ale aj
na zaklade pravnych udalosti (objektivnych pravnych skuto€nosti).
Touto pravnou udalostou je napriklad pracovny Uraz zamestnanca ,
ktorého dosledkom je zodpovednostny vztah zamestnavatela.

Zmena pracovnopravnych vzt'ahov

Pracovnopravny vztah vznika na zaklade dvojstranného pravneho
Ukonu, ktorym Ucastnici (zamestnavatel a zamestnanec) prejavia su-
hlasnu volu vstupit do zmluvného vztahu a tym uzavriet zmluvu alebo
dohodu s urcitym obsahom.

Pocas trvania pracovnopravneho vztahu v§ak méze nastat zmena
v niektorych jeho prvkoch a vtedy hovorime o zmene pracovnopravneho
vztahu. Zmena pracovnopravneho vztahu méze spocivat' najma v
zmene obsahu pracovnopravneho vzt'ahu alebo v zmene subjektu
pracovnopravneho vzt'ahu.

A) Zmena obsahu pracovnopravneho vzt'ahu

Pri zaloZeni pracovnopravneho vztahu si zmluvné strany dohodnu
jeho obsah. ZP ur€uje minimalny obsah pracovnej zmluvy alebo jednot-
livych dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru, ktory
je potrebné dodrzat pre platné dohodnutie pracovnopravneho vztahu,
no zaroven nechava zmluvnym stranam priestor na zakotvenie takych
prav a povinnosti, ktoré vyhovuju ich potrebam.
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Zamestnanec vykonava pracu v pracovnopravnom vztahu za pod-
mienok, ktoré si so zamestnavatelom dohodol. Dohodnuté podmienky
mozu zamestnavatel a zamestnanec zmenit’' len vtedy, ak sa na
ich zmene zmluvné strany dohodnu. Z uvedeného vyplyva, ze ani
zamestnavatel a ani zamestnanec nemoéze jednostranne menit’
dohodnuté podmienky bez suhlasu druhej strany (okrem vynimiek
uvedenych v ustanoveni § 55 ZP, ktory upravuje preradenie zamest-
nanca na inu pracu). Tuto dohodu o zmene pracovnych podmienok
zakotvuje ustanovenie § 54 ZP, ktoré vyjadruje jednu zo zakladnych
zésad pracovného prava — zdsadu zmluvnosti, ktora je garantom stability
dohodnutého obsahu pracovnej zmluvy, a tym aj podmienok pracov-
ného pomeru.

V pripade zmeny obsahu pracovného pomeru si mézu zmluvné
strany upravit' vzajomné prava a povinnosti. Predmetom vzajomnej
dohody ucastnikov pracovného pomeru mézu byt len tie prava a povin-
nosti, ktoré boli zaloZzené prejavom véle u€astnikov (napr. v pracovnej
zmluve) alebo vyplyvaju z dispozitivnych ustanoveni ZP. Dohoda o
zmene obsahu pracovného pomeru sa nemdze tykat tych prav a po-
vinnosti, ktoré vyplyvaju z kogentnych ustanoveni pracovnopravnych
predpisov.?

Dohodu o0 zmene pracovnych podmienok mézu u€astnici pracovného
pomeru uzatvorit’ kedykolvek a aj niekolkokrat po€as trvania pracov-
ného pomeru. Zamestnavatel je povinny zmenu pracovnej zmluvy
vyhotovit' pisomne. Ak vSak ku zmene pracovnych podmienok ddjde
ustne, pripadne konkludentne, o znamena, ze zamestnanec zacne
so suhlasom zamestnavatela vykonavat inu pracu bez toho, aby sa
k tomu vyjadril, aj takato zmena je platna. Nedodrzanie pisomnej formy
nie je ZP sankcionované neplatnostou. PoruSenie povinnosti vyhotovit
zmenu pracovnej zmluvy pisomne mozno posudzovat iba ako poru-
Senie povinnosti uloZzenej zdkonom, kedy prichadza do Uvahy sankcia
zo stany inSpektoratu prace, ako aj zalobny navrh o plnenie zo strany
zamestnanca. Z hladiska vac¢sej pravnej istoty vSak mozno zamestna-

2 Barancova, H.: Slovenské a eurépske pracovné pravo. Zilina, EUROKODEX 2004,
s. 354
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vatelom, resp. ich Statutarnym organom, pisomnu formu len odporudit,
a to z dévodu dokazovania v pripadnom sudnom spore.

V aplika&nej praxi sa pre zmenu pracovnych podmienok na zaklade
dohody ucastnikov pracovného pomeru pouzivaju r6zne oznacenia,
napr. dodatok k pracovnej zmluve, doplnok pracovnej zmluvy alebo
zmena pracovnej zmluvy.

K zmene pracovnych podmienok méze déjst aj nezavisle od véle
zmluvnych stran, a to na zaklade zmeny pravnej upravy. Do uvahy
prichadza napriklad legislativna zmena vySky minimalnej mzdy. Tato
zmena sa premietne do zmluvného vztahu len vtedy, ak je za mzdu
dohodnuta minimalna mzda alebo mzda, ktora po zvySeni minimalnej
mzdy nedosahuje vySku podfa platnej pravnej upravy. Taktiez méze za-
konodarca zmenit ustanovenia o minimalnej dizke dovolenky, minimalnej
dizke vypovednej doby, maximalnej dizke skusobnej doby, a pod.

Nie je vylu€ena ani zmena obsahu pracovnopravneho vztahu v do-
sledku uradného rozhodnutia, napr. rozhodnutia o zrézkach zo mzdy
zamestnanca.

B) Zmena subjektu pracovnopravneho vzt'ahu

Okrem zmeny obsahu pracovnej zmluvy sa moze dohoda o zmene
pracovnopravneho vztahu tykat zmeny subjektu — zmeny zamest-
navatela, ktora je spojena s generalnou sukcesiou prav a povinnosti
vyplyvajucich z pracovnopravneho vztahu na nového zamestnavate-
la. M6ze ist o pripad do€¢asného pridelenia zamestnanca, pripad
zaniku zamestnavatela s pravnhym nastupcom (fuzia — splynutie
alebo zlu¢enie zamestnavatela, rozdelenie zamestnavatela), smrt’
zamestnavatel'a, predaj zamestnavatela alebo jeho €asti, pripadne
prenajom casti zamestnavatela.

Zanik pracovnopravnych vzt'ahov

ZP neustanovuje kedy pracovnopravne vztahy zanikaju. Vo vSeobec-
nosti v8ak mozno konstatovat, Ze pracovnopravne vztahy zanikaju na
zaklade tychto pravnych skuto¢nosti:
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a) pravnou udalostou,

b) pravnym ukonom,

c) uradnym rozhodnutim,
d) splnenim.

Zanik pracovnopravneho vztahu spdsobuje zanik vyplyvajucich prav
a povinnosti. Zanikom pracovnopravneho vztahu vSak nezanikaju vSet-
ky prava a povinnosti, ktoré vznikli v priebehu jeho trvania, ale zanika len
ta Cast prav a povinnosti, ktoré su bezprostredne spojené s existenciou
tohto vztahu. Nezaniké napriklad povinnost na nahradu Skody.
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4. Pracovnopravne skutoénosti

K vzniku, zmene alebo zaniku pravneho vztahu spravidla nestaci
len samotna existencia platnej a u€innej pravnej normy, ktora priamo
stanovuje urcitu povinnost alebo dava urcité opravnenie v kogentnej
podobe alebo dava dispoziciu u¢astnikom pravneho vztahu, aby oprav-
nenia a povinnosti zakotvili v pravhom ukone, ktorym sa pravny vztah
zaklada, meni alebo zanika. Okrem existujucej pravnej normy musi
nastat’ eSte dalia okolnost, pripadne viacero okolnosti, s ktorymi pravna
norma spaja vznik, zmenu a zanik pravneho vztahu.?® Tieto okolnosti
nazyvame pravnymi skuto¢nostami.

Pravne skuto¢nosti su skuto¢nosti (fakty), ktoré ustanovuje
pravna norma a ktorych vznik, zmena a zanik je podmienkou (pred-
pokladom) vzniku, zmeny a zaniku pravnych vzt'ahov. %

Delenie pravnych skuto&nosti ako okolnosti, s ktorymi pravna norma
spaja vznik, zmenu a zanik pravneho vztahu, vychadza z tedrie Stefana
Lubyho.?” Podla toho, ¢i su pravne skuto¢nosti prejavom véle ludi alebo
vznikaju nezavisle od ich véle, delime tieto pravne skuto€nosti na:

» subjektivne (t. j. pravne ukony - vélové ludské spravanie),
» objektivne (t. j. pravne udalosti - prirodné a spolo¢enské javy, okrem
ludského spravania).

Medzi pravne skuto€nosti, ktoré sa zaraduju do skupiny volovych
ludskych konani, patri pravne konanie (pravne ukony). Pravne ukony
na zaklade ich vztahu k objektivnemu pravu rozdelujeme na pravne
ukony a protipravne ukony. Spomedzi tychto pravnych skutoénosti maju
najvacsi vyznam pravne ukony.

25 Gerloch, A.: Teorie prava. 3. roz§ifené vydani. Plzef, vyd. A. Cenék 2004, s. 159-
160

26 QOttova, E., Vaculikova, N.: Uvod do $tudia prava. Bratislava, Vydavatelské oddelenie
PF UK v Bratislave 1998, s. 75-76

27 Luby, S.: Zaklady v8eobecného sukromného prava. Bratislava, 1946, s. 226

79



Pravne ukony ako subjektivne skuto¢nosti pochadzaju z vole ludi a
spocivaju v rozli¢nych spravaniach ob&anov, organizacii a statnych orga-
nov v najsirSom zmysle.?® Pravne konanie, inak povedané pravny tkon,
je teda prejavom vble subjektu, s ktorym platné pravo spaja nasledky
prejavujuce sa vznikom, zmenou alebo zanikom pravnych vztahov.

Pravne ukony v pracovnom prave

Aj v pracovnom prave delime pravne skuto¢nosti podla uplatnenia
prvku vOle, ktora je charakteristicka len pre ludské spravanie, na javy,
v ktorych je ludska véla rozhodujuca (vOlové spravanie) a javy, v ktorych
sa fudska vola neuplatfiuje. V tomto zmysle potom hovorime o subjek-
tivnych pravnych skutoénostiach - pravnych ukonoch a objektiv-
nych pravnych skutoénostiach - pravnych udalostiach.?

Pravne ukony ako pravne skuto€nosti spaté s prejavom véle maju
Vv pracovhom prave, zaloZzenom na zasade zmluvnosti, vyznamné po-
stavenie, pretoZze su pravidelnym predpokladom vzniku, zmeny
a zaniku pracovnopravnych vztahov.

Legalna definicia prdvneho ukonu zakotvena v OZ sa priamo vzta-
huje aj na pracovnopravne vztahy. Ustanovenie § 34 OZ vymedzuje
pravny ukon ako prejav vole smerujuci najma k vzniku, zmene alebo
zaniku tych prav a povinnosti, ktoré pravne predpisy s takymto
prejavom spajaju. Z uvedenej definicie vyplyva, Ze pravny ukon mbéze
smerovat aj k inym nasledkom.

Z pracovnopravneho hladiska mozno za pravny ukon povazovat
napriklad aj pokyny zamestnavatela, ktoré spdsobuju pravne nasledky,
aj ked sa nimi prava a povinnosti zamestnanca v porovnani s druhom
prace v pracovnej zmluve len konkretizuju.

Pravne nasledky mozZno spajat’ len s takym ukonom, ktory ma urcité
zakonom pozadované nalezitosti. NaleZitosti, ktoré sa predpokladaju

28 Knapp, V., Knappova, M., Svestka, J. a kol.: Ob&anské pravo hmotné. Svazek ., Treti
aktualizované a doplnené vydani, ASPI, 2002, s. 118

2 Lazar, J. a kol.: Zaklady ob¢ianskeho hmotného prava. 1. zvazok. Bratislava, lura
Edition 2000, s. 47
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na to, aby bol pravny ukon platny a mohol spdsobit vznik, zmenu alebo
zanik pravneho vztahu, su upravené v ustanoveni § 34 a nasl. OZ.

K nalezitostiam pravnych ukonov v pracovnom prave patria:

a) nalezitosti subjektu,

b) nalezitosti vole,

c) naleZitosti prejavu vole,

d) nalezitosti pravneho ukonu ako celku (predmet pravneho ukonu).

Ad a) Predpokladom platného pravneho ukonu je spésobilost sub-
jektu, ktora zahffia spdsobilost mat prava a povinnosti, tzv. pasivnu
stranku subjektivity a spésobilost’ na pravne ukony, tzv. aktivnu stranku
subjektivity. Spésobilost’ mat’ prava a povinnosti znamena moznost byt
nositefom prav a povinnosti a spésobilost’ na pravne Ukony predstavuje
kvalifikovanu schopnost subjektu vliastnou ¢innostou spbsobit vznik,
zmenu alebo zanik pravnych povinnosti.

V pracovnom prave hovorime o pracovnopravnej sposobilosti za-
mestnanca a zamestnavatela.

Ad b) Véla konajuceho subjektu musi byt slobodna, vazna a bez
omylu. Sloboda ako jedna z naleZitosti vOle znamena moznost’ konaj-
uceho subjektu slobodne sa rozhodnut. O slobodné rozhodnutie ide, ak
subjekt nebol k rozhodnutiu donuteny alebo pri rozhodovani obmedzo-
vany. Véla je vazna, ak konajuci chcel vyvolat pravne nasledky spojené
s jeho konom. Omyl je osobitnym pripadom vady véle. Ugastnik kona
v omyle, ak ma nespravnu alebo nedostatoénu predstavu o pravnych
nasledkoch svojho konania.

Ad c) Prejav vOle konajuceho subjektu musi byt z formalneho hfa-
diska zrozumitelny a z obsahového hladiska urcity. Nezrozumitelny
alebo neurcity prejav véle je v pracovnom prave neplatny. Prejav vole
mézZeme urobit’ vyslovne alebo mi¢ky. Vyslovny prejav mozno urobit
ustne alebo pisomne a prejav urobeny micky (konkludentny prejav)
je kazdy prejav véle urobeny inak nez vyslovne, ktory nevzbudzuje
pochybnosti o tom, o chcel u€astnik prejavit. V pracovnom prave sa
vacsinou uplatfiuje pisomna forma prejavu véle. Podla ustanovenia §
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15 ZP treba prejav vole vykladat tak, ako to so zretelom na okolnosti,
za ktorych sa urobil, zodpoveda dobrym mravom.

Ad d) Aby bol pravny ukon ako celok platny, vyzaduje sa okrem
dodrzania zakonom pozadovanych naleZitosti tykajucich sa jeho jed-
notlivych prvkov aj jeho dovolenost a moznost. Dovoleny je pravny
ukon vtedy, ak sa neprieCi obsahu alebo ucelu zakona, neobchadza
zakon alebo sa neprieci dobrym mravom. Moznostou pravneho ukonu
sa v pracovnom prave rozumie pociato¢na objektivna uskutocnitefnost’
konania subjektu.

Pravny ukon, ktory nema vy$Sie uvedené pozadované nalezitosti,
ktoré OZ vyzaduje pod sankciou neplatnosti, sa povazuje za neplatny.
Pravny ukon méze byt neplatny bud ako celok alebo sa neplatnost
mdze vztahovat len na niektoru jeho Cast.

Neplatnost pravneho ukonu v pracovnom prave osobitne upravuje
ustanovenie § 17 ZP. Neplatny je ten pravny ukon, ktorym sa zamest-
nanec vopred vzdava svojich prav. Ak to vyslovne ustanovuje ZP alebo
osobitny predpis, je neplatny taky pravny ukon,

* na ktory neudelili predpisany suhlas zastupcovia zamestnancov,

» ktory nebol vopred prerokovany so zastupcami zamestnancov, ale-
bo

» ktory sa neurobil formou predpisanou ZP.

Neplatnost pravneho ukonu neméze byt zamestnancovi na ujmu,
ak neplatnost’ nespdsobil sam. Ak vznikne zamestnancovi nasledkom
neplatného pravneho ukonu Skoda, je zamestnavatel povinny ju na-
hradit’.

Ako neplatné pravne ukony sa daju posudzovat najma protipravne po-
kyny zo strany zamestnavatela. Voci takymto protipravnym pokynom sa
mbézZe zamestnanec branit na sude a Ziadat’ vyslovenie neplatnosti.

ZP vychadza z absolutnej neplatnosti pravneho ukonu. O relativnej
neplatnosti ZP hovori len v pripade uplatnenia neplatnosti skon¢enia
pracovného pomeru na sude podla ustanoveni § 77 az § 80 ZP o na-
rokoch z neplatného skoncenia pracovného pomeru.
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Dorucgenie ako podmienka platnosti pravneho ukonu

Pri niektorych jednostrannych pravnych ukonoch je dorucenie druhé-
mu ucastnikovi podmienkou platnosti pravneho ukonu. Po doruceni je
odvolanie pravneho ukonu mozné len so suhlasom druhého uc€astnika.
Otazku dorucovania v pracovnom prave upravuje ustanovenie § 38
ZP.

Zamestnavatel je povinny vSetky pisomnosti tykajuce sa vzniku,
zmeny a skonc&enia pracovnopravneho vztahu alebo vzniku, zmeny
a zaniku povinnosti zamestnanca vyplyvajucich z pracovnopravneho
vztahu dorucit zamestnancovi do vlastnych ruk na pracovisku, v jeho
byte alebo kdekolvek bude zastihnuty. Ak to nie je mozné, mozno
pisomnost dorucit poStou ako doporu¢enu zasielku s doru¢enkou a
poznamkou ,do vlastnych ruk® na poslednu adresu zamestnanca, ktora
je mu znama.

Zamestnanec doruCuje pisomnosti tykajuce sa vzniku zmeny a zaniku
pracovnopravneho vztahu alebo vzniku, zmeny a zaniku povinnosti
zamestnanca vyplyvajucich z pracovnopravneho vztahu na pracovisku
alebo ako doporuc€enu zasielku.

Za “doru€ené” sa povazuje prevzatie pisomnosti, zmarenie dorucenia
konanim alebo opomenutim, odmietnutie pisomnosti, vratenie pisom-
nosti ako nedorucitefne;.

Druhy pravnych ukonov v pracovhom prave
A. Pravne ukony jednostranné, dvojstranné, viacstranné

Z hladiska poctu subjektov, ktoré sa na pravnom ukone zucastriuju,
rozoznavame pravne ukony jednostranné a dvojstranné, resp. viacstran-
né. RozliSenie tychto pravnych ukonov vychadza z toho, €i sa na ich
vznik vyzaduje suhlas jednej strany alebo viacerych zmluvnych stran.

Za najvyznamnejSie pravne skuto€nosti v pracovnopravnych vzta-
hoch mozno povazovat dvojstranné pravne ukony, ktorymi si i¢astnici
zhodne upravuju vzajomné prava a povinnosti. ZP pre tieto dvojstranné
pravne Ukony pouZiva pojem zmluva alebo dohoda. Co sa tyka rozligenia
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pojmov zmluva a dohoda, oba pojmy su synonymické, oznacenie kon-
krétneho zmluvného typu zmluva alebo dohoda je dané tradiciou.*

Zmluva, dohoda ako dvojstranny pravny ukon je primarne upravena
vo v3eobecnej Casti ZP. Vzhladom na subsidiarnu pésobnost OZ vo
vztahu k prvej, vSeobecnej Casti ZP, ktora je zakotvena v ustanoveni §
1 ods. 4 ZP, je potrebné vychadzat z pravnej upravy OZ.

V pracovnom prave sa ¢asto vyskytuju aj jednostranné pravne uko-
ny, ktorych nasledky vznikaju bez ohladu na volu druhého ucastnika.
NajcastejSie ide o pravne ukony smerujuce ku skonceniu pracovného
pomeru.

B. Typické a atypické pravne ukony

Pracovné pravo pripusta len typické pravne ukony, pretoZe zakon
upravuje pravne ukony ako osobitny typ.

Dvojstranné pravne ukony (zmluvy a dohody) su v pracovnom prave
upravené ako zmluvné typy. Pracovné pravo vychadza z principu uzav-
retosti zmluvnych typov. Zasada ,numerus clausus® zmluvnych typov
znamena, ze normy pracovného prava upravuju vdetky zmluvy a dohody,
ktorymi mézu zmluvné strany uzavriet pracovnopravny vztah. Rozsah
zmluvnych typov pracovného prava je uz8i nez rozsah zmluvnych typov,
ktoré pripusta obchodnopravna a obcianskopravna legislativa.

Sucasna pracovnopravna Uprava nepripusta atypické dvojstranné
pravne ukony.

C. Formalne a neformalne pravne ukony

Podra toho, ¢i zakon vyzaduje pre pravny ukon urcitt formu, rozlisuju
sa pravne ukony na formalne a neformalne. Formalny pravny ukon musi
byt urobeny pisomne, neformalny pravny tkon méze mat podobu Ustnu.
V pracovnom prave ZP vyZaduje dodrZzanie pisomnej formy napriklad
pri pracovnej zmluve, ktorejkolvek z dohdd o pracach vykonavanych

30 Gregorova, Z.: Smluvni princip a innominatni smlouvy v pracovnim pravu. In: Smluvni
princip a jeho projevy v individualnim pracovnim pravu (sbornik). Brno, Masarykova
univerzita 1994, s. 47
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mimo pracovného pomeru, pri vypovedi, okamzitom skon¢eni pracov-
ného pomeru a pod.

Na rozdiel od ustanovenia § 39 OZ, ktory nedodrzanie pisomnej
formy sankcionuje neplatnostou, v pracovhom prave je pravny ukon,
pri ktorom nebola dodrzana zakonom vyzadovana pisomna forma ne-
platny len vtedy, ak to zakon vyslovne zakotvuje pomocou tzv. dolozky
neplatnosti (napr. dohoda o vykonani prace musi byt pisomna, inak je
neplatnd). V pripade, ak zdkon pisomnu formu pravneho ukonu vyslovne
nevyzaduje, aj tak sa odporuca, pretoze plati, Ze ,to €o je na papieri,
ma pravnu silu®.

D. Odplatné a bezodplatné pravne ukony

Pravne ukony mozno rozdelit aj podla toho, €i u€astnik, ktory robi
pravny ukon, pozaduje od druhého ucastnika pravneho ukonu nejaku
protihodnotu - odplatu (bud v peniazoch alebo v inych hodnotach) alebo
¢i robi pravny ukon bezodplatne.

Individualne pracovnopravne vztahy su vztahmi odplatnymi, nakolko
zamestnanec dostane za poskytnutie svojej pracovnej sily mzdu. Po-
Cas trvania pracovnopravneho vztahu vSak mbze zamestnanec alebo
zamestnavatel urobit aj bezodplatné jednostranné alebo dvojstranné
pravne ukony.

E. Adresované a neadresované pravne ukony

Podla toho, &i je prejav vble subjektu niekomu adresovany, t. j. Ci
je urobeny vodi inému konkrétnemu subjektu, ktorého sa pravny ukon
tyka, alebo je prejav vble bez adresata, rozliSuju sa pravne ukony ad-
resované a neadresovane.

Adresované pravne ukony sa stavaju perfektnymi az vtedy, ked sa
dostanu do sféry adresata - druhého u€astnika. Adresovanym pravnym
ukonom je napriklad vypoved dana zamestnancovi alebo okamzité
skoné&enie pracovného pomeru zo strany zamestnanca.

Neadresované pravne ukony vznikaju jednostrannym prejavom vole,
pricom na ich vznik sa nevyzaduje, aby sa urobili vo€i inému subjektu.
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V pracovnom prave jednoznac¢ne prevladaju adresované pravne
ukony, neadresované jednostranné pravne ukony sa vyskytuju len
vynimoc¢ne (napr. vyhlasenie vyberového konania).

F. Vélové a realne pravne ukony

Vélovy pravny ukon je ukon, na ktorého vznik staci len véla subjek-
tov. Pokial sa na vznik pravneho ukonu vyzaduje okrem véle subjektu
aj nejaky realny ukon, hovorime o realnom pravnom ukone. Realnym
pravnym ukonom je napriklad uspokojenie naroku alebo uznanie dlhu.
V pracovnom prave sa v8ak v prevaznej miere vyskytuju vélové pravne
ukony.

G. Kauzalne a abstraktné pravne ukony

V pracovnom prave sa vyskytuju kauzalne pravne ukony, ktoré mézu
byt obligatérne kauzélne alebo fakultativne kauzalne. Obligatérnu kau-
zalnost’ vyzaduje napriklad vypoved zo strany zamestnavatela alebo
okamzité skonCenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela
alebo zamestnanca. Niektoré pravne ukony, napr. dohoda o skonéeni
pracovného pomeru alebo vypoved zo strany zamestnanca, kauzalnost
nevyzaduju, a preto su fakultativne kauzalne.

Pravne udalosti v pracovhom prave

V pracovnom prave sa okrem pravnych ukonov stretdvame aj s takymi
pravnymi skuto€nostami, v ktorych sa ludska véla neuplatiiuje. V tomto
zmysle hovorime o objektivnych pravnych skutoénostiach - pravnych
udalostiach.

Uplynutie ¢asu

NajvSeobecnejSou pravnou udalostou, s ktorou pracovné pravo spaja
pravne nasledky je uplynutie ¢asu. Uplynutie ¢asu spdsobuje zanik
prav a povinnosti, pripadne pracovnopravneho vztahu, pokial su ¢a-
sovo obmedzené. K ich zaniku uz nie su potrebné Ziadne iné pravne
skutocnosti.

V suvislosti s uplynutim €asu treba v pracovnom prave z hladiska
pravnych nasledkov odliSovat lehotu a dobu.
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Lehota sa zacCina v den, ked sa pravo mohlo uplatnit’ po prvy raz.
Napriklad, ak bolo plnenie dohodnuté v splatkach, lehota na uplatnenie
naroku na jednotlivé splatky zacina plynat odo dna ich splatnosti. Ak
posledny deri lehoty pripadne na vikend alebo sviatok, poslednym driom
lehoty je najblizSie nasledujuci pracovny deri (vac¢sinou pondelok, ak
to nie je sviatok).

Doba zacina plynut' v den, ked nastala udalost rozhodujuca pre jej
zaciatok a kon¢i sa uplynutim posledného dha ustanovenej alebo do-
hodnutej doby. Typickym prikladom je pracovny pomer na ur¢itu dobu,
pripadne skusobna doba. Do plynutia doby na rozdiel od plynutia lehoty
sa zapocitava aj deni, ak doslo k rozhodujucej skuto€nosti ur€ujucej jej
zaciatok. Ak teda vychadza posledny deri skiSobnej doby na sobotu,
nedelu alebo sviatok, v ten def sa aj kon¢i a neposuva sa na najblizsi
pracovny den.

Preml¢anie a preklizia v pracovnom prave

Typickym nasledkom uplynutia Casu, ktoré spésobuje zakonom pred-
vidané pravne nasledky, je preklizia a premi¢anie.

O prekluzii hovorime vtedy, ked trvanie prava je vopred zakonom
obmedzené na urcitu dobu. V désledku uplynutia tejto prekluzivnej
doby a neuplatnenia prava v zakonom ustanovenom €ase subjektivne
pravo zanika ako celok. Znamena to, ze pravo nie je mozné vymahat
sudnou cestou. Keby povinny subjekt aj napriek uplynutiu prekluzivnej
lehoty plnil, jeho plnenie by sa povazovalo za bezdévodné obohatenie.
Na prekluziu sud prihliada z Uradnej povinnosti.V pracovnopravnych
vztahoch sa preklizia uplatiiuje len v taxativhe vymedzenych pripadoch
uvedenych v ustanoveni § 36 ods. 2 ZP.

PremlCanie neznamend zanik prava, ale len zanik jeho vymahatel-
nosti. Dochadza k zaniku naroku opravneného subjektu na uznanie
alebo priznanie preml€aného prava sudom alebo inym organom, pravo
je oslabené a stava sa nevynutitelnym. Inak povedané, narok zanika,
pravo zostava. To znamena, Ze dobrovolné plnenie takéhoto prava nie
je plnenim bez pravneho dbévodu, t. j. bezdévodnym obohatenim, a
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ak povinny subjekt splnil svoj zavazok po uplynuti premi¢acej lehoty,
nemoze plnenie pozadovat spat.

Pravo sa premiCi, ak sa nevykona v ¢ase vymedzenom zakonom
a povinny subjekt vznesie po uplynuti premlacej lehoty namietku
premlCania. Ak povinny subjekt tito namietku nevznesie, mozno pravo
sudne priznat, aj ked je premiCané.

Dizka vSeobecnej premléacej lehoty na uplatnenie pefiaznych na-
rokov je tri roky. Lehota na uplatnenie penaznych narokov pisomne
uznanych ¢o dévodov a vySky tym, kto je povinny narok uspokoijit, je
desat rokov. Preml€acia lehota na uplatnenie naroku na nahradu Skody
je dva roky (subjektivna lehota — za€ina plynut od momentu dozvedenia
sa o0 Skode) a tri roky (objektivna lehota - zacina plyndt momentom
jej vzniku).

Institut premiCania je zakotveny na ochranu povinného subjektu.
Na premi€anie sa na rozdiel od prekluzie neprihliada z uradnej povin-
nosti.

Smrt’ zamestnanca

Smrt zamestnanca ako pravna udalost spésobuje zanik pracovného
pomeru, nakolko je pracovny pomer viazany vylu¢ne na osobu zamest-
nanca. Otazku penaznych narokov v suvislosti so smrtou zamestnanca
upravuje ustanovenie § 35 ZP.

Penazné naroky zamestnanca jeho smrtou nezanikaju. Mzdové
naroky (mzda, odmeny, nahrada mzdy za nevyc€erpanu dovolenku,
...) Z pracovného pomeru zamestnanca do 4-nasobku priemerného
mesacného zarobku prechadzaju priamo na manzela (manzelku), deti
a rodiCov, ak v €ase smrti s nim zili v domacnosti, o znamena, ze
vSetci spolu trvalo Zili a spolo¢ne uhradzali naklady na svoje potreby.
Ak neexistuju takéto osoby, mzdové naroky zamestnanca sa stavaju
predmetom dedi¢stva. Napriklad, ak deti Zili vo vlastnej domacnosti,
modzu si svoje naroky uplatnit v ramci dedi¢ského konania. Ostatné
penazné naroky zamestnanca vo€i zamestnavatelovi sa stavaju pred-
metom dediCstva.
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Na druhej strane, smrtou zamestnanca zanikaju penazné naroky
zamestnavatela, s vynimkou narokov,

* 0 ktorych sa pravoplatne rozhodlo eSte poCas zivota zamestnanca
(uz nemozno teda podat riadny opravny prostriedok) alebo

» ktoré zamestnanec pred svojou smrtou pisomne uznal ¢o do dévodu
aj vysSky a

* na nahradu Skody spdsobenej umyselne alebo stratou predmetov
(pomdcok) zverenych zamestnancovi na pisomné potvrdenie.
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5. Zabezpecenie prav a povinnosti z
pracovnopravnych vzt'ahov

Zabezpecovaci prostriedok vo vSeobecnosti sliizi na uspokojenie
zabezpe€ovaného prava alebo povinnosti. ZvySuje istotu plnenia
v pripade riadneho a véasného nesplinenia subjektivnych prav a po-
vinnosti. Zabezpecovaci prostriedok plni funkciu preventivnu, zabez-
pecovaciu a uhradzovaciu. Zabezpec€ovaci prostriedok ma akcesoricku
povahu, ¢o znamena, ze k pdvodnému pravnemu vztahu, zabezpecova-
nému zavazku (hlavny pravny vztah) pristupuje novy pravny vztah, ktory
je viazany obsahom hlavného pravneho vztahu.®' ZP je charakteristicky
obmedzenost'ou zmluvnych typov a zabezpeCovacie prostriedky taxativne
vypocitava vo vSeobecnom ustanoveni § 20. V porovnani s OZ a ObZ
upravuje podstatne menej druhov zabezpelenia zavazkov. Prava a
povinnosti z pracovnopravnych vztahov mozno zabezpecit dohodou o
zraZzkach zo mzdy, ru¢enim alebo zriadenim zaloZného prava. Dohoda
0 zrazkach zo mzdy a zriadenie zalozného prava su prostriedky, ktoré
zabezpecuju prava a opravnené zaujmy zamestnavatela, su zmluvnymi
zabezpeclovacimi prostriedkami. Prava zamestnanca mozno zabezpe-
¢it' iba ruenim ako jednostrannym pisomnym vyhldsenim rucitela, Ze
uspokoji pohladavku diznika, ak diznik pohfadavku neuspokoji sam.

Dohoda o zrazkach zo mzdy

Dohoda o zrazkach zo mzdy uzavreta medzi zamestnavatefom a
zamestnancom predstavuje najcastejsi a najjednoduchsi zabezpelovaci
prostriedok uzatvarany v ramci pracovnopravnych vztahov. Ma vyraznu
uhradzovaciu funkciu a zabezpecuje navratnost plnenia prostrednictvom
pravidelnych, opakujucich sa davok.*? Na platnost dohody vyZaduje
zakonodarca dodrzanie pisomnej formy dohody.

31 Lazar, J. a kol.: Obgianske pravo hmotné. Tretie doplnené a prepracované vydanie.
Bratislava, lura Edition 2006, s. 69

32 Lazar, J.: Prostriedky zabezpecéenia pohladavok a moznosti ich uspokojenia v sloven-
skom prave. In:  Zabezpecenie pohladavok a ich uspokojenie. VII. Lubyho pravnické
dni. Bratislava — Trnava, lura Edition 2002, s. 34
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Obsahom dohody o zrazkach zo mzdy je suhlas zamestnanca na
uspokojovanie pefiaznych narokov zamestnavatela postupnymi zraz-
kami zo mzdy zamestnanca. Zamestnanec vystupuje v pozicii dliznika
a zamestnavatel, ktory je su€asne v pozicii platitela mzdy, je v pozicii
veritefa.

VysSka zrazok zo mzdy nie je stanovena aniv ZP, ani v OZ, a preto
je potrebné urcit vySku zrazok zo mzdy zamestnanca priamo v dohode.
Jedinym obmedzenim je ustanovenie § 551 OZ, podla ktorého nesmu
byt zrazky zo mzdy vacsie, nez by boli zrazky pri vykone rozhodnutia.
Rozsah zrazok zo mzdy pri vykone rozhodnutia, t. j. zakladna suma,
ktora sa nesmie zrazit povinnému z jeho mesacnej mzdy, je ustanovena
v Nariadeni vlady Slovenskej republiky €. 268/2006 Z. z. o rozsahu
zrazok zo mzdy pri vykone rozhodnutia v zneni neskorSich predpisov.
Vyska predmetnej sumy vychadza z vySky zivotného minima stanovené-
ho zakonom €. 601/2003 Z. z. o zivotnom minime a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v zneni neskorSich predpisov.

Zmluva o zriadeni zalozného prava

Zalozné pravo je klasicky zabezpecovaci prostriedok upraveny v
ustanoveni § 20 ods. 4 ZP.

Zmluvou o zriadeni zaloZzného prava mozno zabezpedit len relativne
uzky okruh pohfadavok zamestnavatela. Touto zmluvou si méZze zamest-
navatel zabezpedit narok na nahradu Skody na zverenych hodnotach,
ktoré je zamestnanec povinny vyuctovat a narok na nahradu Skody,
ktord zamestnanec spdsobil zamestnavatelovi umyselne.

ZP vyzaduje pisomnu formu zmluvy o zriadeni zalozného prava, aj
ked v prislusnom ustanoveni absentuje doloZka neplatnosti. V zaloZnej
zmluve sa urCi pohladavka, ktora sa zaloZnym pravom zabezpecuje, za-
loh — nehnutelnost’ (predmetom zalohu méze byt len nehnutelnost,
ktori zamestnanec vlastni) a najvy$Sia hodnota istiny, do ktorej sa
pohladavka zabezpecuje, ak zmluva neurcuje hodnotu zabezpec€enej
pohfadavky. V samotnej zmluve je mozné dohodnut aj presny spdsob
starostlivosti o vec. Uprava prava uzivat nehnutelnost véak nemoze
spocivat v uplnom vylu€eni zamestnanca z uzivania nehnutelnosti.
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Samotna zalozna zmluva spdsobuje len zriadenie zalozného prava,
ktoré samo o sebe v pracovnopravnych vztahoch nema zavazujuci
charakter. Na vznik zéloZného prava sa vyZaduje nielen zdloZzna zmluva
v pisomnej forme, ale aj pravoplatny vklad do katastra nehnutelnosti,
ktory ma konstitutivny vyznam.

Zaloznou zmluvou sa zamestnanec zavazuje, ze bez suhlasu za-
mestnavatela neprevedie svoju nehnutelnost na iného, pokial nebude
pohladavka zamestnavatela uspokojena alebo pokial narok zamestna-
vatela nezanikne inym spésobom. Poru$enie tejto povinnosti spdsobuje
neplatnost zmluvy o prevode nehnutelnosti.

Po splatnosti hlavného zavazku a jeho nesplneni riadne a v€as sa
mdbze zamestnavatel uspokojit alebo domahat sa uspokojenia svojej
pohladavky z predmetu zaloZzného prava. Zamestnavatel méze predat’
predmet zalohu prostrednictvom verejnej drazby, priamym predajom,
pripadne uspokoijit sa v ramci exekucného konania.

Rucenie

Rucenie je pravny vztah veritela a rucitefa, v ktorom sa rucitel jed-
nostrannym pravnym ukonom zavazuje, ze zamestnavatelovi uspokoji
narok za zamestnanca, ak si zamestnanec neplni svoj zavazok. Ne-
dodrzanie pisomnej formy vyhlasenia rucitela ZP nepostihuje neplat-
nostou.

Rucitel je osobou odliSnou od osoby dIZznika, ruditel ma postavenie
nahradného diznika. Vztah rucitela a zamestnavatela je pracovnoprav-
nym vztahom, a to aj v pripade, ze rucitel nie je vo vztahu k zamestna-
vatelovi v pracovhom pomere alebo inom obdobnom pracovnopravnom
vztahu.

Na rozdiel od inych spésobov zabezpe&enia zavazkov v pracovhom
prave ru¢enie ma SirSi osobny a vecny rozsah. V pravnej pozicii veritela
moze byt zamestnavatel i zamestnanec. V pozicii veritela, resp. dlznika
mdze vystupovat nielen zamestnanec v pracovnhom pomere, ale aj
zamestnanec pracujuci v pracovnopravnom vztahu na zaklade dohéd
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Pracovnopravna
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uprava rucenia plati rovnako pre ¢lenské vztahy, obsahom ktorych je
pracovny vztah, ako aj pre oblast verejnej sluzby a na zaklade delegacie
aj pre zamestnanca Statnej sluzby.* Na druhej strane, rucitefom méze
byt len fyzicka osoba. Nie je vylu€ené, aby rucitelom zamestnanca bol
jeho kolega — spoluzamestnanec.

Rucenim mozno zabezpedit akukolvek pohfadavku zamestnavatela
voCi zamestnancovi a naopak zamestnanca voci zamestnavatelovi.
Rugenim mdze byt zabezpefena celd pohladavka, pripadne len jej
Cast. Podmienkou vSak je, ze zabezpefena pohladavka musi v ase
ruCenia uz existovat.

Zamestnavatel v pozicii veritela je opravneny pozadovat od ruditela
uspokojenie svojej pohladavky za predpokladu, ze zamestnanec v po-
zicii dlznika ani po pisomnej vyzve od zamestnavatela svoj zavazok
nesplnil. Rucitel je teda povinny plnit az po pisomnej vyzve dorucenej
diznikovi. V pripade, Ze rucitel neuspokoji pohfadavku veritela, veritel
sa mbéze domahat svojho plnenia sudnou cestou. Naopak, ak rucitel
veritelovi plnil za diznika, sam sa dostava do pozicie nového verite-
la. Rucitel méa voci diznikovi tzv. regresné pravo — pravo postihu, ¢o
znamena, ze mOze od dlznika pozadovat plnenie, ktoré za neho spinil
veritelovi - zamestnavatelovi. Pravo rucitela voci diznikovi sa premI¢i
v trojro¢nej premliCacej lehote, ktora za€ina plynut odo dna, ked uspo-
kojil pohladavku veritefa.

Rucenie méze byt na neurity ¢as alebo na urcitu dobu. Rucenie
ako akcesoricky pravny vztah zanika zanikom hlavného zavazku, ktory
ruenie zabezpecuje. Pred zanikom hlavného zavazku dbjde k zaniku
ru€enia, ak

« rucitel veritelovi splnil alebo pravom odmietol pinit,

* sa na tom dohodli veritel' s rucitelom,

» uplynula doba, na ktoru bolo ru¢enie obmedzené,

* pohladavka z hlavného zavazku splynula s povinnostou z rucenia
v jednej osobe,

33 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 353
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 veritel sa platne vzdal svojho prava vo i rucitelovi alebo mu pinenie
dlhu odpustil.

Dohoda o spornych narokoch

Naroky vyplyvajuce z pracovnopravnych vztahov mézu vzniknut na
zaklade pravnych predpisov, kolektivnej alebo pracovnej zmluvy, €i na
zaklade dohody medzi zamestnavatelom a zamestnancom.

Ak u&astnici pracovnopravneho vztahu maju rozdielne nazory na
obsah naroku, vtedy hovorime, Ze narok je sporny. ,Za sporny narok
mozno povazovat ten narok, o obsahu ktorého maju ucastnici pracov-
nopravneho vztahu rozli€né nazory, najma ¢o sa tyka predmetu, rozsa-
hu, ¢asu, miesta plnenia a pod.** Pri€iny spornosti zakon nedefinuje,
staci rozdielny subjektivny nazor zmluvnej strany.

Dohodu o spornych narokoch upravuje ustanovenie § 32 ZP. ZP
pozaduje pod sankciou neplatnosti pisomnu formu dohody o spornych
narokoch. Obsah dohody uz vSak ZP presne neSpecifikuje. V zaujme
uspedného vyrieSenia spornosti by mala dohoda obsahovat oznagenie
ucastnikov, identifikaciu sporného naroku, t. j. precizne vymedzenie,
ktorého naroku a v akom rozsahu sa dohoda tyka, ako aj presné vyme-
dzenie novych prav a povinnosti u¢astnikov dohody, ktoré maju platit
namiesto doteraj$ieho sporného naroku. U&elom uzatvorenia dohody
o spornych narokoch je odstranit’ existujuce sporné prava a povinnosti
vyplyvajuce z pracovnopravnych narokov, ¢im dochadza k ich zaniku
a vzniku nového naroku alebo narokov s novymi lehotami na uplatnenie
naroku.®

Aj ked si touto dohodou mézu ucastnici pracovnopravneho vztahu
upravit svoje sporné naroky bez toho, aby bolo potrebné spornu vec
rieSit sudnou cestou, dohoda o spornych narokoch je v aplikaCnej praxi
malo vyuzivanym institatom.

34 Souckova, M. a kol.: Zakonnik prace. Komentar 3.vydani. Praha, C. H. Beck 2001,
s. 626-627
35 Bélina, M. a kol.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2004, s. 76
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Naroky zamestnancov z pracovnopravnych vztahov pri platobnej
neschopnosti zamestnavatela upravuju ustanovenia § 21 az § 22 ZP
a ustanovenia § 12, § 102 az §103a zakona o socialnom poisteni.

Zamestnavatel sa povazuje za platobne neschopného, ak bol
podany navrh na vyhlasenie konkurzu, pricom dfiom vzniku platobne;j
neschopnosti zamestnavatela je defi doruenia navrhu na vyhlasenie
konkurzu prislusnému sudu. Pokial zamestnavatel sa stane platob-
ne neschopnym a neméze uspokojit naroky zamestnancoy, tieto
naroky sa uspokoja davkou garanéného poistenia podla zakona
o socialnom poisteni. Medzi naroky zamestnancov, ktoré sa uspokoja
davkou garancného poistenia, patria

a) narok na mzdu a nahradu za ¢as pracovnej pohotovosti,

b) narok na prijem plynuci ¢lenovi druzstva z pracovného vztahu k
druZstvu,

¢) narok na odmenu dohodnutd v dohode o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru,

d) narok na nahradu mzdy za sviatky a pri prekazkach v praci,

e) narok na ndhradu mzdy za dovolenku, na ktoru vznikol narok po¢as
kalendarneho roka, v ktorom vznikla platobna neschopnost zamest-
navatela, ako aj za predchadzajuci kalendarny rok,

f) narok na odstupné, ktoré patri zamestnancovi pri skon€eni pracov-
ného pomeru,

g) narok na nahradu mzdy pri okamzitom skonc&eni pracovného po-
meru,

h) narok na nahradu mzdy pri neplatnom skonceni pracovného pome-
ru,

i) naroky cestovnych, stahovacich a inych vydavkov, ktoré vznikli pri
plneni pracovnych povinnosti,

j) narok na nahradu vecnej Skody v suvislosti s pracovnym Urazom
alebo chorobou z povolania,

k) narok na nahradu prijmu pri doCasnej pracovnej neschopnosti za-
mestnanca podla zakona €. 462/2003 Z. z. o nahrade prijmu pri
docasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca v zneni neskorsich
predpisov,

95



[) sudne trovy v suvislosti s uplatnenim narokov z pracovného pomeru
zamestnanca na sude z dévodu zruSenia zamestnavatela vratane
trov pravneho zastupenia.

Narok na davku garanéného poistenia sa tyka len zamestnanca,
ktory je v pracovnom pomere alebo vykonava prace na zaklade dohéd
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru, alebo je ¢lenom
druzstva a zaroven je v pracovnom vztahu k druzstvu. Zamestnanec
nema narok na davku garan&ného poistenia, ak pracovnopravny vztah
uzatvoril po vzniku platobnej neschopnosti zamestnavatela a bol na
platobnu neschopnost zamestnavatela pisomne upozorneny.

Z ustanovenia § 22 ZP zamestnavatelovi a zamestnancovi vyplyvaju
vzajomné informacéné povinnosti suvisiace s platobnou neschopnostou
zamestnavatela. Zamestnavatel, predbezny spravca konkurznej pod-
staty alebo spravca konkurznej podstaty je povinny pisomne informovat’
zastupcov zamestnancov, a ak u zamestnavatela nepdsobia zastup-
covia zamestnancoy, priamo zamestnancov, o platobnej neschopnosti
do desiatich dni od jej vzniku. Tejto povinnosti zodpoveda povinnost’
zamestnanca oznamit zamestnavatelovi, predbeZnému spravcovi kon-
kurznej podstaty alebo spravcovi konkurznej podstaty na ich ziadost
vSetky informacie potrebné v suvislosti s potvrdenim narokov z pracov-
nopravneho vztahu podla osobitného predpisu.

Vysku davky garanéného poistenia upravuje ustanovenie § 103 za-
kona o socialnom poisteni, priCom vymedzuje maximalnu vysku tejto
davky. Davka garan€ného poistenia je najviac v sume trojnasobku
jednej dvanastiny vSeobecného vymeriavacieho zakladu uréeného ku
dnu vzniku platobnej neschopnosti zamestnavatela.

Spory medzi zamestnancom a zamestnavatelom o naroky z pracov-
nopravnych vztahov prejednavaju a rozhoduju sudy.
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6. Prechod prav a povinnosti z
pracovnopravnych vztahov

Na rozdiel od pravnej pozicie zamestnanca na strane zamestnavatela
mdbze dojst pocas trvania pracovného pomeru k zmene subjektu bez
toho, aby tato zmena v osobe zamestnanca negativne ovplyvnila exis-
tenciu pracovného pomeru, a tym aj pravne postavenie zamestnanca.
Zmenou zamestnavatela dochadza ku generalnej sukcesii prav
a povinnosti z pracovnopravnych vzt'ahov. To znamena, ze novy
zamestnavatel vstupuje do vSetkych prav a povinnosti doteraj-
Sieho zamestnavatel'a, ako aj jeho zodpovednosti. Zamestnavatel
je povinny dodrziavat kolektivnu zmluvu dohodnutu predchadzajacim
zamestnavatefom, a to az do skonCenia jej ucinnosti.

V pripade prevodu Casti zamestnavatela dochadza k prevodu tych
prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov, ktoré sa viazu na tuto
Cast zamestnavatela. Pri prevode Casti zamestnavatela plati zasada,
Ze spolu s prevodom C&asti vecného substratu, musi byt predmetom
prevodu aj tomu zodpovedajuci osobny substrat.

V pripade zaniku zamestnavatela, ktory ma pravneho nastupcu,
prechadzaju prava a povinnosti z pracovnopravnych vztahov na tohto
nastupcu, ak osobitny predpis neustanovuje inak. Preberajuceho za-
mestnavatela viazu platné pracovné zmluvy v takom istom rozsahu a
takym istym spésobom ako doterajSieho zamestnavatela. Pracovny
pomer so zamestnancom sa nekonci, dochadza len k zmene v sub-
jekte pracovného pomeru na strane zamestnavatela pocas trvania
pracovného pomeru.

Dévodom prechodu prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov
mdze byt splynutie alebo zlu€enie zamestnavatela (fuzia), pripadne
rozdelenie zamestnavatela.

Rovnako ako v pripade zaniku zamestnavatela s pravnym nastupcom
ZP spaja s prechodom prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov
aj prevod podniku alebo jeho Casti, ako aj prevod ulohy alebo &innosti
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zamestnavatela alebo ich ¢asti k inému zamestnavatelovi. Prava a po-
vinnosti z pracovnopravnych vztahov voéi prevedenym zamestnancom
prechadzaju na preberajuceho zamestnavatela.

Prevodom podniku alebo jeho €asti je prevod hospodarskej jednotky,
ktora si zachovéava svoju totoznost ako organizované zoskupenie zdrojov
(hmotné zlozky, nehmotné zlozky a osobné zlozky), ktorého cielom je
vykonavanie hospodarskej ¢innosti bez ohladu na to, ¢i je tato €innost’
hlavna alebo doplnkova.

Podla § 29 ZP je zamestnavatel ( = prevodca ako pravnicka alebo
fyzicka osoba, ktora prevodom prestava byt zamestnavatefom) po-
vinny najneskor jeden mesiac pred tym, ako dojde k prechodu prav a
povinnosti z pracovnopravnych vztahov, pisomne informovat zastupcov
zamestnancov, a ak u zamestnavatela nepbsobia zastupcovia zamest-
nancov, priamo zamestnancov o

a) datume alebo navrhovanom datume prechodu,

b) dévodoch prechodu,

¢) pracovnopravnych, ekonomickych a socialnych désledkoch prechodu
na zamestnancov,

d) planovanych opatreniach prechodu vztahujucich sa na zamestnan-
CoVv.

Zamestnavatel (prevodca) je povinny s cielom dosiahnut dohodu
najneskdr mesiac pred tym, ako uskutoCni opatrenia vztahujuce sa
na zamestnancov, prerokovat tieto opatrenia so zastupcami zamest-
nancov.

Povinnosti zamestnavatela (prevodcu) sa vztahuju aj na preberaju-
ceho zamestnavatela (= preberajuci subjekt ako pravnicka alebo fyzicka
osoba, ktora prevodom pokracuje ako zamestnavatel). Prevodca aj pre-
berajuci subjekt maju teda rovnaké povinnosti vo&i svojmu socialnemu
partnerovi, a to informaénu povinnost a povinnost’ prerokovat prevod
so zastupcami zamestnancov.

Ak sa prevodom zmenia pracovné podmienky dohodnuté v pracovnej
zmluve a zamestnanec nesuhlasi so zmenou pracovnych podmienok,
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skon¢i pracovny pomer zamestnavatel vypovedou z dévodov podla §
63 ods. 1 pism. b) ZP (t. j. zamestnanec sa stane nadbyto¢ny vzhladom
na pisomné rozhodnutie zamestnavatela alebo prislusného organu o
zmene jeho uloh, technického vybavenia, o znizeni stavu zamestnancov
s cielom zvysit efektivnost prace alebo o inych organizaénych zmenach)
alebo dohodou z tych istych dévodov.

Prevod podniku alebo jeho €asti, prevod ulohy alebo €innosti méze
mat réznu pravnu formu, pri¢om naj¢astejSie dochadza k zmene vlast-
nictva na zaklade kipnej zmluvy. Prava a povinnosti z pracovnopravnych
vztahov prechadzaju z predavajuceho zamestnavatela na kupujuceho
zamestnavatela. Ak po odstupeni od zmluvy o predaji zamestnavatela
alebo jeho &asti neddjde k prechodu prav a povinnosti z pracovnoprav-
nych vztahov na dalSieho nadobudatela, uspokojenie narokov z pra-
covnopravnych vztahov zabezpecuje predavajuci zamestnavatel.

K prevodu prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov dochadza
aj na zaklade najomnej zmluvy. Ak zamestnavatel - prenajimatel da
do najmu Cast' zamestnavatela inému zamestnavatefovi, prava a po-
vinnosti z pracovnopravnych vztahov voli zamestnancom tejto €asti
prechadzaju na zamestnavatela - najomcu. Ak po skonceni najmu za-
mestnavatela alebo jeho ¢asti nedéjde k prechodu prav a povinnosti z
pracovnopravnych vztahov na daldieho ngjomcu, uspokojenie narokov z
pracovnopravnych vztahov zabezpec€uje zamestnavatel - prenajimatelf;
to sa nevztahuje na zamestnancov prijatych do zamestnania zamest-
navatelom - najomcom odo dna vzniku najmu.

V pripade smrti zamestnavatela, ktory je fyzickou osobou, prechadza-
ju prava a povinnosti z pracovnopravnych vztahov na jeho dediCov.

Pri prechode prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov z do-
terajSieho zamestnavatela na preberajuceho zamestnavatela pravne
postavenie a funkcia zastupcov zamestnancov zostavaju zachované
do uplynutia funkéného obdobia, ak sa nedohodnu inak.
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7. K pojmom zamestnavatel a zamestnanec

Zamestnavatel

Pojem zamestnavatel ma povahu pracovnopravneho pojmu. Pojem
zamestnavatel sa odliSuje od pojmu podnikatel, ktory ma hospodarsky
a hospodarsko-pravny vyznam. Tak ako podnikatel nemusi mat’ pravny
status zamestnavatela, zamestnavatel nemusi byt v pravnej pozicii
podnikatela.®

Zamestnavatela vymedzuje ustanovenie § 7 ods. 1 ZP ako fyzicku
alebo pravnicku osobu, ktora zamestnava aspon jednu fyzicku
osobu v pracovnopravnom vzt'ahu, a ak to ustanovuje osobitny
predpis, aj v obdobnych pracovnopravnych vztahoch. Kedze za-
mestnavatelom moze byt fyzicka alebo pravnicka osoba, je potrebné
rozlisit pracovnopravnu subjektivitu zamestnavatela ako fyzickej osoby
a pracovnopravnu subjektivitu zamestnavatela ako pravnickej osoby.

Zamestnavatel ako fyzicka osoba

Pracovnopravna subjektivita zamestnavatela ako fyzickej osoby
je upravena ustanovenim § 8 ZP. Pasivnu zloZku pravnej subjektivity
a aktivnu zloZku pravnej subjektivity nadobuda zamestnavatel ako
fyzicka osoba odlisSne.

Spoésobilost’ fyzickej osoby mat’ prava a povinnosti v pracov-
nopravnych vzt'ahoch ako zamestnavatel vznika narodenim, resp.
pocatim, nakolko tuto spdsobilost ma aj pocaté dieta, ak sa narodi
Zivé, tzv. nasciturus. Takéto nadobudnutie spdsobilosti suvisi s otazkou
dedenia prav a povinnosti. Spésobilost’ fyzickej osoby vlastnymi
pravnymi ukonmi nadobudat’ prava a brat’ na seba povinnosti v
pracovnopravnych vzt'ahoch ako zamestnavatel vznika dovisenim
18-teho roku veku. Dovtedy za fiu kona zakonny zastupca. Kto je za-
konny zastupca vymedzuje ustanovenie § 31 zakona €. 36/2005 Z. z.
o rodine a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich
predpisov, podla ktorého méze maloletého zastupovat’ ktorykolvek

3 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 251
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z rodi¢ov, pokial je spbésobily na pravne ukony a nebol pozbaveny
rodi€ovskych prav.

Zanik sposobilosti zamestnavatela ako fyzickej osoby ZP vyslovne
neupravuje. Vychadzajuc z ob&ianskopravnej upravy mozno konstato-
vat, ze pracovnopravna subjektivita zamestnavatela ako fyzickej
osoby zanika smrt'ou.

Zamestnavatel ako pravnicka osoba

Pracovnopravnu subjektivitu zamestnavatela ako pravnickej osoby
ZP neupravuje, a preto je potrebné vychadzat z obc&ianskopravnej
Upravy.

Podla ustanovenia § 18 OZ maju spbsobilost mat prava a povinnosti
aj pravnické osoby, pri€om za pravnicku osobu sa povazuju zdruzenia
fyzickych alebo pravnickych oséb, ucelové zdruzenia majetku, jednotky
Uuzemnej samospravy a iné subjekty, o ktorych to ustanovuje zakon.

Pravnicka osoba nadobuda sposobilost’ mat’ prava a povinnosti
a sposobilost’ viastnymi pravnymi tkonmi nadobudat’ prava a brat’
na seba povinnosti siucasne, a to dhom svojho vzniku. Pravnické
osoby vznikaju zapisom do obchodného registra alebo iného za-
konom uréeného registra, pokial osobitny zakon neustanovuje ich
vznik inak. Ak ma teda pravnicka osoba obcianskopravnu spésobilost,
pracovné pravo jej prepoziciava pravny status zamestnavatela, pokial
zamestnava aspon jedného zamestnanca.

ZP umoziiuje, aby nositefom pracovnopravnej subjektivity bola aj
organizacna zlozka pravnickej osoby. Plati v8ak pravidlo, Ze pokial je
ucastnikom pracovnopravneho vztahu zamestnavatel ako pravnicka
osoba, nemodze nim byt sucasne jeho organizacna zlozka a naopak.
Organizacna zlozka, na ktoru bola osobitnym predpisom prenesena
pravna subjektivita, ma v pracovnopravnych vztahoch rovnaké posta-
venie ako pravnicka osoba, do ktorej organizacna zlozka patri.

V pracovnopravnych vztahoch robi pravne ukony za zamestnavatela,
ktory je pravnicka osoba, Statutarny organ. Pravne ukony mozu robit aj
povereni zamestnanci. Ini zamestnanci zamestnavatela, najma veduci
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jeho organizacnych Utvarov, st opravneni ako organy zamestnavatela
robit v mene zamestnavatela pravne ukony vyplyvajuce z ich funkcii
uréenych organizacnymi predpismi.

Veduci zamestnanci zamestnavatela, ktori su povereni vedenim na
jednotlivych stupfioch riadenia zamestnavatela, su opravneni uréovat
a ukladat podriadenym zamestnancom zamestnavatela pracovné ulo-
hy, organizovat, riadit' a kontrolovat ich pracu a davat im na ten ucel
zavazné pokyny.

Zamestnavatel mbzZe pisomne poverit dalSich svojich zamestnancov,
aby robili ur¢ité pravne ukony v pracovnopravnych vztahoch v jeho mene
a v tomto pisomnom povereni musi byt uvedeny rozsah opravnenia
povereného zamestnanca.

Pravne ukony Statutarnych organov a poverenych zamestnancov
zavazuju zamestnavatela, ktory na zaklade tychto ukonov nadobuda
prava a povinnosti. Ak tento Statutarny organ alebo povereny zamest-
nanec prekrocil pravnym ukonom v pracovnopravnych vztahoch svoje
opravnenie, nezavazuju tieto ukony zamestnavatela, ak zamestnanec
vedel alebo musel vediet, Ze tento Statutarny organ alebo povereny
zamestnanec svoje opravnenie prekroCil. To isté plati, ak pravny ukon
urobil zamestnanec zamestnavatela, ktory na to nebol opravneny zo
svojej funkcie, ani tym nebol povereny.

Pracovnopravna subjektivita zamestnavatela ako pravnickej
osoby zanika vymazom z prislusného registra.

Kategorie zamestnavatelov

Clenit zamestnavatelov mozno z réznych hladisk, ale primarnym
kritériom je rozdelovanie zamestnavatelov podla toho, &i v pozicii za-
mestnavatela je fyzicka alebo pravnicka osoba. Dal$im kritériom je, &i
zamestnavatelia vykonavaju podnikatelsku Cinnost alebo predmetom
ich ¢innosti je nepodnikatelska ¢innost.

Zamestnanec

Druhym a&astnikom individualneho pracovnopravneho vztahu je
zamestnanec vymedzeny v ustanoveni § 11 ods. 1 ZP. Zamestnancom
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modze byt na ucely pracovného prava vyluéne iba fyzicka osoba,
ktora je v pracovnopravnom vzt'ahu alebo obdobnom pracovhom
vzt'ahu k inej fyzickej alebo pravnickej osobe a je za svoju €innost’
odmenovana. Do tohto SirSieho vymedzenia pojmu zamestnanec moz-
no zahrnut nielen fyzickl osobu ako Uc€astnika pracovného pomeru
a pracovnopravneho vztahu zalozeného na zaklade dohéd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru, ale aj fyzicku osobu pracujucu
v ramci $tatnozamestnaneckého vztahu. V uzSom slova zmysle pod
pojmom zamestnanec treba rozumiet len fyzickd osobu, ktora vykonava
pracu len v ramci pracovného pomeru.

Zakladnym kritériom vymedzenia pojmu zamestnanec je vykon za-
vislej prace, ktora je predmetom pracovnopravnych vztahov.

Za zamestnanca je potrebné podla su¢asného stavu pracovnopravnej
tedrie povazovat aj fyzicku osobu, ktora je v neplatnom pracovnoprav-
nom vztahu, t. j. vo faktickom pracovnom pomere.

Sposobilost zamestnanca mat’ prava a povinnosti a sposobi-
lost’ vlastnymi pravnymi ukonmi nadobudat’ prava a brat’ na seba
povinnosti vznika sucasne, a to dovisenim 15-teho roku veku.
Zamestnavatel vSak neméze dohodnut so zamestnancom ako def
nastupu do prace den, ktory by predchadzal skoneniu povinnej Skolskej
dochadzky. Povinna Skolska dochadzka podla ustanovenia § 19 ods. 2
zakona €. 245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani (Skolsky zakon) v zneni
neskorsich predpisov je desatro€na a trva najviac do konca Skolského
roka, v ktorom Ziak dovfSi 16. rok veku. KedZe je v su€asnosti povinna
10-ro¢na Skolska dochadzka, redlne to vyzera tak, ze mladistvy mbze
zacat vykonavat zavislu pracu po skoc€eni prvého ro¢nika na strednej
Skole. Pracovnopravny vztah méze teda vzniknut’ aj medzi zamestna-
vatefom a osobami mladistvymi, t. j. osobami mladSimi ako 18 rokov
veku, pricom musia byt subezne splnené dve podmienky:

1. podmienka doviSenia zakonom stanoveného veku a
2. podmienka skonc&enia povinnej Skolskej dochadzky.

Pri uzatvarani pracovnej zmluvy s mladistvym existuju pre zamest-
navatela dve obmedzenia. Dévodom obmedzenia zmluvnej volnosti
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zamestnavatela je potreba zvySenej ochrany zdravia mladistvého.
Zamestnavatel moze uzatvorit pracovnu zmluvu s mladistvym iba po
predchadzajucom lekarskom vySetreni mladistvého. Absencia lekarske-
ho vySetrenia by spdsobila neplatnost pracovnej zmluvy, pretoze by bola
v rozpore so zakonom. Tato neplatnost by nemohla byt zamestnancovi
na ujmu, pokial by si tito neplatnost nespdsobil sam. Sucasne je za-
mestnavatel povinny na uzatvorenie pracovnej zmluvy s mladistvym
vyziadat' si vyjadrenie zakonného zastupcu mladistvého. Absencia
vyjadrenia zakonného zastupcu mladistvého k zamyslanej pracovnej
zmluve v8ak nema vplyv na platnost’ pracovnej zmluvy, ide v8ak o po-
rudenie povinnosti zamestnavatela, ktor4 mu vyplyva zo ZP.

Hoci zamestnanec nadobuda pracovnopravnu subjektivitu doviSenim
15-teho roku veku, dohodu o hmotnej zodpovednosti méze zamestnanec
platne uzatvorit najskor v den, ked dovfsi 18 rokov veku.

Vvkon detskej prace je podla prava Eurdpskej Unie zakazany.
Smernica Rady ¢. 94/33/ES o ochrane mladych pri praci (dalej len
»Smernica 94/33%) v ¢lanku 1 zavazuje Clenské Staty, aby prijali nevy-
hnutné opatrenia na zakaz prace deti a zabezpedili, Ze za podmienok
ustanovenych Smernicou minimalny vek pre pracu nebude nizsi ako
Eurdpska socialna charta, ako aj Revidovana Eurdpska socialna charta
s vynimkami pre deti zamestnané v uréenych lahSich pracach, ktoré
podfa ¢lanku Charty neohrozuju zdravie deti, moralku alebo vychovu. Na
druhej strane Smernica 94/33 v ¢lanku 4 ods. 2 umozriuje, aby ¢lenské
Staty zakotvili, Ze sa zakaz vykonu detskej prace nebude vztahovat
na deti vykondvajuce kulturne alebo podobné &innosti, ktoré zakotvuje
¢lanok 5 Smernice 94/33. Za fahku pracu v zmysle uvedeného ¢lanku
treba povazovat pracu, ktora s ohladom na svoju povahu zahffia oso-
bitné podmienky, za ktorych sa vykonava, a ktorymi su bezpec&nost,
zdravie a rozvoj dietata. Takato praca nesmie ohrozovat ani dochadzku
deti do Skoly.*"

37 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 244
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Slovenska pracovnopravna legislativa zakotvuje vynimku zo zakazu
detskej prace. ZP v ustanoveni § 11 ods. 4 legislativne po prvykrat
upravil moznost’ vykonu urcitej pracovnej ¢innosti osobami mladSimi
ako 15 rokov, t. j. maloletymi. Fyzicka osoba, ktora nedovfsila 15 rokov
veku alebo je starSia ako 15 rokov veku, ale eSte neukondcila povinnu
Skolsku dochadzku, méze vynimo&ne vykonavat lahké prace, ktoré
svojim charakterom a rozsahom neohrozuju jej zdravie, bezpe&nost,
jej dalsi vyvoj alebo Skolsku dochadzku. Tieto lahké prace mézu byt
len z oblasti kultury, Sportu a reklamy.

Kedze malolety nema eSte spdsobilost na pravne ukony, kona za
neho jeho zakonny zastupca. Ten podpisuje aj zmluvu alebo dohodu za
maloletého, o znamen4, Ze na vykon lahkych prac sa fakticky vyZaduje
pisomny suhlas zakonného zastupcu.

Podmienkou vykonu lahkych prac je aj povolenie prislusného inSpek-
toratu prace po dohode s prislusnym organom $tatnej spravy v oblasti
verejného zdravotnictva. O povolenie Ziada zamestnavatel®, u ktorého
sa maju prace vykonavat. PrisluSnym inSpektoratom prace na povolova-
nie lahkych prac je inSpektorat prace podla sidla Ziadatela, pre ktorého
bude malolety vykonavat pracu. V povoleni urci inSpektorat prace pocet
hodin a podmienky, za ktorych sa lahké prace m6zu vykonavat. V pripa-
de, ak podmienky povolenia nebudu na zaklade kontroly dodrZiavaneé,
prisludny inSpektorat prace udelené povolenie odoberie.

Maloleti predstavuju osobitnu kategériu zamestnancov, ktora si z hla-
diska svojho faktického postavenia v pracovhom pomere zasluhuje
osobitnu ochranu a vo i ktorej sa v pracovnom zakonodarstve uplatiuje
pozitivna diskriminacia. Do tejto kategorie zamestnancov sa zaraduju
aj zamestnanci so zdravotnym postihnutim, tehotné zamestnankyne,
zamestnankyne na materskej dovolenke, zamestnanci (zeny alebo
muzi) na rodiCovskej dovolenke.

% Napr. v Ceskej republike o povolenie Ziada zakonny zastupca dietata
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Kategoérie zamestnancov

Clenenie zamestnancov v pravne;j literature vychadza z réznych kri-
térii. Spomedzi Sirokého spektra kritérii clenenia zamestnancov mozno
vyvodit’ tri zakladné kritéria. Zamestnancov mézeme rozdelit

» v zavislosti od toho, ¢i zamestnanci vykonavaju fyzickd (manualnu)
pracu alebo duSevnu pracu — uradnici a robotnici (najstarSie ¢lenenie
zamestnancov),

» podla jednotlivych povolani, ktoré vykonavaju — napr. zamestnanci
Statnej sluzby, zamestnanci verejnej sluzby,

» v zavislosti zvySenej potreby ich osobitnej ochrany — maloleti, zamest-
nanci so zdravotnym postihnutim, tehotné zeny — zamestnankyne,
zeny — zamestnankyne na materskej dovolenke, ako aj zeny alebo
muzi — zamestnanci na rodi€ovskej dovolenke.

ManZel(-ka) v pozicii zamestnanca

Medzi Specialne subjekty v ramci pracovnopravnych vztahov pat-
ria rodiCia a deti, ako aj manzelia. VSetky tieto subjekty spadaju pod
pojem rodinny prislusnik. Rodinny prislusnik na ucely ZP je manzel,
vlastné dieta, dieta zverené zamestnancovi do nahradnej starostlivosti
na zaklade rozhodnutia sudu alebo dieta zverené zamestnancovi do
starostlivosti pred rozhodnutim sudu o osvojeni, rodi€ zamestnan-
ca, surodenec zamestnanca, manzel surodenca zamestnanca, rodic¢
manzela, surodenec manzela, prarodi¢ zamestnanca, prarodi¢ jeho
manzela, vnuk zamestnanca a ina osoba, ktora so zamestnancom zije
spolo¢ne v domacnosti.

Novela ZP ucinna od 1. jula 2003 vypustila ustanovenie § 12, &im
zru8ila zakaz zaloZenia pracovnopravnych vztahov medzi manzelmi.
Znamena to, Ze platny ZP pripusta pracovny pomer nielen medzi rodi¢mi
a detmi, ale aj medzi manzelmi. Tym, ze ZP umoznuje pracovny pomer
alebo iny pracovnopravny vztah medzi manzelmi, princip podriadenosti
a nadriadenosti, ktory je typickou ¢rtou pracovnopravneho vztahu, sa
musi uplatfiovat’ vylu€ne v rovine pracovnopravnych vztahov. Manzel-
sky vztah ako obcianskopravny vztah je zalozeny na principe rovnosti
subjektov. V ramci tohto vztahu su si manzelia rovni v pravach a po-
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vinnostiach v kontexte zakona €. 36/2005 Z. z. o rodine a 0 zmene a
doplneni niektorych zédkonov v zneni neskorSich predpisov.

Domacky zamestnanec a telezamestnanec

Pracovny pomer zamestnanca, ktory vykonava pracu pre zamestna-
vatela podla podmienok dohodnutych v pracovnej zmluve doma alebo
na inom dohodnutom mieste, vymedzuje § 52 ZP.

Za ucelom zabezpecenia vacsej flexibility pracovnopravnych vztahov
a v nadvaznosti na moznost vyuzitia modernych informacénych prostried-
kov v praci v suvislosti s rozvojom techniky, zakonodarca zaviedol
v sulade s Ramcovou dohodou o telepraci novy pracovnopravny institut
—telepracu (tzv. ,telework® alebo ,teleworking®). Ide o novy progresivny
spbsob organizacie prace umoznujuci vo vyrazne vysSej miere zladit’
pracovné, sukromné a najma rodinné potreby zamestnancov. Pracu
prostrednictvom informacnych technoldgii vyuzivaji najma zamestnanci
v strednom veku, t. j. vo veku od 36 do 55 rokov.*® Telepraca je vhodna
najma pre tie skupiny zamestnancov, ktorym vyhovuje moznost vyberu
miesta vykonu prace, t. j. zdravotne postihnutych zamestnancov, zeny
starajuce sa o deti, obyvatelov regidonov s nedostatkom Standardnych
pracovnych miest a pod.

Domacka praca a telepraca sa spravuje ZP s urcitymi odchylkami:

a) na zamestnanca sa nevztahuju ustanovenia o rozvrhnuti uréeného
tyzdenného pracovného €asu a o prestojoch,

b) pri dolezitych osobnych prekazkach v praci zamestnancovi nepatri
od zamestnavatela nahrada mzdy s vynimkou umrtia rodinného
prislusnika,

¢) zamestnancovi nepatri mzda za pracu nad¢as, mzdové zvyhodnenie
za pracu vo sviatok, mzdové zvyhodnenie za no&nu pracu a mzdova
kompenzacia za stazeny vykon prace.

Pokial ide o pracovné podmienky, zamestnanec nesmie byt pri do-

mackej praci a pri telepraci znevyhodneny oproti porovnatelnému za-
mestnancovi na pracovisku zamestnavatela (Porovnatelny zamestnanec

3% Martino, V.: The high road to teleworking. Geneva, ILO 2001, s. 8
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je podla § 40 ods. 9 ZP zamestnanec u toho istého zamestnavatela
alebo u zamestnavatela podlia § 58 ZP, ktory vykonava alebo by vyko-
naval rovnaky druh prace alebo obdobny druh prace s prihliadnutim na
kvalifikaciu a odbornu prax). Zamestnavatel musi zamestnancovi zabez-
pecit rovnaku mzdu, rovnaky pristup k vzdelavaniu, kariérnemu postupu
a pod. ako zamestnancovi pracujucemu v sidle zamestnavatela.

Za domacku pracu alebo telepracu sa nepovazuje praca, ktoru za-
mestnanec vykonava prilezitostne alebo za mimoriadnych okolnosti so
suhlasom zamestnavatela alebo po dohode s nim doma alebo na inom
ako zvy€ajnom mieste vykonu prace za predpokladu, Ze druh prace,
ktory zamestnanec vykonava podla pracovnej zmluvy, to umoznuje.

Osamely zamestnanec

Zvysenej pravnej ochrane z hfadiska pravnych narokov podla ZP pod-
liehaju osameli zamestnanci. Pojem osamely zamestnanec vymedzuje
ZP v ustanoveni § 40, podla ktorého sa za osamelého zamestnanca
povazuje zamestnanec, ktory Zije sam a je slobodny, ovdoveny alebo
rozvedeny muz, slobodna, ovdovena alebo rozvedena zena. Za osa-
melého zamestnanca sa povazuje aj osamely muz alebo Zena z inych
vaznych dévodov, ktoré vSak ZP uz blizSie nevymedzuje.

Tehotna zamestnankyria a dojéiaca zamestnankyria

Tehotna zamestnankyna a dojc¢iaca zamestnankyna patria do katego-
rie zamestnancoy, ktori su pozitivne diskriminovani. Vzhladom na svoje
postavenie maju v pracovhom pomere osobitni ochranu. Za tehotnu
zamestnankynu sa povazuje zamestnankyna, ktora svojho zamestna-
vatela pisomne informovala o svojom tehotenstve a predlozila o tom
lekarske potvrdenie. DojCiaca zamestnankyfa je zamestnankynia, ktora
svojho zamestnavatela pisomne informovala o tejto skuto&nosti. Takejto
zamestnankyni sa do pracovného ¢asu zapocitavaju aj prestavky na
dojCenie podrla ustanovenia § 170 ZP.

Zamestnanec so zdravotnym postihnutim

Zamestnanec so zdravotnym postihnutim je zamestnanec uznany za
invalidného podla zakona o socialnom poisteni, ktory svojmu zamest-
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navatelovi predlozi rozhodnutie o invalidnom déchodku. Zamestnanec
uznany za invalidného je chraneny pred vypovedou zo strany zamest-
navatela z urcitych vypovednych dévodov.
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8. Pravne vzt'ahy pri zabezpecovani prava na
pracu

Pravo na pracu sa zaraduje medzi zakladné [udské prava.
Uznanie prava na pracu je sprevadzané aktivnou politikou statu v oblasti
zamestnanosti.

Pravnym zakladom realizacie politiky zamestnanosti je Ustava Slo-
venskej republiky. Podla ¢&l. 35 Ustavy ob&ania maju pravo na pracu,
pricom Stat v primeranom rozsahu hmotne zabezpecuje ob&anov, ktori
nie z vlastnej viny nemdzu toto pravo vykonavat. Podmienky zabez-
pecenia ob&anov ustanovi zakon. Kazdy ma pravo na slobodnu volbu
povolania a pripravu nan, ako aj pravo podnikat’ a uskuto€riovat' inu
zarobkovu Cinnost. Zakon méze ustanovit podmienky a obmedzenia
vykonu urcitych povolani alebo Cinnosti a taktiez odchylnu Upravu tychto
prav pre cudzincov.

Politiku zamestnanosti pdvodne upravoval zakon ¢. 387/1996 Z. z.
o zamestnanosti v zneni neskorSich predpisov, ktory bol nahradeny
zakonom €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorsich
predpisov. Zakon o sluzbach zamestnanosti upravuje pravne vztahy pri
poskytovani sluzieb zamestnanosti, vymedzuje ucastnikov pravnych
vztahov zamestnanosti, ich prava a povinnosti, pravo na pristup k za-
mestnaniu, sluzby zamestnanosti (aktivna politika trhu prace), zamest-
navanie ob&anov so zdravotnym postihnutim a kontrolnd €innost.

Ugastnici pravnych vzt'ahov v oblasti zamestnanosti maju rozno-
rody charakter, no su to predovsetkym organy Statnej spravy v oblasti
zamestnanosti (Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej
republiky, Ustredie prace, socialnych veci a rodiny a prislu$né urady
prace, socialnych veci a rodiny), zamestnavatel (§ 3), zamestnanec (§
4), samostatne zarobkovo €inna osoba (§ 5), uchadzac o zamestnanie
(§ 6), znevyhodneny uchadza¢ o zamestnanie (§ 8), zaujemca o za-
mestnanie (§ 7) a partnerstvo (§ 10).
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Pravo na pristup k zamestnaniu vymedzuje ustanovenie §
14 tohto zakona ako pravo ob¢ana, ktory chce pracovat, méze praco-
vat' a hfada zamestnanie, na sluzby zamerané na pomoc a podporu
ulah&enia jeho vstupu na trh prace vratane pomoci a podpory vstupu
a zotrvania znevyhodneného uchadzaca o zamestnanie na trhu prace
najmenej pocas obdobia Siestich po sebe nasledujucich kalendarnych
mesiacov.

Obc¢an ma pravo na pristup k zamestnaniu bez akychkolvek obme-
dzeni v sulade so zdsadou rovnakého zaobch&dzania. Uplatfiovanie
prav a povinnosti vyplyvajucich z prava na pristup k zamestnaniu musi
byt v sulade s dobrymi mravmi. Nikto nesmie tieto prava a povinnosti
zneuzivat na Skodu druhého obc&ana.

Sluzby zamestnanosti predstavuju systém institlcii a nastrojov
podpory a pomoci u€astnikom trhu prace pri

a) hfadani zamestnania,

b) zmene zamestnania,

¢) obsadzovani volnych pracovnych miest a

d) uplathovani aktivnych opatreni na trhu prace s osobitnym zretefom na
pracovné uplatnenie znevyhodnenych uchadzacov o zamestnanie.

Sluzby zamestnanosti sa poskytuju bezplatne alebo za odplatu. Bez-
platné poskytovanie sluzieb zamestnanosti zabezpecuje Stat prostred-
nictvom organov Statnej spravy. Okruh poskytovatelov sluzieb zamest-
nanosti za thradu je SirSi. Patria sem subjekty, ktoré sprostredkovavaju
zamestnanie (§ 25 — § 28), agentury doCasného zamestnavania (§ 29
— § 31) a agentury podporovaného zamestnavania (§ 58).

Sprostredkovanie zamestnania za Uhradu méZe vykonavat pravnicka
osoba alebo fyzicka osoba — sprostredkovatel za zakonom stanovenych
podmienok. Sprostredkovatel musi mat' na tuto €innost povolenie vy-
dané ustredim prace, socialnych veci a rodiny na dobu neurcitu.

Agentura doCasného zamestnavania je pravnicka osoba alebo fyzic-
ka osoba, ktord zamestnava ob&ana v pracovhom pomere - doasny
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zamestnanec na ucel jeho do¢asného pridelenia k uzivatelskému za-
mestnavatelovi.

Agentura podporovaného zamestnavania je pravnicka osoba alebo
fyzicka osoba, ktora poskytuje sluzby obanom so zdravotnym postihnu-
tim, dlhodobo nezamestnanym obanom a zamestnavatelom zamerané
na ulahcenie ziskania zamestnania alebo na udrzanie zamestnania
alebo na ufahCenie ziskania zamestnanca z radov ob¢anov so zdravot-
nym postihnutim a dlhodobo nezamestnanych ob&anov - podporované
zamestnavanie.

Aktivne opatrenia na trhu prace (§ 32 - § 60) mozno rozdelit na
oblast

» sprostredkovania zamestnania,

» informacnych a poradenskych sluzieb,
» vzdelavania a pripravy pre trh prace,

» finan&nych prispevkov.

Sprostredkovanie zamestnania je ¢innost zamerana na vyhladavanie
pracovného miesta a ponukanie vhodného zamestnania uchadzacovi
0 zamestnanie a zaujemcovi 0 zamestnanie a vyhladavanie a ponu-
kanie vhodnych zamestnancov zamestnavatelovi. Sucastou sprostred-
kovania zamestnania je napriklad aj eviden¢na cinnost, informacné
a poradenské sluzby, vyhotovovanie zoznamov volnych pracovnych
miest a zoznamov hfadanych zamestnani uchadzacmi o zamestnanie
a zaujemcami o zamestnanie, zverejiiovanie zoznamov volnych pra-
covnych miest a hfadanych zamestnani uchadzacmi o zamestnanie a
zaujemcami o zamestnanie a ich uverejfiovanie na internete, v tlaci a
dalSich masovokomunikagnych prostriedkoch.

Informacné a poradenské sluzby su najma sluzby pri volbe povolania,
vybere zamestnania vratane zmeny zamestnania, vybere zamestnanca
a adaptacii zamestnanca v novom zamestnani. Informacné a pora-
denské sluzby ob&anom, uchadzaom o zamestnanie, zaujemcom
0 zamestnanie a zamestnavatelom poskytuje Urad prace socialnych
veci a rodiny.
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Vzdelavanie a priprava pre trh prace je teoreticka alebo prakticka
priprava, ktora umozruje ziskat nové odborné zruénosti a praktické
skusenosti na ucel pracovného uplatnenia uchadzaca o zamestnanie
a zaujemcu o zamestnanie vo vhodnom zamestnani alebo na ucel
udrzania zamestnanca v zamestnani.

Financné prispevky v ramci aktivnych opatreni mozno rozdelit na
prispevky, ktoré su po splneni zakonom stanovenych podmienok prav-
ne narokovatelné a na tie, na ktoré pravny narok nie je. Prevahu maju
pravne narokovatelné financné prispevky. Medzi prispevky v ramci
poskytovania sluzieb zamestnanosti patria prispevok na samostatnu
zarobkovu Cinnost, prispevok na zapracovanie, prispevok na podporu
zamestnavania znevyhodneného uchadzaca o zamestnanie, prispevok
na podporu udrzania v zamestnani zamestnancov s nizkymi mzdami,
prispevok na vykonavanie absolventskej praxe, prispevok na podporu
zamestnavania absolventov vzdelavania a pripravy pre trh prace, pri-
spevok na aktivacnu €innost' a prispevok na dochadzku za pracou.

Medzi zakladné povinnosti zamestnavatela (§ 63 — § 65b) vo vzta-
hu k obéanom so zdravotnym postihnutim (dalej len ,0ZP*) patri
takymto zamestnancom zabezpec€ovat vhodné podmienky na vykon
prace, vykonavat ich zaskolovanie a pripravu na pracu, venovat 0so-
bitnu starostlivost zvySovaniu ich kvalifikacie po¢as vykonu prace, ako
aj viest evidenciu takychto OZP.

Osobitnou povinnostou zamestnavatela je zamestnavat OZP. Tuto
povinnost ma kazdy zamestnavatel, ak zamestnava najmenej 20 za-
mestnancov a ak urad prace, socialnych veci a rodiny vedie v evidencii
uchadzacov o zamestnanie OZP. Tuto povinnost ma zamestnavatel v
pocte 3,2 % z celkového poctu jeho zamestnancov. Na ucely povinného
zamestnavania OZP sa za takéhoto ob&ana povazuje ob&an uznany
za invalidného podla zakona o socialnom poisteni. Podla § 71 tohto
zakona je nim obcan, ktory ma pre dlhodobo nepriaznivy zdravotny stav
(dIhSie ako jeden rok) pokles schopnosti vykonavat zarobkovu €innost’
o viac ako 40 % v porovnani so zdravou fyzickou osobou. OZP, ktory
ma pre dlhodobo nepriaznivy zdravotny stav pokles schopnosti vykona-
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vat’ zarobkovu &innost vySSi ako 70 %, sa na ucely plnenia povinného
podielu zapocitava za troch takych ob&anov.

Zamestnavatel si méze vysSie uvedenu povinnost’ splnit’ jednym
z troch spbsobov. Pokial zamestnavatel neméze realne zamestnavat
potrebny polet OZP, svoju povinnost' si méze splnit zadanim zakazky,
pripadne odobratim vyrobkov alebo sluzieb napr. od chranenej dielne
alebo chraneného pracoviska. Na zapocitanie jedného OZP je potrebné
zadat' zdkazku vo vy3ke 0,8-nasobku celkovej ceny prace vypocitanej
z priemernej mzdy zamestnanca v hospodarstve SR za prvy az treti
Stvrtrok kalendarneho roka, ktory predchadza kalendarnemu roku,
v ktorom zamestnavatel povinnost zadanim zakazky pini. Celkova
cena prace je sucet priemernej mzdy zamestnanca v hospodarstve
SR zverejnenej Statistickym dradom SR za prislu$né obdobie a thrady
preddavku na poistné na zdravotné poistenie, poistného na socialne
poistenie a prispevku na starobné a déchodkové sporenie, platenych
zamestnavatelom. Vysledna suma vypocitana podfla predchadzajucej
vety sa zaokruhluje na stovky koriin smerom nadol. V roku 2008 bolo
potrebné zadat zakazku v sume 20 700 Sk (0,8 x 25 975 = 20 780 =
20 700). Pri odobrati vyrobkov a sluzieb je rozhodujuci podiel celkovej
sumy platieb za odobraté vyrobky alebo sluzby v kalendarnom roku,
za ktory tymto sp6sobom zamestnavatel pini povinnost’ po zapo itani
alebo nezapoditani dane z pridanej hodnoty do ceny odobratych vyrob-
kov alebo sluzieb a 0,8-nasobku celkovej ceny prace vypocitanej ako
pri zadani zakazky. Takto vypocitana vysledna suma sa zaokruhluje
na celé Cisla od 0,5 vratane smerom nahor. Ak si zamestnavatel spinil
povinnost niektorym z tychto spdsobov, je povinny to preukazat dradu
prace, socialnych veci a rodiny na tlacive predpisanom ustredim naj-
neskoér do 31. marca nasledujuceho kalendarneho roka.

Pokial si zamestnavatel nesplnil povinnost niektorym z predcha-
dzajucich dvoch spbsoboy, je povinny na ucet uradu prace, socialnych
veci a rodiny odviest odvod za neplnenie tejto povinnosti do 31. marca
nasledujuceho kalendarneho roka. VySka odvodu za kazdého obcana,
ktory mu chyba do splnenia povinného podielu poctu OZP je 0,9-naso-
bok celkovej ceny prace vypocitanej z priemernej mzdy zamestnanca
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v hospodarstve SR za prvy az treti Stvrtrok kalendarneho roka, ktory
predchadza kalendarnemu roku, za ktory zamestnavatel tento odvod
odvadza. Vysledna suma vypocitana podfa predchadzajucej vety sa
zaokruhluje na stovky korin smerom nadol.

Povinnost zamestnavatela zamestnavat povinny podiel OZP méze
zamestnavatel plnit’ realizaciou jednotlivych povinnosti v plnej miere
alebo aj ich vzajomnou kombinaciou.
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9. Pracovny pomer

Pravna uprava pracovného pomeru, ktory predstavuje v praxi najapli-
kovanejSi pracovnopravny vztah, je obsiahnuta v § 41-84 ZP. Tie pojem
tohto pravneho inétitutu sice nevymedzuju, rovnako ako ani nijaky iny
pracovnopravny predpis, avSak v tedrii pracovného prava nachadzame
viacero defini¢nych pristupov. Podla niektorych autorov je pracovny
pomer zmluvny a zavazkovy vztah, v ramci ktorého sa jeden uc¢astnik
(zamestnanec) zavazuje pre druhého ucastnika (zamestnavatefa) vy-
konavat pracu za mzdu.*° Pracovny pomer je najéastej$im a zakladnym
pracovnopravnym vztahom z mnoziny tych pracovnopravnych vztahov,
ktoré sa riadia vylu€ne pracovnopravnymi predpismi, ale su¢asne sa
vyskytuje aj v skupine tzv. zmieSanych pracovnopravnych vztahov, t. j.
takych, ktorych vznik, zmena, zanik i obsah sa popri pracovnopravnych
predpisoch riadia tiez ustanoveniami inych pravnych noriem.*' Niektoré
iné odborné prace vychadzaju z Uzusu, Ze prostrednictvom pracovného
pomeru sa realizuje ucast fyzickej osoby v pracovnom procese a jeho
prostrednictvom si zamestnavatel zabezpecuje pracovnu silu potrebnu
k splneniu svojich aktivit, ktoré st predmetom tejto ¢innosti.*? Pre nase
Ucely budeme pod pojmom pracovny pomer rozumiet’ pravny vzt'ah
zamestnanca a zamestnavatela, na zaklade ktorého sa uskutoéinuje
vykon zavislej prace, v sulade s imanentnymi znakmi uvedenymi
v § 1 ods. 2 ZP.

Pri deSifrovani zakladnych prvkov pracovného pomeru uvazujeme
najma o jeho objekte, obsahu a subjektoch. Objektom pracovného
pomeru je vykon pracovnej ¢innosti zamestnanca v prospech a podla
pokynov zamestnavatela za urcitu protihodnotu. Obsah je tvoreny
koexistenciou a vzajomnym pdsobenim prav a povinnosti subjektov
pracovného pomeru, ktorymi s zamestnanec (§ 11 ZP) a zamestnavatefl
(§ 7 ZP). Zamestnavatel je pravnicka osoba alebo fyzicka osoba, ktora
zamestnava aspon jednu fyzickd osobu v pracovnopravnom vztahu, a

40 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2006, s. 455
41 Bélina, M. a kol.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2001, s. 144
42 Galvas, M. a kol.: Pracovni pravo. Brno, Masarykova univerzita 2004, s. 219
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ak to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych pracovnych vztahoch.
Zamestnanec je fyzicka osoba, ktora v pracovnopravnych vztahoch, a
ak to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych pracovnych vztahoch
vykonava pre zamestnavatela zavislu pracu.

Pokial ide o povinnosti vyplyvajice z pracovného pomeru, ich demon-
$trativny vypodet nachadzame v § 47 ZP, ktory dopifiaju ustanovenia
§ 81-82 ZP. V kontexte predmetnych ustanoveni, odo dfa, ked vznikol
pracovny pomer, zamestnavatel je povinny pridelovat zamestnancovi
pracu podfa pracovnej zmluvy, platit mu za vykonanu pracu mzdu,
utvarat podmienky na plnenie pracovnych uloh a dodrziavat ostatné pra-
covné podmienky ustanovené pravnymi predpismi, kolektivhou zmluvou
a pracovnou zmluvou, na druhej strane zamestnanec je povinny podla
pokynov zamestnavatela vykonavat’ prace osobne podla pracovnej
zmluvy v uréenom pracovnom ¢ase a dodrziavat’ pracovnu disciplinu.
Pri nastupe do zamestnania je zamestnavatel povinny zamestnanca
oboznamit’ s pracovnym poriadkom, s kolektivhou zmluvou a s prav-
nymi predpismi vztahujicimi sa na pracu nim vykonavanu, s pravnymi
predpismi a ostatnymi predpismi na zaistenie bezpec€nosti a ochrany
zdravia pri praci, ktoré musi zamestnanec pri svojej praci dodrziavat,
a s ustanoveniami o zasade rovnakého zaobchadzania. Zamestnava-
tel nesmie posudzovat ako nesplnenie povinnosti, ak zamestnanec
odmietne vykonat pracu alebo splnit pokyn, ktoré su v rozpore so vse-
obecne zavaznymi pravnymi predpismi alebo s dobrymi mravmi, resp.
bezprostredne a vazne ohrozuju Zivot alebo zdravie zamestnanca alebo
inych osbb. Zaroven je zamestnavatel povinny predkladat zastupcom
zamestnancov spravy o dohodnutych novych pracovnych pomeroch v
lehotach, ktoré s nim dohodol. Medzi zakladné povinnosti zamestnanca
patri najma: pracovat zodpovedne a riadne, plnit pokyny nadriadenych
vydané v sulade s pravnymi predpismi; byt na pracovisku na zaciat-
ku pracovného €asu, vyuzivat pracovny ¢as na pracu a odchadzat z
neho az po skonceni pracovného €asu; dodrziavat’ pravne predpisy a
ostatné predpisy vztahujuce sa na pracu nim vykonavanu, ak bol s nimi
riadne oboznameny; v obdobi, v ktorom ma podla osobitného predpisu
narok na nahradu prijmu pri do¢asnej pracovnej neschopnosti, dodr-
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Ziavat lieCebny rezim urCeny oSetrujucim lekarom; hospodarit riadne
s prostriedkami, ktoré mu zveril zamestnavatel a chranit' jeho majetok
pred poSkodenim, stratou, zni€enim a zneuZzitim a nekonat' v rozpore
s opravnenymi zaujmami zamestnavatela; zachovavat mi¢anlivost o
skuto€nostiach, o ktorych sa dozvedel pri vykone zamestnania a ktoré
v zaujme zamestnavatela nemozno oznamovat inym osobam. Veduci
zamestnanec je okrem povinnosti uvedenych v § 81 ZP povinny najma:
riadit a kontrolovat’ pracu zamestnancov; utvarat priaznivé pracovné
podmienky a zaistovat bezpecnost a ochranu zdravia pri praci; za-
bezpelovat odmeriovanie zamestnancov podla vSeobecne zavaznych
pravnych predpisov, kolektivnych zmlav a pracovnych zmluv a dodr-
ziavat zasadu poskytovania rovnakej mzdy za rovnaku pracu alebo za
pracu rovnakej hodnoty podla § 119a ZP; utvarat priaznivé podmienky
na zvySovanie odbornej Urovne zamestnancov a na uspokojovanie ich
socialnych potrieb; zabezpe€ovat, aby nedochadzalo k poruSovaniu
pracovnej discipliny; zabezpecovat prijatie véasnych a uinnych opatreni
na ochranu majetku zamestnavatela.

Z uvedeného vyplyva o.i. povinnost zamestnanca dodrziavat pracov-
nu disciplinu. Pojem ,pracovna disciplina“ pracovnopravna legislativa
nevymedzuje. Napriek tomu by bolo nedostatoéné zaradovat pod tento
pojem iba povinnosti zamestnanca zakotvené v ZP. Dal$ie povinnosti
moézu pre zamestnanca vyplyvat napr. z pracovnej zmluvy, z kolektivnej
zmluvy, z pracovného poriadku alebo z osobitnych pravnych predpisov.*
Pokial ide o pracovny poriadok (§ 84 ZP) ten blizSie konkretizuje v sula-
de s pravnymi predpismi ustanovenia ZP podla osobitnych podmienok
zamestnavatela. Zamestnavatel méze vydat pracovny poriadok iba po
predchadzajucom suhlase zastupcov zamestnancoy, inak je neplatny.
Kazdy zamestnanec musi byt' s pracovnym poriadkom oboznameny.
Pracovny poriadok musi byt kazdému zamestnancovi pristupny. Pra-
covny poriadok je zavazny pre zamestnavatela a pre vsetkych jeho
zamestnancov. Nadobuda uc¢innost diiom, ktory je v iom ur€eny, najskér
vSak diiom, ked bol u zamestnavatela zverejneny.

4 Napr. zékon ¢. 552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme v zneni neskorsich
predpisov
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Pravna uprava rozliSuje niekolko druhov pracovnych pomerov

z viacerych hladisk podla individualnych kritérii. Su to

pracovny pomer na urcitu dobu,

pracovny pomer na neurcity ¢as,

pracovny pomer v rozsahu ustanoveného tyzdenného pracovného
Casu,

pracovny pomer na kratSi pracovny ¢as,

pracovny pomer s miestom vykonu prace na pracovisku zamestna-
vatefla,

pracovny pomer s miestom vykonu pracu v cudzine,

pracovny pomer s miestom vykonu prace v domacnosti alebo na
inom dohodnutom mieste,

pracovny pomer s miestom vykonu prace v domacnosti alebo na inom
dohodnutom mieste s pouzitim informacnych technolégii,

subezné pracovné pomery.

Pracovny pomer na urcitu dobu (§ 48 ZP) mozno dohodnut naj-

dihsie na tri roky. Pracovny pomer na urgitd dobu mozno predizit alebo
opatovne dohodnut’ v rdmci troch rokov najviac jedenkrat. Opatovne
dohodnuty pracovny pomer na urcitl dobu je pracovny pomer, ktory ma
vzniknut pred uplynutim Siestich mesiacov po skonceni predchadzaju-
ceho pracovného pomeru na ur&itd dobu medzi tymi istymi u€astnikmi.
Dalsie prediZzenie alebo opatovné dohodnutie pracovného pomeru na
urcitu dobu do troch rokov alebo nad tri roky je mozné len z dévodu (§
48 ods. 4 ZP)

zastupovania zamestnanca,

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

vykonavania prac, ktoré su zavislé od striedania ro¢nych obdobi,
kazdy rok sa opakuju a nepresahuju osem mesiacov v kalendarnom
roku (tzv. ,sezdénna praca‘),

dohodnutého v kolektivnej zmluve.
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Dé6vod na prediZenie alebo opatovné dohodnutie pracovného po-
meru v zmysle jednotlivych mozZnosti vymedzenych vySSie sa uvedie
v pracovnej zmluve.

Dalsie prediZenie alebo opatovné dohodnutie pracovného pomeru na
urcitu dobu do troch rokov alebo nad tri roky je mozné aj bez dévodu
uvedeného v ods. 4, ak ide o

* zamestnanca, ktory je Statutarnym organom alebo ¢lenom Statutar-
neho organu,

» veduceho zamestnanca, ktory je v priamej riadiacej pésobnosti Sta-
tutarneho organu,

» tvorivého zamestnanca vedy, vyskumu, vyvoja,

» zamestnanca na vykon &innosti, pre ktoru je predpisané vzdelanie
umeleckého smeru,

» zamestnanca, ktory vykonava opatrovatelsku sluzbu podla osobit-
ného predpisu,

» zamestnanca, ktory je poberatelom starobného déchodku, invalidné-
ho déchodku, vysluhového dochodku alebo invalidného vysluhového
déchodku,

* zamestnanca u zamestnavatela, ktory zamestnava najviac 20 za-
mestnancov,

» zamestnanca, o ktorom to ustanovuje zakon alebo medzinarodna
zmluva.

Pravna uprava ZP urCuje aj niektoré dal3ie pravidla realizacie pra-
covného pomeru na urcitu dobu. PredovSetkym vychadza zo zasady
rovnakého zaobchadzania, a to takym spésobom, ze zamestnanca v
pracovnom pomere na urciti dobu nemozno zvyhodnit alebo obmedzit,
najma ak ide o pracovné podmienky suvisiace s bezpe&nostou a ochra-
nou zdravia pri praci, v porovnani s porovhatelnym zamestnancom v
pracovnom pomere na neurCity ¢as. Rovnako je zamestnavatel povinny
informovat vhodnym spdsobom zamestnancov v pracovhom pomere
na urcitu dobu a zastupcov zamestnancov o pracovnych miestach na
neurcity ¢as, ktoré sa u neho uvolnili.
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O pracovny pomer na neurcity ¢as ide vtedy (§ 48 ods. 1 ZP), ak
nebola v pracovnej zmluve vyslovne uréena doba jeho trvania alebo ak
v pracovnej zmluve alebo pri jej zmene neboli splnené zakonné pod-
mienky na uzatvorenie pracovného pomeru na urcitu dobu. Pracovny
pomer je uzatvoreny na neurcity ¢as aj vtedy, ak pracovny pomer na
urcitd dobu nebol dohodnuty pisomne. O pracovny pomer na neurcity
Cas ide aj v pripade § 71 ods. 2 ZP.

Pracovny pomer v rozsahu ustanoveného tyzdenného pracov-
ného &asu predstavuije pri diferenciaénom kritériu zaloZzenom na dizke
pracovného Casu v tyzdennom rozsahu z hladiska aplikacnej praxe
v zasade vyuzivanejSiu alternativu. V sulade s § 85 ZP plati, ze pra-
covny €as zamestnanca je najviac 40 hodin tyZzdenne, resp. v niekto-
rych osobitnych pripadoch (§ 85 ods. 5-7 ZP) je ur€eny individualne,
nepresahujuc 40 hodin tyzdenne (napr. pracovny ¢as zamestnanca,
ktory pracuje s dokazanym chemickym karcinogénom pri pracovnych
procesoch s rizikom chemickej karcinogenity alebo, ktory vykonava
¢innosti veduce k oziareniu zdrojom ionizujuceho Ziarenia kategoérie A
v kontrolovanom pasme pracoviska so zdrojmi ionizujuceho Ziarenia,
je najviac 33 a 1/2 hodiny tyzdenne). Ustanoveny tyzdenny pracovny
Cas urCuje zamestnavatel. Na druhej strane nie je vylu¢ené, aby si za-
mestnanec a zamestnavatel dohodli v pracovnej zmluve krat$i pracovny
Cas, ako je ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as.

Pravna uprava pracovného pomeru na kratsi pracovny ¢as je
obsiahnuta v § 49 ZP. Zo znenia tohto ustanovenia vyplyva, Zze zamest-
navatel mdze so zamestnancom dohodnut v pracovnej zmluve kratsi
pracovny ¢as, ako je ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as. Zamestnavatefl
méze so zamestnancom dohodnut zmenu ustanoveného tyzdenného
pracovného ¢asu na kratsi tyzdenny pracovny ¢as a zmenu kratSieho
tyzdenného pracovného €asu na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as.
Krat$i pracovny €as nemusi byt rozvrhnuty na vSetky pracovné dni.
Zamestnancovi v pracovnom pomere na kratSi pracovny €as patri
mzda zodpovedajuca dohodnutému kratSiemu pracovnému Casu. Za-
mestnanec v pracovnhom pomere na kratsi pracovny ¢as sa nesmie
zvyhodnit' alebo obmedzit' v porovnani s porovnatelnym zamestnancom
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zamestnanym na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as. Zamestnavatel
je zaroven viazany povinnostou informovat zrozumitelnym spésobom
zamestnancov a zastupcov zamestnancov o moznostiach pracovnych
miest na krat$i pracovny ¢as a na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as.
Na zaklade § 49 ods. 6 ZP mbze zamestnavatel alebo zamestnanec
skon¢it pracovny pomer na krat3i pracovny €as, v ktorom je rozsah pra-
covného ¢asu menej ako 15 hodin tyZzdenne, vypovedou z akéhokolvek
dévodu alebo bez uvedenia dévodu, pricom vypovedna doba je 30 dni a
zacina plynut diom, v ktorom sa dorucila vypoved - na pracovny pomer
na kratSi pracovny ¢as sa ale v tomto pripade nevztahuju ustanovenia
§ 62, § 64 ods. 1 pism. a),b),d)ae), §73,§ 74 a § 240 ods. 8 ZP.

Nemenej vyznamnym spdsobom ¢lenenia pracovnych pomerov je aj
ich diverzifikacia podfa miesta vykonu prace zamestnanca. Zamest-
nanec vykonava svoju pracovnu ¢innost naj¢astejSie na pracovisku
zamestnavatela. |de o priestor vytvoreny, vybaveny a zabezpeéeny
zamestnavatefom, umoznujuci bezproblémovy vykon pracovnej ¢innosti
zamestnanca, na ktorom na obaja u€astnici pracovného pomeru dohodli
v pracovnej zmluve.

Pracovisko je spravidla uzsim pojmom ako miesto vykonu prace,
pretoze v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu prace,
mdze mat zamestnavatel viac pracovisk. Dohodnuté miesto vykonu
prace sa preto nemusi vzdy zhodovat’ s konkrétnym pracoviskom za-
mestnavatela.*

Podla § 52 ZP mbze zamestnanec vykonavat pracu pre zamestna-
vatela v pracovnom pomere podla podmienok dohodnutych v pracovnej
zmluve doma alebo na inom dohodnutom mieste (tzv. ,domacka praca®)
alebo doma alebo na inom dohodnutom mieste s pouzitim informaénych
technoldqii (tzv. ,telepraca®“) v pracovnom ¢ase, ktory si sam rozvrhuje.
Pravna uprava postavenia zamestnanca pri vykone domackej prace
alebo teleprace vykazuje niekolko odchyliek, a to

* na takéhoto zamestnanca sa nevztahuju ustanovenia o rozvrhnuti
uréeného tyZdenného pracovného ¢asu a o prestojoch,

4 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 352
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» pridélezitych osobnych prekazkach v praci mu nepatri od zamestna-
vatela ndhrada mzdy s vynimkou umrtia rodinného prislusnika,

* nepatri mu mzda za pracu nad¢as, mzdové zvyhodnenie za pracu vo
sviatok, mzdové zvyhodnenie za no¢nu pracu a mzdova kompenzacia
za stazeny vykon prace.

Pracovné podmienky zamestnanca pri domackej praci a telepraci
nesmu znevyhodriovat zamestnanca v porovnani s porovnatelnym
zamestnancom na pracovisku zamestnavatela. Za domacku pracu
alebo telepracu sa nepovazuje praca, ktoru zamestnanec vykonava
prilezitostne alebo za mimoriadnych okolnosti so suhlasom zamest-
navatela alebo po dohode s nim doma alebo na inom ako zvy€ajnom
mieste vykonu prace za predpokladu, Ze druh prace, ktory zamestnanec
vykonava podla pracovnej zmluvy, to umozriuje.

Zamestnavatel prijme pri telepraci vhodné opatrenia, najma

» zabezpedi, nainstaluje a pravidelne udrziava technické a programové
vybavenie potrebné na vykon teleprace okrem pripadov, ked zamest-
nanec vykonavajuci telepracu pouziva svoje vlastné vybavenie,

» zabezpecuje, najma pokial ide o softvér, ochranu udajov, ktoré sa
spracuvaju a pouzivaju pri telepraci,

» informuje zamestnanca o vSetkych obmedzeniach pouzivania tech-
nického vybavenia a programového vybavenia, ako aj o sankciach
v pripade porusenia tychto obmedzeni.

Zamestnavatel rovnako prijme opatrenia, ktoré predchadzaju izola-
cii zamestnanca vykonavajuceho domacku pracu alebo telepracu od
ostatnych zamestnancov a davaju mu moznost stretavat sa s ostatnymi
zamestnancami.

Ak si zamestnavatel a zamestnanec dohodli miesto vykonu prace v
cudzine (§ 43 ods. 5-6 ZP) a ¢as zamestnania v nej presiahne jeden
mesiac, zamestnavatel v pracovnej zmluve musi uviest aj dobu vykonu
prace v cudzine; menu, v ktorej sa bude vyplacat mzda, pripadne jej
Cast; dalSie plnenia spojené s vykonom prace v cudzine v peniazoch
alebo naturaliach; ako aj pripadné podmienky navratu zamestnanca
z cudziny.
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Pri sibeznych pracovnych pomeroch ide o situaciu, kedy popri
sebe v rovnakom Case existuje viacero pracovnych pomerov, ktorymi
je zamestnanec pravne viazany, priCom prava a povinnosti z nich vy-
plyvajuce sa posudzuju samostatne, okrem pripadu, ak ZP alebo iny
pracovnopravny predpis ustanovuje inak. Platna pravna Uprava v zasade
nelimituje zamestnanca v pocte uzatvorenych pracovnych pomerov.
Urcita restrikcia ale predsa vyplyva z dikcie § 83 ods. 1 ZP (,Vykon
inej zarobkovej €innosti“) na zaklade ktorého mbze zamestnanec popri
svojom zamestnani vykonavanom v pracovnom pomere vykonavat za-
robkovu €innost, ktora je zhodnéa s predmetom innosti zamestnavatela,
len s jeho predchadzajucim pisomnym suhlasom. Zamestnavatel méze
takto udeleny suhlas pisomne odvolat. V pisomnom odvolani suhlasu
je zamestnavatel povinny uviest dévody zmeny svojho rozhodnutia.
Zamestnanec je potom povinny bez zbyto¢ného odkladu zarobkovu &in-
nost skongit' spdsobom vyplyvajucim z prislusnych pravnych predpisov.
Tieto obmedzenia sa ale nevztahuju na vykon vedeckej, pedagogickej,
publicistickej, lektorskej, prednasatelskej, literarnej a umeleckej innosti.
Obmedzenie zmluvnej volnosti zamestnavatela, pokial ide o subezné
pracovné pomery, determinuje § 50 ZP, a to takym spésobom, Ze za-
mestnavatel mdze dohodnut niekolko pracovnych pomerov s tym istym
zamestnancom len na ¢innosti spocivajuce v pracach iného druhu.

Variabilita pravnych vztahov medzi zamestnancom a zamestnavate-
fom pri subeznych pracovnych pomeroch prinasa so sebou za dodrzania
vy&Sie uvedenych podmienok niekolko moznosti. Zamestnanec méze
mat uzatvorené dva alebo viaceré pracovné pomery, pricom kazdy
z nich bude v rozsahu kratSom, ako je ustanoveny tyzdenny pracovny
Cas, tzn. na krat3i pracovny ¢as. Zamestnanec moze mat tiez uzatvo-
renych dva alebo viac pracovnych pomerov v rozsahu ustanoveného
tyzdenného pracovného €asu alebo kombinaciu dvoch alebo viacerych
pracovnych pomerov v rozsahu ustanoveného tyzdenného pracovného
Casu a pracovného pomeru na kratSi pracovny ¢as.

Pracovny pomer je mozné rozdelit na niekolko faz, a to najma pred-
zmluvné vztahy (§ 41 ZP), zalozenie pracovného pomeru (§ 42-44),
vznik pracovného pomeru (§ 46 ZP), zmenu pracovného pomeru (54-
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58) a skoncenie pracovného pomeru (§ 59-73). Sucastou pracovného
pomeru, resp. obdobia po jeho skon&eni mdzu byt aj rézne a suvisiace
pracovnopravne instituty [napr. skiSobna doba (§ 45 ZP), pracovny
posudok (§ 75 ods. 1 ZP), potvrdenie o zamestnani (§ 75 ods. 2 ZP),
odstupné (§ 76 ods. 1-5 ZP), odchodné (§ 76 ods. 6 ZP)], ako i niektoré
Specifické situacie [naroky z neplatného skoncenia pracovného pomeru
(§ 77-80 ZP)], ktorym sa v nasledujucom budeme taktiez venovat.

Predzmluvné vzt'ahy ukladaju buducim u€astnikom pracovného
pomeru urCité povinnosti eSte pred zalozenim pracovného pomeru.
V zasade ide o vzajomné informacné povinnosti zamestnavatela (§ 41
ods. 1 ZP) a fyzickej osoby (§ 41 ods. 7 ZP). Zamestnavatel je povinny
pred uzatvorenim pracovnej zmluvy oboznamit fyzicku osobu

e s pravami a povinnostami, ktoré pre fiu vyplynu z pracovnej zmlu-
vy,

* s pracovnymi podmienkami, za ktorych ma pracu vykonavat,

* so mzdovymi podmienkami za vykonanu pracu.

Fyzicka osoba (potencialny zamestnanec) je povinna oboznamit
zamestnavatela rovnako o viacerych skuto€nostiach, a to tych, ktoré

* brania vykonu prace,

* by zamestnavatelovi mohli spésobit’ ujmu,

+ sa tykaju dizky pracovného &asu u iného zamestnavatela, ak ide
o mladistvého zamestnanca.

Legislativna uprava predzmluvnych vztahov nevymedzuje iba infor-
macie, ktoré si fyzicka osoba a zamestnavatel maju vzajomne poskytnut,
ale tiez tie, ktoré zamestnavatel od fyzickej osoby nesmie pozadovat
(§ 41 ods. 6 ZP). Patria sem informécie

¢ 0o tehotenstve,

* o rodinnych pomeroch,

* 0 bezuhonnosti s vynimkou, ak podla osobitného predpisu ide o pra-
cu, kde sa bezihonnost vyzaduje, alebo ak poziadavku bezdhonnosti
vyzaduje povaha prace, ktord ma fyzicka osoba vykonavat,

* 0 politickej prislusnosti,
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* 0 odborovej prislusnosti,
* 0 nabozZenskej prislusnosti.

Zamestnavatel moéze od fyzickej osoby, ktora sa uchadza o prvé
zamestnanie, vyZadovat pred zaloZenim pracovného pomeru len in-
formacie, ktoré suvisia s pracou, ktort ma vykonavat. Zamestnavatel
moze od fyzickej osoby, ktora uz bola zamestnavana, pozadovat' v tejto
faze predlozenie pracovného posudku a potvrdenia o zamestnani (§
41 ods. 5 ZP). Podla § 41 ods. 8 plati, ze zamestnavatel pri prijimani
fyzickej osoby do zamestnania nesmie porusit zasadu rovnakého za-
obchadzania, ak ide o pristup k zamestnaniu (§ 13 ods. 1-2 ZP). Ak
zamestnavatel pri vzniku pracovného pomeru porusi povinnosti usta-
novené v § 41 ods. 5-6 a 8 ZP, fyzicka osoba ma pravo na primeranu
penaznu nahradu.

Ak osobitny pravny predpis vyZaduje na vykon prace zdravotnu spo-
sobilost’ na pracu, psychicku spdsobilost na pracu alebo iny predpoklad,
zamestnavatel moze uzatvorit pracovnu zmluvu len s fyzickou osobou
zdravotne spésobilou alebo psychicky spésobilou na tuto pracu alebo
s fyzickou osobou, ktora spifia iny predpoklad. Zamestnavatel moéze
uzatvorit pracovnu zmluvu s mladistvym iba po predchadzajucom le-
karskom vySetreni mladistvého. Ak zamestnavatel uzatvara pracovnu
zmluvu s mladistvym, je povinny vyZiadat si vyjadrenie jeho zakonného
zastupcu.

K zalozeniu pracovného pomeru dochadza uzatvorenim pisomnej
pracovnej zmluvy medzi zamestnavatelom a zamestnancom. Ide o dvoj-
stranny pravny ukon, ktory podlieha vo faze uzatvarania pravnej Uprave
tak OZ, ako aj ZP. Zmluva sa podla § 18 ZP povazuje za uzatvorenu,
len &o sa ucastnici dohodli na jej obsahu. Pravna uprava pripusta, aby
sa zamestnanec alebo aj zamestnavatel dali pri uzatvarani pracovnej
zmluvy zastupit. ZP predpisuje sice pracovnej zmluve pisomnu formu, jej
nedodrzanie ale nepostihuje sankciou neplatnosti, preto je mozné, aby
bola uzatvorend pripadne i inou formou (Ustne alebo konkludentne). Pod-
la § 42 ods. 1 ZP je zamestnavatel povinny vydat zamestnancovi jedno
pisomné vyhotovenie pracovnej zmluvy. Pretoze povinnost’ vyhotovit
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pracovnu zmluvu smeruje k zamestnavatelovi a nie k zamestnancovi,
je v zaujme pravnej istoty zamestnanca, aby s nedodrZanim pisomne;j
formy nebola stanovena sankcia jej neplatnosti, lebo v takomto pripade
by bol poSkodeny on sam.*® Ak osobitny predpis ustanovuje volbu alebo
vymenovanie ako predpoklad vykonavania funkcie Statutarneho organu
alebo vnutorny predpis zamestnavatela ustanovuje volbu alebo vyme-
novanie ako poziadavku vykonavania funkcie veduceho zamestnanca
v priamej riadiacej pésobnosti Statutarneho organu, pracovny pomer s
tymto zamestnancom sa zaklada pisomnou pracovnou zmluvou az po
jeho zvoleni alebo vymenovani. V kontexte uvedeného mozno konsta-
tovat, ze pracovna zmluva predstavuje jediny a vyhradny sp6sob zalo-
Zenia pracovného pomeru, ktory je vysledkom vzajomného konsenzu
oboch ucastnikov. Bazalnym ciefom tohto procesu je dohodnut sa na
jednotlivych nalezitostiach pracovnej zmluvy a jej forme. Podla § 19 ZP
od zmluvy mézZe odstupit’ ucastnik, ktory konal v omyle, ktory druhému
UCastnikovi musel byt znamy, ak sa omyl tyka takej okolnosti, Ze by bez
neho k zmluve nedoSlo, resp. od pracovnej zmluvy mozno odstupit, len
kym zamestnanec nenastupi do prace v dohodnuty def bez toho, Ze
by mu v tom branila prekazka v praci, alebo do tyzdra neupovedomi
zamestnavatela o tejto prekazke. Ak uz zamestnanec do prace nastupil,
odstupenie od pracovnej zmluvy je viac nepripustné.

V pracovnej zmluve je zamestnavatel povinny so zamestnancom
dohodnut podstatné nalezitosti (§ 43 ods. 1 ZP), ktorymi su

e druh prace, na ktory sa zamestnanec prijima, a jeho stru¢na
charakteristika,

* miesto vykonu prace (obec a organizaénu ¢ast’ alebo inak ur-
¢ené miesto),

* den nastupu do prace,

» zdové podmienky, ak nie si dohodnuté v kolektivnej zmluve.
V pripade, ak by nebola v pracovnej zmluva obsiahnuta niektora

z podstatnych nalezZito\1sti prinieslo by to so sebou taky pravny nasle-
dok, Ze takato pracovna zmluva by bola neplatna. BlizSia interpretacia

4 Kuril, J. a kol.: Pracovné pravo. Bratislava, APZ SR 2005, s. 51
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podstatnych nalezitosti pracovnej zmluvy poukazuje na urcité osobitosti
a suvislosti s nimi spojené. Rozsah vymedzenia druhu prace a jeho
stru€nej charakteristiky ZP neSpecifikuje, ten méze byt ur€eny uzsie,
SirSie, kumulativne pripadne aj alternativne. V priamej suvislosti s ta-
kymto vymedzenim je rozsah dispozi¢nej pravomoci zamestnavatela,
v zasade plati, ¢im vac¢si rozsah vymedzenia, tym vacsie dispozi¢né
opravnenie zamestnavatela, okrem pripadu, kedy je druh prace vyme-
dzeny natolko zoSiroka, ze ho mozno povazovat za neurdity, a teda
celu pracovnu zmluvu za neplatnd. Majoritna ¢ast povinnosti zamest-
nanca, ktora vyznamnym spésobom dotvara jeho druh prace, vyplyva
jednak z vnutroorganizacnych pravnych aktov zamestnavatela (napr.
pracovny poriadok), ako aj z uzatvorenych kolektivnych zmlav. Je ale
nevyhnutné, aby zamestnavatel v tychto pripadoch neprekrodil obsa-
hovu konstrukciu druhu prace dohodnutu v pracovnej zmluve. Pravna
uprava ZP nevyluduje, aby sa dohodnuty druh prace zmenil, a to aj
v priebehu trvania pracovného pomeru. So suhlasom zamestnanca
mdbze dojst k takejto zmene v podstate kedykolvek, bez jeho suhlasu
iba v pripadoch taxativne uréenych ZP.

Miesto vykonu prace (obec a organizacna Cast alebo inak uréené
miesto) predstavuje v zdsade geograficky bod, kde ma zamestnanec
vykonavat pracu na zéklade podmienok dohodnutych medzi u¢astnikmi
pracovného pomeru. V pracovnej zmluve byva naj¢astejSie pod miestom
vykonu prace oznacované urcité pracovisko u zamestnavatela, teda
jedna z atomizovanych €asti miesta vykonu prace, z €oho je zrejmé, Ze
pojmy miesto vykonu prace a pracovisko nie su pojmy totozné. Miesto
vykonu prace predstavuje SirS§i pojem, pracovisko naopak, pojem uzsi.
Miesto vykonu prace méze byt dohodnuté aj kumulativne, pripadne
alternativne, €o znamena, Ze miesto vykonu prace a sidlo zamestna-
vatela alebo jeho €asti m6zu byt v skuto€nosti rozdielne geografické
body. Pri takto nie jednoznacne ur€enom mieste vykonu prace (resp.
SirSom mieste vykonu prace) sa u€astnici mézu na zaklade zakona ¢€.
283/2002 Z. z. o cestovnych nahradach v zneni neskorsich predpisov
dohodnut na tzv. pravidelnom pracovisku zamestnanca. To ma predist
moznym problémom v suvislosti s poskytovanim cestovnych nahrad
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zamestnancovi. Ak zmluvné strany tento pravny institat nevyuzija, pri
poskytovani cestovnych nahrad sa ma vychadzat z takého miesta vy-
konu prace, aké je medzi u€astnikmi dohodnuté v pracovnej zmluve.

Pracovny pomer vznika (§ 46 ZP) odo dna, ktory bol dohodnuty v
pracovnej zmluve ako den nastupu zamestnanca do prace. Prava a
povinnosti zmluvnych stran, ktoré boli dohodou finalizované pri uzatva-
rani pracovnej zmluvy sa ale aktivuju az v momente, kedy zamestnanec
v dohodnuty deri skuto&ne do prace nastupi. Dohodnuty deri predstavuje
spravidla konkrétny kalendarny den, nie je ale vylu€ené, aby to bol aj
iny okamih (napr. defi po uspeSnom ukonceni Studia a pod.). Podla §
11 ZP je praca fyzickej osoby do 15 rokov veku alebo praca fyzickej
osoby star8ej ako 15 rokov do skon€enia povinnej Skolskej dochadzky
zakédzana. Zamestnavatefl preto nesmie dohodnut ako der nastupu do
prace den, ktory by predchadzal dru, ked fyzicka osoba skonéi povin-
nu Skolsku dochadzku. Z hladiska pravnej istoty by bolo vhodné, aby
den nastupu do prace bol dohodnuty jednoznaéne a bez akychkolvek
pochybnosti. V pracovnej zmluve dohodnuty den nastupu do prace a
skutony def nastupu zamestnanca do prace ale nemusia byt vzdy
identické, ide napriklad o situaciu, kedy dohodnuty def nastupu do
prace pripadne na den nepretrzitého odpodinku v tyZdni u zamestna-
vatela alebo sviatok.

Zamestnavatel v pracovnej zmluve uvedie okrem podstatnych nale-
zitosti aj d'alSie pracovné podmienky (§ 43 ods. 2 ZP), a to

* vyplatné terminy,
* pracovny ¢as,
e vymeru dovolenky,
« dizku vypovednej doby.

V pracovnej zmluve mozno dohodnut aj dalSie podmienky, o ktoré
maju ucastnici zaujem, najma dalSie hmotné vyhody.

Ak s mzdové podmienky alebo pracovné podmienky podla § 43 ods.
2 ZP dohodnuté v kolektivnej zmluve, staci uviest odkaz na prislusné

ustanovenia kolektivnej zmluvy; inak staci uviest odkaz na prislusné
ustanovenia ZP. Ak pisomna pracovna zmluva neobsahuje podmienky
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ustanovené v § 43 ods. 2, 4 a 5, je zamestnavatel povinny najneskér
do jedného mesiaca od vzniku pracovného pomeru vyhotovit zamest-
nancovi pisomné oznamenie obsahujuce tieto podmienky. Ak sa ma
pracovny pomer skoncit pred uplynutim jedného mesiaca od nastupu
do zamestnania, musi zamestnavatel zamestnancovi vydat pisomné
oznamenie o prijati do zamestnania najneskor do skonenia pracovného
pomeru. Ak je miesto vykonu prace v cudzine, zamestnavatefl je povinny
pisomné oznamenie o prijati do zamestnania vydat pred odchodom
zamestnanca do cudziny.

Jednou z obsahovych zloziek pracovnej zmluvy méze byt aj ska-
Sobna doba (§ 45 ZP). SkuSobna doba nie je jednostrannym pravnym
ukonom zamestnavatela, ale dohodou oboch zmluvnych stran o tom, ze
po urcitt dobu si mdzu overit, & budu pracovny pomer povazovat za vy-
hovujuci. Skusobna doba musi byt dohodnuta pisomne, inak je neplatna
a jej rozsah nesmie prekrocCit' 3 mesiace. Zaroven ale nie je vylucené,
aby sa uc€astnici pracovného pomeru dohodli na tom, Ze skuSobna doba
bude kratSia ako jej maximalne pripustny limit. V pripade, ak by medzi
zamestnancom a zamestnavatelom existovala dohoda o tom, Ze dizka
skuSobnej doby presiahne 3 mesiace, iSlo by o poruSenie relativne
kogentného ustanovenia § 45 ZP, €o by malo za nasledok neplatnost’
rozsahu skuSobnej doby, ktory presahuje hranicu 3 mesiacov. Skusobnu
dobu nemozno predizovat, okrem pripadu, ak ide o ¢as prekazok v
praci na strane zamestnanca. SkdSobnu dobu nie je mozné dohodnut
v pripade opatovne uzatvaranych pracovnych pomerov na ur¢itu dobu.
Opéatovne dohodnuty pracovny pomer na urciti dobu je pracovny po-
mer, ktory ma vzniknut pred uplynutim Siestich mesiacov po skon&eni
predchadzajuceho pracovného pomeru na urcitl dobu medzi tymi istymi
ucastnikmi. V skuSobnej dobe méze tak zamestnavatel, ako aj zamest-
nanec skoncit pracovny pomer pisomne z akéhokolvek dévodu alebo
bez uvedenia dovodu. Pisomné oznamenie o skon¢eni pracovného
pomeru sa ma dorucit druhému ucastnikovi spravidla aspori tri dni pred
dfiom, ked sa ma pracovny pomer skoncit. Uplynutim skuSobnej doby,
ak v jej priebehu nedoslo k skon&eniu pracovného pomeru, pracovny
pomer trva dalej. Podla § 53 ods. 1 ZP skuSobnu dobu nie je mozné
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dohodnut so ziakom ugilista, ostatné subjekty pracovnopravnych vzta-
hov nie su podobnym spésobom z moZnosti uplatnenia tohto pravneho
institutu vynaté (skasSobnu dobu teda mozno dohodnut aj napriklad
s osobou zdravotne postihnutou, mladistvyym zamestnancom a pod).
Zo znenia ZP nevyplyvaju ani obmedzenia smerom k jednotlivym dru-
hom pracovnych pomerov (pracovny pomer na urcitu dobu, pracovny
pomer na kratSi pracovny €as, atd.), t. j. moznosti dohodnut’ si v rdmci
nich skaSobnu dobu. Z dévodu, ze skisobna doba predstavuje dobu
a nie lehotu, v situacii, ak pripadne jej posledny den na sobotu alebo
nedelu, neddjde k jej prediZeniu na najblizsi pracovny def. Ak nedoslo
k uzatvoreniu pracovnej zmluvy v pisomnej forme, neskorsie pisomné
oznamenie zamestnavatela o prijati zamestnanca do zamestnania
podla § 44 ods. 1 ZP obsahujuce dojednanie o skiSobnej dobe by bolo
v tomto bode neplatné. Neplatnost skoncenia pracovného pomeru v
skusobnej dobe si zamestnanec, ako aj zamestnavatel, moze uplatnit’
na sude, najneskér v lehote dvoch mesiacov odo dha, ked sa mal
pracovny pomer skoncit.

Urcité Specifika vykazuje pravna Uprava v suvislosti s uzatvorenim
pracovnej zmluvy so ziakom ucilist’a (§ 53 ZP). Po uspeSnom vykonani
zaverectnej skusdky alebo maturitnej skusky alebo po skoncéeni Studia
(pripravy na povolanie) je zamestnavatel, pre ktorého sa ziak pripra-
voval na povolanie, povinny uzatvorit’ so ziakom stredného odborného
ucilista, odborného ucilista alebo ucilista (dalej len ,uciliste*) pracovnu
zmluvu a umoznit’ mu dalSi odborny rast.

Ako sme uz uviedli v predchadzajucom, dohodnutie skusobnej doby
nie je v tomto pripade pripustné.

Ak sa so Ziakom nedohodne inak, dohodnuty druh prace musi
zodpovedat’ kvalifikacii ziskanej v u¢ebnom alebo Studijnom odbore.
Uzatvorenie pracovnej zmluvy mdze zamestnavatel odmietnut len po
prerokovani so zastupcami zamestnancov, ak nema pre Ziaka vhodnu
pracu, pretoZze sa menia jeho ulohy, alebo pre zdravotnu nespdsobi-
lost Ziaka. Pracovnu zmluvu méze zamestnavatel so Ziakom uzatvorit
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aj pred skoncenim Studia (pripravy na povolanie) najskor v deni, ked
doviSi 15 rokov veku.

Ziak ugilita a zamestnavatel, u ktorého sa Ziak pripravuje na povo-
lanie, m&zu uzatvorit dohodu, v ktorej sa Ziak zaviaze, ze po vykonani
zaverec€nej skusky alebo maturitnej skusky alebo po skonceni Studia
(pripravy na povolanie) zotrva u zamestnavatela v pracovhom pome-
re po urcity ¢as, najviac tri roky. Tato dohoda sa moze uzatvorit' len
pri uzatvarani pracovnej zmluvy; zaroven musi byt pisomna, inak je
neplatna.

ZP riesi aj situaciu, ak po uzatvoreni takejto dohody vznikne pra-
covnopravny vztah ziakovi ucilista k inému zamestnavateflovi. Ak za-
mestnancovi vznikne v ¢ase, po ktory sa zaviazal zotrvat v pracovhom
pomere, pracovny pomer alebo obdobny sluZzobny pomer, alebo pra-
covny vztah k inému zamestnavatelovi, je tento zamestnavatel povinny
uhradit predchadzajucemu zamestnavatelovi pomernu ¢ast primeranych
nakladov na jeho vychovu v uéebnom odbore alebo v $tudijnom odbore,
ak sa nedohodnu inak. To isté plati, ak zamestnancovi vznikne v tomto
Case niektory z uvedenych pracovnych vztahov u dalSieho zamestna-
vatela (u viacerych zamestnavatelov). Uhradzaju sa primerané naklady
za cely ¢as vychovy v ucilisti. Pomerna ¢ast primeranych nakladov je
Cast, ktora zodpoveda nesplnenému Casu zavazku.

Povinnost zamestnavatela uhradit naklady nevznika, ak

» zamestnanec nemdze vykonavat podla lekarskeho posudku povo-
lanie, na ktoré sa pripravoval, pripadne doterajSiu pracu z dévodov
uvedenych v § 63 ods. 1 pism. ¢) ZP a § 69 ods. 1 pism. a) ZP,

» predchadzajuci zamestnavatel porusuje povinnost, ktord ma voci
zamestnancovi podla pracovnej zmluvy alebo kolektivnej zmluvy,
alebo pravnych predpisov,

» zamestnanec nasleduje manzela do miesta jeho bydliska alebo
mladistvy zamestnanec nasleduje rodiCov do miesta ich nového
bydliska,

» predchadzajuci zamestnavatel skon&i so zamestnancom pracovny
pomer s vynimkou § 63 ods. 1 pism. e) ZP a § 68 ods. 1 ZP,
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* z Udajov predchadzajuceho zamestnavatela v potvrdeni o zamest-
nani nevyplyva, ze dalSiemu zamestnavatelovi vznikne povinnost
uhradit tieto naklady.

Zmena pracovného pomeru predstavuje situaciu, kedy pracovny
pomer trva, menia sa vSak niektoré jeho prvky, a to bud v subjekte
alebo v obsahu. Zmena v_subjekte pracovného pomeru méze nastat
iba na strane zamestnavatela, na ¢o bezprostredne reflektuje pravna
Uprava obsiahnuta v § 27-31 ZP (,Prechod prav a povinnosti z pracov-
nopravnych vztahov“; podrobnejSie sa touto problematikou zaoberame
v kapitole 6, pozn. autorov). Zmena pracovného pomeru v subjekte na
strane zamestnanca je vylu¢ena vzhladom k tomu, Zze vykon zavislej
prace je osobny, tzn. je viazany vyhradne na osobu zamestnanca a prav-
ny institut zastupenia je v tomto pripade nepripustny. Zmena obsahu
pracovného pomeru sa moéze uskutocnit prostrednictvom viacerych
pracovnopravnych institutov, zaradujeme sem najma dohodu o zmene
pracovnych podmienok (§ 54 ZP), preradenie na inu pracu (§ 55 ZP),
pracovnu cestu (§ 57 ZP) a doCasné pridelenie (§ 58-58a ZP).

Dohoda o zmene pracovnych podmienok je dvojstranny pravny
ukon zamestnanca a zamestnavatela, ktory mozno aplikovat len vtedy,
ak sa ucastnici pracovného pomeru dohodli na zmene dohodnutého
obsahu pracovnej zmluvy. Znenie tohto ustanovenia zavazuje zamest-
navatela vyhotovit' takito dohodu pisomne, nedodrzanie predpisanej
formy vSak nepostihuje sankciou neplatnosti, preto nie je vylu¢ena ani
ustna, resp. konkludentna forma (sankénymi pravomocami za takéto po-
ruSenia ZP ale disponuju organy vykonavajuce kontrolu nad realizaciou
pracovnopravnych vztahov). Dohodou o zmene pracovnych podmienok
mozno modifikovat len tie prava a povinnosti, ktoré vyplyvaju z dispozi-
tivnych ustanoveni ZP alebo suvisiacich pravnych predpisov alebo boli
zalozené ucastnikmi v pracovnej zmluve. Nedotknutelnost kogentnej
pravnej Upravy ZP je pripade § 54 absolutna. Pred uzatvorenim dohody
0 zmene pracovnych podmienok je zamestnavatel povinny zabezpedit
lekarske vySetrenie zamestnanca v pripadoch ustanovenych osobitnym
predpisom. Uhradu za poskytnut zdravotnu starostlivost nemozno od
zamestnanca pozadovat'.
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Preradenie na inu pracu predstavuje jednostranny pravny ukon
zamestnavatela, ktory meni pracovny pomer v obsahu. ZP sucas-
ne nepripusta opacnu situaciu, na zaklade ktorej by pracovny pomer
mohol zmenit jednostrannym rozhodnutim aj zamestnanec. V zasade
mozno konstatovat, Ze normativna konstrukcia preradenia na inu pracu
zdbéraziuje zdsadu zmluvnosti pracovnopravnych vztahov. Tie mézu
vznikat' len so suhlasom fyzickej osoby a zamestnavatefa, pricom prava
a povinnosti tvoriace obsah ich zmluvného vztahu su pre nich zavazné
v priebehu celej existencie pracovného pomeru. Vykonavat prace iného
druhu alebo na inom mieste, ako boli dohodnuté v pracovnej zmluve, je
zamestnanec povinny len vynimocne, a to v pripadoch ustanovenych v
§ 55. Zamestnavatel je povinny vopred prerokovat so zamestnancom
dovod preradenia na inu pracu a dobu, poc¢as ktorej ma preradenie
trvat. Ak preradenim zamestnanca dochadza k zmene pracovnej zmlu-
vy, zamestnavatel je povinny vydat mu pisomné oznamenie o dévode
preradenia na ind pracu a o jeho trvani okrem pripadov uvedenych v §
55 ods. 4 ZP. Pravna Uprava rozliSuje situacie, kedy je zamestnavatel
povinny (§ 55 ods. 2 ZP), resp. kedy je opravneny (§ 55 ods. 4 ZP)
preradit zamestnanca na inu pracu.

Zamestnavatel je povinny preradit zamestnanca na inu pracu, ak

» zamestnanec vzhladom na svoj zdravotny stav podfla lekarskeho
posudku dlhodobo stratil spésobilost nadalej vykonavat doterajSiu
pracu, alebo ak ju nesmie vykonavat pre chorobu z povolania alebo
pre ohrozenie touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol naj-
vy&Siu pripustnu expoziciu uréenu rozhodnutim prislusného organu
verejného zdravotnictva,

» tehotna Zena alebo matka dietata mladSieho ako devat mesiacov
vykonava pracu, ktorou sa nesmu tieto zeny zamestnavat alebo ktora
podla lekarskeho posudku ohrozuje jej tehotenstvo alebo materské
poslanie,

* jeto nevyhnutné podla lekarskeho posudku alebo rozhodnutia organu
Statnej spravy v oblasti verejného zdravotnictva v zaujme ochrany
zdravia inych oséb pred prenosnymi chorobami (tzv. ,karanténne
opatrenie),
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* je to nevyhnutné podla pravoplatného rozhodnutia stidu alebo iného
prisludného organu,

» zamestnanec pracujuci v noci na zaklade lekarskeho posudku je
uznany za nespdsobilého na no¢nu pracu,

» tehotna zena alebo matka dietata mladSieho ako devat mesiacov
pracujuca v noci poziada o preradenie na dennu pracu.

Ak nemozno dosiahnut Ucel preradenia podla § 55 ods. 2 ZP prera-
denim zamestnanca v ramci pracovnej zmluvy, moéze zamestnavatel
preradit zamestnanca v tychto pripadoch po dohode aj na pracu iného
druhu, ako bol dohodnuty v pracovnej zmluve. Praca, na ktori zamest-
navatel preraduje zamestnanca musi zodpovedat’ zdravotnej sposo-
bilosti zamestnanca na pracu. Zamestnavatel je povinny prihliadnut aj
na to, aby tato praca bola pre zamestnanca vhodna vzhladom na jeho
schopnosti a kvalifikaciu.

Zamestnavatel je opravneny preradit zamestnanca na inu pracu aj
bez jeho suhlasu na ¢as nevyhnutnej potreby na inu pracu, ako bola
dohodnutd, ak je to potrebné na

» odvratenie mimoriadnej udalosti
» alebo zmiernenie jej bezprostrednych nasledkov.

Pred preradenim zamestnanca na pracu iného druhu, ako bol do-
hodnuty v pracovnej zmluve podla § 55, je zamestnavatel povinny za-
bezpedit lekarske vySetrenie zamestnanca v pripadoch ustanovenych
osobitnym predpisom. Uhradu za poskytnuti zdravotnu starostlivost
nemozno od zamestnanca pozadovat.

Pracovna cesta predstavuje zmenu miesta vykonu prace zamest-
nanca, na ktorom sa zamestnanec a zamestnavatel dohodli v pracovnej
zmluve, pricom takato zmena nema trvaly, ale len do¢asny charakter.
ZP obsahuje vo veci pravnej Upravy pracovnej cesty (§ 57 ZP) iba legis-
lativnhe minimum, ked deklaruje, Ze zamestnavatel méze zamestnanca
vyslat na pracovnu cestu mimo obvodu obce pravidelného pracoviska
alebo bydliska zamestnanca na nevyhnutne potrebné obdobie len
s jeho suhlasom. To neplati, ak vyslanie na pracovnu cestu vyplyva
priamo z povahy dohodnutého druhu prace alebo miesta vykonu prace
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alebo ak moznost vyslania na pracovnu cestu je dohodnuta v pracov-
nej zmluve. Na pracovnej ceste zamestnanec vykonava pracu podla
pokynov veduceho zamestnanca, ktory ho na pracovnu cestu vyslal.
Najvy$sia pripustna dizka pracovnej cesty nie je v ZP exaktne uréena,
ur€itym aplikaénym problémom preto ostava pojem ,nevyhnutne po-
trebné obdobie*.

Pri vyslani na pracovnu cestu ma vymedzenie nevyhnutne potrebného
obdobia délezity vyznam. Ma zabranit zamestnavatelovi, aby neobcha-
dzal zakon, ktory neumoZziuje jednostranné preloZenie zamestnanca
na iné miesto vykonu prace, nez bolo dohodnuté v pracovnej zmluve.
Interpretacia pravneho pojmu ,nevyhnutne potrebné obdobie® zo strany
zamestnavatela by v8ak nemala byt velmi extenzivna a treba ho vykladat
nielen vo vazbe na zasadu dobrych mravov, ale tiez vo vazbe na riziko
obchadzania zakona, ktory nedovoluje jednostranné prelozenie zamest-
nanca na iné miesto vykonu prace. Ak by vSak zamestnavatel vysielal
svojich zamestnancov na pracovné cesty na dlhsi ¢as, takyto postup
zamestnavatela by bolo mozZné povaZovat za obchadzanie zakona.*

Osobitnym pravnym predpisom upravujucim problematiku pracovnych
ciest (vratane pracovnych ciest do zahranicia) je zakon ¢&. 283/2002 Z.
z. o cestovnych nahradach v zneni neskorsich predpisov. Tento zakon
upravuje poskytovanie cestovnych nahrad, nahrad vydavkov a inych
plneni pri pracovnych cestach, pri do€asnom prideleni na vykon prace
k inej pravnickej alebo fyzickej osobe, pri vzniku pracovného pomeru,
Statnozamestnaneckého pomeru alebo obdobného pracovného vztahu
a pri vykone prace v zahranii zamestnancom v pracovhom pomere
alebo v obdobnom pracovnom vztahu, ak osobitny predpis neustano-
vuje inak; ¢lenom druzstiev, ak podla stanov podmienkou ¢lenstva je aj
pracovny vztah; fyzickym osobam ¢innym na zaklade dohéd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru, ak je to dohodnuté; osobam,
o ktorych to tento zakon ustanovuje. Podla § 1 ods. 2 upravuje tento
zakon aj poskytovanie nahrad osobam o ktorych to ustanovuje osobitny
predpis; ktoré su vymenované alebo zvolené do organov pravnickej

4 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2006, s. 389
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osoby a nie su k pravnickej osobe v pracovnopravnom vztahu; ktoré
plnia pre pravnickd osobu alebo fyzickli osobu na zaklade pisomnej
zmluvy ulohy a nie su k pravnickej osobe alebo fyzickej osobe v pra-
covnopravnom vztahu, ak je to dohodnuté.

Pracovna cesta podla tohto zakona je €as od nastupu zamestnanca
na cestu na vykon prace do iného miesta, ako je jeho pravidelné pra-
covisko vratane vykonu prace v tomto mieste do skoncenia tejto cesty.
Pracovna cesta je aj cesta, ktora trva od nastupu osoby uvedenejv § 1
ods. 2 na cestu na plnenie €innosti pre Au vyplyvajucich z osobitného
postavenia vratane vykonu €innosti do skoncenia tejto cesty. Zahranic¢na
pracovna cesta (§ 2 ods. 2) je Cas pracovnej cesty v zahranici vratane
vykonu prace v zahrani¢i do skoncenia tejto cesty.

Zamestnavatel, ktory vysiela zamestnanca na pracovnu cestu je
povinny pisomne urcit miesto jej nastupu, miesto vykonu prace, ¢as
trvania, sp6sob dopravy a miesto skon€enia pracovnej cesty. Zaroven
mdze zamestnavatel urlit aj dalSie podmienky realizacie pracovnej
cesty, za dodrZania povinnosti, Zze prihliada na opravnené zaujmy za-
mestnanca. V pripade, ak ide o zamestnancov, ktorym &asta zmena
pracoviska vyplyva z osobitnej povahy povolania, zamestnavatel méze
jednym rozhodnutim urcit podmienky pracovnej cesty pre viacerych
zamestnancoy, resp. na viacero pracovnych ciest zamestnanca.

Zamestnancovi vyslanému na pracovnu cestu patri

* nahrada preukazanych cestovnych vydavkov,

* nahrada preukazanych vydavkov za ubytovanie,

e stravné,

* nahrada preukazanych potrebnych vedlajSich vydavkoyv,

» nahrada preukazanych cestovnych vydavkov za cesty na navstevu
jeho rodiny do miesta trvalého pobytu alebo medzi zamestnavate-
fom a zamestnancom vopred dohodnutého miesta pobytu rodiny na
uzemi Slovenskej republiky, ak pracovna cesta trva viac ako sedem
po sebe nasledujucich kalendarnych dni, a to kazdy tyzden, ak nie
je v kolektivnej zmluve, pripadne v pracovnej zmluve alebo v inej
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pisomnej dohode so zamestnancom dohodnuta tato nahrada za dihsi
¢as, najdlhSie v8ak za jeden mesiac.

Docasné pridelenie patri spolu s pracovnym pomerom na kratsi
pracovny ¢as, pracovnym pomerom na ur¢iti dobu, domackou pracou
a telepracou k menej frekventovanym a ur€itym spésobom aj Specific-
kym pravnym formam zamestnavania. Pri doasnom prideleni sa méze
pracovny pomer zmenit' nielen pokial ide o miesto vykonu prace, ale
aj druh prace.

Zamestnavatel alebo agentura doCasného zamestnavania podla
osobitného predpisu*” sa mbéze so zamestnancom pisomne dohodnut,
ze ho doc€asne prideli na vykon prace k inej pravnickej osobe alebo
fyzickej osobe (tzv. ,uzivatelskému zamestnavatelovi®).

V pracovnej zmluve uzatvorenej medzi agenturou do¢asného za-
mestnavania a zamestnancom sa agentura do€asného zamestnavania
zaviaze zabezpecit zamestnancovi doCasny vykon prace u uzivatelskeé-
ho zamestnavatefa a dohodnu sa podmienky zamestnania.

Pisomna dohoda o do¢asnom prideleni uzatvorena medzi zamest-
navatelom a zamestnancom musi obsahovat najma

* nazov a sidlo uZivatefského zamestnavatela,

» den, ked do¢asné pridelenie vznikne,

» dobu, na ktoru sa do€asné pridelenie dohodlo,

e druh prace a miesto vykonu prace,

* mzdové podmienky,

* podmienky jednostranného ukonc&enia vykonu prace pred uplynutim
doby do¢asného pridelenia.

Tieto nalezitosti musi obsahovat aj pracovna zmluva uzatvorena
medzi agenturou dofasného zamestnavania a zamestnancom, ak sa
tato pracovna zmluva uzatvara na urcitu dobu.

UZivatelsky zamestnavatel, ku ktorému bol zamestnanec do¢asne
prideleny, uklada zamestnancovi v mene zamestnavatela alebo agen-

47 Zakon €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorsich predpisov
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tury do¢asného zamestnavania po¢as doCasného pridelenia pracovné
ulohy, organizuje, riadi a kontroluje jeho pracu, dava mu na tento ucel
pokyny, utvara priaznivé pracovné podmienky a zaistuje bezpe€nost a
ochranu zdravia pri praci rovnako ako ostatnym zamestnancom. Veduci
zamestnanci uzivatelského zamestnavatela nembzu voci do¢asne pri-
delenému zamestnancovi robit’ pravne ukony v mene zamestnavatela
alebo agentury doCasného zamestnavania.

Pocas doCasného pridelenia poskytuje zamestnancovi mzdu, na-
hradu mzdy, cestovné nahrady zamestnavatel, ktory zamestnanca
docasne pridelil, alebo agentura do€asného zamestnavania. Pracovné
podmienky vratane mzdovych podmienok a podmienky zamestnavania
doCasne pridelenych zamestnancov musia byt rovnako priaznivé ako
u porovnatelného zamestnanca uzivatelského zamestnavatela, ak nie
je ustanovené inak.

Pracovnymi podmienkami a podmienkami zamestnavania su

e pracovny &as,

* mzdoveé podmienky,

* bezpecnost a ochrana zdravia pri praci,

* nahrada Skody v pripade pracovnych urazov alebo chordb z povo-
lania,

» nahrada pri platobnej neschopnosti a ochrana narokov do¢asnych
zamestnancov,

» ochrana materstva a ochrana rodicov,

* pravo na kolektivne vyjednavanie,

* podmienky stravovania.

Mzdové podmienky nemusia byt rovnako priaznivé u zamestnanca
docasne prideleného zamestnavatelom alebo agenturou docasného
zamestnavania, ktory pini Ulohy u uZivatelského zamestnavatela menej
ako tri mesiace. Rovnako plati, Ze mzdové podmienky nemusia byt
rovnako priaznivé u zamestnanca prideleného agentirou do¢asného
zamestnavania v pripade, ak je pre doCasne prideleného zamestnanca
zabezpecfena primerana ochrana v ramci kolektivnej zmluvy.
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Ak zamestnavatel, ktory zamestnanca doCasne pridelil, alebo agen-
tdra doCasného zamestnavania uhradila zamestnancovi $kodu, ktora
mu vznikla pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej suvislosti s nim
u uzivatelského zamestnavatela, ma narok na nahradu voci tomuto
uzivatel'skému zamestnavatelovi, ak sa s nim nedohodne inak.

Docasné pridelenie sa skon¢i uplynutim ¢asu, na ktory sa dohodlo.
Pred uplynutim tohto ¢asu sa konCi do€asné pridelenie dohodou ucast-
nikov pracovného pomeru alebo jednostrannym skonéenim u€astnikov
na zéklade dohodnutych podmienok.

UzZivatel'sky zamestnavatel

* poskytuje zamestnavatelovi a agenture doCasného zamestnavania in-
formacie o pracovnych podmienkach a podmienkach zamestnavania
porovnatelného zamestnanca u uzivatelského zamestnavatela,

» informuje do¢asnych zamestnancov o vSetkych svojich volnych pra-
covnych miestach tak, aby im bola poskytnuta rovnaka prilezitost ako
ostatnym zamestnancom ziskat trvalé zamestnanie,

» zabezpeci doCasnym zamestnancom pristup k svojim socialnym
sluzbam, ak tomu nebrania objektivne dévody,

* umozni do€asnym zamestnancom pristup k vzdelavaniu rovnako
ako svojim zamestnancom,

» poskytuje zastupcom zamestnancov informacie o vyuzivani do¢as-
nych zamestnancov v ramci informacii o svojej situacii v zamestna-
nosti.

Doc¢asnému prideleniu podla § 58 ZP musi predchadzat dohoda o
doc¢anom prideleni (§ 58a ZP) uzatvorena medzi zamestnavatefom
alebo agenturou do€asného zamestnavania a uzivatelskym zamestna-
vatelom. Tato dohoda musi byt uzatvorena pisomne, inak je neplatna
a musi obsahovat’

* meno, priezvisko, datum, miesto narodenia a miesto trvalého pobytu
docCasne prideleného zamestnanca,

» druh préace, ktoru bude doCasne prideleny zamestnanec vykonavat
vratane predpokladov na zdravotnu spdsobilost na pracu, psychicku

140



spdsobilost na pracu, alebo inych predpokladov podla osobitného
zakona, ak sa na vykon tohto druhu prace vyZaduju,

» dobu, na ktoru sa do¢asné pridelenie dohodlo,

* miesto vykonu prace,

* def nastupu docCasne prideleného zamestnanca na vykon prace u
uzivatelského zamestnavatela,

e pracovné podmienky vratane mzdovych podmienok a podmienky
zamestnavania do€asne prideleného zamestnanca, ktoré musia byt
rovnako priaznivé ako u porovnatelného zamestnanca uzivatelského
zamestnavatela, ak tento zdkon neustanovuje inak,

» podmienky, za ktorych mbze zamestnanec alebo uzivatel'sky zamest-
navatel skoncit docasné pridelenie pred uplynutim doby do€asného
pridelenia,

 Cislo rozhodnutia a datum vydania rozhodnutia, ktorym sa agenture
docasného zamestnavania vydalo povolenie na vykonavanie innosti
agentury do¢asného zamestnavania.

V kontexte uvedeného je zrejmé, Ze zamestnavatel alebo agentura
do¢asného zamestnavania sa mozu s uzivatelskym zamestnavatelom
dohodnut na do€asnom prideleni zamestnanca na vykon prace. Zamest-
navatel ale mbze s uzivatelskym zamestnavateflom dohodnut doCasné
pridelenie zamestnanca iba v tom pripade, ak su u zamestnavatela
objektivne prevadzkové dévody.

K zmene pracovného pomeru v obsahu moze dojst, okrem situacii,
ktoré sme uviedli v predchadzajucom, aj na zaklade zmeny pravnej
upravy. Obsahom pracovného pomeru su prava a povinnosti kreo-
vané zmluvnou volnostou a dispozitivnym pravnym priestorom ZP
a suvisiacich pravnych predpisov, ako aj prava a povinnosti, ktoré
vyplyvaju z kogentnych ustanoveni ZP a suvisiacich pravnych predpi-
sov. Kogentné pravne normy ale nenachadzame iba v samotnom ZP,
pripadne v suvisiacich pravnych predpisoch, ale tiez v technickych nor-
mach, vnutropodnikovych normativnych aktoch alebo aj v kolektivnych
zmluvach. Ak takéto kogentné pravne normy tvoria obsah pracovného
pomeru, ich legislativnou upravou dochadza automaticky aj k zmene
pracovného pomeru, hoci bez prejavu vole (pravneho ukonu) ktorého-
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kolvek z u€astnikov. Analogicky ale mézeme uvazovat tiez o pravach
a povinnostiach, ktorych pévod ma zmluvny charakter. Tie sa stavaju
neplatnymi v okamihu, kedy sa dostanu do rozporu s novou pravnou
upravou, okrem pripadu, ak pravna Uprava ustanovuje inak.

Zarovent nemozno vylucit ani zmenu pracovnopravneho vztahu
v obsahu na zaklade uradného rozhodnutia (napr. rozhodnutie sudu
o zrazkach zo mzdy zamestnanca).

Prvkami pracovnopravneho vztahu su subjekt (subjekty), objekt
(predmet) a prava a povinnosti subjektov (obsah). Ak sme pri zmene
pracovného pomeru pripustili, Ze k tej moze déjst jednak v subjekte
(iba na strane zamestnavatela) a jednak v obsahu (napr. § 54 ZP),
otazkou zostava, ako je to s pripadnou zmenou v objekte (predmete)
pracovného pomeru. Tedria pracovného prava rozumie pod objektom
(predmetom) pracovného pomeru najCastejSie osobny vykon prace
zamestnanca. Sme toho nazoru, Ze objekt (predmet) pravneho vztahu
predstavuje elementarne ur€ovacie kritérium pre druh pravneho vztahu.
Domnievame sa preto, Ze s obsahovou zmenou tohto kritéria by doSlo
aj k zmene druhu pravneho vztahu, ¢o by samo o sebe vylu&ilo zmenu
pracovnopravneho vztahu. Je preto zrejmé, Zze zmena pracovného
pomeru v objekte (predmete) nie je mozna.

K skonéeniu pracovného pomeru méze dbjst’ vyluéne na zakla-
de urcitej pravnej skuto€nosti, s ktorou pravna Uprava spaja takyto
pravny ucinok. Zaroveri mozno konstatovat, Ze presné vymedzenie
pravnych skuto€nosti spdsobujucich skon&enie pracovného pomeru
prinaSa do pravneho vztahu zamestnanca a zamestnavatela vacsiu
pravnu istotu. Stabilita zamestnania v tomto kontexte neznamena pre
niektort zo zmluvnych stran nemoznost’ skongit' pracovny pomer, ale
naopak, ide o garanciu kogentnych skuto¢nosti, ktorych ulohou je urcit
jednoznacné dévody veduce ku skon¢eniu pracovného pomeru. Pokial
pri zmene pracovného pomeru sa menili len niektoré jeho prvky (sub-
jekt, obsah), skon&enie pracovného pomeru predstavuje zanik tohto
pracovnopravneho vztahu. Zanik prav a povinnosti, ktoré tvoria obsah
pracovného pomeru, treba ale diferencovat do dvoch mnozin. V prvej
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z nich sa nachadzaju prava a povinnosti, ktoré zanikaju v den skoncenia
pracovného pomeru (napr. povinnost zamestnanca byt na pracovisku
na zaciatku pracovného &asu), obsah druhej mnoziny tvoria prava
a povinnosti, ktoré v defi skonCenia pracovného pomeru nezanikaju
(napr. pravo zamestnanca na odmenu za vykonanu pracu a povinnost
zamestnavatela tuto odmenu vyplatit, ak odmena nebola vyplatena
v defi skon€enia pracovného pomeru, ale stane sa tak az v najblizSom
vyplatnom termine, teda v obdobi po skon¢eni pracovného pomeru), v
tedrii pracovného prava by sme preto mohli v tomto pripade uvazovat
o urcitom ,pretrvavani® pracovného pomeru aj po jeho skonceni.

Pracovny pomer, ako zakladny pracovnopravny vztah,* sa moze
skonc¢it’ na zaklade:

e zakona (napr. zakon €. 131/2002 Z. z. o vysokych $kolach v zneni
neskorsich predpisov),

» uradného rozhodnutia (§ 59 ods. 3 ZP),

» pravnej udalosti (§ 59 ods. 2 a 4 ZP),

- uplynutim dohodnutej doby pri pracovhom pomere na urcitu
dobu
- smrtou zamestnanca

» < pravneho ukonu (§ 59 ods. 1 ZP),

- dohodou o skongeni pracovného pomeru

- vypovedou zamestnavatela

- vypovedou zamestnanca

- okamzitym skon&enim pracovného pomeru zo strany zamestna-
vatela

- okamzitym skon&enim pracovného pomeru zo strany zamest-
nanca

- skonc€enim pracovného pomeru v skuSobnej dobe zo strany za-
mestnavatela

- skoncenim pracovného pomeru v skuSobnej dobe zo strany za-
mestnanca.

48 Pre urcité pravne osobitosti skonéenia ,dalSich (obdobnych) pracovnopravnych vzta-
hov* pozri blizSie kapitolu 11
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Skoncenie pracovného pomeru v zmysle zakona vyplyva napr. zo
znenia § 77 ods. 6 zakona €. 131/2002 Z. z. o vysokych Skolach v zneni
neskorsSich predpisov podla ktorého, cit.: ,..pracovny pomer vysokoskol-
skych ucitelov sa skonc¢i koncom akademického roku, v ktorom dovfSia
65 rokov veku, ak sa ich pracovny pomer neskoncil skér podla osobit-
nych predpisov.. rektor alebo dekan, ak ide o zamestnanca zaradeného
na fakulte, méze s osobou nad 65 rokov veku uzavriet pracovny pomer
na pracovné miesto vysokoskolského ucitela, ak ide o zamestnanca
zaradeného na fakulte najdlhSie na jeden rok, pricom pracovny pomer
moZzno takto uzavriet aj opakovane..”

Pracovny pomer moze skonéit aj ako doésledok uradného rozhod-
nutia. Podla § 59 ods. 3 ZP plati, Ze pracovny pomer cudzinca alebo
osoby bez Statnej prisluSnosti, ak k jeho skon€eniu nedoslo uz inym
spbsobom, sa skonci driom, ktorym

* sa ma skondcit' jeho pobyt na uzemi SR podfa vykonatelného roz-
hodnutia o odnati povolenia na pobyt,

* nadobudne pravoplatnost rozsudok ukladajuci tejto osobe trest vy-
hostenia z izemia SR,

* uplynula doba, na ktoru bolo vydané povolenie na pobyt na Uzemi
SR.

Pravna udalost’ predstavuje objektivhu pracovnopravnou skutoc-
nost, ktora je nezavisla od vole ucastnikov pracovného pomeru. Smrt
zamestnanca nesie so sebou pravny nasledok skon&enia pracovného
pomeru z toho dévodu, ze vykon pracovnej Cinnosti zamestnanca je
spaty vylu€ne s jeho osobou a nepripusta nijaku formu zastupenia. ZP
v pripade smrti zamestnanca (§ 35) upravuje iba oblast penaznych
narokov U€astnikov,*® otazku vecnych narokov opomina.

i

Ak bol pracovny pomer dohodnuty na ur¢itu dobu, skonci sa uplynutim
tejto doby, bez nutnosti realizovat akykolvek pravny ukon smerujuci
k jeho skon&eniu. Pracovny pomer na urcitu dobu sa uplynutim dohod-
nutej doby neskonci, ak nebola v pracovnej zmluve vyslovne uréena
doba jeho trvania alebo ak v pracovnej zmluve alebo pri jej zmene neboli

4 Podrobnejsie sa touto problematikou zaoberame v kapitole 4
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splnené zakonné podmienky na uzatvorenie pracovného pomeru na
urcitu dobu. K skon&eniu pracovného pomeru na urcitu dobu neddjde
ani vtedy, ak takyto pracovny pomer nebol dohodnuty pisomne (iSlo
by o pracovny pomer na neurcity ¢as - § 48 ods. 1 ZP, pozn. autorov).
Tiez plati, Ze ak zamestnanec pokraCuje s vedomim zamestnavatela
po uplynuti dohodnutej doby dalej vo vykone prace, pracovny pomer
na urcitu dobu sa zmeni na pracovny pomer na neurcity ¢as, ak sa
zamestnavatel nedohodne so zamestnancom inak (§ 71 ods. 2 ZP).
Pred uplynutim dohodnutej doby sa mbéze skoncit pracovny pomer aj
inymi sp6sobmi uvedenymi v § 59 ZP.

Pravny ukon, ako prejav vole zmluvnych stran predstavuje najbez-
nejsi sposob skoncéenia pracovného pomeru. Podla § 1 ods. 4 ZP, ak ZP
v prvej Casti neustanovuje inak, vztahuju sa na tieto pravne vztahy vse-
obecné ustanovenia OZ. ZP vo svojej prvej Casti v § 15-17 upravuje len
niektoré osobitosti pravnych ukonov pre oblast pracovného prava.

Dohoda o skoncéeni pracovného pomeru (§ 60 ZP) predstavuje
dvojstranny pravny ukon medzi zamestnancom a zamestnavatefom.
Predmetna dohoda je vyjadrenim vzajomného konsenzu zmluvnych
stran s ciefom ukongit v dohodnuty der pracovny pomer, ktory medzi
nimi existuje. Z aplikacného hladiska ide pravdepodobne o jeden z najty-
pickejSich spdsobov skon&enia pracovného pomeru. ZP predpisuje tejto
dohode pisomnu formu, inu formu ale nepostihuje sankciou neplatnosti
(napr. ustnu), o znamena, ze v pripade, ak zamestnavatel nedodrzi pi-
somnu formu nema to za nasledok neplatnost pravneho ukonu (dohody
o skonceni pracovného pomeru), ale zamestnavatelovi hrozi finan¢na
sankcia zo strany inSpekcie prace, ktora vykonava kontrolu nad dodr-
Ziavanim pracovnopravnych predpisov. V dohode musia byt uvedené
dévody skonc&enia pracovného pomeru, ak to zamestnanec pozaduje
alebo ak sa pracovny pomer skonéil dohodou z dévodu organizaénych
zmien. Uvedenie dévodov veducich ku skon&eniu pracovného pomeru
zdbéraziiuje ochranu zamestnanca smerom pro futuro, aby u iného za-
mestnavatela, kde bude zamestnanec v buducnosti vykonavat pracovnu
¢innost boli vylu€ené akékolvek pochybnosti o skutoénych dévodoch
skoné&enia pracovného pomeru v minulosti dohodou. Mechanizmus
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vzniku dohody vyzaduje suhlasny prejav vole oboch uc¢astnikov pracov-
ného pomeru. Prejavy vole, ktoré na seba nadvazuju, identifikujeme ako
navrh a akceptaciu navrhu. Navrh sa stava smerom k navrhovatelovi
zavaznym po tom, ako sa dostane k akceptantovi. Zavaznost navrhu
vyjadruje nemoznost jeho odvolania, ako aj vylu¢enie moznosti dalej
s nim disponovat. V pripade, Ze akceptant navrhuje v navrhu urcité
zmeny, ide o novy navrh, priCom akceptant sa stava navrhovatefom
a navrhovatel akceptantom. Navrhovatel je vo svojom navrhu oprav-
neny uviest tzv. akceptacnu lehotu. Akceptacna lehota vyjadruje lehotu,
v ktorej navrhovatel o€akava vyjadrenie akceptanta k navrhu. Kedze
ide o hmotnopravnu lehotu, navrh je prijaty v momente, ked sa akcept
dostane k navrhovatelovi za podmienky, ze k doru¢eniu akceptu nedoslo
pred uplynutim posledného dna akceptacnej lehoty. Akcept doruceny
po uplynuti akceptacnej lehoty predstavuje novy navrh. Ak navrhovatefl
akceptaénu lehotu neuréi, akceptant by sa mal k navrhu vyjadrit bez
zbyto¢ného odkladu. Finalnou podmienkou platnosti dohody o skon&eni
pracovného pomeru je vyjadrenie suhlasu navrhovatela s akceptom ak-
ceptanta. Zamestnavatel je povinny jedno vyhotovenie dohody o skon-
Ceni pracovného pomeru vydat’ zamestnancovi. Ak sa ma pracovny
pomer mladistvého zamestnanca skoncit dohodou, je zamestnavatefl
povinny vyziadat si vyjadrenie zakonného zastupcu (§ 172 ZP).

Vypoved'ou méze pracovny pomer skonCit zamestnanec aj zamest-
navatel. Vypoved musi byt pisomna a doru€ena, inak je neplatna.

Zamestnanec mdze dat vypoved z akéhokolvek dévodu alebo bez
uvedenia dévodu. Zamestnavatel méze dat’ zamestnancovi vypoved
iba z dévodov taxativne ustanovenych v ZP. Dévod vypovede sa musi
vo vypovedi skutkovo vymedzit' tak, aby ho nebolo mozné zamenit s
inym dévodom, inak je vypoved neplatna. Dévod vypovede nemozno
dodato&ne menit. Vypoved, ktora bola doru¢ena druhému ucastnikovi,
mozno odvolat len s jeho suhlasom. Odvolanie vypovede, ako aj suhlas
s jej odvolanim treba urobit’ pisomne. Sankcia neplatnosti pri odvolani
vypovede sa na inu, ako predpisanu pisomnu formu sice nevztahuje,
z predchadzajuceho ale vieme, Ze indpekcia prace moze takéto poruse-
nia ZP finan¢ne penalizovat (obdobne ako pri § 60 ZP). Ak k odvolaniu
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vypovede dbjde este pred jej doru€enim, suhlas druhého ucastnika
s odvolanim sa nevyzZaduje.

Vypovedou sa konCi pracovny pomer vcelku, nie je teda pripustné
vypovedat len niektoru jeho Cast. Taktiez plati, Ze vypoved nesmie byt
viazana na podmienku/-y, inak je neplatna. Ak zamestnanec odmietne
vypoved prevziat, pravne ucinky, ktoré su s vypovedou spojené, na-
stanu bez ohladu na takéto odmietnutie. Uvedené plati, aj ked ucast-
nik vypoved prevezme alebo ju posta vrati ako nedoruditelnu alebo
ak konanim alebo opomenutim niektorej zo zmluvnych stran doslo
k zmareniu dorucenia.

Nie vzdy existuje medzi zamestnancom a zamestnavatefom zhoda
o tom, &i je obojstranny (ne)zaujem v pracovnom pomere (ne)pokra-
Covat. Vypoved, ktorej pravne nasledky (za splnenia formalnych a
hmotnopravnych podmienok) nastanu bez ohladu na véfu druhého
uCastnika preto predstavuje vhodny pracovnopravny institit na rieSenie
takejto situacie.

Pre vypoved ako jednostranny pravny ukon je charakteristické, ze
pracovny pomer sa nekonéi jej dorucenim, t. j. nadobudnutim perfekt-
nosti pravneho Ukonu, ale az uplynutim vypovednej doby.%°

Ak je dana vypoved, pracovny pomer sa skoné&i uplynutim vypoved-
nej doby (§ 62 ZP). Vypovedna doba je rovnaka pre zamestnavatela
aj zamestnanca a je najmenej dva mesiace. Ak je dana vypoved za-
mestnancovi, ktory odpracoval u zamestnavatela najmenej pat rokov,
je vypovedna doba najmenej tri mesiace.

Vypovedna doba zacina plynut od prvého dria kalendarneho mesiaca
nasledujuceho po doru€eni vypovede a skon¢i sa uplynutim posledného
dna prislusného kalendarneho mesiaca, ak nie je ustanovené inak.

Osobitna vypovedna doba sa uplatfuje pri pracovhom pomere na
kratSi pracovny €as. Pracovny pomer na kratSi pracovny ¢as, v ktorom
je rozsah pracovného ¢asu menej ako 15 hodin tyzdenne, méze zamest-
navatel alebo zamestnanec skoncit’ vypovedou z akéhokolvek dévodu

50 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2006, s. 421
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alebo bez uvedenia dévodu. Vypovedna doba je 30 dni a zacina plynat
driom, v ktorom sa dorucila vypoved (§ 49 ods. 6 ZP).

Pravna uprava ZP poskytuje zamestnavatelovi urcitd ochranu pri
vypovedi vtedy, ak zamestnanec nezotrva pocas plynutia vypovednej
doby u zamestnavatela v pracovhom pomere. Zamestnanec, ktory si
povedzme naSiel nové pracovné miesto ma zaujem skoncit suCasny
pracovny pomer dohodou (§ 60 ZP), ale zamestnavatel s tym nesu-
hlasi. Zamestnanec da preto vypoved, ale z obavy o ,stratu“ nového
pracovného miesta, napriek plynutiu vypovednej doby, zamestnavatelovi
jednoducho ,zmizne®. Zamestnavatel ma v takomto pripade pravo na
pefiaznu nahradu v sume priemerného zarobku tohto zamestnanca
za jeden mesiac, ak sa na tejto pefiaznej nahrade dohodli v pracovnej
zmluve. Dohoda o periaznej nahrade (§ 62 ods. 3 ZP) musi byt uza-
tvorena v pisomnej forme, inak je neplatna.

Vypoved dana zamestnavatelom je mozna iba na zaklade taxativ-
nych vypovednych dévodov obsiahnutych v § 63 ods. 1 ZP. Vypovedny
ddévod je zamestnavatel povinny vo vypovedi vymedzit takym spésobom,
aby bola vylu¢ena akakolvek pravna neistota o skutoénom dbévode
vypovede, resp. aby nebolo mozné vypovedny dévod zamenit' s inym
vypovednym dévodom, inak je vypoved neplatna. Vypoved nesmie
byt' v rozpore s dobrymi mravmi ani so zakonom, v opaénom pripade
to znamena jej neplatnost. Pre platnost vypovede je tiez nevyhnutna
existencia vypovedného dovodu v Case, kedy zamestnavatel vypoved
zamestnancovi dava.

ZP nevylucuje, aby zamestnavatel vo vypovedi uviedol viacero vypo-
vednych dévodov za podmienky, ze dévod/-y vypovede nebol meneny
dodatocne.

V pripade, Ze niektoré vypovedné dévody zahfriaju v sebe viac skut-
kovych podstat, je zamestnavatel vo vypovedi povinny uviest z ktorého
konkrétneho dévodu vlastne dava zamestnancovi vypoved. Ak tak
neurobi, v pripade sudneho sporu sa méze dostat do dékaznej nudze,
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ak nebude vediet preukazat sucasne vSetky dovody, ktoré vo vypovedi
uviedol alebo citoval.5'

ak

Zamestnavatel méze dat zamestnancovi vypoved iba z dévodov,

a) sa zruSuje alebo premiestiuje zamestnavatel alebo jeho Cast,
b) sa zamestnanec stane nadbyto¢ny vzhfadom na pisomné rozhod-

nutie zamestnavatela alebo prislusného organu o zmene jeho uloh,
technického vybavenia, o znizeni stavu zamestnancov s cieflom zvysit
efektivnost prace alebo o inych organizacnych zmenach,

¢) zamestnanec vzhladom na svoj zdravotny stav podfa lekarskeho

posudku dlhodobo stratil spdsobilost’ vykonavat doterajSiu pracu,
alebo ak ju nesmie vykonavat pre chorobu z povolania alebo pre
ohrozenie touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvyssiu
pripustnu expoziciu ur€enu rozhodnutim prislusného organu verej-
ného zdravotnictva,

d) zamestnanec

1. nespina predpoklady ustanovené pravnymi predpismi na vykon
dohodnutej prace,

2. prestal spifat poZiadavky podla § 42 ods. 2 ZP,

3. nespifia bez zavinenia zamestnavatela poziadavky na riadny
vykon dohodnutej prace urené zamestnavatefom vo vnutornom
predpise alebo

4. neuspokojivo plni pracovné ulohy a zamestnavatel ho v posled-
nych Siestich mesiacoch pisomne vyzval na odstranenie nedo-
statkov a zamestnanec ich v primeranom case neodstranil,

€) su u zamestnanca dévody, pre ktoré by s nim zamestnavatel mohol

okamzZite skoncit’ pracovny pomer, alebo pre menej zavazné poru-
Senie pracovnej discipliny; pre menej zavazné porusenie pracovnej
discipliny mozno dat zamestnancovi vypoved, ak bol v poslednych
Siestich mesiacoch v suvislosti s poruSenim pracovnej discipliny
pisomne upozorneny na moznost vypovede.

K vypovednym dévodom zamestnavatela (§ 63 ZP):

51
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ods. 1 pism. a)

v tomto vypovednom dévode su obsiahnuté viaceré skutkové pod-
staty: zruSenie zamestnavatela, premiestnenie zamestnavatela,
zruSenie Casti zamestnavatela, premiestnenie Casti zamestnavatela
(ide o tzv. ,vonkajSie organizacné zmeny"),

v pripade zruSenia zamestnavatela ako celku nedisponuje zamest-
navatel moznostou ponuknut zamestnancovi ind vhodnu pracu (§
63 ods. 2 ZP),

podla § 64 ods. 3 pism. a) ZP sa na tento vypovedny dévod nevzta-
huje ochranna doba,

pri vypovedi zamestnancovi so zdravotnym postihnutim z tohto dé-
vodu sa nevyzaduje suhlas uradu prace, socialnych veci a rodiny
(§ 66 ZP).

ods. 1 pism. b)

ide o relativne Siroku pravnu konstrukciu vypovedného dévodu sme-
rujucu k nadbyto€nosti zamestnanca (tzv. ,vnutorné organizaéné
zmeny"),

rozhodnutiu zamestnavatela predpisuje ZP pisomnu formu; me-
dzi organizacnou zmenou a nadbyto&nostou zamestnanca musi
existovat’ pri€inna suvislost; zamestnavatel nemdze mat moznost
ponuknut zamestnancovi ina vhodnu pracu (alebo ten ju odmietol)
podla § 63 ods. 2 ZP,

ak zamestnavatel dal zamestnancovi vypoved z tohto dévodu, ne-
smie pocas troch mesiacov znovu utvorit zruSené pracovné miesto
a prijat po skon&eni pracovného pomeru na toto pracovné miesto
iného zamestnanca (§ 61 ods. 3 ZP).

ods. 1 pism. c)

pravna Uprava § 55 ods. 2 pism. a) [preradenie na inu pracu] a § 63
ods. 1 pism. b) je zhodna,

vypovedny doévod predpoklada dlhodobu stratu zdravotnej spdsobi-
losti na strane zamestnanca,
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pri doCasnej strate zdravotnej spésobilosti sa na zamestnanca vzta-
huje § 64 ods. 1 ZP (ochranna doba), ktory ho pred vypovedou
chrani,

pri tomto vypovednom dbvode je zamestnavatel viazany povinnos-
tami v zmysle § 63 ods. 2 ZP a § 66 ZP.

ods. 1 pism. d)

vypovedny dévod obsahuje Styri skutkové podstaty,

k bodu 1— predpoklady na vykon dohodnutej prace, ktoré zamest-
nanec nespifia, musia byt vymedzené v pravnych predpisoch,

k bodu 2— aplikacia tohto vypovedného dévodu prichadza do uvahy
iba vtedy, ak zamestnavatel vo vnutropodnikovom normativnom akte
urcil volbu alebo vymenovanie ako poziadavku vykonavania funkcie
veduceho zamestnanca v priamej riadiacej pésobnosti Statutarneho
organu,

k bodu 3— poziadavky na riadny vykon dohodnutej prace (na rozdiel
od predpokladov, pozri bod 1) nemusia byt ustanovené v pravnych
predpisoch; tieto pozZiadavky musia vykazovat viaceré atriblty (objek-
tivnosti, dovolenosti, nevyhnutnosti) a k ich pripadnému nespifaniu
nemOze dochadzat z dévodu zavinenia zamestnavatela,

k bodu 4— po pisomnej vyzve na odstranenie zistenych nedostatkov
musi zamestnavatel zamestnancovi poskytnut’ primerany ¢asovy
usek na odstranenie takychto nedostatkov; medzi vyzvou a vypo-
vedou, ak zamestnanec nedostaky neodstrani, nesmie byt viac ako
6 mesiacov.

ods. 1 pism. e)

vypovedny dévod obsahuje dve skutkové podstaty; zakaz vypo-
vede sa nevztahuje [(§ 64 ods. 3 pism. a) ZP] na vypoved danu
zamestnancovi pre iné porusenie pracovnej discipliny [§ 63 ods.
1 pism. e) ZP], ak nejde o tehotnu zamestnankyriu alebo ak nejde
0 zamestnankyrnu na materskej dovolenke alebo zamestnankyriu
a zamestnanca na rodic¢ovskej dovolenke; pri tomto vypovednom
dévode sa § 66 ZP neaplikuje.
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Podla § 63 ods. 2 ZP mbéze zamestnavatel dat zamestnancovi vy-
poved, ak nejde o vypoved pre neuspokojivé plnenie pracovnych uloh,
pre menej zavazné porusenie pracovnej discipliny alebo z dévodu, pre
ktory mozno okamzite skon it pracovny pomer, iba vtedy, ak

a) zamestnavatel nema moznost zamestnanca dalej zamestnavat, a
to ani na kratSi pracovny ¢as v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako
miesto vykonu prace,

b) zamestnanec nie je ochotny prejst’ na ind pre neho vhodnu pracu,
ktoru mu zamestnavatel ponukol v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako
miesto vykonu prace alebo sa podrobit predchadzajlcej priprave na
tato inu pracu.

Pre porusenie pracovnej discipliny alebo z dévodu, pre ktory mozno
okamZite skoncit' pracovny pomer, mbéZe dat zamestnavatel zamestnan-
covi vypoved iba v lehote dvoch mesiacov odo diia, ked sa o dévode
vypovede dozvedel, a pre poruSenie pracovnej discipliny v cudzine aj do
dvoch mesiacov po jeho navrate z cudziny, najneskér vzdy do jedného
roka odo dna, ked dovod vypovede vznikol. Ak sa v priebehu lehoty
dvoch mesiacov uvedenej v predchadzajicom konanie zamestnanca, v
ktorom mozno vidiet porusenie pracovnej discipliny, stane predmetom
konania iného organu, mozno dat vypoved eSte do dvoch mesiacov odo
dna, ked sa zamestnavatel dozvedel o vysledku tohto konania.

Podla § 63 ods. 5 ZP, ak chce zamestnavatel dat zamestnancovi
vypoved pre porudenie pracovnej discipliny, je povinny oboznamit’
zamestnanca s dovodom vypovede a umoznit mu vyjadrit sa k nemu.

Zo znenia § 63 ods. 2 ZP vyplyva jedna z viacerych hmotnopravnych
podmienok platnosti vypovede, a to tzv. ,ponuka inej vhodnej prace
zamestnancovi“. Ta, okrem vynimiek, musi prist skor, nez da zamest-
navatel zamestnancovi vypoved. Hoci ZP nepredpisuje takejto ponuke
pisomnu formu, vzhladom na potencialny sudny spor o neplatnost
vypovede iniciovany zamestnancom, v ramci ktorého by bol zamestna-
vatel povinny preukazat, ze zamestnancovi ind vhodnu pracu skuto¢ne
ponukol, predstavuje volba pisomnej formy vacsiu pravnu istotu. Pre
platnost’ vypovede je nevyhnutné preukazat aj to, Ze zamestnanec
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int vhodnu pracu, ak ponuka bola zrealizovana, odmietol. V pripade,
Ze zamestnavatel by zamestnancovi ponukol ind vhodnu pracu az po
podani vypovede, takato vypoved by bola neplatna. Vypoved je platna
v tom pripade, ak zamestnavatel nema pre zamestnanca ind vhodnu
pracu, a to ani na kratsi pracovny ¢as.

K dalsim hmotnopravnym podmienkam platnosti vypovede patri
povinnost zamestnavatela prerokovat vypoved so zastupcami zamest-
nancov, inak je neplatna (§ 74 ZP). Zastupca zamestnancov je povinny
prerokovat vypoved zo strany zamestnavatela do 10 kalendarnych dni
odo dria dorucenia pisomnej ziadosti zamestnavatefom. Ak v uvedenej
lehote neddjde k prerokovania plati, ze k prerokovaniu doSlo. Ak ide
0 zamestnanca so zdravotnym postihnutim (§ 66 ZP), zamestnavatel
mbéze dat takémuto zamestnancovi vypoved len s predchadzajucim
suhlasom prislusného uradu prace, socialnych veci a rodiny, inak je
vypoved neplatna. Tento suhlas sa nevyzaduje, ak ide o vypoved da-
vanu zamestnancovi, ktory dosiahol vek uréeny na narok na starobny
dochodok, alebo z dévodov ustanovenych v § 63 ods. 1 pism. a) a e)
ZP. Pri mladistvom zamestnancovi (§ 172 ZP) je zamestnavatel povinny
dat na vedomie zakonnému zastupcovi mladistvého zamestnanca to, ze
takémuto zamestnancovi dava vypoved. Na druhej strane, ak pracovny
pomer skonéi vypovedou mladistvy zamestnanec, zamestnavatefl je
povinny vyziadat si vyjadrenie zakonného zastupcu.

Dalou osobitnou podmienkou platnosti vypovede je zakaz vypovede
v ochrannej dobe (§ 64 ZP). Ochranna doba predstavuje pracovnoprav-
ny institut, ktorého zakladny vyznam spoc€iva v ochrane zamestnanca
pred vypovedou zo strany zamestnavatela v pripade, ak sa zamest-
nanec v priebehu trvania pracovného pomeru ocitne v takej situacii,
ktora je preriho uritym spésobom nevyhovujlica, najma s ohladom na
nemoznost vykonavat dohodnutu pracovnu €innost’ podla pracovnej
zmluvy. Pripadné vypoved zo strany zamestnavatela pocas ochrannej
doby by bola kvalifikovana ako neplatna. Sucasne ale pravna Uprava
ZP nevylu¢uje moznost, aby pracovny pomer v ochrannej dobe ukongil
zamestnanec.
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Zamestnavatel nesmie dat zamestnancovi vypoved v ochrannej
dobe, a to

a) v dobe, ked je zamestnanec uznany do€asne za praceneschopného
pre chorobu alebo uraz, ak si tuto neschopnost Umyselne nevyvolal
alebo nespbsobil pod vplyvom alkoholu, omamnych latok alebo psy-
chotropnych latok, a v dobe od podania navrhu na ustavné oSetrova-
nie alebo od nastupu na kupelnu lie¢bu az do dria ich skoncenia,

b) pri povolani na vykon mimoriadnej sluzby v obdobi krizovej situacie
odo dia, ked bol zamestnanec povolany na vykon mimoriadnej sluzby
doru€enim povolavacieho rozkazu alebo ked bol na vykon mimo-
riadnej sluzby povolany mobilizacnou vyzvou alebo mobilizacnym
oznamenim, alebo ak bol zamestnancovi vykon mimoriadnej sluzby
nariadeny, az do uplynutia dvoch tyzdfiov po jeho prepusteni z tejto
sluzby; to plati rovnako v pripade vykonu alternativnej sluzby podla
osobitného predpisu,

c) v dobe, ked je zamestnankyra tehotna, ked je zamestnankyfa na
materskej dovolenke, ked je zamestnankyha a zamestnanec na
rodiCovskej dovolenke alebo ked sa osamela zamestnankyna alebo
osamely zamestnanec staraju o dieta mladSie ako tri roky,

d) v dobe, ked je zamestnanec dlhodobo uvolneny na vykon verejnej
funkcie,

e) v dobe, ked je zamestnanec pracujuci v noci uznany na zaklade
lekarskeho posudku do¢asne nespdsobilym na no¢nu pracu.

Ak je zamestnancovi dana vypoved pred zaciatkom ochrannej doby
tak, Zze by vypovedna doba mala uplynut v ochrannej dobe, pracovny
pomer sa skonci uplynutim posledného dfia ochrannej doby okrem
pripadov, ked zamestnanec oznami, Ze na prediZeni pracovného po-
meru netrva.

Podla § 64 ods. 3 ZP sa zakaz vypovede nevztahuje na vypoved
danu zamestnancovi

a) z dévodov ustanovenych v § 63 ods. 1 pism. a) ZP,
b) z dévodu, pre ktory méze zamestnavatel okamzite skoncit pracovny
pomer, ak nejde o zamestnankyriu na materskej dovolenke a o za-
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mestnanca na rodiovskej dovolenke (§ 166 ods. 1 ZP); ak je dana
zamestnankyni alebo zamestnancovi vypoved z tohto dévodu pred
nastupom na matersku dovolenku a rodi€ovsku dovolenku tak, Ze by
vypovedna doba uplynula v Case tejto materskej dovolenky a rodi-
Covskej dovolenky, skonci sa vypovedna doba sucasne s materskou
dovolenkou a rodi¢ovskou dovolenkou,

c) pre iné poruSenie pracovnej discipliny [§ 63 ods. 1 pism. e) ZP], ak
nejde o tehotnu zamestnankyriu alebo ak nejde o zamestnankyriu
na materskej dovolenke alebo zamestnankynu a zamestnanca na
rodi¢ovskej dovolenke,

d) ak z vlastnej viny stratil predpoklady na vykon dohodnutej prace
podla osobitného zakona.

Vypoved dana zamestnancom (§ 67 ZP) je mozna z akéhokolvek
dévodu alebo bez uvedenia dévodu. Formalnou podmienkou platnosti
vypovede je pod sankciou neplatnosti jej pisomna forma, hmotnopravnou
podmienkou platnosti je jej doru€enie zamestnavatelovi. Ak pracovny
pomer skonc&i mladistvy zamestnanec vypovedou, zamestnavatel je
povinny vyziadat si vyjadrenie zakonného zastupcu (§ 172 ZP). Nevy-
Ziadanie si predmetného vyjadrenia ale neznamena neplatnost’ vypo-
vede, za poruSenie tejto povinnosti hrozi zamestnavateflovi sankcia zo
strany inSpekcie prace. Neplatnost vypovede neprinesie so sebou ani
situacia, ak by zakonny zastupca mladistvého s vypovedou nesuhlasil.
Zamestnanec méze dat tiez vypoved v ochrannej dobe, ktora nepripusta
vypoved vyhradne zo strany zamestnavatela.

Okamzité skoncenie pracovného pomeru musi zamestnavatel
aj zamestnanec urobit pisomne, musia v iom skutkovo vymedzit’ jeho
ddévod tak, aby ho nebolo mozné zamenit' s inym dévodom a musia ho
v ustanovenej lehote dorucit druhému ucastnikovi, inak je neplatné.
Uvedeny dévod sa nesmie dodatocne menit'.

Pravna uprava ZP priznava moznost skon it pracovny pomer okam-
Zite tak zamestnavatelovi (§ 68 ZP), ako aj zamestnancovi (§ 69 ZP).
Okamzité skon&enie pracovného pomeru predstavuje jednostranny
pravny Ukon, ktorého realizacia je mozna iba z taxativne vymedzenych
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dévodov. Zasadny rozdiel medzi vypovedou a okamzitym skonéenim
pracovného pomeru nachadzame v tom, ze ku skon&eniu pracovného
pomeru na zaklade vypovede dbjde uplynutim prisludnej vypovednej
doby, zatial €o pri okamzitom skon€eni sa pracovny pomer skonci
okamihom dorucenia pisomného prejavu véle druhému ucastnikovi za
podmienky, Ze k tomu doslo v ur€enej prekluzivnej lehote (§ 68 ods. 2
ZP, resp. § 69 ods. 3 ZP).

Zamestnavatel méZe okamzite skon it pracovny pomer vynimocne,
a to iba vtedy, ak zamestnanec

* bol pravoplatne odsudeny pre umyselny trestny ¢in,
» porusil zavazne pracovnu disciplinu.

Zamestnavatel m6ze okamzite skoncit’ pracovny pomer iba v lehote
dvoch mesiacov odo dna, ked sa o dévode na okamzité skoncenie
dozvedel, najneskér vSak do jedného roka odo dria, ked tento dovod
vznikol. O zaciatku a plynuti lehoty rovnako platia ustanovenia § 63
ods. 3 a4 ZP.

Pravo na okamzité skonCenie pracovného pomeru zamestnavate-
fom nie je uplatnitelné vocli vSetkym zamestnaneckym kategoriam.
Zamestnavatel neméze okamzite skongit pracovny pomer s tehotnou
zamestnankyriou, so zamestnankyfiou na materskej dovolenke alebo
so zamestnankyriou a zamestnancom na rodi€ovskej dovolenke, s osa-
melou zamestnankynou alebo s osamelym zamestnancom, ak sa stara
o dieta mladsie ako tri roky, alebo so zamestnancom, ktory sa osobne
stara o blizku osobu, ktoré je osobou s tazkym zdravotnym postihnutim.
MézZe vSak s nimi s vynimkou zamestnankyne na materskej dovolenke
a zamestnanca na rodi¢ovskej dovolenke (§ 166 ods. 1 ZP) z dévodov
uvedenych v § 68 ods. 1 ZP skondit pracovny pomer vypovedou.

Okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela
je zamestnavatel povinny vopred prerokovat so zastupcami zamestnan-
cov, inak je neplatné. Zastupca zamestnancov je povinny prerokovat
okamzité skoncCenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela
do desiatich kalendarnych dni odo dfia doru€enia pisomnej ziadosti
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zamestnavatelom. Ak v uvedenej lehote neddjde k prerokovaniu, plati,
Ze k prerokovaniu doslo (§ 74 ZP).

Okamzité skoncenie pracovného pomeru s mladistvym zamest-
nancom zo strany zamestnavatela sa musi dat na vedomie aj jeho
zdkonnému zastupcovi (§ 172 ZP).

Zamestnanec mdbze pracovny pomer okamzite skondit, ak

» podla lekarskeho posudku nemdze dalej vykonavat pracu bez vazne-
ho ohrozenia svojho zdravia a zamestnavatel ho nepreradil do 15 dni
odo dna predlozenia tohto posudku na inu pre neho vhodnu pracu,

* mu zamestnavatel nevyplatil mzdu, nahradu mzdy, cestovné nahra-
dy, nahradu za pracovnu pohotovost, nahradu prijmu pri do¢asnej
pracovnej neschopnosti zamestnanca alebo ich ¢ast do 15 dni po
uplynuti ich splatnosti,

* je bezprostredne ohrozeny jeho Zivot alebo zdravie.

Mladistvy zamestnanec mdze okamzite skoncit’ pracovny pomer aj
vtedy, ak nemdze vykonavat pracu bez ohrozenia svojej moralky.

Zamestnanec méze okamzite skon it pracovny pomer iba v lehote
jedného mesiaca odo dna, ked sa o dévode na okamzité skoncenie
pracovného pomeru dozvedel.

Zamestnanec, ktory okamZite skoncil pracovny pomer, ma narok na
nahradu mzdy v sume svojho priemerného mesacného zarobku za vy-
povednu dobu dvoch mesiacov. Poskytnutie nahrady mzdy kompenzuje
zamestnancovi stratu mzdy pocas plynutia vypovednej doby, ku ktorej
ale neprislo vzhladom na to, Ze zamestnanec skoncil pracovny pomer
okamzite v situacii, ktora neumoznovala zamestnancovi pokracovat
u zamestnavatela v pracovnom pomere a na vzniku ktorej nenesie
zamestnanec Ziadne zavinenie.

Ak pracovny pomer skon¢i mladistvy zamestnanec okamzite, za-
mestnavatel je povinny vyZiadat si vyjadrenie zakonného zastupcu (§
172 ZP).

157



Skoncenie pracovného pomeru v skiiSobnej dobe je mozné tak zo
strany zamestnanca, ako aj zamestnavatela. V skuSobnej dobe mozu
obe zmluvné strany skongit pracovny pomer pisomne z akéhokolvek
dévodu alebo bez uvedenia dévodu (§ 72 ods. 1 ZP). Pisomné ozname-
nie o skonceni pracovného pomeru sa ma dorucit druhému ucastnikovi
spravidla aspon tri dni pred driom, ked’ sa ma pracovny pomer skoncit
(§ 72 ods. 2 ZP). Ide teda o jednostranny pravny ukon, ktorému ZP
predpisuje pisomnu formu, ale jej nedodrzanie nepostihuje sankciou
neplatnosti. V zruSovacom prejave uc€astnika by mal byt uvedeny den
skoné&enia pracovného pomeru, inak sa pracovny pomer skon¢i v def,
kedy doslo k doru€eniu takejto pisomnosti, na druhej strane nie je mozné
skoncit’ pracovny pomer v skiusobnej dobe spatne, t. j. v zruSovacom
prejave neméze byt v den doru¢enia uvedengé, Ze pracovny pomer bol
uz skonéeny pred nejakym ¢asom. Minimalne trojdfiovéa oznamovacia
lehota nenesie so sebou v pripade jej nedodrzania sankciu neplatnosti
pravneho ukonu veduceho ku skon&eniu pracovného pomeru. Charakter
predmetnej lehoty je len poriadkovy. Ak pracovny pomer skon¢i mladis-
tvy zamestnanec v skiSobnej dobe, je zamestnavatel povinny vyZiadat
si vyjadrenie zakonného zastupcu (§ 172 ZP). Pracovny pomer, ktory
nebol pocCas plynutia skuSobnej doby skonéeny zamestnancom ani
zamestnavatelom trva dalej. Ugast zastupcov zamestnancov pri skon-
Ceni pracovného pomeru v skudobnej dobe nie je potrebna. Existencia
prekazok v praci alebo situacia, kedy zamestnanec podlieha pravnemu
rezimu ochrannej doby pripusta moznost skonéenia pracovného po-
meru v skudobnej dobe. V praxi sa pracovny pomer v skusobnej dobe
konci najcajstejSie na zaklade pravneho ukonu, nie je ale vylucené,
aby k jeho skonCeniu doSlo i na zaklade pravnej udalosti (napr. smrt’
zamestnanca). Pocas skusobnej doby mozno skondit’ pracovny pomer aj
inymi spésobmi uvedenym v § 59 ZP. Nezakonné dojednanie skusobnej
doby v Ustnej forme znamena, ze takyto pracovny pomer mozno skongit
vylu€ne len ostatnymi spésobmi vyplyvajucim z § 59 ZP. Uvedené plati
aj pri pracovnej zmluve uzatvorenej Ustne, ktora bola dodato¢ne, po
vzniku pracovného pomeru, vyhotovena aj pisomne.
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Hromadné prepustanie (§ 73 ZP) predstavuje pracovnopravny
in&titat, ktory bol do ZP implementovany relativhe nedavno v sulade
s harmoniza&nymi poZiadavkami vyplyvajucimi z pravneho systému EU
vo vztahu k vnutrostatnemu pravu SR. Jeho hlavnou ulohou je pravne
regulovat’ situaciu, kedy zamestnavatel konc&i pracovny pomer v urci-
tom €asovom Useku s vacsim poctom zamestnancov, ako aj poskytnut
tymto zamestnacom isty stuper ochrany a pravnej istoty. Hmotnopravne
podmienky vypovede podfa § 63 ZP su pri hromadnom prepustani
rozSirené o viaceré povinnosti zamestnavatefla smerom k zastupcom
zamestnancov a Narodnému uradu prace.

O hromadné prepustanie ide vtedy (§ 73 ods. 1 ZP), ak zamestna-
vatel alebo ¢ast zamestnavatela rozviaze pracovny pomer vypovedou
pocas 90 dni s najmenej 20 zamestnancami z dbvodov uvedenych v §
63 ods. 1 pism. a) a b) ZP alebo ak sa pracovny pomer skon¢i z iného
dévodu, ktory nespociva v osobe zamestnanca.

S cielom dosiahnut dohodu je zamestnavatel povinny najneskor
jeden mesiac pred zacatim hromadného prepustania prerokovat so
zastupcami zamestnancoyv, a ak u zamestnavatela nepdsobia zastup-
covia zamestnancov priamo s dotknutymi zamestnancami opatrenia
umozhnujuce predist hromadnému prepustaniu zamestnancov alebo
ho obmedzit, predovSetkym prerokovat moznost' ich umiestnenia vo
vhodnom zamestnani na inych svojich pracoviskach, a to aj po predcha-
dzajucej priprave, a opatrenia na zmiernenie nepriaznivych désledkov
hromadného prepustania zamestnancov. Na ten ucel je zamestnavatel
povinny poskytnut zastupcom zamestnancov vSetky potrebné informacie
a pisomne ich informovat najma o dévodoch hromadného prepustania;
pocte a Strukture zamestnancov, s ktorymi sa ma pracovny pomer roz-
viazat; celkovom pocte a Strukture zamestnancov, ktorych zamestna-
va; dobe, potas ktorej sa hromadné prepustanie bude uskutochovat;
kritériach na vyber zamestnancov, s ktorymi sa ma pracovny pomer
rozviazat. Odpis tejto informacie je zamestnavatel povinny dorugit
sucasne aj Narodnému uradu prace.
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Po prerokovani hromadného prepustania so zastupcami zamestnan-
cov je zamestnavatel povinny predlozit pisomnu informaciu o vysledku
prerokovania Narodnému uradu prace a zastupcom zamestnancov (§
73 ods. 4 ZP). ZP umoziuje zastupcom zamestnancov predlozit pripo-
mienky tykajuce sa hromadného prepustania Narodnému uradu prace.
Pri hromadnom prepustani zamestnavatel méze dat zamestnancovi
vypoved z dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) a b) ZP alebo
navrh na rozviazanie pracovného pomeru dohodou z tych istych dévo-
dov najskér po uplynuti jedného mesiaca odo dria doru¢enia pisomnej
informacie o vysledku prerokovania podla § 73 ods. 4 ZP. Tuto lehotu
vyuzije Narodny urad prace na hladanie rieSeni problémov spojenych
s planovanym hromadnym prepustanim.

Zamestnavatel s Narodnym uradom prace prerokuje opatrenia
umoziujuce predist hromadnému prepustaniu alebo ho obmedzit, a
to najma

* podmienky udrzania zamestnanosti,

* moznosti zamestnat’ uvolfiovanych zamestnancov u inych zamest-
navatelov,

* moznosti pracovného uplatnenia uvolfiovanych zamestnancov v
pripade ich rekvalifikacie.

Ak zamestnavatel porusi povinnosti ustanovené v § 73 ods. 2-4 a 6
ZP, ma zamestnanec, s ktorym zamestnavatel skon¢i pracovny pomer
v ramci hromadného prepustania, narok na nahradu mzdy najmenej v
sume dvojnasobku jeho priemerného zarobku podfa § 134 ZP.

Odstupné a odchodné su formy pefiazného plnenia, na ktoré moze
mat zamestnanec narok, v pripade splnenia zakonom stanovenych
podmienok v situacii, kedy dochadza ku skon&eniu pracovného pomeru.
Odstupné mdze byt v priebehu profesijného Zivota zamestnanca posky-
tované aj niekolkokrat, a to vtedy, ak mal zamestnanec uzatvorenych
viacero pracovnych pomerov. Odstupné predstavuje pre zamestnanca
finan¢nu satisfakciu za to, ze k skonceniu pracovného pomeru doslo
z dbévodu existujuceho na strane zamestnavatela este pred tym, nez
zmluvné strany pdvodne predpokladali. Odchodné, naopak, je perfiaz-

160



nym ocenenim pracovnej ¢innosti zamestnanca za celu jeho kariéru pri
odchode do déchodku a zamestnancovi patri vzdy iba jedenkrat.

Odstupné (§ 76 ods. 1-5 ZP) v sume najmenej dvojnasobku priemer-
ného mesacného zarobku zamestnanca patri zamestnancovi, s ktorym
zamestnavatel skonCi pracovny pomer vypovedou z dévodov uvedenych
v § 63 ods. 1 pism. a) alebo b) ZP alebo z dévodu, ze zamestnanec
stratil vzhfadom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dI-
hodobo spésobilost vykonavat doterajsiu pracu alebo dohodou z tych
istych dovodov. Ak pracovny pomer zamestnanca trval u zamestnavatela
najmenej pat rokov, patri mu odstupné v sume najmenej trojnasobku
jeho priemerného mesaéného zarobku.

Odstupné v sume najmenej desatnasobku priemerného mesacného
zarobku zamestnanca patri zamestnancovi, s ktorym zamestnava-
tel skon€i pracovny pomer vypovedou alebo dohodou z dévodov, Ze
zamestnanec nesmie vykonavat pracu pre pracovny Uraz, chorobu z
povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou, alebo ak na pracovisku
dosiahol najvysSiu pripustnu expoziciu uréenu rozhodnutim prislusného
organu verejného zdravotnictva.

V pripade, ak zamestnanec po skon¢eni pracovného pomeru nastupi
opat k tomu istému zamestnavatelovi alebo k jeho pravnemu nastupcovi
do pracovného pomeru pred uplynutim €asu uréeného podla poskyt-
nutého odstupného, je povinny vratit odstupné alebo jeho pomernu
Cast. Pomerna Cast odstupného sa urc¢i podla po&tu dni od opatovného
nastupu do pracovného pomeru do uplynutia ¢asu vyplyvajuceho z
poskytnutého odstupného.

Pravna uprava ZP v ur€itych situaciach odstupné zamestnancovi
nepriznava. Odstupné nepatri zamestnancovi, u ktorého pri organi-
zacnych zmenach alebo racionalizaénych opatreniach dochadza k
prechodu prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov na iného
zamestnavatela podla ZP.

Odstupné vyplaca zamestnavatel po skon&eni pracovného pomeru
v najblizSom vyplatnom termine uréenom u zamestnavatela na vyplatu
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mzdy, ak sa zamestnavatel nedohodne s uvolfiovanym zamestnancom
na vyplate odstupného inak.

Odchodné (§ 76 ods. 6 ZP) patri zamestnancovi v sume najmenej
priemerného mesacného zarobku zamestnanca podla § 134 ZP pri pr-
vom skon&eni pracovného pomeru po nadobudnuti naroku na pred¢asny
starobny déchodok, starobny déchodok alebo invalidny déchodok, ak
pokles schopnosti vykonavat zarobkovu €innost je viac ako 70 % a ak
o poskytnutie uvedeného déchodku poZiada zamestnanec pred skon-
¢enim pracovného pomeru alebo bezprostredne po jeho skonceni.

V pripade, ak sa jeden z u€astnikov pracovného pomeru domnieva,
ze pracovny pomer je dohodou, vypovedou, okamzitym skon&enim
alebo skoncenim v skuSobnej dobe skoneny v rozpore so ZP, tzn., ak
predpoklada, ze existuju urcité formalnopravne alebo hmotnopravne
nedostatky skoncenia pracovného pomeru, zamestnanec, ako aj za-
mestnavatel ma moznost uplatnit’ si neplatnost skon&enia pracovného
pomeru, resp. naroky z neplatného skonéenia pracovného pomeru
(§ 77-80 ZP) na sude najneskor v lehote dvoch mesiacov odo dna, ked
sa pracovny pomer mal skoncit..

Tato lehota je hmotnopravna a zacina plynat dfiom, kedy sa mal
pracovny pomer skoncit, zaroven ale plati, Ze najneskér v posledny deri
lehoty musi dojst’ k doru€eniu navrhu na zacatie konania na prislusny
sud. V zneni § 36 ods. 1 ZP ide o prekluzivnu lehotu, ¢o znamena, ze
k zaniku prava déjde vtedy, ak nebolo uplatnené v ustanovenej lehote.
Ak sa pravo uplatni po uplynuti ustanovenej lehoty, sud prihliadne na
zanik prava, aj ked to ucastnik konania nenamietne. Ak by neplatnost
skonc&enia pracovného pomeru bola uplatnena po uplynuti dvojme-
sacnej lehoty, pravny ukon smerujuci k skon€eniu pracovného pomeru
by nemohol byt uznany za neplatny, aj keby bolo zrejmé, Ze vykazuje
pravnu vadu majucu za nasledok jeho neplatnost.

Neplatnost’ skoncenia pracovného pomeru mdéze namietat len ta
zmluvna strana, ktora je pripadnou neplatnostou postihnuta (tzv. ,re-
lativna neplatnost™).
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Oznamenie Ucastnika druhému uc€astnikovi o tom, ze trva na tom,
aby pracovny pomer pokracoval dalej, identifikujeme ako bazalny pred-
poklad realizacie moznosti uplatnit’ si naroky z neplatného skonéenia
pracovného pomeru.

ZP upravuje pravne nasledky neplatnosti skongenia pracovného
pomeru individualne pre zamestnanca a zamestnavatela.

Neplatnost skonc¢enia pracovného pomeru zamestnancom je uprave-
nav § 78 ZP. Tu plati, ze ak dal zamestnanec neplatnu vypoved alebo
ak skoncil neplatne pracovny pomer okamZite alebo v skuSobnej dobe
a zamestnavatel mu oznamil, Ze trvd na tom, aby nadalej vykonaval
pracu, jeho pracovny pomer sa nekondéi.

Ak nevykonaval zamestnanec pracu v suvislosti s neplatnym skon-
¢enim pracovného pomeru, méze od neho zamestnavatel pozadovat
nahradu Skody, ktora mu tym vznikla, odo dna, ked oznamil zamest-
nancovi, Ze trva na dalsom vykonavani prace.

Ak zamestnanec skongil pracovny pomer neplatne a zamestnavatel
netrva na tom, aby zamestnanec u neho nadalej pracoval (§ 78 ods. 3
ZP), plati, ak sa zamestnavatel so zamestnancom pisomne nedohodne
inak, ze pracovny pomer sa skoncil dohodou, ak

* bola dana neplatna vypoved, uplynutim vypovednej doby,

* bol pracovny pomer neplatne skoneny okamzite, driom, ked mal
pracovny pomer skoncit,

* bol pracovny pomer neplatne skonCeny v skiSobnej dobe, driom,
ked sa mal pracovny pomer skoncit'.

Zamestnavatel nemdze voci zamestnancovi uplatfiovat nahradu
Skody v pripadoch ustanovenych v § 78 ods. 3 ZP.

Neplatnost skoncenia pracovného pomeru zamestnavatelom vyplyva
z § 79 ZP. Pravna Uprava ustanovuje, Ze ak zamestnavatel dal zamest-
nancovi neplatnu vypoved alebo ak s nim neplatne skoncil pracovny
pomer okamzite alebo v skiSobnej dobe a ak zamestnanec oznamil
zamestnavatelovi, ze trva na tom, aby ho nadalej zamestnaval, jeho
pracovny pomer sa nekonci, s vynimkou, ak sud rozhodne, Ze nemozno
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od zamestnavatela spravodlivo pozadovat, aby zamestnanca nadalej
zamestnaval.

Zamestnavatel je povinny zamestnancovi poskytnut nahradu mzdy.
Tato nahrada patri zamestnancovi v sume jeho priemerného zarobku
odo dna, ked ozndmil zamestnavatelovi, Zze trva na dalSom zamestna-
vani, az do ¢asu, ked mu zamestnavatel umozni pokraCovat v praci
alebo ak sud rozhodne o skonceni pracovného pomeru. Ak celkovy ¢as,
za ktory by sa mala zamestnancovi poskytnut nahrada mzdy, presahuje
12 mesiacov, mbéze sud na ziadost zamestnavatela jeho povinnost na-
hradit mzdu za ¢as presahujuci 12 mesiacov primerane znizit, pripadne
nahradu mzdy zamestnancovi vébec nepriznat.

Ak zamestnavatel skoncil pracovny pomer neplatne a zamestnanec
netrva na tom, aby ho zamestnavatel dalej zamestnaval (§ 79 ods. 3
ZP), plati, ak sa so zamestnavatelom nedohodne pisomne inak, Ze sa
jeho pracovny pomer skoncil dohodou, ak

* bola dana neplatna vypoved, uplynutim vypovednej doby,
* bol pracovny pomer neplatne skoneny okamzite alebo v skiusobnej
dobe, diiom, ked sa mal pracovny pomer skoncit'.

V pripadoch ustanovenych v § 79 ods. 3 pism. b) ZP zamestnanec
ma narok na nahradu mzdy v sume svojho priemerného zarobku podla
§ 134 za vypovednu dobu dvoch mesiacov.

Pri neplatnej dohode o skon&eni pracovného pomeru sa postupuje
pri posudzovani naroku zamestnanca na nahradu uslej mzdy obdobne
ako pri neplatnej vypovedi danej zamestnancovi zamestnavatelom.
Zamestnavatel nemoze uplatiiovat narok na nahradu skody pre ne-
platnost’ dohody (§ 80 ZP).

So skon€enim pracovného pomeru Gzko suvisi aj pracovny posudok
a potvrdenie o zamestnani (§ 75 ZP). Obsah uvedenych dokumen-
tov tvori hodnotenie pracovného pomeru zamestnanca, kedZe buduci
zamestnavatel moéze od fyzickej osoby, ktora uz bola zamestnavana,
predlozenie tychto pisomnosti pozadovat (pozri § 41 ods. 5 ZP). Vzhla-
dom k tomu, Ze nemozno vylucit subjektivny (a potencidlne nespravny)
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charakter pracovného posudku ani potvrdenia o zamestnani, s ktorym
zamestanec nie vzdy musi suhlasit, ZP zavadza v tomto pripade osobit-
ny spésob ochrany. Ak zamestnanec s obsahom pracovného posudku
alebo potvrdenia o zamestnani nesuhlasi a zamestnavatel na pozia-
danie zamestnanca pracovny posudok alebo potvrdenie o zamestnani
neupravi alebo nedoplni, méze sa domahat v lehote troch mesiacov
odo dria, ked sa o ich obsahu dozvedel, na sude, aby bol zamestna-
vatel zaviazany primerane ich upravit. Uvedena lehota je prekluzivna
a vedie k zaniku prava preto, Ze sa v ustanovenej lehote neuplatnilo.
Ak sa pravo uplatnilo po uplynuti ustanovenej lehoty, sud prihliadne na
zanik prava, aj ked to uc€astnik konania nenamietne.

Zamestnavatel je povinny vydat zamestnancovi pracovny posudok
(§ 75 ods. 1 ZP) do 15 dni od jeho poziadania. Zamestnavatel vSak
nie je povinny vydat zamestnancovi pracovny posudok skor ako dva
mesiace pred skon¢enim pracovného pomeru. Pracovnym posudkom
su vSetky pisomnosti tykajuce sa hodnotenia prace zamestnanca,
jeho kvalifikacie, schopnosti a dalSich skuto¢nosti, ktoré maju vztah k
vykonu prace. Zamestnanec ma pravo nahliadnut’ do osobného spisu
a robit’ si z neho odpisy.

Pri skon&eni pracovného pomeru je zamestnavatel povinny vydat
zamestnancovi potvrdenie o zamestnani (§ 75 ods. 2 ZP) a uviest v
nom najma

» dobu trvania pracovného pomeru,

e druh vykonavanych prac,

» Ci sa zo mzdy zamestnanca vykonavaju zrazky, v &i prospech, v
akej vyske a v akom poradi je pohladavka, pre ktoru sa maju zrazky
dalej vykonavat,

* Udaje o poskytnutej mzde za vykonanu pracu, o poskytnutej nahrade
mzdy a nahrade za €as pracovnej pohotovosti, 0 zrazenych preddav-
koch na dan z prijmov a o dalSich skuto€nostiach rozhodujucich pre
ro€né zuctovanie preddavkov na dan zo zavislej €innosti a z funk&nych
pozitkov a pre vypocet podpory v nezamestnanosti,
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* Udaj o dohode o zotrvani v pracovhom pomere u zamestnavatela po
urcitu dobu, po vykonani zavere¢nej skusky alebo maturitnej skusky,
alebo po skonc&eni Studia, alebo pripravy na povolanie vratane udaja
o tom, kedy sa tato doba skon¢i (§ 53 ods. 2 ZP),

* udaj o poskytnuti odchodného podla § 76 ods. 6 ZP.

Iné informacie je zamestnavatel opravneny o zamestnancovi podavat
iba s jeho suhlasom, ak osobitny predpis neustanovuije inak.
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10. Dohody o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru

Pracovny pomer je najcastejSie sa vyskytujuci zakladny pracov-
nopravny vztah, popri ktorom existuju aj vztahy vznikajuce na zéklade
dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Tieto dohody
nesuvisia s pracovhym pomerom, ale zakladaju iné pracovnopravne
vztahy. V porovnani s pracovnhym pomerom su len doplnkové, vyni-
mocné formy ucasti na praci.

Pravna Uprava tychto tzv. atypickych foriem zamestnania je obsiahnu-
ta v ustanoveniach § 223 az § 228 deviatej Casti ZP. Dohody o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru su vylu¢ené z pésobnosti
druhej Casti ZP a mozno na ne aplikovat' len vSeobecné ustanovenia
prvej Casti ZP, ustanovenia tykajuce sa zakazu vykonu prac pre Zeny
a mladistvych, ustanovenia vSeobecnej zodpovednosti zamestnanca a
zamestnavatela a zakonny rozsah subsidiarnej pdsobnosti OZ. Spory
vyplyvajuce z dohéd sa prejednavaju a rozhoduju rovnako ako spory
Z pracovného pomeru.

Zakonodarca umoznuje zamestnavatelovi na plnenie jeho uloh ale-
bo na zabezpecenie jeho potrieb uzatvarat vynimo¢ne dohody, ak ide
o pracu, ktora je vymedzena vysledkom (dohoda o vykonani prace)
alebo ak ide o prilezitostnu ¢innost vymedzenu druhom prace (dohoda
o pracovnej €innosti, dohoda o brigadnickej praci studentov). Dohody
nie je mozné uzatvarat na €innosti, ktoré su predmetom ochrany podla
autorského prava [zakon €. 618/2003 Z. z. o autorskom prave a pravach
suvisiacich s autorskym pravom v zneni neskorsich predpisov (autorsky
z&kon)]. Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
sa maju uzatvarat’ len na ulohy malého rozsahu, resp. ak ide o potreby
zamestnavatela, ktoré maju zvyCajne kratkodoby charakter alebo je
potrebné vykonat pracovné ulohy ojedinelého charakteru.

Zmluvnou stranou zamestnavatela v tychto pracovnopravnych vzta-
hoch m6zu byt fyzické osoby, ktoré nie su v pracovnom pomere, ako aj
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fyzické osoby, ktoré uz maju zalozeny pracovny pomer.5? Zamestnan-
com, ktori chcu vykonavat pracu mensSieho rozsahu, resp. Specifického
charakteru, dohody umoziuju dal8iu zarobkovu €innost, ktoru je mozné
&asovo aj priestorovo skibit' s primarnou pracovnou aktivitou.5?

Prostrednictvom volnejSieho pravneho vztahu, ktory dohody o pra-
cach vykonavanych mimo pracovného pomeru zakladaju, sa zamestna-
vatelovi umozriuje uskutoCnovat niektoré svoje dopinkoveé podnikatelské
zamery alebo potreby. Zamestnavatel je vo velkej miere zbaveny mno-
hych povinnosti, ktoré mu inak vyplyvaju z pracovného pomeru.

Obom stranam, zamestnavatelovi aj zamestnancovi, vyplyvaju z pra-
covnopravneho vztahu zalozeného dohodou zéakonom ustanovené
zakladné prava a povinnosti. Z pohladu bezpec€nosti prace, povinnosti
zamestnavatela riadne oboznamit zamestnanca s pravnymi predpismi
a inymi predpismi vztahujucimi sa na pracu nim vykonavanu, najma
s predpismi na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, zod-
poveda povinnost zamestnanca tieto pravne predpisy dodrziavat a
konat v ich sulade. Zamestnavatel je povinny svojim zamestnancom
pri vykone prace vytvarat primerané podmienky, aby samotny vykon
ich prace bol riadny a bezpec€ny. To znamena, Zze zamestnavatel musi
najma poskytnut potrebné zakladné prostriedky, zadovazit potreb-
ny material, naradie a osobné ochranné pracovné prostriedky. So
zverenymi prostriedkami si zamestnanci povinni riadne hospodarit’
a majetok zamestnavatela musia strazit a ochrafiovat pred moznym
poskodenim, stratou, zni¢enim, pripadne jeho zneuzitim. Od zamest-
nancov sa vyzaduje vykonavat pracu zodpovedne a riadne v sulade
s dohodnutymi podmienkami. Kazdy zamestnanec mé vykonavat' svoju
pracu osobne. Medzi zakladné povinnosti zamestnavatela patri aj po-
vinnost viest evidenciu uzatvorenych dohdd o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru v poradi, v akom boli uzatvorené, ako aj
viest evidenciu pracovného ¢asu zamestnancov, ktori vykonavaju pracu

52 Matlak, J., Mackova, Z., Hrvolova, M.: Pravo sociadlneho zabezpecenia v Slovenskej
republike. Bratislava, Vydavatel'ské oddelenie PF UK v Bratislave 2001, s. 198
53 Bélina, M. a kol.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2007, s. 377
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na zaklade dohody o brigadnickej praci Studentov. Povinna evidencia
uzatvorenych doh6éd ma prispiet k prehladnosti a k fah8iemu overovaniu
celkového pripustného rozsahu pracovného €asu z vykazanych prac
v kalendarnom roku.*

Ak pri vykone prace alebo v priamej suvislosti s tymto vykonom
vznikne na strane subjektov Skoda, povinnostou skodcu je vzniknutu
Skodu nahradit. Nahrada Skody spésobena z nedbanlivosti zo strany
zamestnanca nesmie presiahnut' 1/3 skuto€nej Skody a nesmie byt
vySSia ako 1/3 odmeny dohodnutej za vykonanie tejto prace okrem
taxativne vymedzenych pripadov. Ide o pripady osobitnej zodpoved-
nosti zamestnanca za schodok na zverenych hodnotach, ktoré je za-
mestnanec povinny vyuctovat a zodpovednost zamestnanca za stratu
zverenych predmetov (§ 182 az § 185 ZP). Za Skodu, ktoru pri vykone
prace na zaklade niektorej z dohdd utrpel zamestnanec, zodpoveda
zamestnavatel, a to rovnako ako v pracovhom pomere.

Pracovnopravny vztah, ktory dohoda zaklada, je podstatne volnejsi
nez pracovny pomer a vytvara pomerne Siroky priestor pre uplatnenie
zmluvnej volnosti u€astnikov. Na druhej strane dohoda na rozdiel od
pracovného pomeru nezaklada viacero pravnych narokov, najma po-
kial ide o narok na dovolenku, narok na nahradu mzdy pri prekazkach
v praci, odmenu za pracu nadcas, poskytnutie stravy.% Tieto naroky
si v8ak zmluvné strany mozu zakotvit' priamo v dohodach o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru.

Pre dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru je
typické minimum odvodovych povinnosti. Zamestnavatel je povinny
platit poistné na garancné poistenie vo vyske 0,25 % z vymeriavacie-
ho zakladu a na Urazové poistenie vo vySke 0,8 % z vymeriavacieho
zakladu.

5 Thurzova, M.: Zakonnik prace - Komentar s judikaturou. Samorin, Heuréka 2007, s.
384

% Barancova, H.: Slovenské a eurdpske pracovné pravo. Zilina, EUROKODEX 2004,
s. 777
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Dohoda o vykonani prace

Dohoda o vykonani prace je upravena ustanovenim § 226 ZP. Pre
pravoplatné uzatvorenie dohody sa vyzaduje dodrzanie pisomnej formy.
Tuto dohodu je nutné uzatvorit aspor jeden deri pred diiom zacatia vyko-
nu prace a zahrnut v nej vSetky zakonom predpisané nalezitosti. Okrem
pracovnej ulohy vymedzenej individualne sa musi v dohode uviest doba,
v ktorej sa ma dana pracovna uloha vykonat a predpokladany rozsah
prace, ak tento rozsah nevyplyva priamo z vymedzenia pracovnej ulo-
hy. Rozsah vykonavanej prace pre jedného zamestnavatefa v jednom
kalendarnom roku nesmie presiahnut’ zakonom povoleny roény limit 350
hodin v kalendarnom roku. V neposlednom rade je predmetom dohody aj
odmena, ktora patri zamestnancovi za vykonanu pracu. Vy$ka odmeny
nie je obmedzena. Narok na odmenu vznika zamestnancovi spravidla
po dokonc&eni a odovzdani prace.

ZP upravuje spdsoby skon¢enia pracovnopravneho vztahu zaloze-
ného dohodou o vykonani prace. Za jeden zo spésobov zaniku dohody
o vykonani prace sa povazuje moment, ked zamestnanec svoju do-
hodnutu pracovnu ulohu v dohodnutej dobe splnil. Druhym sposobom
zaniku dohody je odstupenie ako jednostranny pravny ukon zamest-
nanca alebo zamestnavatela. Zamestnavatel méze od dohody odstupit,
ak zamestnanec dohodnutu pracovnu ulohu nevykonal v dohodnutej
dobe, a zamestnanec tak méZe urobit, ak mu zamestnavatel nevytvo-
ril dohodnuté pracovné podmienky potrebné pre samotné vykonanie
pracovnej ulohy. Zamestnavatel je povinny nahradit $kodu, ktora tym
vznikla zamestnancovi.

Dohoda o pracovnej ¢innosti

Dohoda o pracovnej ¢innosti je v ramci platnej pravnej Upravy za-
kotvena v ustanoveni § 228a ZP a mozno ju uzatvorit len za presne
ustanovenych podmienok.

Zamestnavatel je povinny dohodu o pracovnej ¢innosti uzatvorit
pisomne, inak je neplatna. Jedno vyhotovenie dohody o pracovnej &in-
nosti je zamestnavatel povinny vydat zamestnancovi. Okrem formalne;j
stranky musi dohoda spifat aj uréité obsahové nalezitosti. V dohode
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o pracovnej ¢innosti musi byt uvedena dohodnuta praca. Na rozdiel
od dohody o vykonani prace je predmetom tejto dohody druh prace,
ktoru zamestnanec vykonava. Rozsah pracovného ¢asu zamestnanca
na zaklade tejto dohody je najviac 10 hodin tyzdenne, pricom dohodu
o pracovnej ¢innosti mozno uzatvorit na urcitu dobu alebo na neurcity
Cas. Poslednou nalezitostou dohody je odmena za vykonavanu pracu.
V dohode mozZno dohodnut taktieZ spdésob jej skonCenia. OkamZité
skonCenie dohody mozno dohodnut len na pripady, v ktorych mozno
okamzite skoncit pracovny pomer. V pripade, ak z dohody tento spésob
skoncenia nevyplyva, treba vychadzat z ustanovenia § 228a ods. 3 ZP.
Dohodu mozno skoncit dohodou ucastnikov k dohodnutému driu alebo
jednostranne vypovedou bez uvedenia dévodu s 15-dennou vypoved-
nou dobou, ktora zacina plynut diiom, v ktorom bola pisomna vypoved
doru¢end druhej strane.

Dohoda o brigadnickej praci studentov

Pravna Uprava dohody o brigadnickej praci Studentov je obsiahnuta
v ustanoveniach § 227 a § 228 ZP.

Zamestnavatel méze uzatvorit uvedenu dohodu len s fyzickou oso-
bou, ktord ma Statut Studenta. Pojem Student ZP nevymedzuje, a preto
sa Statut Studenta odvodzuje z osobitnych pravnych predpisov, zakona
€. 245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani (Skolsky zakon) v zneni ne-
skorSich predpisov a zakona €. 131/2002 Z. z. o vysokych Skolach a o
zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov. Na
tento uCel sa za Studenta povazuje Ziak strednej Skoly, ako aj Student
vysokej Skoly, pricom musi ist o Ziaka alebo Studenta s pracovnopravnou
subjektivitou, t. j. osobu po doviSeni 15 rokov veku, ak nie je ustano-
vené inak (zamestnavatel vdak nesmie dohodnut ako der nastupu do
prace den, ktory by predchadzal diu, ked tato osoba skoné&i povinnu
Skolsku dochadzku) a ziaka alebo Studenta sustavne sa pripravujuceho
na povolanie. Neoddelitelnou sucastou dohody o brigadnickej praci
Studenta je potvrdenie Statutu Studenta, o znamena, Ze tato fyzicka
osoba musi zamestnavatelovi predloZit potvrdenie o tom, €i je Ziakom
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strednej Skoly alebo Studentom vysokej Skoly a o akd formu sustavnej
pripravy sa jedna.

Pri uzatvarani dohody o brigadnickej praci Sstudentov zamestnavatel
musi dodrzat zakonom ustanoveny rozsah prace. Student méze vyko-
navat len pracu, ktorej rozsah neprekracuje v priemere polovicu urCe-
ného tyzdenného pracovného Casu, t. j. maximalne 20 hodin tyzdenne.
Sledovanie dodrzania tohto rozsahu prace upravuje § 227 ods. 3 ZP.
Z uvedeného ustanovenia vyplyva, Ze pocet odpracovanych hodin musi
zodpovedat polovici vSeobecne ustanoveného Uvazku v ramci doby, na
ktoru bola dohoda uzatvorena, ale maximalne v ramci 12 mesiacov.

V ustanoveni § 228 ZP uvadza, ktoré nalezitosti dohoda o brigad-
nickej praci Studentov musi obsahovat. Z formalnej stranky uvedené
ustanovenie predpisuje pre platnost’ tejto dohody dodrZanie pisomnej
formy. Z hlfadiska hmotnopravneho musi byt v dohode o brigadnickej
praci Studentov uvedena dohodnuta praca, ktord ma zamestnanec so
Statutom Studenta vykonat, rozsah pracovného ¢asu, dohodnuta od-
mena, ktora patri zamestnancovi za vykonanu pracu a doba, na ktoru
sa dohoda uzatvara. Z hladiska doby mozno dohodu uzatvorit na urcitu
dobu alebo na neurcity €as. V dohode o brigadnickej praci Studentov
mozno dohodnut spdsob jej skon€enia, obdobne ako je to pri dohode
o pracovnej ¢innosti. Dohodu o brigadnickej praci Studentov je mozné
skongit dohodou ucastnikov k dohodnutému driu, okamzitym skonéenim
dohody alebo jednostrannou vypovedou bez uvedenia dévodu s 15-
dennou vypovednou dobou.
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11. Osobitna pravna uprava
pracovnopravnych vztahov

Platna pravna Uprava vytvara predpoklady pre r6znorodost pravnych
foriem ucasti obéanov v pracovnom procese pri vykone zavislej pra-
ce. Okrem pracovného pomeru, ktory predstavuje zakladny a v praxi
najaplikovanejsi pracovnopravny vztah, existuju aj dalSie pravne formy
realizacie pracovnej €innosti. Kategorizacia pracovnopravnych vztahov
podlieha v odbornej literature relativne rozsiahlej nazorovej diverzifikacii.
Pracovnopravne vztahy sa spravidla ¢lenia na zakladné pracovnopravne
vztahy (pracovny pomer a vztahy vznikajuce na zaklade dohdd o pra-
cach vykonavanych mimo pracovného pomeru), vztahy bezprostredne
suvisiace so zakladnymi pracovnopravnymi vztahmi, resp. vztahy od
nich odvodené (napr. sankéné vztahy, vztahy pri kontrole dodrziavania
predpisov o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci), ako aj na dalSie
pracovnopravne vztahy, v ramci ktorych fyzické osoby vykonavaju pra-
cu za odmenu pre iny subjekt.®® Medzi dalSie pracovnopravne vztahy
sa zaraduju tie, na ktoré sa ZP vztahuje, pokial to priamo ustanovuje
(priama pbsobnost), alebo pokial to urcuju osobitné pravne predpisy
(delegovana pésobnost), pripadne pokial osobitny predpis neustano-
vuje inak (subsidiarna pésobnost).5” Do poslednej, vy$Sie menovanej
skupiny pracovnopravnych vztahov (,d'alSie pracovnopravne vztahy),
patria svojim obsahom aj Stathozamestnanecky pomer, sluzobny pomer
a niektoré iné pracovnopravne vztahy (napr. Specificky vztah sudcov
a Statu, pravne vztahy vyplyvajuce z vykonu verejnej funkcie, pripadne
pracovnopravne vztahy medzi druzstvom a jeho ¢lenmi), ktoré vykazuiju
hybridny interdisciplinarny charakter a jedine¢né znaky z dévodu, Ze
ich upravuju nielen pracovnopravne predpisy, ale aj pravne predpisy
inych pravnych odvetvi.

% Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2004, s. 572
57 Bélina, M. a kol.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2007, s. 60
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Niektoré spoloéné a rozdielne znaky pracovnopravnych vztahov
a zamestnaneckych vzt'ahov v statnej sluzbe

Zapajanie ob&anov ako nositelov pracovnej sily jednak do procesu
materialnej vyroby, jednak do procesu, prostrednictvom ktorého docha-
dza k zabezpecovaniu vSetkych potrebnych funkcii a uloh Statu i spo-
lo€nosti, patri k zakladnym otazkam organizacie prace. Pracovnoprav-
ne vztahy nevznikaju len vo vyrobe, ale aj v oblasti nevyrobnej, kde
nedochadza k vyrobe v uzSom slova zmysle, t. j. k spojeniu pracovnej
sily s vyrobnymi prostriedkami. Aj v pracovnopravnej teérii sa uznava,
ze sucastou pracovnopravnych vztahov su aj zamestnanecké vztahy
vznikajuce pri uskuto¢novani funkcii Statu. Aj zamestnanecké vztahy
zamestnancov pri vykone Statnej sluzby (Statneho aparatu) su formou
zapojenia ob¢anov do pracovného procesu.%®

Aktualnost komparatistickych vedeckych skumani jednotlivych sku-
pin pravnych vztahov vystupuje do popredia mimoriadne v poslednych
rokoch i z toho dévodu, Ze pokial socialisticky zakonodarca do obdo-
bia revoluénych zmien 90. rokov zameriaval svoje snahy unifikanym
smerom, k cielu vytvorit jeden univerzalny, generalne aplikovatelny
pracovny pomer subsumujici v sebe i Statnozamestnanecké vztahy/
prvky, ¢o sposobilo takmer odstranenie statnozamestaneckych vztahov
z pravneho poriadku, v podmienkach postrevoluénych zmien, v prostre-
di demokratického pravneho tatu bola otazka Statnozamestnaneckych
vztahov celospoloCensky a odborne pertraktovana. V situacii zmenenej
ulohy Statu a novych uloh verejného sektora sa reaktivovala potreba
hladania individualneho miesta Statnozamestnaneckych vztahov v sys-
tematike pracovného prava, ktoré by zohladhovalo Specialnost druhu
tychto pravnych vztahov a akcentovalo rozdielnost oproti ostatnym
pracovnopravnym vztahom.

Statnozamestnancké vztahy su v suéasnosti lege artis koncipo-
vané ako vztahy verejnopravne, legislativne oddelené od ostatnych
zamestnaneckych vztahov. Charakteristické znaky vyplyvaju zo sa-

% Kalenska, M.: Postaveni pracovnikl a funkcionar( statni spravy. In: Spravni pravo,
¢.1, ro¢. 10, 1980, s. 45
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motnej podstaty tychto vztahov a z povahy pInenia vykonavanych uloh.
V obdobi, kedy je jednotna koncepcia pracovnopravnych vztahov uz
prekonana, individualna znakova pestrost umozriuje desifrovat zakladné
spolo¢né a rozdielne Erty pracovnopravnych a Statnozamestnaneckych
vztahov.

Vznik Statnozamestnaneckého vztahu sa realizuje na zaklade roz-
hodnutia 0 menovani a zaradeni $tatneho zamestnanca na urcité sys-
tematizované miesto formou individualneho pravneho aktu. Je to jeden
z klasickych znakov naplifiajuci charakter zamestnaneckych vztahov
spojenych s vykonom S$tatnej sluzby. Uz v minulosti sa povazovalo
menovanie spravnym aktom za typicky znak verejnopravnosti v za-
mestnaneckych pravnych vztahoch. Pravna tedria uznavala v minulosti
konstrukciu verejnopravnej pracovnej zmluvy, vychadzajuc z nazoru,
Ze menovaci akt je prijatim ponuky zamestnanca, ktorym sa takato
zmluva uskutocriuje.®

Dnes sa rozdiely CiastoCne stieraju, uznava sa, ze formalnemu
menovaciemu aktu vZdy predchadza ,dohoda stran® a tiez skutonost,
Ze pri pomeroch vo svojej podstate verejnopravnych, sa pripusta vznik
zmluvou.®

Dalsi diferenény znak nachadza veda pracovného prava v pravnej
stabilite zamestnaneckych vztahov v Statnej sluzbe, tzv. definitive. Ka-
rierny systém, ktorého podstata vychadza z predpokladu celozZivotnej
pracovnej participacie zamestnanca v Strukturach Statneho aparatu
je budovany na pilieri stability Statnozamestnaneckého vztahu, ked
sa predpoklada, ze Statny zamestnanec bude po splneni formalnych
zakonnych poZziadaviek zaradeny do Statnej sluzby, a v pripade, ak sa
nedopusti konania, ktoré je spojené s prepustenim zo Statnej sluzby,
bude sa v tomto systéme zuc€astrfiovat’ pracovného procesu po celu
dobu aktivneho pracovného zivota.

5% Kalenska, M.: K pravnimu postaveni statnich zaméstnancu. In: Pravny obzor, €. 2,
ro€. 77, 1994, s. 58

&  Cebiova, T.: Statni sluzba. In: Hendrych, D. a kol.: Spravni pravo. Praha, C. H. Beck
1998, s. 264
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V pravnej tedrii prevlada nazor, Ze prepustenie Statneho zamestnan-
ca zo zamestnaneckého vztahu v pripade zvlast hrubého poruSenia
sluzobnej discipliny alebo sluzobnej povinnosti nenarusuje zakladny
zmysel institutu definitivy a skoncenie zamestnaneckého vztahu pre-
pustenim treba povazovat v tychto pripadoch za plne opodstatnené. Za
spornejSie by bolo treba povaZovat dévody prepustenia, spocCivajuce
v organiza¢nych zmenach, racionalizanych &i podobnych opatreniach.
V tychto pripadoch by definitiva zna¢ne stracala na hodnote.

Iny prvok prehlbujuci verejnopravny charakter Statnozamestnanec-
kych vztahov vychadza z druhu rezimu pravnej Upravy adresovanej
tymto vztahom a z osobitného postavenia Statu ako zamestnavatel-
ského subjektu. Prava a povinnosti subsumované najma v kogentnych
pravnych normach su vyraznym premietnutim administrativnopravne;j
regulacie s minimalnym substratom sukromnopravnych zloziek a pod-
statnym eliminovanim moznosti dispozitivneho pravneho priestoru
poskytovaného u€astnikom takychto zmluvnych vztahov. Subordinaéné
spravanie sa zu€astnenych subjektov vykazuje znaky nemenitelnosti
a zavaznosti s minimalnymi modifikaCnymi narokmi korigujucimi indi-
vidualnu obsahovu napli Statnozamestnaneckého vztahu. Zmluvna
sloboda zamestnanca pri vykone $tatnej sluzby je znane obmedzena
centralistickym postavenim Statu ako zamestnavatela, ¢o sa prejavuje
tendenciou vnasat do pravnej upravy prvky donucujiceho a naria-
dujuceho charakteru so snahou o eliminaciu dvojstrannych pravnych
ukonov a ich suplovanie jednostrannymi (autoritativnymi) rozhodnutiami
Statnomocenského pbvodu.

Specialnymi znakmi $tatnozamestnaneckych vztahov su tieZ pravna
garancia sluzobného a platového postupu zamestnanca po splneni
zakonom stanovenych kritérii. Uplatfiovanie takychto zamestnaneckych
vyhod prameni predovSetkym z ekonomickych trendov v spolognosti,
kedy dochadza k prevySujucej kumulacii finanéného kapitalu v oblasti
sukromného zamestnaneckého sektora. Na druhej strane finan¢na
zavislost verejného sektora od prijmov zo Statneho rozpoctu a nadva-

6 Kuril, J.: Statna sluzba. Bratislava, APZ SR 2006, s. 96
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zujuca neschopnost konkurencieschopnosti v otazkach platovej politiky,
rovhako obmedzenia Statnych zamestnancov k podnikatelskej a inej
zarobkovej €innosti, prindSaju do Stathozamestnaneckych vztahov
nevyhnutnu poziadavku zabezpec€enia prave obdobnych mzdovych,
kariérnych a inych socialnych vyhod.

V porovnani s pracovnopravnymi vztahmi vystupuju do popredia
dalSie osobitosti stathozamestnaneckych vztahov v oblasti spdsobu
rieSenia sporov a disciplinarnej zodpovednosti zamestnancov. Specialne
podmienky pravneho postavenia u¢astnikov takéhoto vztahu vychadza-
juce z principu nadriadenosti (Statu ako zamestnavatela) a podriadenosti
(zamestnanca) a vytvaraju situaciu, kedy pripadny spor riesi opravneny
sluZzobny organ na zaklade prislusného rozhodnutia. Na rozdiel od
sukromnopravnych Upravy, v ktorych su vble u¢astnikov rovnocenné, vo
verejnopravnom prostredi Statnozamestnaneckych vztahov tento uzus
neplati, pricom tato charakteristicka ¢rta nadriadenosti, resp. podriade-
nosti len zd6razriuje nerovné a dominantné postavenie Statu. Pripadna
otazka nestrannosti a spravodlivosti rozhodovacej €innosti sluzobnych
organov ma svoju zakonnu oporu v skuto€nosti, Ze po vy€erpani oprav-
nych prostriedkov v konani vo veciach statnozamestnaneckého vztahu
je preskumatelnost rozhodnutia sluzobného organu mozna na navrh
Statneho zamestnanca zo strany sudu.

Verejnopravnu povahu Stathozamestnaneckych vztahov dotvara
disciplinarna zodpovednost ako osobitny druh pravnej zodpovednosti,
pricom jej désledné uplathovanie suvisi najma s dodrziavanim sluzob-
nych uloh a sluzobnej discipliny Statnych zamestnancov.

Disciplinarna zodpovednost je osobitnym druhom pravnej zodpoved-
nosti zamestnancov za poruSenie pracovnej discipliny, je subjektivnou
zodpovednostou zakladajucou sa vyluéne na principe zavinenia, je
osobnou zodpovednostou.®?

Vznik disciplinarnej zodpovednosti suvisi s porusenim sluzobnej
discipliny, tzn. sluzobnych povinnosti, vyplyvajucich jednak z pravnych

52 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Manz 1997, s. 201
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predpisov, jednak z vnutornych normativnych a individualnych spravnych
Ukonov, ktoré zodpovedny zamestnanec porusil alebo nedodrzal.s®

Zakladnym predpokladom a pravnym zakladom disciplinarnej zod-
povednosti v Statnej sluzbe je existencia zamestnaneckého vztahu.
Disciplinarna zodpovednost ma vnutorne organizacnu povahu, uplatiuje
sa voCi osobam, ktoré su na zaklade spravidla zamestnaneckého vztahu
vo vztahu urcitej organizacnej podriadenosti vo&i tomu, kto disciplinarnu
zodpovednost’ uplatriuje.5

Disciplinarna zodpovednost v zamestnaneckych vztahoch v Statnej
sluzbe ma vnutroorganizaénu povahu, je uplatiiovana vnutri tychto
vztahov a podliehaju jej iba osoby, ktoré su k takejto institucii v ur€itom
organizacnom vztahu. Nere$pektovanie pravom uréenych podmienok,
¢i poruSenie povinnosti zo strany Statneho zamestnanca nema povahu
sukromnopravneho deliktu, a preto nie je a ani nemdze byt predmetom
sukromnopravnych sankcii, ale sankcii verejnopravnych. Disciplinarne
opatrenia ako sankcie za poruSenie sluzobnej discipliny predstavuju
sankcie trestnej povahy, ktoré nesmeruju priamo k odstraneniu skodli-
vych nasledkov disciplinarneho previnenia. Ich uplatnenim sa neprerusu-
je porusovanie sluzobnej discipliny, ani sa subjekt, porusujuci disciplinu,
neprinucuje spravat sa v sulade s poziadavkami discipliny. Ukladanim
disciplinarnych opatreni sa sleduje predov&etkym prevencia, a to bud
individualna alebo vSeobecna.

Pre sukromnopravne upravy je disciplinarna zodpovednost, kedZe
sa do nej premieta nerovné postavenie subjektov pravneho vztahu,
neprijatefna. V sukromnopravnych Upravach, zalozenych na vztahu
rovnosti jednotlivych subjektov, je cudzim prvkom. V sukromnopravnych
Upravach vznika zodpovednostny vztah zdsadne medzi tym, kto nesplinil
povinnost (delikvent) na jednej strane a subjektom (spravidla obéanom
— poskodenym), ktorému vznikla ujma. Pri uplatfovani disciplinarnej
zodpovednosti vznika zodpovednostny vztah medzi subjektom, ktory

68 Skultéty, P.: Spravne pravo hmotné. Bratislava, Vydavatelské oddelenie PF UK v
Bratislave 1997, s. 134-135

6 Veverka, V., Boguszak, J., Capek, J.: Zaklady teorie prava a pravni filozofie. Praha,
Codex 1996, s 116
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porusil, resp. nesplnil osobitné pravne povinnosti vyplyvajuce zo slu-
Z0bného pomeru, a tym, kto mu je na zaklade tohto sluZzobnopravneho
pomeru nadriadeny.5®

Napriek skuto€nosti, Zze pojem pracovnopravnych vztahov ani tat-
nozamestnaneckych vztahov nie je legislativne vymedzeny v Ziad-
nom pravnom predpise, veda pracovného prava rozpoznava niekolko
znakov, ktorymi si mézu byt tieto vztahy podobné, az identické. Je to
predov8etkym ich individualny charakter akcentujuci skuto¢nost, Ze
pracovnopravne vztahy aj Stathozamestnanecké vztahy su vzdy kon-
krétnymi pravnymi vztahmi medzi konkrétnymi subjektmi. Individualny
charakter zdérazriuje aj ich osobnu povahu, o znamena, Ze obe skupiny
pravnych vztahov su zaloZzené na osobnom vykone prace zamestnan-
ca a akékolvek zastupenie tohto vykonu je nepripustné. Ide o prvok,
ktory poukazuje na ich osobitost najma s ohfadom na obc&ianskopravne
a obchodnopravne vztahy.

Dalsimi spolodnymi znakmi st predovsetkym relativha autonémia,
zakonny imperativ odplatnosti (v pracovnopravnych vztahoch, ako aj
v zamestnaneckych vztahoch pri vykone Statnej sluzby ma praca vy-
konavana zamestnancami charakter zavislej prace, to znamena, ze je
realizovana v osobnej, ako aj ekonomickej zavislosti zamestnanca od
zamestnavatela) a uplatiiovanie tzv. korelaného prepojenia subjektiv-
nych prav a pravnych povinnosti.

Mozno preto konstatovat, Ze pri porovnani oboch vybranych skupin
pravnych vztahov, pracovnopravnych aj Stathnozamestnaneckych, existu-
ju znaky tak spoloc¢né, ako aj rozdielne. Kazda skupina vznika na zaklade
ucasti ob&anov v pracovnom procese. Ich predmetom je spoloCensky
pracovny vztah, prostrednictvom ktorého sa realizuje osobny vykon
zavislej prace zamestnanca v prospech zamestnavatefa. Vynimocné
postavenie Statnych zamestnancov vSak dokumentuje aj skutocnost, ze
v §tatnozamestnaneckom vztahu sa jednotlivi zamestnanci podielaju
na zabezpecovani mocenskych uloh Statu, ked vystupuju ako prakticki

8 Veverka, V., Boguszak, J., Capek, J.: Zaklady teorie prava a pravni filozofie. Praha,
Codex 1996, s 116
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vykonavatelia moci. Statnozamestnanecké vztahy maju i z tohto titulu
interdisciplinarnu naplf, ked sa v nich prelinaju a vzajomne spolupé-
sobia normy viacerych pravnych odvetvi, naj¢astejSie pracovného a
spravneho prava.

Komparatistické porovnanie obsahovej zlozky oboch skupin skuma-
nych vztahov vedie k zaveru, ze primarna obsahova zlozka je v podstate
zhodna, kedZe v tychto vztahoch ide o vykon zavislej prace za odme-
nu, av3ak v obsahu Statnozamestnaneckych vztahov sa nachadzaju
aj niektoré osobitné C&rty, ktoré su cudzie pracovnopravnym vztahom.
V §tatnozamestnaneckych vztahoch disponuje stat zamestnavatelskou
subjektivitou, v pracovnopravnych vztahoch tato skutonost nie je ex-
pressis verbis stanovena. V pravnej Uprave pracovnopravnych vztahov
sa uplatiiuju prvky sukromnopravnej i verejnopravnej povahy, ktoré od
seba nie je mozné oddelit. Pravne rovnocenné postavenie subjektov,
typicka ¢rta sukromného prava, sa prejavuje len do vzniku pracovného
pomeru (napr. v rdmci predzmluvnych vztahov), nasledné zasahy $tatu
verejnopravneho charakteru su dosledkom nevyhnutnosti zabezpecenia
ochrany zamestnancov a ich prav.

Skuto¢nost, ze pravna Uprava Statnej sluzby je plne autonémna, neza-
visla od pravnej upravy inych zamestnaneckych vztahov, predovsetkym
tych, ktoré vznikaju na trhu prace, posilfiuje taktiez, do urcitej miery,
verejnopravnu povahu zamestnaneckych vztahov v Statnej sluzbe.
Vzhladom na to, ze zamestnanecké vztahy v Statnej sluzbe su verej-
nopravne, je zrejme, ze by mali byt upravené mimo ramca pracovného
prava, tak ako je to vo vyspelych demokratickych statoch.%¢

Sucasna pravna Uprava vykonu Statnej sluzby je charakteristicka
zbyto&nou hypertrofiou pravnych predpisov, pretoze vo svojej podstate
rovnaké pravne vztahy upravuju viaceré zakony (napr. zakon €. 73/1998
Z. z. o Statnej sluzbe prislusSnikov Policajného zboru, Slovenskej
informacnej sluzby, Zboru vazenskej a justi¢nej straze Slovenskej re-
publiky a Zelezniénej policie v zneni neskorsich predpisov a zakon &.

8 Schronk, R.: Sugasny stav a dal$i vyvoj pracovného zakonodarstva v CSFR. In:
Pravny obzor, €. 9, ro¢. 75, 1992, s. 818
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200/1998 Z. z. o statnej sluzbe colnikov v zneni neskorsich predpisov,
pozn. autorov), niekedy prakticky doslovne zhodné. Pritom tato pravna
Uprava ma rovnaky verejnopravny charakter s obomedzenou zasadou
zmluvnosti, so vztahom nadriadenosti zamestnavatela, ktorym je Stat,
a podriadenosti zamestnanca so Sirokym dispoziCnym opravnenim
zamestnavatela. Perspektivne by pravna uprava Statnej sluzby pri res-
pektovani niektorych Specifik mala byt upravena v jednom zakone.%”

Zaverom mozno konstatovat, Ze zamestnanecké vztahy v Statnej
sluzbe maju na rozdiel od pracovnopravnych vztahov verejnopravny
charakter, dominuju v nich prvky verejnopravnej povahy a hoci pra-
covhopravne a zamestnanecké vztahy spojené s vykonom Statnej
sluzby vznikaju na zéklade ucasti ob&anov v pracovnom procese, nie
su to vztahy identické, aj ked niektoré spolo€né znaky nemozno vylu-
¢it, napr. povinnost zamestnanca konat' pracu pre iny subjekt, pravo
pozadovat za vykon prace odmenu, pravo zamestnavatela vyzadovat
vykon prace a zaroven povinnost poskytovat za tento vykon odmenu,
pravo zamestnavatela riadit’ vykon prace a povinnost zamestnanca
riadit sa pokynmi zamestnavatela. Na druhej strane osobitost’ Statno-
zamestnaneckych vztahov zd6raziuje predovsetkym zamestnanecka
participacia na Statnej moci, ako aj osobitné prava a povinnosti jednot-
livych Gcastnikov. Zamestnaneckeé vztahy v Statnej sluzbe zasahuju do
viacerych odvetvi pravneho poriadku SR, najvyraznejSie do pracovného
prava a spravneho prava. Ilde teda o pravne vztahy interdisciplinarnej
povahy. Domnievame sa, Ze Stdtnozamestnanecké vztahy predstavuju
vyznamnu pravnu formu G€asti ob&anov v pracovnom procese, kedze
prostrednictvom nich sa zabezpecuje realizovanie funkcii a uloh statu,
¢o znamena, ze popri pracovnopravnych vztahoch plnia vyznamné
a nezastupitelné miesto pri realizacii zavislej prace. Statna sluzba je
spoloCenska realita a do urcitej miery zasahuje do zivota kazdého obc&a-
na. Hoci symbidza s fou nie je niekedy bezproblémova, na zaciatku 21.
storocia je stale nevyhnutna, aj ked ju sprevadzaju niektoré problémy
a suvisiace odborné vyzvy (depolitizacia, legislativha heterogénnost,
absencia prestize, a.i.).

87 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2006, s. 692
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K pravnej uprave statnej sluzby vo vybranych krajinach EU

Legislativa pravnych a demokratickych $tatov EU nezaraduje v pre-
vaznej vacsine Statnu sluzbu v ramci systematizacie prava vyhradne
do jedného pravneho odvetvia, o znamena, Ze i z hfadiska nadna-
rodnych pravnych Uprav vykazuje tento pravny institat, rovnako ako
je tomu v SR, interdisciplinarnu povahu. Nase skumanie indikuje, ze
normativne pramene $tatnej sluzby nachadzame v prostredi pravnych
systémov jednotlivych &lenskych $tatov EU najmé na péde ustavného,
pracovného a spravneho prava.

Odporucanie Vyboru ministrov Rady Eurépy® deklaruje urcité prin-
cipy na zaklade ktorych by sa Statna sluzba mala realizovat, ide pre-
dovsetkym o jej neutralitu, apolitickost, sluzbu ob&anovi, legislativhu
heterogénnost, zvySovanie prestize a kvalifikovanosti Statnych za-
mestnancov, zlepSovanie efektivnosti jej vykonu atd. Z uvedeného
dokumentu vyplyva dalej to, ze pracovné miesta v Statnej sluzbe by
mali byt obsadzované zamestnancami schopnymi plnit pracovné ulohy
na vyZadovanej urovni, pre dosiahnutie tohto ciefla je ale nevyhnutné
garantovat’ im urcité pravne Standardy a starat sa o ich kvalifikacné
schopnosti. Osobitna pozornost by mala byt sustredena na uplatfiovanie
demokratickych zasad pri vykone Statnej sluzby a vo vztahu k obca-
novi, ktorému Statni zamestnanci slGzia. Priama uéast zamestnancov
na rozhodovani vyplyva z potreby organizécie verejnych uloh, zaroven
su ale $tatni zamestnanci, napriek tomu, Ze plnia ulohy Statu a dispo-
nuju urcitymi osobitnymi pravami a povinnostami ob¢anmi, ich pravne
postavenie musi preto vychadzat z hodnotovych pravidiel rovnakého
zaobchadzania bez akejkolvek diskriminacie.

Iny dokument®® poukazuje na niektoré ostatné prvky Statnej sluzby
v krajinach EU ked uvadza, Ze jednym z najvacésich problémov krajin
uchadzajucich sa o ¢lenstvo je v oblasti Statnej sluzby nizSie platové

8  Concil of Europe: Recommendation No. R (2000)6E of the Committee of Ministers to
member states on the status of public officials in Europe (k 15. aprilu 2009 uverejnené
na stranke www.coe.int), s. 1 a nasl.

8  OECD-PUMA: Preparing Public Administration for the European Administrative Space.
Paris: Sigma papers, 1998, s. 127
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ohodnotenie Statnych zamestnancov, ktoré neumoznuje ziskat a udrzat’
vysokokvalifikovanych odbornikov, kedZe finanény kapital sa kumuluje
predovsetkym v oblasti sikromného zamestnaneckého sektora. Na dru-
hej strane nemenej vyznamny problém predstavuje financna zavislost
verejného sektora od prijmov zo Statneho rozpoctu a rigidné podmienky
pre sluzobny postup, ktory je vo vaésine pripadov podmieneny skér
dizkou sluzby, nez skuto&nym vykonom, naroénostou pracovnej &innosti
alebo dosiahnutou kvalifikdciou zamestnanca.

Eurdpska unia nepredpisuje systém Statnej sluzby v jednotlivych
¢lenskych krajinach, len nepriamo ovplyviiuje organizaciu Statnej spravy
a Statnej sluzby tychto Statov s poziadavkou, ze musia byt schopné
prevziat a implementovat komunitarne pravo. Spolupraca verejnej
spravy CElenskych krajin na tvorbe a implementacii spolo¢nej politiky,
spoOsobilost ¢lenskych krajin bezne, na vSetkych postoch, komunikovat
a koordinovat pripravu a realizaciu spolo¢nych rozhodnuti patri k zaklad-
nym podmienkam fungovania Spolo¢enstva. Preto sa od kandidatskych
krajin vyzaduje, aby ich Statna sluzba zodpovedala principom, ktoré
vyznacuije spolo¢ny eurépsky priestor.”

Zastavame nazor, zZe pravna Uprava Statnej sluzby by mala byt ob-
siahnuta v normativnych pravnych aktoch a zodpovednost za riadenie
Statnej spravy by mala niest vykonna moc [v niektorych krajinach EU
je Statna sluzba organizovana vladou — napr. Loty3sko, v inych je de-
centralizovana a realizuje sa na viacerych urovniach prostrednictvom
réznych Statnych organov — napr. Rakusko, inde (napr. Madarsko) ide
o prekryvanie riadiacich pravomoci zakonodarnou a vykonnou mocoul].
Neuralgicky problém predstavuje uz vysSie spominané ur&enie kritérii
pre sluzobny postup. V zavislosti od legislativy mézeme uvazovat jed-
nak o zaradeni zamestnanca do vyS3ej platovej triedy, alebo platového
stupfia, pripadne aj o ich kombinacii. Pokial platové stupne odzrkadfuju
zvadsa dizku praxe $tatneho zamestnanca, platova trieda je v zasade
vyjadrenim jeho kvalifikaénych predpokladov. V niektorych krajinach
EU je sluzobny postup podmieneny vykonanim osobitnej skusky, spl-
nenim zdkonom stanovenych podmienok alebo pozitivnym hodnotenim

7 Kuril, J.: Statna sluzba. Bratislava, APZ SR 2006, s. 126
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veduceho zamestnanca (nadriadeného). PredovSetkym posledna moz-
nost' potencialne vylu€uje prezumpciu spravnosti a dévodnosti takého
postupu, kedZe ide o jednostranné, a teda subjektivne (potencidlne
nespravne) rozhodnutie. Domnievame sa preto, Ze najvhodnejSim
rieSenim pre sluzobny postup v Statnej sprave by mala byt kombinacia
viacerych faktorov zdérazfiujucich objektivnost a transparentnost tohto
konania. Nemalo by v Ziadnom pripade ist o postup automaticky (napr.
podla dizky odpracovanych rokov), ale zakladné kritérium by malo byt
vyjadrené v posudeni pracovnych (odbornych) schopnosti zamestnanca
na viacerych urovniach, z viacerych hladisk. V kontexte uvedeného je
prirodzené, Ze s vy8Sim sluzobnym zaradenim Umerne vzrastd aj stupen
zodpovednosti takéhoto zamestnanca. V prilohe (bod &. 4) Odporucania
Vyboru ministrov Rady Eurdpy sa tiez hovori, ze nabor Statnych za-
mestnancov ma vychadzat z rovnosti prileZitosti v pristupe k verejnym
funkciam na zéklade schopnosti jednotlivych uchadzacov a spravodlivej
a otvorenej sutaze, bez akejkolvek diskriminacie. Na druhej strane ale
nie je zakazané, aby boli uréené osobitné podmienky v suvislosti s nabo-
rom uchadzacov pre pracovné miesta v Statnej sprave. Tu len okrajovo
podotykame, Ze antidiskriminaéna legislativa EU je pomerne striktna,
a aj ked pripusta v niektorych pripadoch takéto a podobné vynimky,
tie budu ale vzdy posudzované z hladiska jednotlivych (zakazanych)
diskriminacnych dévodov a foriem v konkrétnej situacii.

Nerovnaké zaobchadzanie sa prejavuje tak vo verejnej (Statnej) sfére,
ako aj vo sfére sukromnopravnych vztahov, v rovine tak kolektivnej, ako
aj individualnej. V Statnej sluzbe ide spravidla o prepojenie na oblast’
pracovnopravnych vztahov, kedy k rozsiahlej fluktuacii Statnych zamest-
nancov dochadza predovsetkym v obdobi personalnych opatreni (zmien)
zo strany vladnucich politickych funkcionarov po ich nastupe k moci.
Aj ked je mozné akceptovat’ ur€itu horizontalnu volnost vyberu vrchol-
nych statnych funkcionarov na zaklade politickej prislusnosti, kritérium
odbornosti by nemalo ustupovat vertikalnemu diskriminacnému kritériu
politickej lojalnosti smerom k niZz8im pracovnym poziciam. Odbornu
polemiku prindSa nielen hrozba diskriminacie Statnych zamestnancoyv,
alebo nerovnaké zaobchadzanie medzi Statnymi zamestnancami na-
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vzajom, ale tiez diskriminacné tendencie Statnych uradnikov smerom
k beznym ob&anom. Urcitym protipélom tychto alternativ je pozitivha
diskriminacia, oznaCovana niektorymi autormi ako afirmativna akcia
(pripadne vyrovnavacie opatrenie). V oblasti $tatnej sluzby v EU ide
napr. o zvyhodfiovanie vojnovych invalidov a pod.

Aj podfa niektorych inych nazorov termin nabor obsahuje vo svojej
podstate dva instituty, a to nabor a vyber do Statnej sluzby. Vzajomna
prepojenost oboch procesnych zloziek vyplyva najma z toho, Ze sprava
sa nemdze uspokojit s pasivnou a neutralnou ulohou, ktora spociva
len v prijimani zamestnancov, ale musi podnecovat aj ich zaujem.”
Pokial ide o prava a povinnosti Statnych zamestnancoyv, tie su v zasade
rovnaké s pravami a povinnostami ostatnych ob&anov. Ich modifikacia
prichadza do uvahy v ramci kolektivneho vyjednavania, to by ale malo
byt zarukou toho, Ze neddjde k rozporu s pravami a povinnostami za-
rucujucimi riadny vykon Statnozamestnaneckych funkcii.

V priebehu predovsetkym druhej polovice 20. storo€ia, v suvislosti
s rozvojom konceptu ludskych a obcianskych prav postupovalo od-
strafiovanie zakazov a obmedzeni, ktoré v klasickej ére Statnej sluzby
boli ukladané ,plodne®“. Moderné ustavné pravo obmedzuje vynimky
z takychto prav na nutné, odévodnené a zakonom stanovené pripady.
PoZaduje sa, aby Statny zamestnanec zachovaval politicku neutralitu
a rezervovanost a nestrannost, aby nepodkopaval déveru v nestrannost’
Statnej spravy. V rozpore s rezervovanostou by napr. bolo, keby Uradnik
zastaval vyznamnejSiu funkciu v politickej strane alebo kandidoval do
parlamentu a pod. V regulach jednotlivych krajin EU, prip. v ustalenej
praxi su stanovené prislusné postupy — napr. povinnost vopred ohla-
sovat takéto zamery, povinnost zaobstarat’ si predchadzajuci suhlas
nadriadeného, do¢asné zaradenie mimo vykonu funkcie atd. Zalezi
na tradiciach a politickej situacii krajiny. Napr. v irsku ma len najnizia
kategoria uradnikov pravo na uc€ast na politickom Zivote, naopak v Pol-

™ Long, M.: La fonction publiwue en France. In: La fonction publiwue. Bruxelles: Unesco,
1966, s. 90
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sku platia podobné obmedzenia len pre najvysSie kategorie Statnych
zamestnancov.”

Su tu ale aj niektoré dalSie oblasti, z ktorych mozno, podla nasho
presvedcenia, formulovat urcité principy charakterizujuce pravny institut
$tatnej sluzby v EU. Jednotlivé $taty Spologenstva napriklad poskytuju
Statnym zamestnancom osobitné socialne istoty v zmysle pravnych
predpisov prava socialneho zabezpecenia. Na druhej strane zamest-
nanci v Statnej sluzbe nepredstavuju len pasivnu zloZku jej regulacie,
ale v demokratickych a pravnych Statoch aktivne vystupuju formou
spolurozhodovania v organizacii zamestnavatela. Mozno konstatovat,
Ze ustavné pravo slobodne sa zdruzovat s inymi na ochranu svojich
hospodarskych a socialnych zaujmov sa aplikuje vo vag&sine krajin EU
aj na oblast Statnej sluzby (napr. v Pol'sku ale nie je toto pravo priznané
zamestnancom na vysSich a riadiacich pracovnych poziciach), pravo na
Strajk garantuju vyslovne iba niektoré staty (napr. Francuzsko, Portugal-
sko, Finsko). Z dalSieho hladiska je nevyhnutné, aby v pripade poru-
Senia prav alebo povinnosti vyplyvajucich zo Statnozamestnaneckého
pomeru boli $tatni zamestnanci za takéto konanie prip. opomenutie (Ci
uz umyselné, neimyselné alebo z nedbanlivosti) pravne zodpovedni,
teda niesli tzv. disciplinarnu zodpovednost. S uvedenym uzko suvisi
aj potreba pomenovat taxativne dévody na zaklade ktorych mozno so
Statnym zamestnancom skoncit zamestnanie. Zaroven je preto ziaduce,
aby Statni zamestnanci, nielen v tomto pripade, mali moznost uplathovat’
svoje prava na sude alebo inom nezavislom Stathom organe.

Pravna uprava $tatnej sluzby v Ceskej republike je obsiahnuta
v zakone ¢&. 218/2002 Sb. o sluzbé statnich zaméstnancu ve spravnich
Ufadech a o odménovani téchto zaméstnancl a ostatnich zaméstnanct
ve spravnich Uradech (tzv. ,sluzobny zakon*). Statna sluzba sa zakla-
da Statnozamestnaneckym vztahom medzi $tathym zamestnancom
a Statom na zaklade vymenovania. Sluzobny zakon bol publikovany
v Zbierke zakonov este v roku 2002, niektoré jeho ustanovenia ale
nie st dodnes ucinnymi (napr. ustanovenie o pésobnosti Generalneho
riaditelstva Statnej sluzby vratane povinnosti viest informacny systém

72 Kuril, J.: Statna sluzba. Bratislava, APZ SR 2006, s. 126
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o Statnej sluzbe a funkénych platoch). Komplexna ucinnost zakona sa
predpokladala od 1. janudara 2009, aktualny pravny vyvoj v Ceskej re-
publike je ale taky, Zze termin u&innosti niektorych ¢asti bol posunuty az
na zaciatok roka 2012. V sumare mozno hodnotit systém Statnej sluzby
ako hierarchicky, zalozeny na tzv. kariéernom systéme s uplatfiovanim
pravneho institatu definitivy.

Obdobny kariérny systém sa uplatfiuje aj v Rakusku. Statny zamest-
nanec najskér podstupi do€asnu sluzbu v rozsahu 4 rokov, az nasledne
je vymenovany do tzv. definitivnej Statnej sluzby, v ktorej ostava aj po
dosiahnuti déchodkového veku. Nachadzame tu viaceré osobitosti, napr.
povinnost zamestnanca zachovavat dozivotne mi€anlivost’ o skuto¢nos-
tiach, ktoré sa dozvedel po&as vykonu sluzby, €o v kone€nom ddosledku
poukazuje na zvySenu mieru disciplinarnej zodpovednosti (nejedna sa
pritom iba o tuto skuto¢nost, ale mnohé dalSie, pozn. autorov) alebo
napr. moznost zalozit' Stathozamestnanecky vztah nielen na zaklade
vymenovania, ale aj pracovnou zmluvou.

Ina situacia je v Pol'sku. Sluzobna legislativa rozliSuje 4 kategorie
(triedy) Statnych zamestnancov. Zaradenie a odmenovanie v jednotli-
vych triedach je zavislé od kvalifikacie zamestnancov, ale aj povinnych
skusok, ktoré treba podstupit. Spdsob zalozenia je tiez Specificky,
Statny zamestnanec je vymenovany do sluzby az nasledne, po tom,
€o urcity €as stravil v tzv. ,zmluvnom pomere*, ktory ale nepredstavuje
pre zamestnanca rovnaké socialne istoty a tiez istotu zamestnania ako
sluzobny pomer. Elementarnou funkciou zmluvného pomeru je poskyt-
nut zamestnavatelovi moznost overit’ si pracovné a dalSie schopnosti
a vlastnosti zamestnanca a pripadne na zaklade vypovede zmluvny
pomer skoncit. V tejto rovine by sme mohli uvazovat o akejsi analdgii
skusobnej doby, aplikovatelnej v pracovnom pomere v SR, ako aj inych
krajinach EU.

Uprava pracovnopravnych vztahov (nevynimajic $tatnu sluzbu) po-
Ziva v Holandsku viaceré Specifika, zvySku pravnej Eurépy pomerne
malo zndme alebo fiou opominané. Dokonca by sme mohli uvazovat
o urcitom predsudku, ktory pracovnopravnu Upravu v Holandsku ozna-
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Cuje za jednu z najliberalnejSich nielen v Eurdpe, ale aj v kontexte
mimokontinentalnych pracovnopravnych systémov. Hodnotenie ,libe-
ralnosti“ pracovnopravnych vztahov v jednotlivych krajinach sveta,
napriklad zo strany Svetovej banky v sprave ,Doing Business 2009,
ktoré bolo zverejnené nedavno (posudzované obdobie predstavuje april
2007 — jun 2008), ale zaraduje Holandsko celkovo na 98. miesto zo
181 posudzovanych krajin (ak toto vysledné umiestnenie atomizujeme,
a nazrieme nan detailnejSie, z predmetnej spravy vyplyva, ze z hladiska
prekazok pri prijimani zamestnancov skoncila krajina 17-ta, neflexibility
pracovného ¢asu 40-ta, prekazok vo veci skon€enia pracovného pomeru
70-ta, rigidnosti pracovnopravnych vztahov na 42 mieste a poskytova-
nia pefaznych plneni v suvislosti so skon€enim pracovného pomeru
17-ta). V zmysle uvedeného mame za to, Ze oznacenie holandskej
pracovnopravnej legislativy, vztahujucej sa aj na oblast’ Statnej sluzby,
ako zasadne liberalnej, je minimalne sporné. Mozno zaujimavo znie
porovnanie s legislativou SR, celkové umiestnenie (83), prekazky priji-
mania zamestnancov (17), neflexibilita pracovného ¢asu (60), prekazky
vo veci skoncenia pracovného pomeru (30), rigidnost pracovnopravnych
vztahov (36) a poskytovanie pefiaznych plneni v suvislosti so skonCe-
nim pracovného pomeru celkovo trinaste miesto.” Legislativa $tatnej
sluzby v Holandsku vychadza zo systému merit. Vaznost' sluzby urCuje
uz jej ustavnopravne zakotvenie doplnené o viaceré a suvisiace pravne
predpisy (zakon o zamestnancoch Ustrednej a miestnej spravy; platovy
zakon; vysluhovy zakon atd.). Sluzobny postup zamestnancov je sice
na jednej strane podmieneny dosiahnutim urc€itej kvalifikacie, samotny
posun na vy3Sie pracovné miesto ale nasledne podmieriuje aj odpo-
rucanie sluzobne nadriadeného. Ten ma zakonnu povinnost’ sledovat
pracovné vykony podriadenych zamestnancov a hodnotit ich formou
sprav, jedna sa teda o zmieSané kritérium podmienok pre sluzobny
postup. Mimoriadnym $pecifikom je aj moznost §tatnych zamestnancov
realizovat’ niektoré (vedlajSie) pracovné Cinnosti dokonca i po¢as pra-
covného Casu, ak s tym nadriadeny suhlasi, s nasledkom alikvotneho

3 Sprava Svetovej banky k 15. aprilu 2009 uverejnena na stranke www.doingbusiness.
org
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kratenia funkéného platu. Striktnost pravnej Upravy akcentuje napriklad
plodny zakaz Strajku pre vSetkych Statnych zamestnancov.

Niektoré spolo¢né znaky s pravnou upravou Rakuska a Polska
identifikujeme v legislative Statnej sluzby v Nemecku. Aj tu najskér
zamestnanec podstupuje do€asnu statnu sluzbu (v rozsahu najviac 5
rokov), nasledne, ak sa osvedcil, je vymenovany dozivotne. | tu plati
zachovanie mi€anlivosti o skutoCnostiach, ktoré sa mu stali znamymi
pocas plnenia sluzby, rovnako sa uplatiuje zvySena miera disciplinarnej
zodpovednosti. Zakladné prava Statnych zamestnancov obmedzuje
ustanovenie o zakaze vykonu inej zarobkovej ¢innosti (na rozdiel napr.
od Holandska), ¢i zakaz prijimania darov alebo odmien.

Statna sluzba v Taliansku je v§eobecne kvalifikovana ako pomerne
rigidna (strikiné taxativne podmienky zmeny alebo skonc¢enia pracov-
ného pomeru, nevelky pravny priestor na kolektivne vyjednavanie,
podmienky a sankcie disciplinarnej zodpovednosti, a pod.). Prijatiu do
sluzobného pomeru a jeho zaloZeniu prostrednictvom menovacieho
aktu predchadza konkurz — vyberové konanie. Obdobne, ako v niekto-
rych inych krajinach EU, aj v Taliansku je moznost vyuzit po¢as urgitej
doby, pred definitivnym (dozivotnym) vymenovanim, pravny institat
skusobnej doby. Pocas jej plynutia je mozné podat’ zo sluzobného
pomeru vypoved. Pravna uprava administrativneho prava je pomerne
stara a obsiahnutéa v dekrétoch prezidenta republiky, ktoré sa datuju do
50. a 60. rokov minulého storocia.

Krajinou s inymi podmienkami a pravidlami fungovania Statnej sluz-
by je Francuzsko. Pokial organizacia Statnej sluzby je v krajinach
EU v zasade decentralizovana, Ustava Francuzskej republiky zveruje
riadenie a zodpovednost za Statnu sluzbu do ruk prezidenta. O abso-
lutnej centralizacii ale hovorit nemozno, urcité poradné spolupdsobenie
prindlezi aj Statnemu sekretarovi a ministrovi financii. Mozno inSpirujucou
skutoCnostou pre iné legislativy je proces rotacie zamestnancov medzi
Statnou spravou a sukromnym sektorom. Ten stoji na pilieri zachovania
prava na sluzobny postup a vysluhovu rentu aj vtedy, ak zamestnanec
docasne vykon Statnej sluzby prerusi.
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Struény eurdpsky exkurz zakonéime vo Velkej Britanii, kde prav-
na Uprava kategorizuje zamestnancov na verejnych (Statnych) a tych
ostatnych. O nejakych osobitnych normativnych aktoch nemézeme
hovorit, plati Uzus, Ze Statni zamestnanci su podriadeni krafovskej ko-
rune a v rozsahu a spésobom, ktory koruna pripusti, sa na ich pravne
postavenie bude uplatfiovat’ ostatna pracovnopravna legislativa

Pravna uprava Statnej sluzby v SR

Statnozamestnanecky pomer, ktory predstavuje zakladnu pravnu for-
mu realizacie Statnej sluzby v podmienkach SR, je obsiahnuty v zakone
€. 312/2001 Z. z. o Statnej sluzbe v zneni neskorSich predpisov (dalej
len ,zakon o Statnej sluzbe“ alebo ,zékon &. 312/2001 Z. z.*), sluzobné
pomery, ako urcita mutacia Stathozamestnaneckého pomeru vyplyva-
ju najma zo zakona €. 315/2001 Z. z. o Hasi¢skom a zachrannom
zbore v zneni neskorSich predpisov (dalej len ,zakon €. 315/2001 Z.
z.), zakona €. 73/1998 Z. z. o Statnej sluzbe prislusnikov Policaj-
ného zboru, Slovenskej informaénej sluzby, Zboru viazenskej a
justiénej straze Slovenskej republiky a Zelezniénej policie v zneni
neskorsich predpisov (dalej len ,zakon &. 73/1998 Z. z.%), zdkona €.
154/2001 Z. z. o prokuratoroch a pravnych ¢akateloch prokuratu-
ry v zneni neskorsich predpisov (dalej len ,zakon €. 154/2001 Z. z.%),
zakona €. 346/2005 Z. z. o Statnej sluzbe profesionalnych vojakov
ozbrojenych sil SR v zneni neskorsich predpisov (dalej len ,zakon &.
346/2005 Z. z.“) a zdkona €. 200/1998 Z. z. o Statnej sluzbe colnikov
v zneni neskorsich predpisov (dalej len ,zakon €. 200/1998 Z. z.%).

Obsahom vykonavania Statnej sluzby su podla zakona ¢. 312/2001
Z. z. o Statnej sluzbe v zneni neskorSich predpisov prava a povin-
nosti Statu a Statneho zamestnanca vyplyvajuce z vykonavania Statnej
sluzby alebo suvisiace s vykonavanim $tatnej sluzby. Statna sluzba
je podla tohto zakona budovana na principoch profesionality, politic-
kej neutrality, efektivity, pruznosti, nestrannosti a etiky. Pravne vztahy
Statnych zamestnancov pri vykonavani Statnej sluzby su verejnopravne
vztahy §tatnych zamestnancov k $tatu. Statna sluzba sa vykonava v
$tatnozamestnaneckom pomere. Statna sluzba je pinenie uloh §tatnej
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spravy alebo vykonavanie Statnych zalezitosti v rozsahu pésobnosti
ustanovenej osobitnymi predpismi, ktoré Statny zamestnanec vykona-
va v sluzobnom Urade v prisluSnom odbore tatnej sluzby, ak plnenie
jeho uloh zahffia riadenie, rozhodovanie, kontrolu, odbornu pripravu
rozhodnuti, odbornu pripravu navrhov zakonov a ostatnych vSeobecne
zavaznych pravnych predpisov vratane odbornych €innosti suvisiacich s
ich prerokivanim a schvalovanim alebo odbornu pripravu podkladov na
vykonavanie Statnych zalezitosti. Vykonavanim Statnych zaleZitosti na
ucely tohto zakona je €innost, ktora nie je plnenim uloh Statnej spravy,
ale ktora je vykonavana vylu€ne v Stathom zaujme v suvislosti s plne-
nim uloh Statnej spravy. Vykonavanim statnych zalezZitosti je aj plnenie
uloh uvedenych v ods. 2 pism. a) az d) Stathym zamestnancom, ktory
zabezpecuje uplatiiovanie pravnych vztahov statnych zamestnancov v
osobnom urade podfa tohto zdkona a osobitnych predpisov a plnenie
uloh justi€nych €akateflov, sudnych dradnikov, sudnych tajomnikov,
probacnych a mediacnych tradnikov a pravnych akatelov prokuratury
podla osobitného predpisu. Pravne vztahy justi¢nych ¢akatelov, pravne
vztahy sudnych uradnikov, pravne vztahy sudnych tajomnikov, pravne
vztahy probacnych a mediacnych Uradnikov a pravne vztahy pravnych
Cakatelov prokuratury pri vykonavani Statnych zalezitosti sa spravuju
tymto zakonom, ak osobitny zakon neustanovuje inak. Statna sluzba
prislusnikov Policajného zboru, prislusnikov Slovenskej informacnej
sluzby, prislusnikov Narodného bezpecnostného uradu, prislusnikov
Zboru vézenskej a justiénej straze, prislusnikov Zelezniénej policie,
colnikov a profesionalnych vojakov, prislusnikov Hasi¢ského a za-
chranného zboru a prislusnikov Horskej zachrannej sluzby sa spravuje
osobitnymi predpismi (pozri v predchadzajucom).

Podla § 14 ods. 1 mozno do $tatnej sluZzby prijat ob&ana alebo ob-
¢ana iného ¢lenského Statu Eurdpskej Unie, ktory sa uchadza o Statnu
sluzbu, ak spina tieto predpoklady:

e dosiahol vek 18 rokov,

* ma spbsobilost na pravne ukony v plnom rozsahu,
* je bezuhonny,

+ spifa kvalifikaéné predpoklady,
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* je zdravotne spdsobily na vykonavanie Statnej sluzby,

* ma trvaly pobyt na Uzemi Slovenskej republiky,

« ovlada $tatny jazyk,

» ovlada cudzi jazyk, ak tuto poziadavku na vykonavanie Statnej sluzby
urci sluzobny predpis, ktory vyda najvyssi sluzobny urad,

* Uspesne absolvoval vyberové konanie na pripravnu Statnu sluzbu
alebo spifa predpoklady na do¢asnu $tatnu sluzbu podla § 25 ods.
2 pism. a) a ¢),

* je opravneny oboznamovat sa s utajovanymi skuto¢nostami podla
osobitného predpisu, ak sa toto opravnenie na vykon Statnej sluzby
pozaduje.

Volné Statnozamestnanecké miesto obsadzuje sluZzobny urad zo
Statnych zamestnancov alebo vyberovym konanim. Vyberovym konanim
na obsadenie volného Statnozamestnaneckého miesta v prisluSnom
odbore Statnej sluzby sa overuju schopnosti, osobnostné vlastnosti a
odborné znalosti uchadzaca, ktoré su potrebné alebo vhodné vzhla-
dom na povahu povinnosti, ktoré ma Statny zamestnanec vykonavat
v Statnej sluzbe. Pri vyberovom konani sa musi dodrziavat zasada
rovnakého zaobchadzania. Statnozamestnanecky pomer vznika na
zaklade vymenovania na Stathozamestnanecké miesto driom uréenym
v pisomnom rozhodnuti o vymenovani a zlozenim sfubu (§ 18). Sfub sa
sklada pri odovzdani rozhodnutia o vymenovani. Statnozamestnanecky
pomer nevznikne, ak uchadza¢ odmietol zlozit’ slub alebo ho zlozil s
vyhradou. Su€asne s rozhodnutim o vymenovani sa Stathemu zamest-
nancovi odovzda pisomné oznamenie o vySke a zlozeni funkéného
platu a pisomné oznamenie o tyzdennom sluZzobnom &ase a o dizke
dovolenky. Vymenovanie vykona veduci uradu okrem vymenovania
do doc&asnej Statnej sluzby odbornika plniaceho ulohy pre ¢lena viady,
prezidenta, predsedu narodnej rady alebo podpredsedu narodnej rady,
ktoré vykona ¢len vlady, prezident, predseda narodnej rady alebo pod-
predseda narodnej rady. Statny zamestnanec sklada sfub, ktory znie:
»olubujem na svoju Cest vernost’ Slovenskej republike. Pri vykonavani
$tatnej sluzby budem dodrziavat Ustavu Slovenskej republiky, Gstavné
zakony, zakony, ostatné vSeobecne zavazné pravne predpisy, Eticky
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kédex Statneho zamestnanca a sluzobné predpisy a v sulade s nimi sa
budem riadit pokynmi predstavenych. Svoje povinnosti budem vyko-
navat riadne, Cestne, svedomite a nestranne.” Slub je zlozeny, ak po
jeho precitani ten, kto ho sklada, vyhlasi ,tak sfubujem® a vyhlasenie
potvrdi vlastnoru¢nym podpisom na prislusnej listine. Na tejto listine
musi byt uvedeny datum zloZenia slubu.

Zakon ¢&. 312/2001 Z. z. v zneni neskorsich predpisov €leni statnu
sluzbu na

e pripravnu (§ 19),

o stalu (§ 24),

* nominovanu (24a),
* docasnu (§ 25).

Pripravna statna sluzba je priprava na vykonavanie stalej Statnej
sluzby v prisludnom odbore §tatnej sluzby. Jej dizka su tri mesiace, ktoré
zacénu plynat odo diia vzniku Stathozamestnaneckého pomeru. Do pri-
pravnej Statnej sluzby sa nezapocditava ¢as vykonavania Statnej sluzby
uvedeny v § 73 ods. 1 [Cerpanie dovolenky, platené sluzobné volno,
zdokonalovanie sluzby podla osobitného predpisu, zvySovanie kvalifi-
kacie, prestavky na dojéenie, nahradné volno za Statnu sluzbu nad€as
a nahradné volno za $tatnu sluzbu vo sviatok, ak Statny zamestnanec
nevykonava Statnu sluzbu, pretoze je sviatok pripadajuci na jeho inak
obvykly sluzobny den, nepritomnosti Statheho zamestnanca v Statnej
sluzbe z dévodu do€asnej neschopnosti na vykonavanie Statnej sluzby
pre chorobu alebo uraz alebo karantény alebo materskej dovolenky
a rodicovskej dovolenky do troch rokov veku dietata, starostlivosti o
dlhodobo tazko zdravotne postihnuté dieta vyzadujuce mimoriadnu
starostlivost a starostlivosti o dlhodobo tazko zdravotne postihnuté
dieta vyZadujuce osobitne naro€nu mimoriadnu starostlivost’ do Sies-
tich rokov veku dietata] okrem pismena d) [prehlbovanie kvalifikacie].
Pripravna Statna sluzba zahfria skusobnu lehotu, ktora je tri mesiace, a
plynie odo dia vzniku Stathozamestnaneckého pomeru. Do skuSobnej
lehoty sa nezapocitava €as vykonavania Statnej sluzby uvedeny v §
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73 ods. 1 okrem pismena d). Po uplynuti pripravnej statnej sluzby sa
Statny zamestnanec vymenuje do stalej Statnej sluzby.

Stala statna sluzba bezprostredne nadvazuje na pripravnu Statnu
sluzbu, ak zdkon €. 312/2001 Z. z. v zneni neskorSich predpisov ne-
ustanovuje inak. Na stalu Statnu sluzbu nadvazuje nominovana stat-
na sluzba, ak zakon ¢. 312/2001 Z. z. v zneni neskorsich predpisov
neustanovuje inak. Podmienkou vymenovania do nominovanej Statnej
sluzby je Uspesné vykonanie nominadnej skusky. Statny zamestnanec,
ktory poziada o vykonanie nominaénej skugky, musi spinat tieto pod-
mienky: najmenej dva roky trvania Statnozamestnaneckého pomeru v
stalej Statnej sluzbe, ak tento zakon neustanovuje inak; vzdelanie podla
§ 14 ods. 4 pism. d) [vysoko8kolské vzdelanie ziskané absolvovanim
magisterského Studia alebo inzinierskeho Studia, alebo doktorského
Studia, tzn. vysokoSkolské vzdelanie druhého stupnal; v poslednych
dvoch hodnotenych obdobiach dosiahol pri sluzobnom hodnoteni bo-
dovu hodnotu ,,.3" alebo ,4“, ak tento zakon neustanovuje inak. Ugelom
nominacnej skusky je overit mimoriadne osobnostné predpoklady,
odborné znalosti a uroven ovladania anglického, franciuzskeho alebo
nemeckého jazyka.

Docasna statna sluzba (§ 25) je Statna sluzba na urciti dobu, v ktorej
vykonava $tatnu sluzbu odbornik, ktory je na plnenie uloh Statnej sluzby
potrebny, odbornik plniaci ulohy pre &lena vlady, prezidenta, predsedu
narodnej rady alebo podpredsedu narodnej rady, Statny zamestnanec
na zastupovanie Statneho zamestnanca, predstaveny v politickej funkcii
a predstaveny, ktory je velvyslancom, ak nejde o Statneho zamestnanca
v stélej Statnej sluzbe. Do docasnej Statnej sluzby mozno vymenovat

* na zaklade vyberového konania uchadzaca, ktory je odbornik,

* bez vyberového konania odbornika plniaceho ulohy pre ¢lena viady,
prezidenta, predsedu narodnej rady alebo podpredsedu narodnej
rady, predstaveného, ktory je velvyslancom,

* bez vyberového konania uchadza¢a na zastupovanie Statneho za-
mestnanca v pripade doasnej pracovnej neschopnosti; materskej
dovolenky alebo rodi¢ovskej dovolenky; vykonu alternativnej sluzby,
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mimoriadnej sluzby; neplateného sluzobného volna; zaradenia mimo
¢innej Statnej sluzby podla § 32, § 33 ods. 2 a § 34; do¢asného vysla-
nia na vykonavanie Statnej sluzby do cudziny podla § 35a; do¢asného
prelozenia alebo ak ide o volné statnozamestnanecké miesto, do
doby vymenovania vybraného uchadzaca do Statnej sluzby.

Odbornik v do¢asnej Statnej sluzbe, ktory je na plnenie uloh Statnej
sluzby potrebny, vykonava $tatnu sluzbu samostatne, na urcitu dobu,
najdlhSie pét rokov. Predstaveny v politickej funkcii a predstaveny,
ktory je velvyslancom, ak nejde o Statneho zamestnanca v stélej Statnej
sluzbe alebo v nominovanej statnej sluzbe, vykonavaju statnu sluzbu
samostatne po dobu vykonavania funkcie predstaveného. Statny za-
mestnanec vymenovany podla ods. 2 pism. c) vykonava Statnu sluzbu
na urcita dobu, najdlhSie na pat rokov. Odbornik v doCasnej Statnej
sluzbe plniaci ulohy pre ¢lena vlady, prezidenta, predsedu narodnej
rady alebo podpredsedu narodnej rady vykonava Statnu sluzbu pocéas
doby vykonu funkcie Clena vlady, prezidenta, predsedu narodnej rady
alebo podpredsedu narodnej rady; to neplati, ak ho ¢len vlady, prezi-
dent, predseda narodnej rady alebo podpredseda narodnej rady odvola
alebo sa sam funkcie vzda. Do¢asna statna sluzba podla ods. 2 pism.
a) a c) zahfia skusobnu lehotu, ktora je tri mesiace, a plynie odo dha
vzniku Statnozamestnaneckého pomeru. Do skuSobnej lehoty sa neza-
pocitava €as vykonavania Statnej sluzby uvedeny v § 73 ods. 1 okrem
pismena d). Statnemu zamestnancovi podla najnaroénejsej ¢innosti,
ktori ma podla opisu €innosti na prisluSnom Statnozamestnaneckom
mieste vykonavat' v sulade s prilohou €. 1 zakona &. 312/2001 Z. z.
v zneni neskorSich predpisov patri funkcia v 1. az 11. platovej triede
[1. platova trieda — funkcia: referent, 2. platova trieda — funkcia: samo-
statny referent, 3. platova trieda — funkcia: odborny referent, 4. platova
trieda — funkcia: hlavny referent, 5. platova trieda — funkcia: radca, 6.
platova trieda — funkcia: samostatny radca, 7. platova trieda — funkcia:
odborny radca, 8. platova trieda — funkcia: hlavny radca, 9. platova
trieda — funkcia: Statny radca, 10. platova trieda — funkcia: hlavny Statny
radca, 11. platova trieda — funkcia: generalny Statny radca]; Statnym
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zamestnancom, ktori poberaju osobny plat, patri funkcia bez vztahu k
platovej triede.

Podla § 39 sa Statnozamestnanecky pomer skon¢i, ak tento zakon
neustanovuje inak

* odvolanim zo 8tathozamestnaneckého pomeru z dévodov uvedenych
v §40 ods. 1 az 3,

* na ziadost Statneho zamestnanca (§ 41),

» v skusSobnej lehote (§ 42),

» uplynutim docasnej Statnej sluzby (§ 43),

* na zaklade zékona (§ 43),

* smrtou Statneho zamestnanca.

Na Statnozamestnanecky pomer Statnych zamestnancov sa pouziju
primerane ustanovenia § 13, § 35, § 39 ods. 1, § 41, § 64, § 75, § 85
az95,8§96 0ds.1,2,4,6a7,§97az117,§ 129 az 132, § 136 az 141,
§ 142 az150,8§ 160az 170, § 177 az 185, § 187 az 198, § 217 az 222,
§230,8§ 232 0ds. 1,3 a4, § 233 az 236 a § 240 ods. 1 az 7 zakona ¢.
311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorSich predpisov.

Zakon €.73/1998 Z. z. o Statnej sluzbe prislusnikov Policajného
zboru, Slovenskej informacnej sluzby, Zboru vazenskej a justi¢nej
straze Slovenskej republiky a Zelezniénej policie v zneni neskorsich
predpisov upravuje pravne vztahy, ktoré suvisia so vznikom, zmenami
a skonc¢enim Statnej sluzby predmetnych Statnozamestnaneckych kate-
gorii, ako aj prislusnikov Narodného bezpeénostného uradu. Policajtom
sa na Ucely tohto zakona rozumie fyzicka osoba, ktora je v sluzobnom
pomere podfla tohto zdkona a vykonava $tatnu sluzbu v sluzobnom
arade. Statnou sluzbou sa rozumie pinenie Uloh Policajného zboru
policajtom v sluzobnom urade alebo v zahranici a pravne vztahy s tym
suvisiace. Statna sluzba sa vykonava v sluzobnom pomere. Miestom
vykonu Statnej sluzby je obec, v ktorej je policajt zaradeny na vykon
Statnej sluzby. Sluzobny pomer sa zaklada k Statu. Pravna Uprava €leni
statnu sluzbu na

e pripravnu (§ 7),
o stalu (§9),
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e docasnu (§ 10).

Policajtom moze byt Statny obCan Slovenskej republiky starsi ako 18
rokov, ktory o prijatie pisomne poziada, ak spifia podmienky uvedené
v§ 14 ods.1,ato

* je bezuhonny,

* je spofahlivy,

+ spifia stuperi vzdelania uréeny na vykon funkcie, do ktorej ma byt
ustanoveny alebo vymenovany,

* je zdravotne, telesne a duSevne spdsobily na vykon sluzby,

« ovlada $tatny jazyk,

* ma trvaly pobyt na uzemi Slovenskej republiky,

* ku dfu prijatia do Statnej sluzby nie je ¢lenom politickej strany alebo
politického hnutia,

* je spOsobily na pravne ukony v plnom rozsahu,

* ku dniu prijatia do Statnej sluzby skongi €innosti, ktorych vykonavanie
je zakazané podla § 48 ods. 6 a 7.

Za bezuhonného sa na ucely tohto zakona nepovaZzuje ob¢an, ktory
bol pravoplatne odsudeny za umyselny trestny ¢in alebo bol pravoplatne
odsudeny na nepodmienecny trest odnatia slobody. Bezuhonnost sa v
prijimacom konani preukazuje odpisom z registra trestov.

Za spolahlivého sa na ucely tohto zakona nepovazuje obc¢an, kto-

ry

a) preukazatelne nadmerne poziva alkoholické napoje, alebo

b) poziva omamné latky, psychotropné latky alebo pripravky, ktoré
mozu vyvolat zavislost od nich alebo

c) podla inych skuto&nosti nedava zaruku riadneho vykonu Statnej
sluzby alebo

d) bol z predchadzajuceho sluzobného pomeru prepusteny z dévodu,
ze pri sluzobnom hodnoteni bol hodnoteny ako nespdésobily
vykonavat akukolvek funkciu v Statnej sluzbe; alebo porusil sluzobnu
prisahu alebo sluzobnu povinnost’ zvlast hrubym spésobom a jeho
ponechanie v sluzobnom pomere by bolo na ujmu délezitych zaujmov
Statnej sluzby; alebo bol pravoplatne odsudeny pre trestny cin
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na nepodmienecny trest odnatia slobody alebo bol pravoplatne
odsudeny za umyselny trestny c&in alebo bol pravoplatne odsu-
deny na trest zékazu Cinnosti vykonavat funkciu policajta.

SluZobny pomer vznika dfiom uréenym v rozhodnuti nadriadeného
o prijati ob&ana do sluzobného pomeru, ak nastupi Statnu sluzbu v tento
den a zlozi sluzobnu prisahu. Ak ob&an nemdze nastupit Statnu sluzbu,
pretoze den vzniku sluzobného pomeru pripadol na den nepretrzitého
odpocinku v tyzdni alebo na sviatok, podmienka vzniku sluZzobného
pomeru v uréeny den sa povazuje za splnenu, ak ob&an nastupi Statnu
sluzbu v najblizsi defl vykonu Statnej sluzby. Sluzobny pomer nevznikne,
ak ob&an odmietol zloZit sluzobnu prisahu alebo ju zlozil s vyhradou.

Zakon rozliSuje viaceré moznosti skonéenia sluzobného pomeru
(§ 189), ato

a) zruSenie v skusobnej dobe,

b) uvolnenie,

C) prepustenie,

d) strata hodnosti,

e) uplynutie doCasnej Statnej sluzby,

f) smrt policajta,

g) zakaz Cinnosti vykonu funkcie policajta,

h) nadobudnutie pravoplatnosti sluzobného hodnotenia so zaverom, ze
policajt je nespbdsobily na zaradenie do stalej Statnej sluzby,

i) ak policajt v pripravnej Statnej sluzbe svojim zavinenim neziskal
policajné vzdelanie.

V skusobnej dobe mdZe nadriadeny alebo policajt zrusit sluzobny
pomer pisomne aj bez uvedenia dévodov. Sluzobny pomer sa konci
uplynutim troch kalendarnych dni nasledujicich po dni dorucenia pi-
somného oznamenia nadriadeného alebo policajta, vzdy v8ak najneskor
uplynutim skuSobnej doby.

Policajt musi byt uvolneny zo sluzobného pomeru, ak o to pozia-
da. Ziadost o uvolnenie zo sluzobného pomeru musi byt pisomnéa a
dorucena nadriadenému, inak je neplatna. Den, v ktorom sa ziadost o
uvolnenie zo sluzobného pomeru doru¢i nadriadenému, sa povazuje
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za defi dorugenia Ziadosti. Ziadost o uvolnenie zo sluzobného pomeru
podava policajt spravidla prostrednictvom bezprostredne nadriadeného
tomu nadriadenému, ktory je opravneny rozhodnut o uvolneni policajta
20 sluzobného pomeru. Ak sa Ziadost o uvolnenie zo sluzobného po-
meru nepodava na predpisanom tlaCive, je policajt povinny na vyzvanie
toto tlacivo vyplnit’; Ziadost o uvolnenie zo sluzobného pomeru sa pripoji
k vyplnenému predpisanému tlacivu. Ak policajt pisomne oznami, Ze
Ziadost' o uvolnenie zo sluzobného pomeru berie spat, skor ako je o
nej rozhodnuté, a prislusny nadriadeny so spatvzatim tejto ziadosti
suhlasi, konanie o uvolneni sa tym bez dalSieho opatrenia kon¢i. Su-
hlas so spatvzatim Ziadosti o uvolnenie zo sluzobného pomeru potvrdi
nadriadeny svojim podpisom na tejto ziadosti. Ak prisluSny nadriadeny
so spatvzatim ziadosti o uvolnenie zo sluzobného pomeru nesuhlasi,
bezodkladne to oznami policajtovi. Sluzobny pomer sa skonci uplynutim
dvoch kalendarnych mesiacov, ak sa policajt a nadriadeny nedohodnu
inak. Lehota pre skoncenie sluzobného pomeru zacina plynut prvym
dnom kalendarneho mesiaca nasledujuceho po doruceni ziadosti o uvol-
nenie zo sluzobného pomeru nadriadenému. Rozhodnutie o skon&eni
sluZzobného pomeru uvolnenim oznami nadriadeny policajtovi najneskor
do jedného mesiaca odo dna dorucenia jeho ziadosti o uvolnenie zo
sluzobného pomeru.

Policajt sa prepusti zo sluzobného pomeru, ak

* pre neho v dosledku znizenia pocetnych stavov Policajného zboru
schvalenych vladou nie je iné sluzobné zaradenie,

» podla rozhodnutia lekarskej komisie stratil dlhodobo zo zdravotnych
dovodov spdsobilost’ vykonavat akukolvek funkciu v Policajnom
zbore alebo spdsobilost vykonavat’ doterajsiu funkciu a nemozno
ho previest ani prelozit na inu funkciu v $tatnej sluzbe, ktorej vykon
by nebol na ujmu jeho zdravia,

» podla posudku sluzobného klinického psycholéga nie je duSevne
sposobily na vykon Statnej sluzby,

* bol pri sluzobnom hodnoteni hodnoteny ako nespdsobily vykonavat
akukolvek funkciu v Statnej sluzbe,
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» porusil sluzobnu prisahu alebo sluzobnu povinnost' zvlast hrubym
spésobom a jeho ponechanie v sluzobnom pomere by bolo na ujmu
dolezitych zaujmov Statnej sluzby,

* bol pravoplatne odsudeny pre umyselny trestny &in alebo pre trestny
¢in na nepodmienecny trest odnatia slobody,

« stratil Statne obcianstvo Slovenskej republiky alebo nema trvaly pobyt
na uzemi Slovenskej republiky.

Zakon €. 73/1998 Z. z. v zneni neskorsich predpisov riedi aj niektoré
dalSie situacie. Policajt méze byt prepusteny zo sluzobného pomeru,
ak spifia podmienky naroku na vysluhovy déchodok podla osobitného
predpisu a dovf&il vek 55 rokov alebo spifia podmienky naroku na
starobny déchodok podfa osobitného predpisu. Policajt zaradeny v
pripravnej Statnej sluzbe alebo v doCasnej Statnej sluzbe sa prepusti
zo sluzobného pomeru, ak sa v désledku organizanych zmien zrusila
jeho doterajsia funkcia a nie je pre neho v statnej sluzbe volna ina funk-
cia. Navrh na prepustenie policajta zo sluzobného pomeru spracovava
spravidla jeho bezprostredne nadriadeny na predpisanom tlacive a
predklada ho bezodkladne sluzobnym postupom na dalSie opatrenie
nadriadenému, ktory je opravneny rozhodnut o prepusteni policajta zo
sluzobného pomeru. Policajtovi musi byt dana moznost vyjadrit sa k
navrhu na prepustenie zo sluzobného pomeru z dévodu uvedeného v
§ 192 ods. 1 pism. e), navrhovat dokazy a obhajovat sa. Rozhodnutie
o prepusteni sa musi vyhotovit pisomne a musi byt v iom uvedeny
dovod prepustenia so skuto€nostami, ktoré ho zakladaju, inak je ne-
platné; pri prepusteni z dévodov uvedenych v § 192 ods. 1 pism. b) a
c¢) sa v odévodneni rozhodnutia o prepusteni uvedu len zavery rozhod-
nutia lekarskej komisie alebo zavery posudku sluzobného klinického
psycholdga. Pri prepusteni sa skoné&i sluzobny pomer uplynutim dvoch
kalendarnych mesiacov, ak sa nadriadeny a policajt nedohodnu inak.
Lehota pre skon&enie sluzobného pomeru zacina plynut prvym driom
kalendarneho mesiaca nasledujuceho po dni doru€enia rozhodnutia o
prepusteni. Ak bol policajt prepusteny z dévodov uvedenych v § 192
ods. 1 pism. c) az g), mozno skoncit’ sluzobny pomer diiom dorucenia
rozhodnutia o prepusteni.
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V § 195 je zakotveny zakaz prepustenia zo sluzobného pomeru,
tzv. ochranna doba. Policajt nesmie byt prepusteny zo sluzobného
pomeru v ochrannej dobe, a to v dobe, ked bol uznany za do€asne
neschopného vykonavat Statnu sluzbu pre chorobu alebo pre Uraz, ak
si tuto neschopnost’ nevyvolal umyselne alebo nespésobil v désledku
poZitia alkoholu alebo zneuZzitia inych navykovych latok, a to najdihSie do
skoné&enia podpornej doby; od podania navrhu na ustavné oSetrovanie
alebo od povolenia kupelnej starostlivosti poskytnutej v dobe doCasnej
neschopnosti na vykon Statnej sluzby pre chorobu alebo pre uraz az
do jej skonc&enia (pri dlhodobej tazkej chorobe alebo pri chorobe z po-
volania sa tato doba predIZuje o Sest mesiacov po prepusteni z Ustav-
ného oSetrovania, najdlhsie vSak do skoncenia podpornej doby); ked
je policajtka tehotna alebo ked sa policajtka alebo policajt trvale stara
aspon o jedno dieta mladSie ako tri roky alebo sa stara o dlhodobo tazko
zdravotne postihnuté dieta vyzadujuce mimoriadnu starostlivost alebo
o dlhodobo tazko zdravotne postihnuté dieta vyzadujuce mimoriadnu
starostlivost’ osobitne naro¢nu do siedmich rokov veku dietata. Ak sa
rozhodnutie o prepusteni zo sluzobného pomeru dorucilo policajtovi
pred zaciatkom ochrannej doby a sluzobny pomer by sa mal skongit v
tejto dobe, ochranna doba sa do dvojmesacnej lehoty nezapocitava;
sluzobny pomer sa skonc¢i az uplynutim zvy3nej ¢asti uvedenej lehoty
po skon&eni ochrannej doby okrem pripadu, ak policajt pisomne vyhlasi,
Ze na prediZeni sluzobného pomeru netrva. Vznik skuto&nosti, ktora
zaklada ochrannu dobu, je policajt povinny preukazat a bezodkladne
oznamit’ svojmu nadriadenému.

Pri skonceni sluzobného pomeru stratou hodnosti sa sluzobny
pomer policajta kon&i diiom nadobudnutia pravoplatnosti rozsudku,
ktorym sud policajtovi uloZil trest straty hodnosti. V do€asnej Statnej
sluzbe sa sluzobny pomer konéi jej uplynutim, to nevyluCuje, aby sa
pred uplynutim doc¢asnej Statnej sluzby skoncil sluzobny pomer aj na
zaklade niektorého zo spdsobom uvedenych v § 189. Sluzobny pomer
policajta sa koné&i rovnako diiom nadobudnutia pravoplatnosti rozsudku,
ktorym sud policajtovi ulozil trest zakazu €innosti vykonavat funkciu
policajta. K skoCeniu sluzobného pomeru policajta v pripravnej sluzbe
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dojde driom nadobudnutia pravoplatnosti sluzobného hodnotenia so
zaverom, Ze policajt je nespOsobily na zaradenie do stélej Statnej sluzby.
Sluzobny pomer policajta v pripravnej Statnej sluzbe sa konci tiez driom
nasledujucim po dni, ked v $tadiu zameranom na ziskanie policajného
vzdelania policajtovi nebola povolena opravna skuska alebo povolenu
opravnu skudku uspesne nevykonal, alebo bol zo Studia vylu€eny, a
tym nesplnil kvalifikaénu poziadavku policajného vzdelania.

Z hladiska celkového posudenia pravnej upravy obsiahnutej
v zakone €. 73/1998 Z. z. o Statnej sluzbe prislusnikov Policajného
zboru, Slovenskej informacnej sluzby, Zboru vazenskej a justi¢nej
straZe Slovenskej republiky a Zelezniénej policie v zneni neskorsich
predpisov mozno konstatovat, Ze ide o pomerne komplexny a désledny
pravny predpis upravujuci problematiku Statnej sluzby nielen pokial ide
o vznik, zmenu resp. skoncéenie sluzobného pomeru, ale napriklad aj o
oblast sluzobnej discipliny, disciplinarnych pravomoci, ¢asu sluzby, déb
odpodinku, dovolenky, platovych podmienok, bezpeé&nosti a ochrany
zdravia pri praci, starostlivosti o policajtov, nahrady skody, atd'.

Kedze pravna uprava zakona €. 200/1998 Z. z. o Statnej sluz-
be colnikov v zneni neskorSich predpisov a zakona €. 73/1998 Z.
z. v zneni neskorsich predpisov je takmer identicka, nebudeme sa
nim podrobnejSie zaoberat. Za mimoriadne dbleZité ale povaZzujeme
zdbraznenie skuto€nosti, ze zakon €. 73/1998 Z. z. v zneni neskorsich
predpisov uz neupravuje pouZitie ustanoveni ZP na sluzobné pomery
policajtov, resp. zakon €. 200/1998 Z. z. na sluzobné pomery colnikov
iba v minimalnom rozsahu (§ 58, § 157-161 ZP) v niektorych osobitnych
situaciach (§ 260, § 268 zakona &. 200/1998 Z. z. v zneni neskorsich
predpisov).

Zakon €. 346/2005 Z. z. o Statnej sluzbe profesionalnych vojakov
ozbrojenych sil SR v zneni neskorSich predpisov upravuje pravne
vztahy pri vykonavani Statnej sluzby profesionalnych vojakov. Pravne
vztahy profesionalneho vojaka pri vykonavani statnej sluzby su vztahy
profesionalneho vojaka k Slovenskej republike. Statna sluzba podla
tohto zakona sa vykonava v sluzobnom pomere v pripravnej Statnej
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sluzbe alebo v doéasnej $tatnej sluzbe. Statnu sluzbu vykonava
profesionalny vojak v ozbrojenych silach Slovenskej republiky, ak tento
zakon alebo osobitné predpisy neustanovuju inak. Do Statnej sluzby
mozno prijat ob&ana, ktory

* pisomne poziadal o prijatie do Statnej sluzby,

» dosiahol vek 18 rokoyv,

* je bezuhonny,

* je spolahlivy,

« ovlada Statny jazyk,

* nie je ¢lenom politickej strany alebo politického hnutia,

* ma Statne obcianstvo Slovenskej republiky alebo aj Statne obdianstvo
Statu, ktory je Statom Eurdpskej unie alebo ¢lenom medzinarodne;j
organizacie zabezpecujucej spolo&nu obranu proti napadnutiu, ktorej
je Slovenska republika ¢lenom,

* ma trvaly pobyt na Uzemi Slovenskej republiky,

« spifa vzdelanie na prijatie do $tatnej sluzby,

* ku diu prijatia do Statnej sluzby nie je evidovany ako obc&an, ktory
odoprel vykon mimoriadnej sluzby podla osobitného predpisu,

* je zdravotne spdsobily, psychicky spdsobily a fyzicky zdatny,

* je spOsobily na pravne ukony v plnom rozsahu,

+ spifia predpoklady ustanovené osobitnymi predpismi,

» ku driu prijatia do Statnej sluzby skongi €innosti, ktorych vykonavanie
je obmedzené alebo zakazané podla § 11 a 12,

» suhlasi s vykonom $tatnej sluzby podla potrieb sluzobného uradu,

* uspesne absolvoval vyberové konanie.

Za bezuhonného sa na ucely tohto zakona nepovaZzuje obéan, ktory
bol pravoplatne odsudeny za trestny ¢in, ak sa na neho nehladi, akoby
nebol odsudeny. Aj ked sa na obCana hladi, akoby nebol odsudeny,
nepovazuje sa na Ucely tohto zdkona za bezuhonného, ak bol pravo-
platne odsudeny za precin, ktory je umyselnym trestnym €inom alebo
za zlo€in. Bezuhonnost v prijimacom konani sa preukazuje odpisom z
registra trestov nie starSim ako tri mesiace.

Za spolahlivého sa na ucely tohto zakona nepovaZzuje obcan, ak
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* bol lie€eny zo zavislosti od alkoholu alebo inych omamnych latok
alebo psychotropnych latok alebo preukazatelne nadmerne poziva
alkohol alebo poziva iné omamné alebo psychotropné latky,

* bol zo Statnej sluzby podla tohto zakona alebo z predchadzajuceho
sluzobného pomeru prepusteny z dévodu, ze

1. na zaklade zaverov sluzobného hodnotenia bol hodnoteny ako
nespdsobily vykonavat profesionalnu sluzbu v ozbrojenych silach
alebo $tatnu sluzbu v sluzobnom pomere,

2. zavaznym spdsobom porusil niektord zo zakladnych povinnosti
profesionalneho vojaka alebo porusil niektory zo zakazov usta-
novenych pre profesionalnych vojakov,

3. bol pravoplatne odsudeny na trest zakazu €innosti vykonavat funk-
ciu profesionalneho vojaka alebo trest straty vojenskej hodnosti,

* jeho predchadzajuci stathozamestnanecky pomer sa skongil z d6-
vodu

1. odvolania zo $tathozamestnaneckého pomeru okrem odvolania z do-
vodu zniZenia poCtu Statnozamestnaneckych miest v systemizacii,

2. prepustenia zo Statnej sluzby na zaklade disciplinarneho opatre-
nia,

3. nadobudnutia pravoplatnosti rozhodnutia, ktorym bol pozbaveny
spobsobilosti na pravne ukony alebo ktorym bola jeho spdsobilost na
pravne ukony obmedzena,

* jeho predchadzajuci pracovny pomer sa skoncil z dévodu vypovede
pre zavazné porusenie pracovnej discipliny alebo z dévodu okamzi-
tého skoné&enia pracovného pomeru zo strany zamestnavatela.

Funkcia, do ktorej sa ob&an ustanovi pri prijati do pripravnej Statnej
sluzby alebo do doCasnej Statnej sluzby, sa obsadzuje na zéklade vybe-
rového konania. 'yberovym konanim sa overuje splnenie podmienok,
ktoré su potrebné vzhladom na povahu €innosti, ktoré ma profesionalny
vojak vykonavat' v Statnej sluzbe. Pravna Uprava obsiahnuta v zakone €.
346/2005 Z. z. v zneni neskorSich predpisov rozliSuje pripravnu Statnu
sluzbu (§ 17) a doCasnu Statnu sluzbu (§ 20). Pripravna statna sluzba
je Statna sluzba, pocas ktorej sa profesionalny vojak pripravuje na vy-
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konavanie do¢asnej Statnej sluzby. Priprava sa uskuto¢nuje vo funkcii
Cakatela, ak ide o pripravu pre hodnostny zbor muZstva a poddéstoj-
nikov, alebo kadeta, ak ide o pripravu pre hodnostny zbor dostojnikov.
Docasna Statna sluzba je Statna sluzba, ktoru profesionalny vojak
vykonava po dobu ustanovenu tymto zakonom, ak osobitné predpisy
neustanovuju inak. Kvalifikaénymi predpokladmi na vykon Statnej sluzby
su vzdelanie a osobitné predpoklady na vykon funkcie a na hodnost.
Do docCasnej statnej sluzby po uspeSnom skonceni pripravnej statnej
sluzby vymenuva profesionalneho vojaka veduci sluzobného uradu.
Sluzobny pomer vznika odo dna uréeného v rozhodnuti veduceho
sluzobného uradu o prijati ob&ana do Statnej sluzby, ak ob&an v tento
den nastupi na vykon funkcie, do ktorej bol ustanoveny, a zlozi vojensku
prisahu podla osobitného predpisu; ak ob¢an zloZil vojensku prisahu
podla osobitného predpisu pred prijatim do Statnej sluzby, vojensku
prisahu nesklada.

Sluzobny pomer profesionalneho vojaka v pripravnej Statnej sluzbe
skongéi rozhodnutim veduceho sluzobného uradu, ak

* bol vylu€eny zo Studia,

¢ neskongil $tudium v uréenom termine,

» prerusil Studium alebo zanechal $tudium na vlastnu ziadost,

* nebol po zruseni akreditovaného Studijného programu prijaty do
iného akreditovaného Studijného programu,

* neskoncil uspedne zakladny vojensky vycvik alebo déstojnicky kurz
pre absolventov civilnych vysokych §kdl v termine uréenom vzdela-
vacim a vycvikovym programom vojenského vzdelavacieho a vycvi-
kového zariadenia.

Sluzobny pomer profesionalneho vojaka sa skonéi prepustenim, ak

* v dosledku organiza¢nej zmeny nie je pre neho v Statnej sluzbe ina
funkcia, do ktorej by mohol byt ustanoveny,

» podla pravoplatného rozhodnutia prieskumnej komisie je trvalo ne-
sposobily vykonavat doterajSiu funkciu a nie je pre neho ina funkcia,
ktorej vykon by nebol na ujmu jeho zdravia,
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podla pravoplatného rozhodnutia prieskumnej komisie je trvalo ne-
spbsobily vykonavat’ Statnu sluzbu,

zavaznym spOsobom porusil zakladnu povinnost ustanovenu tymto
zakonom alebo porusil zakaz ustanoveny tymto zakonom, ak tento
zakon neustanovuje inak,

podla platného sluzobného hodnotenia je hodnoteny ako nespdsobily
vykonavat Statnu sluzbu,

bol pravoplatne odsudeny za precin, ktory je umyselnym trestnym
¢inom alebo za zloc€in,

prestal spifiat niektorti z podmienok podfa § 13 ods. 1 pism. d), f) a2
h) a |) alebo prestal spifiat podmienku podfia § 13 ods. 1 pism. m) a
nie je pre neho v statnej sluzbe ina funkcia, do ktorej by mohol byt
ustanoveny, ak tento zakon neustanovuje inak,

nie je pre neho v Statnej sluzbe ina funkcia, do ktorej by mohol byt
ustanoveny, a ide o profesionalneho vojaka, ktorému

1. zanikol sluzobny pomer prokuratora,

2. zanikol sluzobny pomer pravneho ¢akatela prokuratury,

3. skoncila sa lehota jeho zaradenia do zalohy pre prechodne neza-
radenych profesionalnych vojakov podla § 62 ods. 1 pism. g),

mu uplynula maximalna doba sluzby,

mu uplynula doba vysluhy v hodnosti a nebol zaradeny do programu
udrziavania,

mu uplynula dohodnuta doba na zotrvanie v doCasnej Statnej sluz-
be,

dosiahol 55 rokov veku alebo vek podfa § 21 ods. 12, ak tento zadkon
alebo osobitné predpisy neustanovuju inak,

skoncil vykon funkcie s planovanou hodnost'ou general alebo vykon
funkcie rektora vojenskej vysokej Skoly a nie je pre neho v Statnej
sluzbe ina funkcia, do ktorej by mohol byt ustanoveny,

o odvolani vojenského duchovného rozhodla prislusna cirkevna
autorita,

v priebehu dvoch po sebe nasledujucich rokov nesplnil pozadované
normy z pohybovej vykonnosti v prislusnej vekovej kategorii.
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Sluzobny pomer profesionalneho vojaka mozno skongcit’ prepus-
tenim, ak

* poziadal o skon€enie sluzobného pomeru pred uplynutim doby uve-
denej v ods. 1 pism. i) az k),

* bol pravoplatne odsudeny pre trestny €in, ak nejde o pripad uvedeny
v ods. 1 pism. f),

* v priebehu po sebe nasledujucich Siestich mesiacov opakovane
porusil zadkladnu povinnost’ ustanovenu v § 119.

Sluzobny pomer profesionalneho vojaka sa skon¢i prepustenim, ak
bol zvoleny alebo vymenovany do funkcie prezidenta Slovenskej repub-
liky, poslanca Narodnej rady Slovenskej republiky, poslanca Eurépskeho
parlamentu, ¢lena vlady, vediceho Uradu vlady, predsedu ostatnych
Ustrednych organov $tatnej spravy, sudcu Ustavného stdu Slovenskej
republiky, generalneho prokuratora Slovenskej republiky a namestnika
generalneho prokuratora Slovenskej republiky s vynimkou hlavného
vojenského prokuratora, predsedu alebo podpredsedu NajvysSieho
kontrolného uradu Slovenskej republiky, guvernéra alebo viceguvernéra
Narodnej banky Slovenska, verejného ochrancu prav, ¢lena Bankovej
rady Narodnej banky Slovenska, Statneho tajomnika, vediceho Kancela-
rie prezidenta Slovenskej republiky, vediceho Kancelarie Narodnej rady
Slovenskej republiky, ¢lena komisie Eurdpskej tnie alebo pracovnika
medzinarodného sekretariatu NATO, sudcu a prokuratora s vynimkou
prokuratora vojenskej prokuratury, rektora vysokej Skoly, okrem rektora
vojenskej vysokej Skoly, poslanca samospravneho kraja alebo predsedu
samospravneho kraja, ak ide o platenu funkciu, poslanca mestského
zastupitel'stva alebo primatora mesta, ak ide o platenu funkciu, poslanca
obecného zastupitelstva alebo starostu obce, ak ide o platenu funkciu,
inSpektora Organizacie Spojenych narodov.

Sluzobny pomer profesionalneho vojaka zanikne umrtim alebo vy-
hlasenim za mftveho dfiom uvedenym v umrtnom liste profesionalneho
vojaka alebo diiom nadobudnutia pravoplatnosti rozhodnutia, ktorym bol
profesionalny vojak vyhlaseny za mftveho podla osobitného predpisu.
Sluzobny pomer profesionalneho vojaka zanikne tiez driom nadobudnu-
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tia pravoplatnosti rozsudku, ktorym sud profesionalnemu vojakovi ulozil
trest straty vojenskej hodnosti podla osobitného predpisu.

Ochranna doba zakazujuca prepustenie profesionalneho vojaka
v doCasnej Statnej sluzbe je upravena v § 76. Ide o situaciu, ked je
profesionalny vojak uznany za do¢asne neschopného vykonavat Statnu
sluzbu pre chorobu alebo pre uUraz, ak si tuto neschopnost nespéso-
bil umyselne alebo v désledku pozitia alkoholu alebo inej omamnej
alebo psychotropnej latky, a v dobe od podania navrhu na ustavné
oSetrovanie alebo od nastupu na kupefnu lie€bu poskytnutl v dobe
docCasnej neschopnosti vykonavat Statnu sluzbu pre chorobu alebo
pre uraz az do jej skonCenia. Zakaz prepustenia plati aj v pripade, ak
je profesionalna vojacCka tehotna alebo na materskej dovolenke alebo
ked sa profesionalny vojak stara o dieta mladSie ako tri roky. Ak sa
rozhodnutie o prepusteni oznamilo profesionalnemu vojakovi pred
zacCiatkom ochrannej doby a sluzobny pomer by sa mal skoncit v tejto
dobe, sluzobny pomer sa skon&i uplynutim posledného dfia ochrannej
doby okrem pripadov, ak profesionalny vojak pisomne vyhlasi, Ze na
prediZeni sluzobného pomeru netrva.

Zakon ¢&. 346/2005 Z. z. v zneni neskorsich predpisov upravuje aj
dalSie oblasti pravneho institutu Statnej sluzby profesionalnych vojakoyv,
ako napriklad sluzobny ¢€as a sluzobna pohotovost (§ 88 a nasl.), do-
volenka (§ 93 a nasl.), sluzobna cesta a stédz (§ 101 a nasl.), sluzobné
volno (§ 104 a nasl.), starostlivost o profesionalnych vojakov (§ 105),
sluzobna disciplina (§ 117), odmenovanie (§ 138), nahrada Skody (§
180) atd'., pricom podla § 1 ods. 2 sa na pravne vztahy profesionalneho
vojaka pri vykonavani Statnej sluzby ZP vztahuje len vtedy, ak to usta-
novuje tento zakon. V zmysle § 191 zakona ¢&. 346/2005 Z. z. v zneni
neskorsich predpisov sa na pravne vztahy profesionalnych vojakov pri
vykonavani Statnej sluzby sa primerane pouziju ustanovenia § 1 ods. 4,
§15az218,§20,§32az35,§ 36 ods. 2,§37a38,§39 ods. 1, § 40
ods.1,2,5az7,8§490ds.4,§750ds. 3,§ 850ds. 2,3 a5, § 86 ods.
2a3,8§900ds.1,7az9a11,§910ds. 1,3az6,§92a 93, § 94 ods.
1,899,8§104,8§117,8§ 118, § 122 ods. 4, § 129 az 131, § 136 ods. 1,
§ 137 ods. 1,4 a 5 pism. a), b), i),j) al), § 138, § 141 ods. 2 pism. a)
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azh)aods. 3,§ 144 0ods. 1a2,§146 ods. 1,2 a 4, § 147, 148, 150,
160, 161, § 166 az 170, § 178 az 180, § 181 ods. 1 a 2, § 182 az 189,
§ 192 az 194, § 195 ods. 2 a 6, § 196, 197, § 198 ods. 1 pism. d), §
217 az 219, § 220 ods. 1 a 2, § 221 a 222 zakona ¢. 311/2001 Z. z.
Zakonnik prace v zneni neskorSich predpisov.

Zakon ¢. 315/2001 Z. z. o Hasi€éskom a zachrannom zbore v zneni
neskorsich predpisov upravuje zriadenie, postavenie, ulohy, organizaciu
a riadenie Hasi¢ského a zachranného zboru, ako aj Statnu sluzbu a prav-
ne vztahy, ktoré suvisia so vznikom, zmenami a so skon¢enim Statne;j
sluzby prisluSnikov Hasi¢ského a zachranného zboru a prislusnikov
Horskej zachrannej sluzby. Statnou sluzbou prislugnikov sa na ugely
tohto zakona rozumie plnenie uloh zboru prislusnikom v sluzobnom
urade. Statna sluzba sa vykonava v sluzobnom pomere. Sluzobny pomer
sa zaklada k Statu. Zakon rozliSuje tieto druhy statnej sluzby

e pripravna (§ 23),
» stala (§ 29),
* docasna (§ 30).

Prislusnikom moze byt Statny ob¢an Slovenskej republiky starsi ako
18 rokov, ktory o prijatie pisomne poZziada, ak

* je bezuhonny a nebol prepusteny zo Statnej sluzby podla § 77 pism.
c) az e) alebo uplynuli tri roky odo dfia nadobudnutia pravoplatnosti
rozhodnutia o prepusteni podla § 77 pism. c-e),

* ma spdsobilost na pravne ukony v plnom rozsahu,

+ spina kvalifika¢né predpoklady na vykonavanie funkcie, do ktorej
ma byt vymenovany,

* je zdravotne, telesne, fyzicky a psychicky spdsobily na vykonavanie
sluzby,

» ovlada $tatny jazyk,

» ovlada cudzi jazyk, ak tuto poziadavku na vykonavanie Statnej sluzby
urci sluzobny urad v sluzobnom predpise,

* ma trvaly pobyt na Uzemi Slovenskej republiky,

* uspesne absolvoval vyberové konanie na pripravnu Statnu sluzbu
alebo na dogasnu $tatnu sluzbu alebo spifia podmienky na dogasnu
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Statnu sluzbu, ak nie je potrebné vyberové konanie na do¢asnu Statnu
sluzbu podra § 30 ods. 2.

Za bezuhonného sa na ucely tohto zakona povaZzZuje obc¢an, ktory
nebol pravoplatne odsudeny za umyselny trestny ¢in proti Zivotu a
zdraviu, za umyselny trestny ¢in proti slobode a ludskej déstojnosti,
za umyselny trestny ¢in proti republike, za umyselny trestny &in proti
poriadku vo verejnych veciach alebo ktory nebol pravoplatne odsudeny
na nepodmieneclny trest odiatia slobody. Na pravoplatné odsudenie sa
prihliada, aj ked bolo zahladené podfa osobitného predpisu, alebo ak
sa podla osobitného predpisu na ob&ana hladi, ako keby nebol za taky
trestny €in odsudeny. Bezuhonnost sa preukazuje odpisom z registra
trestov nie star§im ako tri mesiace.

Sluzobny pomer vznika vymenovanim do funkcie diiom uréenym v
pisomnom rozhodnuti o vymenovani a zloZenim sluzobnej prisahy. Su-
Casne s rozhodnutim o vymenovani sa prisludnikovi odovzda pisomné
oznamenie o dizke odbornej praxe a zapoéitanej praxe, o sume a zlozeni
sluzobného platu, o tyzdennom sluzobnom &ase a o dizke dovolenky.

Pripravna statna sluzba je priprava na vykonavanie stalej Statnej
sluzby. Pripravna $tatna sluzba plynie odo dria vzniku sluZzobného
pomeru a pocas jej trvania je prisluSnik vymenovany do funkcie ako
prislusnik ¢akatel, ak nie je ustanovené inak. V tomto obdobi je Cakatefl
povinny ziskat osobitnu odbornu spdsobilost a akatel Horskej zachran-
nej sluzby odbornu spésobilost’ podfa osobitného predpisu. Pripravna
Statna sluzba trva najviac dva roky, ak nie je ustanovené inak. Pripravnu
$tatnu sluzbu mozno predizit, ak poéas nej ¢akatel bez svojho zavinenia
neziskal osobitnu odbornu spdsobilost a Cakatel Horskej zachrannej
sluzby odbornu spésobilost podla osobitného predpisu, najviac vSak o
jeden rok. Po prijati do sluzobného pomeru musi kazdy prislusnik prejst
pripravnou $tatnou sluzbou okrem prislusnika, ktory je prijaty do do¢as-
nej Statnej sluzby, a prisludnika, ktory bol v predchadzajucom sluzobnom
pomere podla tohto zakona vymenovany do stalej Statnej sluzby, ak nie
je ustanovené inak. Obdobie pripravnej Statnej sluzby plynie odo dria
vzniku sluzobného pomeru a konci sa skuskou na ziskanie osobitnej
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odbornej spésobilosti a u Cakatela Horskej zachrannej sluzby skuskou
na ziskanie odbornej sposobilosti podla osobitného predpisu.

Pri prijati do sluzobného pomeru v pripravnej statnej sluzbe alebo v
doCasnej Statnej sluzbe sa urci skusobna lehota, a to najdlhSie na Sest’
mesiacov. Ur€ena skusobna lehota je suCastou pripravnej Statnej sluzby
a doCasnej Statnej sluzby a nesmie sa dodato¢ne predizovat. Skusobna
lehota zaCina plynut odo dria prijatia do sluzobného pomeru.

Stala statna sluzba bezprostredne nadvazuje na pripravnu Statnu
sluzbu, ak tento zdkon neustanovuje inak. Podmienkou vymenovania
do stalej Statnej sluzby je ziskanie osobitnej odbornej spdsobilosti a u
prislusnika Horskej zachrannej sluzby ziskanie odbornej spésobilosti
podla osobitného predpisu. Prisludnik sa vymenuje do stalej Statnej
sluzby po skon&eni pripravnej tatnej sluzby alebo po splneni podmie-
nok podla § 30 ods. 3 alebo ak uz bol v predchadzajucom sluzobnom
pomere podla tohto zakona vymenovany do stalej Statnej sluzby a od
jeho skoné&enia neuplynul viac ako jedennasobok ¢asu, pocas ktorého
predchadzajuci sluzobny pomer trval; obdobim trvania sluzobného
pomeru je obdobie, ktoré sa zapoc€itava do vysluhy rokov v hodnosti.
Do stalej Statnej sluzby sa po prijati vymenuje aj uchadzag, ktorého
predchadzajuci pracovny pomer v Zbore poziarnej ochrany alebo v
zavodnom hasi¢skom utvare trval aspori dva roky a od jeho skonCenia
neuplynul viac ako jedennasobok €asu, pocas ktorého predchadzajuci
pracovny pomer trval, a ak spifia kvalifika¢né predpoklady na funkciu,
do ktorej bol prijaty.

Docasna Statna sluzba je Statna sluzba na ur€itd dobu, najdihsie
na pét’ rokov, v ktorej vykonava $tatnu sluzbu odbornik potrebny na
plnenie uloh Statnej sluzby. Do€asnu Statnu sluzbu mozno vykona-
vat opakovane. Do doCasnej Statnej sluzby mozno vymenovat bez
vyberového konania uchadzac¢a na zastupovanie prislusnika pocas
pracovnej neschopnosti, materskej dovolenky, rodi¢ovskej dovolenky,
vykonu zéakladnej sluzby, nahradnej sluzby, civilnej sluzby, neplateného
sluzobného volna alebo ak ide o volné miesto, a to az do vymenovania
uchadzaca vybraného na zaklade vyberového konania. Prislusnik v
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dodasnej $tatnej sluzbe, ktory spifia kvalifikaénu poziadavku osobitnej
odbornej spbsobilosti alebo odbornej spbsobilosti podla osobitného
predpisu a uplynula mu skuSobna lehota, méze byt na zaklade jeho
pisomnej ziadosti a zaverov sluzobného hodnotenia vymenovany do
stalej statnej sluzby (§ 30 ods. 3).

Sluzobny pomer prislusnika, ak tento zakon neustanovuje inak, sa
skongci

» odvolanim z funkcie z dévodov uvedenych v § 60 ods. 1 a 2,
* na zaklade pisomnej ziadosti prislusnika podla § 61,

* v skuSobnej lehote podla § 62,

* na zaklade zakona podfa § 63,

» smrtou prisluSnika alebo vyhlasenim prisluSnika za mrtveho.

Sluzobny urad skon¢i sluzobny pomer odvolanim z funkcie, ak pri-
slusnik prestal spifiat predpoklady nevyhnutné na vykonavanie $tatnej
sluzby, a to z dévodu Ze stratil Statne obcianstvo Slovenskej republiky
alebo nema trvaly pobyt na uzemi Slovenskej republiky. V pripravnej
Statnej sluzbe alebo v do¢asnej Statnej sluzbe sluzobny urad skonci
sluzobny pomer odvolanim z funkcie, ak sa v systemizacii znizil pocet
funk&nych miest. Pri odvolani z funkcie z tohto dévodu ma prislusnik
narok na nahradu v sume patnasobku jeho sluzobného platu. Sluzobny
pomer sa v tychto pripadoch skonc&i diiom doru€enia rozhodnutia o
odvolani z funkcie.

Na zaklade pisomnej Ziadosti prisluSnika sa sluzobny pomer skonci
rozhodnutim sluZzobného uradu, ktoré musi sluzobny urad vydat do 30
dni od dorucenia Ziadosti. Sluzobny pomer sa skon¢&i dfiom uréenym
v rozhodnuti. Obdobie od vydania rozhodnutia nesmie byt kratSie ako
30 dni a dihSie ako 60 dni, ak sa nedohodlo inak. Ak sluzobny urad
nevyda rozhodnutie v lehote uvedenej vy$Sie, sluzobny pomer sa skonci
Sestdesiatym dfiom od dorucenia Ziadosti prisluSnika.

SluZobny pomer mozno skonéit’ v sktiSobnej lehote po€as pripravne;j
Statnej sluzby alebo doCasnej Statnej sluzby z akéhokolvek dévodu alebo
bez uvedenia dévodu, tak zo strany sluzobného uradu, ako aj zo strany
prislusnika. Sluzobny pomer sa skon¢i uplynutim troch kalendarnych
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dni nasledujucich po dni doru€enia pisomného oznamenia veduceho
sluzobného uradu alebo prisludnika, vZzdy v8ak najneskér uplynutim
skuSobnej lehoty.

SluZzobny pomer prisludnika sa na zaklade zakona skonc&i dfiom

» uplynutia pripravnej Statnej sluzby, ak nebola uspesne vykonana
skuska na ziskanie osobitnej odbornej spdsobilosti a u prisludni-
ka Horskej zachrannej sluzby skuSka odbornej spésobilosti podla
osobitného predpisu alebo ak sa nesplnil kvalifikacny predpoklad
vzdelania podla § 195,

» uplynutia doCasnej Statnej sluzby,

* nadobudnutia pravoplatnosti rozsudku, ktorym bol prislusnik odsude-
ny za umyselny trestny ¢in uvedeny v § 17 ods. 2 alebo za trestny ¢in
na nepodmienecny trest odfatia slobody, alebo diiom nadobudnutia
pravoplatnosti rozhodnutia, ktorym bol pozbaveny spésobilosti na
pravne ukony alebo ktorym bola jeho spésobilost na pravne ukony
obmedzena,

* vzniku naroku na starobny déchodok podla osobitného predpisu,
a ak ide o prislusnika, ktory spifia podmienky naroku na vysluhovy
déchodok podla osobitného predpisu, diiom dovisenia dbchodkového
veku podla osobitného predpisu,

» uplynutia ¢asu zaradenia mimo €innej Statnej sluzby,

* nadobudnutia pravoplatnosti rozhodnutia lekarskej komisie zriadene;j
podla § 17 ods. 3 o strate zdravotnej spdsobilosti prisluSnika na
vykonavanie akejkolvek funkcie v zbore,

* nadobudnutia pravoplatnosti rozhodnutia o ulozeni disciplinarneho
opatrenia prepustenia zo stalej Statnej sluzby, prepustenia z doCasne;j
Statnej sluzby alebo prepustenia z pripravnej Statnej sluzby,

* nadobudnutia pravoplatnosti sluzobného hodnotenia so zaverom, ze
prisludnik nie je sposobily na vymenovanie do stélej Statnej sluzby,

* nadobudnutia pravoplatnosti sluzobného hodnotenia so zaverom, ze
prislusnik nie je sposobily vykonavat’ akukolvek funkciu v zbore,

» straty odbornej spdsobilosti podla osobitného predpisu.
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Na pravne vztahy prislusnikov pri vykonavani $tatnej sluzby sa vzta-
huje ZP, len ak to vyslovne ustanovuje zakon €. 315/2001 Z. z. v zneni
neskorsich predpisov. Podla § 193 zakona o Hasi¢skom a zachrannom
zbore sa na sluzobny pomer prislusnikov pouziju primerane ustanovenia
§ 13, 39, § 85az 117, § 129 az 132, § 136 az 152 ods. 1 a 2 okrem
poslednej vety, § 160 az 170, § 177 az 222, § 231 az 252 zakona ¢.
311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov.

Zakon ¢. 154/2001 Z. z. o prokuratoroch a pravnych ¢akateloch
prokuratury v zneni neskorSich predpisov upravuje postavenie prokura-
torov, ich prava a povinnosti, vznik, zmenu a zanik sluzobného pomeru
a naroky z toho vyplyvajuce, zodpovednostné vztahy, disciplinarne ko-
nanie a samospravu prokuratorov, ako aj postavenie pravnych ¢akatelov
prokuratary, ich prava a povinnosti, vznik a zanik sluzobného pomeru a
ich disciplinarnu zodpovednost. Prokurator sa vykonom svojej funkcie
podiela na ochrane prav a zakonom chranenych zaujmov fyzickych
0s0b, pravnickych oséb a Statu. SluZobny pomer prokuratora vznika
vymenovanim do funkcie prokuratora. Do funkcie prokuratora mozno
vymenovat statneho obCana Slovenskej republiky, ktory

* v den vymenovania dosiahol vek najmenej 25 rokov,

* ma vysokoskolské pravnické vzdelanie,

* ma spbsobilost na pravne ukony v plnom rozsahu,

* je bezuhonny a jeho moralne vlastnosti davaju zaruku, Ze funkciu
prokuratora bude riadne vykonavat,

» ovlada statny jazyk,

* ma trvaly pobyt na Uzemi Slovenskej republiky,

* nie je ¢lenom politickej strany ani politického hnutia,

+ Zzlozil prokuratorsku skusku,

» suhlasi s vymenovanim do funkcie prokuratora na uréenu prokuraturu;
suhlas musi mat pisomnu formu.

Uchadzac o funkciu prokuratora preukazuje pravnické vzdelanie dip-
lomom vydanym vysokou Skolou podla osobitného zakona po skonceni
magisterského studia na pravnickej fakulte vysokej Skoly v Slovenskej
republike alebo dokladom o vysoko$kolskom $tudiu vydanom zahra-
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ni¢nou vysokou Skolou, ktory je nostrifikovany pravnickou fakultou
vysokej Skoly v Slovenskej republike alebo dokladom o $tudiu vyda-
nom zahrani¢nou vysokou Skolou $tatu, s ktorym Slovenska republika
uzavrela medzinarodnu zmluvu o vzajomnom uznavani rovnocennosti
dokladov o vzdelani.

Za prokuratorsku skusku podla tohto zakona sa povazuje aj odbor-
na justi¢na skuska, advokatska skuska a notarska skuska. Generalny
prokurator méze uznat za prokuratorsku skusku podla tohto zakona aj
int odbornu pravnicku skusku. Generalny prokurator méze vynimoc-
ne odpustit’ vykonanie prokuratorskej skusky uchadzacovi o funkciu
prokuratora, ktory je preukazatelne vedeckou alebo inou vyznamnou
osobnost'ou v odbore prava, ak je najmenej 20 rokov €inny v pravnickom
povolani. Podmienky na vymenovanie do funkcie prokuratora uvedené
vy$sie musi prokurator spifiat po cely &as trvania sluzobného pomeru
prokuratora. Prokuratora vymenuva do funkcie prokuratora bez ¢aso-
vého obmedzenia na ur€enu prokuratdru generalny prokurator. Pravo
vykonavat funkciu prokuréatora vznika driom zloZenia sfubu. Ak proku-
rator odmietne zlozit' slub alebo zlozi sfub s vyhradou, vymenovanie
do funkcie prokuratora je neplatné.

Prokuratorom vojenskej prokuratiary moéze byt len vojak, ktory je v
sluzobnom pomere profesionalneho vojaka, je vymenovany alebo povy-
Seny do déstojnickej vojenskej hodnosti alebo do generalskej vojenske;j
hodnosti a je vy&leneny na plnenie Uloh vojenskej prokuratury podla oso-
bitného zakona. Prokurator vojenskej prokuratiry pocas vyclenenia na
plnenie uloh vojenskej prokuratury je v sluZzobnom pomere prokuratora.
Tym nie je dotknuty jeho sluZzobny pomer profesionalneho vojaka podla
osobitného zakona. Podmienky na vymenovanie do funkcie prokuratora
uvedené vy$sie musi prokurator vojenskej prokuratury spifiat po cely
Cas trvania sluzobného pomeru prokuratora.

Spbdsoby zaniku sluzobného pomeru prokuratora su upravené v §
14-18. Sluzobny pomer prokuratora zanika

» odvolanim z funkcie prokuratora (§ 15),
» vzdanim sa funkcie prokuratora (§ 16),
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* zinych dévodov ustanovenych tymto zakonom (§ 17).

Prokuratora méze z funkcie prokuratora odvolat’iba generalny pro-
kurator. Generalny prokurator odvola prokuratora z funkcie, ak

» prokurator bol pravoplatnym rozhodnutim sudu pozbaveny spdsobi-
losti na pravne ukony alebo ak pravoplatnym rozhodnutim sudu bola
obmedzena jeho spdsobilost na pravne ukony,

» prokurator stratil Statne obcianstvo Slovenskej republiky,

» prokurator bol pravoplatnym rozhodnutim sudu odsudeny pre umy-
selny trestny &in,

» disciplinarna komisia pravoplatne rozhodla o zbaveni prokuratora
vykonu funkcie prokuratora [§ 189 ods. 1 pism. f)],

» prokurator sa stal ¢lenom politickej strany alebo politického hnutia,

» prokurator nema trvaly pobyt na Uzemi Slovenskej republiky.

Generalny prokurator méZe odvolat’ prokuratora z funkcie, ak nie
je spdsobily zo zdravotnych dévodov podla lekarskeho posudku, roz-
hodnutia organu Statnej zdravotnej spravy alebo organu socialneho
zabezpecenia vykonavat svoju funkciu po €as dihSi ako jeden rok; to
neplati, ak ide o tehotnu prokuratorku alebo prokurator dosiahol vek
65 rokov.

Sluzobny pomer prokuratora zanikne odvolanim z funkcie prokura-
tora dfiom, ked bolo prokuratorovi doru€¢ené rozhodnutie generalneho
prokuratora o odvolani z funkcie; rozhodnutie generalneho prokuratora
o odvolani z funkcie sa musi dorugit prokuratorovi do vlastnych ruk.
Odvolanim prokuratora vojenskej prokuratury z funkcie prokuratora sa
vSak neskonci jeho sluzobny pomer profesionalneho vojaka.

Podla § 16 sa prokurator méze vzdat funkcie prokuratora pisomne
z doévodu vzniku naroku na starobny déchodok alebo invalidny do-
chodok alebo zo zdravotnych dévodov (ak nie je spdsobily vykonavat
svoju funkciu podla lekarskeho posudku, rozhodnutia organu Statnej
zdravotnej spravy alebo organu socialneho zabezpecenia) alebo kedy-
kolvek aj bez uvedenia dévodov. Sluzobny pomer prokuratora zanika
vzdanim sa funkcie prokuratora uplynutim dvoch kalendarnych mesia-
cov nasledujucich po mesiaci, v ktorom bolo oznamenie o vzdani sa
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funkcie doru¢ené generalnemu prokuratorovi, ak neddjde k dohode o
skorSom zaniku sluzobného pomeru prokuratora. Vzdanim sa funkcie
prokuratora vojenskej prokuratury sa neskonci jeho sluzobny pomer
profesionalneho vojaka.

Sluzobny pomer prokuratora mdze zaniknut ale aj z inych dovodov (§
17), a to smrtou prokuratora alebo vyhlasenim prokuratora za mrtveho,
alebo z dévodov uvedenych v § 11 ods. 3 a § 12 ods. 6.

V tretej Casti zakona €. 154/2001 Z. z. v zneni neskorsich predpisov je
upravené postavenie pravnych ¢akatelov prokuratury. Pravny ¢akatel
prokuratury vykonava v sluzobnom pomere pripravnu prax podla tohto
zakona. Ak ide o pravneho Cakatela prokuratury, ktory je vojakom vyko-
navajucim profesionalnu sluzbu, v jeho pravnych vztahoch suvisiacich
so vznikom, zmenami a skon€enim vojenskej sluzby kona a rozhoduje
v mene $tatu sluzobny organ ustanoveny osobitnym zakonom.

Sluzobny pomer pravneho ¢akatela prokuratury vznika vymenova-
nim do funkcie pravneho Cakatela prokuratiry. Do funkcie pravneho
Cakatela prokuratiry mozno vymenovat statneho ob&ana Slovenskej
republiky, ktory

* ma vysokoskolské pravnické vzdelanie,

* ma spbsobilost na pravne ukony v plnom rozsahu,

* je bezuhonny a jeho moralne vlastnosti davaju zaruku, ze po skon&eni
pripravnej praxe bude riadne vykonavat funkciu prokuratora,

» ovlada statny jazyk,

* ma trvaly pobyt na Uzemi Slovenskej republiky,

* uspesne absolvoval vyberové konanie.

Pravnické vzdelanie preukazuje uchadza¢ o funkciu pravneho &a-
katela prokuratury rovnakym spésobom ako uchadzac¢ o funkciu pro-
kuratora (§ 6 ods. 3).

Za bezuhonného obcana sa na ucely tohto zakona povaZuje obcan,
ktory nebol pravoplatne odsudeny za umyselny trestny ¢in. Bezihon-
nost' sa preukazuje vypisom z registra trestov, ktory nie je starsi ako tri
mesiace. Podmienky na vymenovanie do funkcie pravneho Cakatela
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prokuratury uvedené v predchadzajucom musi pravny ¢akatel proku-
ratury spifat po cely &as trvania sluzobného pomeru.

Pravnym Cakatelom vojenskej prokuratury méze byt len vojak, ktory
je v sluzobnom pomere profesionalneho vojaka, je vymenovany alebo
povySeny do dostojnickej vojenskej hodnosti alebo do generalskej vo-
jenskej hodnosti a je vy€leneny na plnenie uloh prokuratury podfla oso-
bitného zakona. Pravny Cakatel vojenskej prokuratury pocas vy€lenenia
na plnenie uloh prokuratury je v sluZzobnom pomere pravneho ¢akatela
prokuratury. Tym nie je dotknuty jeho sluzobny pomer profesionalneho
vojaka podla osobitného zakona. Podmienky na vymenovanie do funkcie
pravneho ¢akatela prokuratury uvedené v § 231 ods. 2 a podmienky
uvedené v ods. 1 musi pravny &akatel vojenskej prokuratury spifiat po
cely Cas trvania sluzobného pomeru pravneho Cakatela prokuratury.
Ustanovenia tohto zakona vztahujuce sa na pravneho ¢akatela proku-
ratury sa vztahuju aj na pravneho Cakatela vojenskej prokuratury, ak
tento zakon neustanovuje inak.

Pravneho Cakatela vymenuva do funkcie na zaklade vyberového
konania generalny prokurator. Pravny Cakatel prokuratury sklada do ruk
generalneho prokuratora sfub. Zlozenie slubu pravny ¢akatel prokura-
tary potvrdi svojim podpisom na listine s textom sfubu; na tejto listine
musi byt uvedeny datum zlozenia slubu. Opravnenie vykonavat funkciu
pravneho Cakatela prokuratury vznika diiom zloZenia sfubu. Ak pravny
Cakatel prokuratury odmietne zlozit sfub alebo zlozi slub s vyhradou,
vymenovanie do funkcie pravneho ¢akatela prokuratury je neplatné.

Spdsoby zaniku sluzobného pomeru pravneho ¢akatela prokuratary
vyplyvaju z § 235-237. Sluzobny pomer pravneho ¢akatela prokuratury
zanika vymenovanim pravneho ¢akatela prokurattry do funkcie proku-
ratora. Sluzobny pomer pravneho akatela prokuratury zanika aj smrtou
pravneho Cakatela prokuratury alebo jeho vyhlasenim za mrtveho alebo
odvolanim z funkcie pravneho ¢akatela prokuratiry alebo vzdanim sa
funkcie pravneho Cakatela prokuratury. Pravneho Cakatela prokuratury
méze z funkcie odvolat iba generalny prokurator.
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Pravneho Cakatela prokuratury méze z funkcie odvolat iba generalny
prokurator. Generalny prokurator odvola pravneho ¢akatela prokuratury
z funkcie, ak

e pravny Cakatel prokuratury bol pravoplatnym rozhodnutim sudu
pozbaveny spdsobilosti na pravne ukony alebo ak pravoplatnym
rozhodnutim sudu bola obmedzena spdsobilost pravneho ¢akatela
prokuratury na pravne ukony,

» pravny Cakatel prokuratury stratil Statne obc&ianstvo Slovenskej re-
publiky,

» pravny Cakatel prokuratury bol pravoplatnym rozhodnutim sudu
odsudeny za umyselny trestny €in,

» disciplinarna komisia pravoplatne rozhodla o zbaveni pravneho ¢a-
katefla prokuratury vykonu funkcie pravneho ¢akatela prokuratury,

» pravny Cakatel prokuratiry nema trvaly pobyt na iuzemi Slovenskej
republiky,

» pravny ¢akatel prokuratury opakovane nezloZil prokuratorsku skus-
ku,

» pravny Cakatel nedal pisomny suhlas na vymenovanie do funkcie
prokuratora na ur€enu prokuraturu.

Generalny prokurator méze odvolat’ pravneho ¢akatela prokuratury z
funkcie, ak nie je spdsobily zo zdravotnych dévodov podla lekarskeho
posudku, rozhodnutia organu $tatnej zdravotnej spravy alebo podla
organu socialneho zabezpecenia vykonavat svoju funkciu po ¢as dIhSi
ako jeden rok; to neplati, ak ide o tehotnu pravnu ¢akatelku prokuratu-
ry. Sluzobny pomer pravneho ¢akatela prokuratury zanika odvolanim
diiom, ked bolo pravnemu Cakatelovi doru¢ené rozhodnutie generalneho
prokuratora o odvolani z funkcie; rozhodnutie generalneho prokuratora
o odvolani z funkcie sa musi dorudit pravhemu ¢akatelovi prokuratary
do vlastnych ruk. Odvolanim pravneho ¢akatela vojenskej prokuratury
z funkcie pravneho Cakatefa prokuratury sa neskonéi jeho sluzobny
pomer profesionalneho vojaka.

2]

Pravny Cakatel prokuratury sa mbze svojej funkcie pisomne vzdat
aj bez uvedenia dévodov (§ 237). Sluzobny pomer pravneho ¢akatela
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prokuratury zanika vzdanim sa funkcie pravneho ¢akatela prokuratury
uplynutim dvoch kalendarnych mesiacov nasledujucich po mesiaci, v
ktorom bolo oznamenie o vzdani sa funkcie doru¢ené generalnemu
prokuratorovi, ak neddjde k dohode o skorSom zaniku sluzobného
pomeru. Vzdanim sa funkcie pravneho ¢akatela vojenskej prokuratury
sa neskonci jeho sluzobny pomer profesionalneho vojaka.

Podla § 259 sa na pravne vztahy upravené tymto zakonom ZP
vztahuje len vtedy, ak tento zakon alebo osobitny zakon neustanovuje
inak (ide o vztah subsidiarity medzi ZP a zakonom ¢&. 154/2001 Z. z. o
prokuratoroch a pravnych ¢akatefoch prokuratiry v zneni neskorSich
predpisov).

K pojmu verejna sprava (verejna sluzba)

Pojem sprava predstavuje odborny nazov s velmi Sirokym obsahom
a s mnozstvom alternativ jeho chapania. V najv§eobecnejSom ponimani
mdbzeme spravu definovat’ ako €innost, ktord zamerne sleduje nejaky
ciel, alebo €innost, ktora trvale riadi ur¢ené zalezitosti.”* Pod pojmom
sprava mézeme tiez rozumiet Cinnost, ktora je zamerana na zacho-
vanie, rozvijanie a starostlivost' o urcité veci, zalezitosti, hodnoty, stav
a pod.” Sprava ako svoju zakladnu sucast predpoklada fudsky prvok,
to znamena, Ze predpoklada existenciu fudi, ktori sa zaoberaju tymto
osobitnym druhom ¢€innosti. V ostatnom obdobi sa presadzuje snaha
zamenit’ pojem sprava pojmom manazment a ten uplatiovat, s ¢im sa
nie celkom stotoZriujeme, sme vSak toho nazoru, Ze aplikacia niektorych
zasad manazmentu v sprave verejnych veci méze vyrazne prispiet Kk jej
vykonnosti, efektivnosti a modernizacii.

Aj pojmu verejna sprava sa prisudzuje rébzny vyznam, pojem verejna
sprava predstavuje funkény rozmer a organizacny rozmer pojmu spra-
va. V materialnom (funkénom) ponati pod oznacenim verejna sprava
rozumieme urcity druh ¢innosti (fakticky vykon spravy). V tomto chapani
ide o vykonnu €innost Statu ako zakladného verejnopravneho subjektu,

™ Skultéty, P.: Verejna sprava a spravne pravo. Bratislava, Vydavatel'ské oddelenie PF
UK v Bratislave, 1995, s. 27
75 Skulova, S.: Zaklady spravni védy. Brno, Masarykova univerzita 1998, s. 30
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ktora je uskutoCniovana prostrednictvom jeho organov, ako aj vykonnu
¢innost tzv. dalSich verejnopravnych subjektov, resp. ich organov, ktora
ma zaklad v sprave verejnych zaleZitosti a je realizovana ako prejav
vykonnej moci v State. Svojim obsahom sa orientuje na zabezpecenie
verejnych zalezitosti, resp. verejnych sluzieb a na mocensku ochranu
verejnych zaujmov. Vo formalnom (institucionalnom) poriati chapeme
verejnu spravu ako sustavu organov verejnej spravy, v tomto ponati
sa kladie déraz na institucie, ktoré maju pésobnost a pravomoc riesit’
verejné ulohy, pokial tieto nie su prikazané na rieSenie parlamentu alebo
sudov alebo inak povedané, ide o €¢innost organov oznacovanych ako
spravne organy.’®

Verejna sprava vykonava zakony pomocou tzv. vykonnych orga-
nov, na rozdiel od zakonodarstva, kde zakonodarne organy zakony
tvoria, prijimaju a modifikuju. Zakonodarstvom sa teda zakony tvoria,
verejnou spravou vykonavaju. Od sudnictva sa verejna sprava odliSuje
jednak funk&ne, jednak organizacne. Z funkéného hladiska sudnictvo
predstavuje ,nalezy prava“, zatial ¢o verejna sprava realizaciu verej-
nych zaujmov v medziach prava. Organizacne je sudnictvo realizované
koordinovanou sucinnostou relativne vzajomne si rovnych organov,
naopak, sustava organov verejnej spravy vykazuje identifikacné znaky
podriadenosti a nadriadenosti. Verejna sprava ako sprava Statu nie je
vyluénou &innostou, ale je sudasne dopifiana aj ¢innostou nestatne;
povahy vykonného charakteru.

Aktualny obsah pojmu verejna sprava je vo vazbe na spravne pravo
vysledkom urcitého vyvoja. Historicky sa verejna sprava €lenila na
vnutornu spravu, vojensku spravu, finanénu spravu, zahraniénu spravu
a justiénu spravu. Toto Clenenie vnutornej spravy sucasne charakteri-
zovalo vnutornu diferenciaciu verejnej spravy ako celku. Vo francuz-
skej verejnej sprave sa uz v 70. rokoch 19. storo€ia rozsirilo chapanie
a uplathovanie verejnej spravy ako vykonu verejnej moci v intenciach
tzv. ,service public”. Takéto vymedzenie verejnej spravy predpoklada
jej rozhodujuce zameranie nie na nariadovaciu ¢innost, ale na ¢innosti
smerujuce k praktickému zabezpeceniu verejnych zaleZitosti. Verejna

% Hoetzel, J.: Ceskoslovenské spravni pravo. Praha, Melantrich 1937, s. 13-14
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sprava ako sprava verejnych zaleZzitosti je spravou vo verejnom zaujme
a subjekty, ktoré ju vykonavaju, ju realizuju ako pravom uloZzenu povin-
nost, a to z titulu svojho postavenia ako verejnopravnych subjektov. Na
vykone verejnej spravy sa za urcitych okolnosti mézu zucastriovat’ aj
sukromnopravne subjekty, ide o situaciu, ked' si subjekty verejnej spravy
objednaju vykon verejnych sluzieb, ktoré by inak mali realizovat samy,
u stkromnopravneho subjektu. Cinnost takychto subjektov prestava byt
v tom pripade kvalifikovana ako sukromnopravna a stava sa ¢innostou
vykonavanou vo verejnom zaujme. Takyto vykon verejnej spravy je vSak
mozny iba za podmienky, ak je postavenie verejnopravneho subjektu
zastupitelné a ked to nevylu€uje povaha veci.

Spravna reforma sa v su€asnosti uskuto€riuje vo viacerych krajinach
Eurépy a rovnako na urovni Eurépskej Unie. Jej su€astou su aj niektoré
aspekty ,privatizacie® uloh statu. Tento trend realizovany napriklad vo
Velkej Britanii, Francuzsku alebo Taliansku znamena v podstate dele-
gaciu Statnych uloh na sukromnopravne subjekty. Takato delegacia je
ale mozna iba vtedy, ak nejde o kluCové Statne ulohy. Prax vykazuje
takéto privatizaCné tendencie jednak ako ,organiza¢né®, ale v niektorych
situaciach tiez ako ,Cisté“. V prvom pripade vykonava dané ulohy $tat
za asistencie institutov sukromného prava.”” O tzv. Gistu privatizaciu ide
vtedy, ked Stat prenasa vykon spravy na subjekty sukromného prava,
ktoré s nim nie su identické.”

Z pohladu Statnej €innosti mozno verejnu spravu vymedzit negativne
ako Statnu Cinnost, ktoru Stat vykonava okrem zakonodarnej a sudnej
¢innosti.” Z pohladu ¢innosti tzv. dalSich verejnopravnych subjektov,
odliSnych od Statu, je potom verejna sprava nestatna ¢innost vykonného
charakteru, ktorej poslanim je spolu zabezpec€ovat vykon spravy statu.
Tieto dalSie verejnopravne subjekty predstavuju samospravne verej-
nopravne korporacie, ktoré svoju subjektivitu v uréitom zmysle slova

7 Napr. $tat zalozi spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym, ale podiely vlastni vyluéne
sam

8 Arnold, R.: Aspekty Evropskeé spravni reformy. In: Pravni rozhledy €. 5/1999, s. 8-9

™ Pozritiez: Rehurek, M.: Personalny prvok verejnej spravy. In: Pravny obzor &. 2/1995,
s. 95-96
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odvodzuju od Statu a su€asne su nim aprobované. Tieto korporacie
vykondavaju verejnu spravu vo svojom mene a vo svojej pésobnosti
a sprava, ktoru vykonavaju, je vo svojej podstate samospravou.

Z uvedeného vyplyva aj pojmové vymedzenie verejnej spravy v teorii
verejnej spravy a vo vede spravneho prava. V pravnej teérii prevliada
rozSireny nazor, ze verejnu spravu tvoria tri zlozky: Statna sprava,
samosprava a verejnopravne korporacie.® Viacerymi sposobmi pristu-
pov pri vymedzovani tohto pojmu, najma vedy spravneho prava, ale
dochadza aj k inému Strukturalnemu &leneniu verejnej spravy. Takéto
Clenenia vS8ak maju relativny charakter, a to najma preto, ze cielovym
kritériom funkénosti verejnej spravy je ucelné a racionalne naplnenie
spolo¢ensko-sluzobnej podstaty nezavisle od toho, €i spravu vykonava
stat, alebo iny verejnopravny subjekt.

Fungovanie verejnej spravy, ako spravy verejnych zalezitosti, sa
realizuje ako prejav vykonnej a nariadovacej ¢innosti (moci) v State.
Spolocenské vztahy, ktoré vznikaju a realizuju sa v suvislosti s vykonom
verejnej spravy, su determinované administrativnopravnou metdédou
pravnej regulécie. Vyplyva to z podstaty prava, ktoré upravuje sprav-
nopravne vztahy a ktoré vo svojej podstate ich zaraduje do verejného
prava. Verejné pravo upravuje vztahy medzi subjektmi, ktoré si nie su
rovné (vztah nadriadenosti a podriadenosti) a si¢asne zabezpecuje
ochranu verejnych zaujmov. Tento riadiaci charakter verejnej spravy
nemozno spochybnit ani v prostredi pravneho $tatu. Ide len o to, aku
povahu a aky pravny obsah maju tieto riadiace zasady. Jednostranné
zasahy vo sfére verejnej spravy, ktorymi sa mocensky zasahuje do spo-
lo€enskych vztahov, m6zu mat’ charakter akejsi spolo¢ensko-verejnej
sluzby, ktoru verejnopravne subjekty opravnene poskytuju ob&ianskej
spolo¢nosti. Riadiaca verejno-mocenska povaha verejnej spravy, za-
loZzena v zdsade na tradi¢nych vertikalnych vazbach, tak v urcitych
suvislostiach koreSponduje s horizontalnymi spravnymi vztahmi, ktoré
su pre oblast' verejného sektoru netypické.

&  Skultéty, P.: Spravne pravo hmotné. Bratislava, Vydavatelské oddelenie PF UK
v Bratislave 1997, s. 13-14
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Tradi¢né funkcie spravy, vychadzajuce zo SirSieho chapania verejného
zaujmu, boli vyrazne poznacené riadiacou exekutivou. Ten postihoval
nielen klasické oblasti dominantnych Statnych aktivit (zahrani¢né, vojen-
ské, bezpecnostné, finanéné, danové a pod.), ale aj oblasti, kde vyluéna
ingerencia Statu je z hladiska socialnej ucelnosti prinajmensom sporna
(socialne, kulturne, ekonomické zalezitosti a pod.).

Na druhej strane liberalne koncepcie necharakterizuju verejnu spravu
ako univerzalnu riadiaco-mocensku mas$inériu v podmienkach nekon-
trolovatefnej byrokracie, ale ako realizatora verejnych aktivit sluziacich
obcianskej spolocnosti.

Koncepcia verejnej spravy (ako Specifickej verejnej sluzby) naznacuje,
Ze tedria spravneho prava sa bude musiet vyrovnat' s tym, Ze orientacia
na spravujuci subjekt znamena zakonzervovat vylu¢ne mocensky atribut
spravy a nadradenie zaujmu spravujucich nad zaujmy spravovanych.
,verejné“, aby bolo humanne a demokratické, sa musi prelinat’ so
sukromnym, abstraktny zaujem musi byt v koneénom désledku v tom,
Ze vytvara priestor individudlnemu v socialnej a ekonomickej oblasti,
mobilizuje ho, a tak mu vlastne ,sluzi“.

Verejna sprava musi byt predovSetkym koncipovana ako zakladna
vzajomnej komunikacie stran spravneho vztahu vo funk&énom rdmci
spolocenskej sluzby, pricom nevyhnutné jednostranné zasahy musia
byt prostriedkom, ktory sa pouZije iba v pripadoch, ak je takato primarna
komunikéacia akymkolvek spésobom ohrozena.

Z uvedeného je zrejmé, Ze verejna sprava nie je vyluénou mocensko-
riadiacou aktivitou, ani klasickou (obvyklou) sluzbou. Prienik vertikalneho
momentu (t. j. jednostranné pésobenie na spravanie ludi) a horizontal-
neho momentu (t. j. rovného vztahu vnutri verejnej spravy) umoznuje
chapat verejnu spravu ako Specifickl verejnu sluzbu ,sui generis®.

S pouzivanim pojmu verejna sprava Uzko suvisi pojem verejna
sluzba. Z analyzy pojmu verejna sprava vyplyva, Ze realizacia verej-
nej spravy predstavuje akusi Specificku verejnu sluzbu, a teda terminy
,verejna sprava“ a ,verejna sluzba“ predstavuju v tomto kontexte pojmy
k sebe velmi blizke, do istej miery takmer identické.
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Niektori autori formuluju pre oblast verejnej sluzby urcité zasady,

ovplyvriujuce kvalitu vykonu verejnej sluzby. Uvadzaju nasledovné:?®’

zasada aktivnej starostlivosti §tatu o verejnu sluzbu ako zaklad sta-
rostlivosti o verejné veci,

zasada funk&nej a systémovej pravnej regulacie verejnej sluzby,
zasada uplatnovania vSeobecnych a Specializovanych podmienok
na vstup do verejnej sluzby,

zasada zvySovania urovne verejnej sluzby,

zasada rozc€lenenia zamestnancov verejnej sluzby do dvoch za-
kladnych kategérii (vymenovanych zamestnancov a zmluvnych za-
mestnancov),

zasada reSpektovania ustanovenych sluzobnych poZiadaviek,
z4sada uplatiiovania vhodnych foriem vzdelavania vo verejnej sluz-
be,

zasada vytvarania podmienok na tvorbu inovacii vo verejnej sluz-
be,

zasada vSeobecného riadenia verejnej sluzby viadou,

zasada reSpektovania etického koédexu vo verejnej sluzbe,

zasada vhodného uplatriovania disciplinarnej zodpovednosti.

Viac dimenzii pojmového vymedzenia ,verejna sluzba“ vytvara jej

spojenie s osobnym prvkom, t. j. verejnym zamestnancom. Organizacné
a funkéné vymedzenie verejnej spravy (verejnej sluzby) nam umoznuije,
Vv spojeni s osobnym prvkom, zaregistrovat' niekolko obmenenych podéb
ich vzajomného prepojenia. Ide o nasledovné vazby:

1.

2.

vyjadrenie;
Statna sprava — Statna sluzba — Statny zamestnanec ($tatny urad-
nik);

. verejna sprava (bez Statnej spravy) — verejna sluzba (bez Statnej

sluzby) — verejny zamestnanec (bez Statneho zamestnanca), t. j.
uzSie vyjadrenie.

81

GaSpar, M.: Spravne pravo (tedria a prax). Pezinok, Vydavatelstvo Format 1998, s.
26
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z tedrie verejnej sluzby, tak za verejnu sluzbu povazujeme €innost’
vykonavanu vo verejnej sprave, v celom kontexte jej chapania, t. j.
v Statnej sprave, samosprave a vo verejnych korporaciach, resp. tiez
okruh osdb, ktoré vykonavaju sluzbu, vykon prace, v prospech pravnicke;j
osoby verejného prava.

Druha rovina prepojenia predstavuje vazbu $tatna sprava — Statna
sluzba a osobny prvok, ktory ju realizuje. Statna sprava a $tatna sluzba
predstavuju uzsi pojem, nez su pojmy verejna sprava a verejna sluzba.
Statna sprava predstavuje spravu $tatnych zalezitosti na rozdiel od
nestatnej spravy (samosprava, verejnopravne korporacie). Obyc¢ajne
je spojena s realizaciou vrchnostenskych opravneni (Einnosti) Statu.
Podobne ako pri vymedzeni verejnej spravy (verejnej sluzby) v najsir-
Som slova zmysle aj tu plati, Zze za Statnu sluzbu povazujeme &innost’
vykonavanu v §tatnej sprave, resp. tiez okruh oséb, ktoré vykonavaju
sluzbu, vykon prace, ale nie v prospech akejkolvek pravnickej osoby
verejného prava, ale len v prospech Statu a vo vztahu k Statu.

Tretia rovina vztahu predpoklada realizaciu verejnej spravy a verejnej
sluzby v spojeni s osobnym prvkom, abstrahujuc Statnu spravu a tiez
Statnu sluzbu. Tato verejna sluzba v uzsom slova zmysle sa vztahuje
na ¢innosti vykonavané vo verejnej sprave s vylucenim Statnej spravy,
pricom péjde predovietkym o zabezpelovanie tych veci, ktoré pred-
stavuju verejny zaujem vratane Uzemnej samospravy.

Eurépsky sud pre ludské prava sa vo svojich rozsudkoch v posled-
nych rokoch opakovane zaoberal otazkou aplikacie ¢l. 6 Dohovoru
o ochrane [udskych prav a zakladnych slobéd vo veci jeho pésobnosti na
zamestnancov vykonavajucich Specifické €innosti verejnej spravy. Hoci
v pripade Frydlender proti Francuzskej republike® iSlo ,iba“ o skon¢enie
zamestnania, argumentacia sudu je pre sucasné chapanie verejnej
sluzby natolko vystizna, Ze si zasluzi rozsiahlejSiu citaciu: ,,Je pravdou,
Ze v niektorych Statoch zmluvni zamestnanci podliehaju sukromnému

82 Rozhodnutie vo veci Frydlender proti Francuzskej republike (Application No. 30979/96
zo dia 27. juna 2000)
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pravu, na rozdiel od menovanych zamestnancov, na ktorych sa vztahuje
verejné pravo. Sud konstatuje, Ze v suCasnej praxi zmluvnych Statov
menovani a zmluvni zamestnanci ¢asto vykonavaju rovhocenné alebo
podobné funkcie. Skutocnost, i aplikované zakonné ustanovenia su
vo vnutrostatnom prave sucastou verejného alebo sukromného prava
nemOze byt sama o sebe rozhodujucou a v kazdom pripade by to viedlo
k nerovhému zaobchadzaniu medzi osobami vo verejnych sluzbach,
vykonavajucimi rovnaké funkcie.”

Pravna Uprava verejnej sluzby v Slovenskej republike

Pravna uprava pracovného pomeru vo verejnej sluzbe vyplyva zo
zakona €. 552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme v zneni
neskorsich predpisov (dalej len ,zakon €. 552/2003 Z. z.“ alebo ,zakon
o vykone prace vo verejnom zaujme*). Predmetny zakon upravuje
prava a povinnosti zamestnancov a zamestnavatelov pri vykone prace
vo verejnom zaujme. Verejnym zaujmom sa v zneni zakona rozumie
zaujem, ktory prinasa majetkovy prospech alebo iny prospech vSetkym
ob&anom alebo vacésine ob&anov. U zamestnancov zamestnavatefla,
ktorymi su pravnické osoby podla § 1 ods. 2 pism. c¢), vykon prace vo
verejnom zaujme je aj plnenie povinnosti zamestnancov v zaujme tychto
pravnickych os6b podla ObZ.

Zakon €. 552/2003 Z. z. v zneni neskorsich predpisov sa vztahuje
na zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme k zamestna-
vatelom, ktorymi su

» Statne organy, obce, vysSie uzemné celky a pravnické osoby, ktorym
zakon zveruje pravomoc rozhodovat' o pravach a povinnostiach fy-
zickych oséb alebo pravnickych oséb v oblasti verejnej spravy,

» pravnické osoby zriadené zakonom a pravnické osoby zriadené
Statnym organom, obcou alebo vy$8im uzemnym celkom podla oso-
bitného zakona,83

* pravnické osoby zaloZzené Statnym organom, Fondom narodného
majetku Slovenskej republiky, obcou alebo vy$Sim uzemnym celkom,

8 Napr. zakon ¢. 302/2001 Z. z. o samosprave vysSich uzemnych celkov (zédkon o
samospravnych krajoch) v zneni neskor$ich predpisov
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ak majetkova UcCast alebo sucet majetkovej ucasti Statu, Fondu narod-
ného majetku Slovenskej republiky, obce alebo vy§Sieho uzemného
celku je viac ako 67 %,

iné pravnické osoby zalozené Statnym organom, obcou alebo vy$s$im
uzemnym celkom, u ktorych vacésinu ¢lenov riadiacich, kontrolnych
alebo dozornych organov navrhuje Statny organ, obec alebo vysSi
uzemny celok.

Na pracovnopravne vztahy zamestnancov pri vykone prace vo ve-

rejnom zaujme sa vztahuje ZP, ak tento zakon alebo osobitny predpis®*
neustanovuje inak. Pracovnopravne vztahy zamestnancov pri vykone
prace vo verejnom zaujme su pracovnopravne vztahy zamestnancov
pri vykone verejnej sluzby podfa § 3 ods. 1 ZP (subsidiarna posobnost).
Zakon €. 552/2003 Z. z. v zneni neskorSich predpisov sa nevztahuje na
zamestnancoyv, ktori vykonavaju pracovné cinnosti remeselné, manualne
alebo manipulacné s prevahou fyzickej prace.

Zamestnancom podla tohto zakona sa modze stat fyzicka osoba,

ktora

ma spoésobilost’ na pravne ukony v plnom rozsahu,

je bezuhonna,

spifia kvalifikaéné predpoklady a osobitné kvalifikaéné predpoklady,
ak to vyzaduje osobitny predpis,

ma zdravotnu spdsobilost na pracu, ktord ma vykonavat, ak to vy-
Zaduje osobitny predpis,

bola zvolena alebo vymenovana, ak tento zakon alebo osobitny
predpis volbu alebo vymenovanie ustanovuje ako predpoklad vyko-
navania prace vo verejnom zaujme,

je opravnena na oboznamovanie sa s utajovanymi skuto¢nostami
podla osobitného predpisu, ak sa takéto opravnenie na dohodnutu
pracu vyzaduje,

ma poverenie podla vnutornych predpisov prislusnej cirkvi alebo
naboZenskej spolo€nosti, ak vyu€uje naboZenstvo.
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Predpoklady uvedené vy$sie musi zamestnanec spifiat po cely éas

vykonu prace vo verejnom zaujme.

Za bezuhonného na ucely tohto zakona sa nepovazuje ten, kto bol

pravoplatne odsudeny za umyselny trestny ¢in. Bezihonnost sa preu-
kazuje vypisom z registra trestov nie starS§im ako tri mesiace.

V § 8-9 su vymedzené povinnosti a obmedzenia vztahujuce sa na

zamestnanca pri vykone verejnej sluzby, pricom ide v tejto veci o nadvia-
zanie na pravnu Upravu obsiahnutu v ZP (najma § 47, 81 a 82). Z tohto
hladiska zamestnanec je povinny

dodrziavat Ustavu Slovenskej republiky, Ustavné zakony, zakony,
ostatné vSeobecne zavazné pravne predpisy a vnutorné predpisy
a uplatiiovat ich podla svojho najlepSieho vedomia a svedomia,
reSpektovat a chranit ludsku dostojnost a ludské prava,

konat’ a rozhodovat nestranne a zdrzat' sa pri vykone prace vo ve-
rejnom zaujme vSetkého, o by mohlo ohrozit déveru v nestrannost’
a objektivnost konania a rozhodovania,

zachovavat mi¢anlivost o skuto€nostiach, o ktorych sa dozvedel pri
vykone prace vo verejnom zaujme a ktoré v zaujme zamestnavatela
nemozno oznamovat inym osobam, a to aj po skon&eni pracovného
pomeru; to neplati, ak ho tejto povinnosti zbavil Statutarny organ
alebo nim povereny veduci zamestnanec, ak osobitny predpis ne-
ustanovuije inak,

zdrzat’ sa konania, ktoré by mohlo viest k rozporu zaujmoyv,
nezneuzivat informacie nadobudnuté v suvislosti a pri vykonavani
zamestnania vo vlastny prospech alebo v prospech blizkych osbéb
alebo inych fyzickych os6b alebo pravnickych osbb; tato povinnost’
plati aj po skon€eni pracovného pomeru,

zdrzat’ sa konania, z ktorého vyplyvaju neopravnené prisluby alebo
zavazky zavazujuce zamestnavatela,

oznamit’ nadriadenému veducemu zamestnancovi, pripadne orga-
nu ¢innému v tresthom konani stratu alebo poskodenie majetku vo
vlastnictve alebo v sprave zamestnavatefla,
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» oznamit zamestnavatelovi, Zze bol pravoplatne odsudeny za umyselny
trestny €in alebo Ze bol pozbaveny spdsobilosti na pravne ukony,
alebo Ze jeho spésobilost na pravne ukony bola obmedzena.

Na druhej strane zamestnanec nesmie

» vykonavat &innost, ktorou by sa vyznamnou mierou zniZovala jeho
dostojnost vo vztahu k vykonavanej funkcii alebo by sa ohrozovala
jeho nestrannost,

» sprostredkuvat pre seba alebo inu fyzicki osobu alebo pravnicku
osobu obchodny styk

1. so Statom,

2. s obcou,

3. s vy8§im uzemnym celkom,

4. so Statnym podnikom, Statnym ucelovym fondom, s Fondom na-
rodného majetku Slovenskej republiky a s inou pravnickou osobou
zriadenou Statom,

5. s rozpocCtovou organizaciou alebo prispevkovou organizaciou,
inou pravnickou osobou zriadenou obcou,

6. s rozpoc€tovou organizaciou alebo prispevkovou organizaciou,
inou pravnickou osobou zriadenou vy$3im Uzemnym celkom
alebo

7. s inou pravnickou osobou s majetkovou ucastou statu, Fondu
narodného majetku Slovenskej republiky, obce alebo vysSieho
uzemného celku; to neplati, ak takato Cinnost vyplyva zamest-
nancovi z vykonu prace vo verejnom zaujme,

» pozadovat alebo prijimat dary alebo iné vyhody alebo navadzat iného
na poskytovanie darov alebo inych vyhod v suvislosti a pri vykone
prace vo verejnom zaujme; to neplati, ak ide o dary alebo iné vyhody
poskytované obvykle pri vykone prace vo verejnom zaujme alebo na
zaklade zakona alebo zamestnavatelom,

* nadobudat' majetok od Statu, obce, vys§Sieho uzemného celku alebo
Fondu narodného majetku Slovenskej republiky inak ako vo verejnej
sutazi alebo vo verejnej drazbe, ak osobitny predpis neustanovuje
inak, s vynimkou, ak obec alebo vys$S§i Uzemny celok zverejni pod-
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mienky nadobudnutia majetku; to sa vztahuje aj na osoby blizke
zamestnancovi,

» pouzivat symboly spojené s vykonom prace vo verejnom zaujme na
osobny prospech,

* zneuzivat vyhody vyplyvajuce z vykonu prace vo verejnom zaujme,
a to ani po skonceni vykonu tychto prac,

» poskytovat nepravdivé vyhlasenia suvisiace s vykonavanim prace
VO verejnom zaujme.

Veduci zamestnanec, ktory vykonava funkciu Statutarneho organu
u zamestnavatela uvedeného v § 1 ods. 2 zakona, nesmie podnikat
alebo vykonavat inu zarobkovu Cinnost’ a byt ¢lenom riadiacich, kon-
trolnych alebo dozornych organov pravnickych osbb, ktoré vykonavaju
podnikatel'sku Cinnost. Zakaz Clenstva v riadiacich, kontrolnych alebo
dozornych organoch pravnickych oséb sa nevztahuje na tohto veduceho
zamestnanca, ak je vyslany do riadiaceho, kontrolného alebo dozorného
organu pravnickej osoby zamestnavatelom a ak takato ¢innost vyplyva
z vykonu jeho prace; tento veduci zamestnanec nemoze od prislusnej
pravnickej osoby poberat odmenu, iny prijem alebo dalSiu vyhodu. Tieto
obmedzenia sa nevztahuju na poskytovanie zdravotnej starostlivosti v
Statnych zdravotnickych zariadeniach alebo v nestatnych zdravotnickych
zariadeniach, ktorych zriadovatefom je obec, vy3Si izemny celok, na
vedecku ¢innost, pedagogicku ¢innost, lektorsku €innost, prednasa-
tel'sku €innost, publicisticku ¢innost, literarnu alebo umelecku €innost,
¢innost sprostredkovatela a rozhodcu pri kolektivnom vyjednavani a na
spravu vlastného majetku alebo na spravu majetku svojich maloletych
deti, na Cinnost v poradnom organe vlady, na &innost ¢lena v rozkla-
dovej komisii a na ¢innost, ktora vyplyva z projektov financovanych z
programov Eurépskej Unie. Veduci zamestnanec, ktory vykonava funkciu
Statutarneho organu, moéze vykonavat ¢innost znalca, timo¢nika alebo
prekladatela len vtedy, ak sa tato Cinnost’ vykonava pre sud, pre iny
Statny organ, pre obec alebo pre vy$Si uzemny celok. Obmedzenie
podfa ods. 1 sa tieZ nevztahuje na ugast veduceho zamestnanca,
ktory vykonava funkciu Statutarneho organu, na projekte rozvojovej
pomoci Eurdpskej Unie inym krajinam, realizovanom ministerstvom
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alebo ostatnym ustrednym organom Statnej spravy v mene Europskej
Unie a financovanom Eurdpskou Uniou; ¢innost veduceho zamestnanca,
ktory vykonava funkciu Statutarneho organu, pri posudzovani projek-
tu financovaného zo Statneho rozpoctu Slovenskej republiky alebo z
inych zdrojov; ¢innosti, ktorych predmetom je uskuto€riovanie programu
supervizie. Veduci zamestnanec, ktory vykonava funkciu Statutarneho
organu, je povinny do 30 dni odo dfa jeho ustanovenia na miesto ve-
duceho zamestnanca skon it ina zarobkovu Cinnost, podnikanie alebo
Clenstvo v riadiacich, kontrolnych alebo dozornych organoch pravnickych
os0b, ktoré vykonavaju podnikatelsku €innost spdsobom vyplyvajucim
z prislusnych pravnych predpisov.

Zamestnanec mébZe popri svojom zamestnani vykonavanom v pracov-
nom pomere vykonavat zarobkovi ¢innost, ktoré je zhodna s predmetom
¢innosti zamestnavatela, bez jeho suhlasu:

* na projekte rozvojovej pomoci Eurépskej unie inym krajinam, reali-
zovanom ministerstvom alebo ostatnym ustrednym organom Statnej
spravy v mene Europskej Unie a financovanom Eurépskou uniou,

» pri posudzovani projektu financovaného zo Statneho rozpoctu Slo-
venskej republiky alebo z inych zdrojov,

» ktorej predmetom je uskutoChovanie programu supervizie.

Zamestnancovi a veducemu zamestnancovi, ktory vykonava funkciu
Statutarneho organu, ktory sa zucastriuje na projekte rozvojovej pomo-
ci Eurépskej unie inym krajindm, realizovanom ministerstvom alebo
ostatnym uUstrednym organom Statnej spravy v mene Eurdpskej Unie a
financovanom Eurdpskou Uniou, sa poskytne pracovné volno najviac
v rozsahu 60 pracovnych dni v kalendarnom roku. Za €as pracovného
volna takto poskytnutého zamestnancovi a veducemu zamestnancovi,
ktory vykonava funkciu Statutarneho organu, patri funkény plat alebo
priemerny mesacny zarobok len vtedy, ak je tento funkény plat alebo
priemerny mesacny zarobok refundovany z prostriedkov Eurépskej
unie. Ako vykon prace sa posudzuje ¢as poskytnutého pracovného
volna, za ktory patri zamestnancovi a veducemu zamestnancovi, ktory
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vykonava funkciu Statutarneho organu, funkény plat alebo priemerny
mesacny zarobok.

Zamestnancov, ktori su blizkymi osobami a zamestnancov a fyzické
osoby vykonavajuce verejnu funkciu, ktori su blizkymi osobami, nemoz-
no zaradit do vzajomnej priamej podriadenosti alebo nadriadenosti alebo
tak, aby jeden podliehal pokladni¢nej kontrole alebo uétovnej kontrole
druhého, okrem zamestnancov zastupitel'skych uradov Slovenskej re-
publiky v zahranii a zamestnancov zamestnavatela, u ktorého posobi
len jeden veduci zamestnanec, ktory je Statutarnym organom.

Veduci zamestnanec je povinny deklarovat svoje majetkové pomery
do 30 dni od ustanovenia na miesto veduceho zamestnanca, resp. do
31. marca kazdého kalendarneho roka. Veduci zamestnanec, ktory
vykonava funkciu Statutarneho organu u zamestnavatela uvedeného
v § 1 ods. 2 zdkona, oznamuje Udaje o svojich majetkovych pomeroch
v rozsahu podla osobitného predpisu organu, ktory ho vymenoval ale-
bo zvolil. Ak je Statutarny organ vymenovany prezidentom Slovenskej
republiky, udaje o svojich majetkovych pomeroch oznamuje veducemu
ustredného organu Statnej spravy, do ktorého pdsobnosti patri. Ak je
Statutarny organ vymenovany alebo zvoleny kolektivnym organom, jeho
predsedovi alebo inej fyzickej osobe tymto organom poverenym. V ostat-
nych pripadoch veduci zamestnanec, ktory vykonava funkciu Statutarne-
ho organu u zamestnavatela uvedeného v § 1 ods. 2, oznamuje udaje
o svojich majetkovych pomeroch Statutarnemu organu nadriadeného
organu. Ak zamestnavatel nema nadriadeny organ, oznamuje udaje o
svojich majetkovych pomeroch Statutarnemu organu zriadovatela. Ak
zamestnavatel nema nadriadeny organ ani zriadovatela, oznamuje
udaje o svojich majetkovych pomeroch veducemu ustredného organu
Statnej spravy, do ktorého pdsobnosti patri. Veduci zamestnanec ozna-
muje Udaje o svojich majetkovych pomeroch v rozsahu podla osobitného
predpisu Statutarnemu organu.

Odmenovanie zamestnancov pri vykone verejnej sluzby upravuje
zakon €. 553/2003 Z. z. o odmeniovani niektorych zamestnancov
pri vykone prace vo verejnom zaujme v zneni neskorsich predpisov
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(dalejlen ,zakon €. 553/2003 Z. z.). Tento zakon upravuje odmeriovanie
u zamestnavatelov, ktorymi su

* organy Statnej spravy, organy alebo urady, ktoré vykonavaju Statne
zaleZitosti, ak ide 0 zamestnancov, ktori neplnia ulohy Statneho orga-
nu pri vykonavani Statnej spravy alebo neplnia tlohy pri vykonavani
Statnych zalezitosti v rozsahu ustanovenom osobitnym predpisom,

» dalSie rozpoctové organizacie Statu, obce a vysSieho uzemného
celku,

* prispevkové organizacie Statu, obce a vysSieho uzemného celku
okrem prispevkovych organizacii, ktorych objem vydavkov na mzdy,
platy, sluzobné prijmy a ostatné osobné vyrovnania je vy3Si ako
prispevok z rozpo¢tu zriadovatela, Slovenského narodného divadia,
Slovenske;j filharménie a Statnych lesov Tatranského narodného
parku,

» vyS&Sie uzemné celky a obce, ak nie je ustanovené inak,

« Statne fondy,

» verejné vysoké skoly a Statne vysoké skoly,

* Rada pre vysielanie a retransmisiu,

» Slovensky pozemkovy fond,

¢ Slovenska akadémia vied,

» zamestnavatelia, o ktorych to ustanovi osobitny predpis.

Tento zakon sa nevztahuje na zamestnanca, ktory je zamestnan-
com zariadenia socialnopravnej ochrany deti a socialnej kurately, ktory
poskytuje starostlivost v profesionalnej rodine, ktory je vrcholovym
Sportovcom, vykonnym letcom, ¢lenom palubného personalu alebo
technikom udrzby lietadiel. Tento zédkon sa nevztahuje tieZ na hlavného
kontroléra obce a hlavného kontroléra vysSieho uzemného celku, ako aj
na zamestnancov vysSieho uzemného celku a obce, ak vy$si uzemny
celok alebo obec pri odmeriovani zamestnancov okrem zamestnancov,
ktori su zaradeni v Skole a v Skolskom zariadeni bez pravnej subjek-
tivity, postupuje podla poriadku odmerfiovania upraveného podfa ZP
a schvaleného zastupitelstvom samospravneho kraja alebo obecnym
zastupitel'stvom; mzdové podmienky zamestnancov obce a vy3Sieho
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uzemného celku podla poriadku odmenovania nesmu byt nizSie ako
ich posledny priznany funk&ny plat podla tohto zakona.

O vykon prace vo verejnom zaujme sa méZe uchadzat fyzicka oso-
ba, ktora spiria kvalifikaény predpoklad, ak nie je ustanovené inak.
KvalifikaCny predpoklad na ucely tohto zakona ustanoveny pre najna-
ro¢nejsiu pracovnu Cinnost, ktord ma zamestnanec vykonavat v ramci
druhu prace dohodnutého v pracovnej zmluve je vzdelanie, resp. oso-
bitny kvalifikacny predpoklad podla osobitného predpisu. Kvalifikaény
predpoklad vzdelania je zakladné vzdelanie, stredné vzdelanie, uplné
stredné vzdelanie, vy3Sie odborné vzdelanie, vysokoskolské vzdelanie
prvého stupna, vysokoskolské vzdelanie druhého stupna, vysokoskolské
vzdelanie tretieho stupria. Osobitny kvalifikacny predpoklad je absol-
vovanie Specialnych skuSok alebo Specializacnych foriem vzdelavania
ustanovenych osobitnym predpisom, ktoré su nevyhnutné na ziskanie
opravnenia vykonavat uréenu pracovnu cinnost.

Zamestnancovi za podmienok a v rozsahu ustanovenych tymto za-
konom patri plat, ktorym je tarifny plat, osobny plat, priplatok za
riadenie, priplatok za zastupovanie, osobny priplatok, platova
kompenzdcia za stazeny vykon prdce, priplatok za pracu v krizo-
vej oblasti, priplatok za zmennost’, priplatok za ¢innost triedneho
ucitel'a, vykonnostny priplatok, priplatok za prakticku pripravu,
priplatok za pracu v noci, priplatok za pracu v sobotu alebo v
nedelu, priplatok za pracu vo sviatok, plat za pracu nadcas, plat
za neaktivnu ¢éast’ pracovnej pohotovosti na pracovisku, odmena
(blizSie sa touto problematikou zaoberame v kapitole 12 €ast 2, pozn.
autorov).

Zamestnavatel zaradi zamestnanca do platovej triedy podla najna-
ro¢nejdej pracovnej ¢innosti z hladiska jej zloZitosti, zodpovednosti,
fyzickej zataze a psychickej zataze, ktord ma vykonavat podla druhu
prace dohodnutého v pracovnej zmluve, a podla splnenia kvalifikacnych
predpokladov, ktoré su potrebné na jej vykonavanie. Zaroveri zamest-
navatel uréi dizku zapoditanej praxe zamestnanca a v zavislosti od
nej ho zaradi do jedného z 12 platovych stupriov, okrem pripadu, ak
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ide o zamestnanca zamestnavatela uvedeného v § 1 ods. 1 pism. g)
a pedagogického zamestnanca s vynimkou veduceho pedagogického
zamestnanca, ktorému su podriadeni zdravotnicki zamestnanci.

Pracovny pomer a jeho d’alSie mutacie

Podla § 1 ods. 1 ZP upravuje tento zakon individualne a kolektivne
pracovnopravne vztahy v suvislosti s vykonom zavislej prace fyzickych
os6b pre pravnické osoby alebo fyzické osoby (priama pdsobnost).
V niektorych inych pripadoch sa ale urcité pracovnopravne vztahy
spravuju ZP, ak osobitny predpis neustanovuje inak (subsidiarna po-
sobnost). Podla § 3-4 ZP ide o pracovnopravne vztahy zamestnancov
pri vykone verejnej sluzby (pozri v predchadzajucom), pracovnopravne
vztahy zamestnancov v doprave, ¢lenov posadok lodi plavajucich pod
Statnou vlajkou SR, zamestnancov sukromnych bezpecnostnych sluzieb
a profesionalnych Sportovcov. Rovnako sem patria pracovnopravne
vztahy zamestnancov cirkvi a nabozenskych spolo¢nosti, ktori vyko-
navaju duchovensku cinnost, ak ZP, osobitny predpis, medzinarodna
zmluva, zmluva uzatvorena medzi Slovenskou republikou a cirkvami
a nabozenskymi spolo€nostami alebo vnutorné predpisy cirkvi a nabo-
zenskych spolo€nosti neustanovuju inak, ako aj pracovnopravne vztahy
medzi druzstvom a jeho ¢lenmi. Ak pri priamej pésobnosti sa pravna
Uprava obsiahnuta v ZP aplikuje priamo (Uplne alebo obmedzene), pri
subsidiarnej pdsobnosti su rozhodujluce osobitné pravne predpisy, hoci
v urcitych situaciach sa ZP aj tu pouzije skoro komplexne, aj ked len
subsidiarne.

Tazisko osobitnej pravnej ipravy pracovnych pomerov zamestnancov
v doprave vyplyva najma zo zakona ¢. 462/2007 Z. z. o organizacii
pracovného €asu v doprave v zneni neskorSich predpisov (dalej len
.zakon &. 462/2007 Z. z.“ alebo ,zakon o organizacii pracovného ¢asu
v doprave®), zakona €. 143/1998 Z. z. o civilnom letectve v zneni
neskorSich predpisov (dalej len ,zakon €. 143/1998 Z. z.“) a zadkona
€. 164/1996 Z. z. o drahach v zneni neskorSich predpisov (dalej len
,zakon €. 164/1996 Z. z.%).
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Zakon o organizacii pracovného ¢asu v doprave upravuje mini-
malne poZiadavky na organizaciu pracovného ¢asu v doprave, vyko-
navanie cestnych kontrol a kontrol v priestoroch dopravnych podnikov
a pdsobnost organov Statnej spravy vo veciach kontroly organizacie
pracovného ¢asu v doprave. Ak tento zakon neustanovuje inak, vztahuje
sa na pracovnopravne vztahy zamestnancov v doprave ZP. Organizacia
pracovného €asu na Ucely tohto zakona je Uprava maximalneho pracov-
ného Casu, prestavok v praci a Casu pracovnej pohotovosti, minimalnej
doby odpocinku a pravidiel rozvrhnutia prace pri nocnej praci, praci na
zmeny a pri nerovhomernom rozvrhnuti pracovného €asu. Ak nie je
v zakone ustanovené inak, organizacia pracovného ¢asu sa vztahuje na
zamestnancov v doprave, ktori pracuju pre zamestnavatela v pracovhom
pomere, okrem ¢lenov posadok namornych lodi plavajucich pod vlajkou
Slovenskej republiky a veducich zamestnancoy, ktori su Statutarnym
organom alebo su v priamej riadiacej pdsobnosti Statutarneho organu
zamestnavatela.

Zamestnavatel je povinny rozvrhnut zamestnancovi v doprave tyzden-
ny pracovny ¢as tak, aby nepresiahol 60 hodin, a rozvrhnutie pracovné-
ho ¢asu mu najmenej tyzden vopred oznamit. Podmienky rozvrhnutia
pracovného ¢asu zamestnancovi v doprave, ktorému zamestnavatel
nemoze najmenej tyzden vopred oznamit’ nerovnomerné rozvrhnutie
pracovného Casu s platnostou najmenej na jeden tyzden (tzv. ,dispo-
ziény zamestnanec®), ur€i zamestnavatel po dohode so zastupcami
zamestnancov alebo po dohode s dispozi€nym zamestnancom. Ak nie
je ustanovené inak, priemerny tyzdenny pracovny ¢as zamestnanca v
doprave vratane nad¢asov nesmie byt dlh$i ako 48 hodin pocas Styroch
po sebe nasledujtcich mesiacov. Ak zamestnanec v doprave vykonava
no¢nu pracu, priemerny pracovny ¢as nesmie presiahnut’ desat’ hodin
za 24 hodin pocas Siestich po sebe nasledujucich mesiacov. Pri vypocte
priemernej diZzky pracovného asu sa vychadza z patdenného pracov-
ného tyzdna. No¢na praca na ucely tohto zakona je kazda praca vyko-
navana v no¢nom €ase medzi 22. hodinou a 6. hodinou. Zamestnavatefl
méze po dohode so zastupcami zamestnancov rozdelit pracovni zmenu
zamestnanca v doprave na dve Casti a po dohode so zamestnancom v
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doprave najviac na tri Casti. Ak nie je ustanovené inak, do pracovného
Casu zamestnanca v doprave sa nezapo itava ¢as potrebny na cestu
z bydliska na pracovisko a spat, ¢as prestavok v praci, doba odpocinku
a Cas pracovnej pohotovosti. Ak nastane nepredvidatelna okolnost v
doprave, najma nepriazniva poveternostna situacia, nehoda alebo ina
mimoriadna okolnost, zamestnavatel méze prediZit pracovny &as az
na &as trvania ohrozenia bezpec&nosti vozidla alebo plavidla, posadky,
cestujucich alebo prepravovaného nakladu. Ak ide o prace, ktoré ne-
mozno z preukazatelnych objektivnych technickych alebo organizacnych
dovodov prerusit, musi sa zamestnancovi v doprave aj bez prerudenia
prevadzky zabezpecit primerany ¢as na odpocinok a jedenie; tento ¢as
je sucast'ou pracovného Casu.

Ak nie je ustanovené inak, pracovna pohotovost'v doprave na ucely
tohto zakona je Cas, poCas ktorého zamestnanec v doprave nemusi
byt na pracovisku, ale je povinny byt zamestnavatelovi k dispozicii
pripraveny za¢at vykonavat pracu na jeho pokyn nad uréeny tyzdenny
pracovny ¢as. Tento €as a jeho predpokladané trvanie musi zamestna-
nec v doprave poznat vopred, najma na zaklade rozvrhu pracovnych
zmien alebo podla cestovného poriadku. Ak nie je ustanovené inak,
zamestnavatel’ méze nariadit zamestnancovi v doprave pracovnu po-
hotovost’ v rozsahu najviac 300 hodin za kalendarny rok, a ak ide o
zamestnanca zavodného hasicského alebo zachranného utvaru na
drahe, na letisku alebo v pristave, najviac 400 hodin za kalendarny rok.
Nad tento rozsah je pracovna pohotovost pripustna len po dohode so
zamestnancom. Pracovna pohotovost v rdmci pracovnej zmeny nesmie
u zamestnanca v doprave okrem ¢lena posadky lietadla presiahnut 24
hodin v priebehu tyzdna a 72 hodin v priebehu kalendarneho mesiaca.
Casom pracovnej pohotovosti v ramci pracovnej zmeny nie je &as pre-
stavok v praci a doba odpocinku. Za kazdu hodinu pracovnej pohotovosti
patri zamestnancovi v doprave nahrada najmenej vo vySke minimalnej
hodinovej mzdy, ak je pracovna pohotovost nariadena v ramci pracovne;j
zmeny, resp. najmenej vo vyske 20 % minimalnej hodinovej mzdy, ak
je pracovna pohotovost nariadena mimo ramca pracovnej zmeny. Cas
pracovnej pohotovosti, poCas ktorého zamestnanec v doprave podla
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poziadaviek zamestnavatela vykonava pracu alebo je povinny byt na
pracovisku pripraveny na vykon prace, sa zapocitava do pracovného
Casu, za ktory patri zamestnancovi v doprave mzda. Vykon prace po-
Cas Casu pracovnej pohotovosti nad ureny tyzdenny pracovny Cas je
pracou nadcas.

Ak nie je ustanovené inak, zamestnanec v doprave ma narok na
minimalny denny odpocinok trvajuci 11 po sebe nasledujucich hodin
za 24 hodin. Minimalny denny odpo€inok mozZno z preukazatelnych
objektivnych technickych alebo organizaénych dévodov skratit najviac
na Sest hodin za 24 hodin. Ak bola predchadzajuca pracovna zmena
kratSia ako Sest’ hodin, minimalny denny odpocinok mozno skratit na
¢as trvania pracovnej zmeny. Minimalny denny odpocinok mozno z pre-
ukazatelnych objektivnych technickych alebo organizacnych dévodov
skratit najviac trikrat za tyzdeni, ak ku skrateniu neddjde v dvoch po sebe
nasledujucich drioch a doba odpocinku bude do konca nasledujuceho
tyzdfia prediZzena o &as skratenia. Zamestnanec v doprave méa narok
na minimalny nepreruSovany tyzdenny odpocinok v trvani najmenej
24 hodin spolu s minimalnym dennym odpocinkom podla ods. 1. Ak
zamestnavatel poskytne zamestnancovi v doprave primeranu nahradnu
dobu odpoc€inku alebo inG primeranu ochranu, od limitov minimalneho
denného odpocinku podla ods. 2 a 3 sa mozno odchylit, ak ide o ne-
hodu alebo bezprostredné riziko nehody alebo o pracu na zmeny, ked
zamestnanec v doprave strieda zmenu a neméze Cerpat’ dobu den-
ného alebo tyzdenného odpoclinku medzi skonéenim jednej zmeny a
zaciatkom dalSej zmeny. Prestavky v praci a doby odpoc&inku musia byt
primerané a v sulade so zasadami bezpecnej prace a zasadami ochrany
zdravia pri praci. Na ucely tohto zakona sa primeranostou rozumie, ze
zamestnanec v doprave ma urceny pravidelny €as prestavok v praci
a urCenu pravidelnu dobu odpocinku, ktorych trvanie je vyjadrené v
jednotkach €asu a ktoré su dostatocne dlhé a nepretrzité, aby sa za-
bezpecilo, Zze v désledku vyCerpania alebo nepravidelného rozvrhnutia
prace nespOsobi Uraz sebe alebo inym osobam a Ze si kratkodobo ani
dlhodobo neposkodi zdravie.
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Druha €ast zakona o organizacii pracovného ¢asu v doprave obsahuje
viaceré osobitné ustanovenia (maximalny pracovny ¢as, maximalny ¢as
pracovnej pohotovosti, minimalne doby odpocinku atd.) relevantné pre
cestnu dopravu, dopravu na drahe, letecku dopravu, vodnu dopravu a
pravidelnu osobnu dopravu v urgitych Specifickych situaciach. Kontrol-
nymi organmi podla tohto zdkona a organmi vykonavajucimi pésobnost
podla osobitnych predpisov su Narodny inSpektorat prace, inSpektoraty
prace a Policajny zbor.

Podla zakona €. 164/1996 Z. z. o drahach v zneni neskorsich
predpisov sa prevadzkovanie drahy musi uskutoCriovat tak, aby sa za-
bezpecila ochrana Zivota a zdravia 0s6b, ochrana majetku a zZivotného
prostredia a bezpec€nost a plynulost dopravy na drahe. Prevadzkovatefl
drahy je povinny zabezpecit, aby drahu prevadzkovali osoby, ktoré
spifaju predpisanu odbornu, zdravotnl, zmyslovi a psychologicku
spbsobilost, ako aj vystrojit a oznadit zamestnancov, ktori su opravneni
davat cestujucim, odosielatefom a prijemcom v obvode drahy pokyny
na zachovanie bezpecnosti a plynulosti dopravy, oznadcit’ priestory v
obvode drahy, ktoré nie su pristupné verejnosti, poskytnut prislusnému
drahovému spravnemu uradu technicki pomoc a informacie potrebné
na ucely vySetrovania neh6d a mimoriadnych udalosti, posudenie stavu
bezpecnosti a plynulosti prevadzky drahy, vytvarat podmienky na za-
istenie a zvySovanie bezpecnosti prevadzky, na predchadzanie vzniku
nehdd, mimoriadnych udalosti a inych naruSeni bezpec¢nosti prevadzky
drahy a dopravy na drahe, dodrziavat povinnosti uréené pri preprave
nebezpecného tovaru. Sme tej mienky, Ze pravne predpisy regulujuce
tuto oblast maju mimoriadny vyznam predovsetkym v tom, Ze zavadzaju
osobitné predpoklady pre zamestnancov v doprave, najma s ohladom na
vykon ich pracovnych &innosti. Aj podla § 27 ods. 1 plati, Ze dopravca
je povinny zabezpecit, aby dopravu na drahe vykonavali osoby, ktoré
spifiaju predpisani odbornu, zdravotnl, zmyslovi a psychologickt spo-
sobilost a aby drahové vozidla viedli osoby, ktoré su drzitelmi platného
preukazu na vedenie drahového vozidla.

Analogicky mézeme konstatovat podobné aj pri zakone €. 143/1998
Z. z. o civilnom letectve v zneni neskorSich predpisov, kde plati, ze
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Clenovia leteckého personalu musia byt na vykon svojej ¢innosti odborne
a zdravotne sposobili (§ 19 ods. 3). Pri posudzovani odbornej spdsobi-
losti musi Ziadatel preukazat teoretické znalosti a praktické schopnosti
podla poziadaviek na jednotlivé odbornosti leteckého personalu. Svoju
¢innost’ vykonavaju na zaklade preukazu odbornej spdsobilosti, ktory
vydava letecky urad. Opravnenie leteckého personalu na vykonavanie
jednotlivych druhov letov alebo €innosti moze byt vekovo obmedzené.
Letecky personal musi pri vykone svojej ¢innosti dodrziavat limity leto-
vého zataZenia, dizku sluzby a trvanie odpoginku.

Podla § 62 zakona €. 435/2000 Z. z. o namornej plavbe v zneni
neskorsich predpisov, ak tento zakon neustanovuje inak, pracovny
pomer sa spravuje ZP a u cudzich Statnych prislusnikov sa tieto vztahy
spravuju podmienkami pracovnej zmluvy.

Odchylnd pravna uprava v zédkone o namornej plavbe vyplyva zo
Specifik tejto Cinnosti a tyka sa najma vzniku a skon¢enia pracovného
pomeru, osobitnych povinnosti zamestnancov a zamestnavatela a pra-
covného Casu.®

Clen lodnej posadky je v pracovnom pomere k vlastnikovi namorne;j
lode alebo k prevadzkovatelovi ndmornej lode. Ak je Clen lodnej posadky
v pracovnom pomere k prevadzkovatelovi ndmornej lode, na prevadzko-
vatela namornej lode sa primerane vztahuju § 23, 24, 26, 31, 39 az 42,
44, 47 az 50 a 60 zakona o namornej plavbe. Clen lodnej posadky méze
vykonavat sluzbu na namornej lodi iba v pracovnom pomere. Pracovny
pomer velitela namornej lode vznika jeho vymenovanim. Ak sa pracovny
pomer ¢lena lodnej posadky dohodne na neurcity €as, vlastnik namorne;j
lode uzatvori s ¢lenom lodnej posadky pri kazdom nalodeni dodatok k
pracovnej zmluve, ktory upravuje ucel nalodenia. Ak sa pracovny pomer
dohodne na urcity ¢as, musi byt v pracovnej zmluve dohodnuty ¢as a
miesto nalodenia ¢lena lodnej posadky, meno namornej lode a miesto,
kam ma ¢len lodnej posadky pravo byt dopraveny na naklady vlastnika
namornej lode po vylodeni (tzv. ,repatriacia®).

8 Barancova, H., Schronk,R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 685
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Clenom lodnej posadky namornej lode méze byt iba osoba, ktora
dosiahla vek najmenej 18 rokov. V pracovnej zmluve nemoZno dohodnut
skusobnt dobu. S lenom lodnej posadky nemozno dohodnut vedlajsiu
ginnost. Clena lodnej posadky nemozno previest na ini pracu okrem
pripadov uvedenych v osobitnom predpise, ako aj v pripade, ak velitel
namornej lode rozhodol, Ze je ohrozena bezpecnost osdb, namornej lode
alebo nakladu. Vlastnik namornej lode ani &len lodnej posadky pocas
sluzby na namornej lodi nemézu pracovny pomer okamzite zrusit. Ak
pracovny pomer €¢lena lodnej posadky dojednany na uréity ¢as sa ma
skoncit’ vtedy, ked je ¢len lodnej posadky nalodeny alebo v priebehu
jeho repatriacie, pracovny pomer sa skon¢i az dfiom ukon&enia repa-
triacie, ak sa medzi vlastnikom namornej lode a ¢lenom lodnej posadky
nedohodlo inak. Clen lodnej posadky sa méze s vlastnikom namornej
lode dohodnut na prediZeni asu sluzby a pracovného pomeru a na
jeho vylodeni z ekonomickych dévodov v niektorom z pristavov, do
ktorych namorna lod priplava. Cesta do pristavu nalodenia a repatriacia
sa posudzuju ako zahrani¢na pracovna cesta.

Sluzbu na namornej lodi vykonava ¢&len lodnej posadky odo dna
nalodenia do dna vylodenia, ak nie je vykonu sluzby na namornej lodi
zbaveny. SluZba na namornej lodi, po€as ktorej ¢len lodnej posadky
nevykonava pracu, sa s vynimkou vychadzky na pevninu povaZzuje
na ucely nahrady Skody za Cinnost vykonavanu v priamej suvislosti s
plnenim pracovnych uloh. Vychadzkou na pevninu sa rozumie €as od
vstupu na pevnu zem do opustenia pevnej zeme. Pobyt na pevnine na
ucely plnenia sluzobnych povinnosti alebo navstevy zdravotnickeho
zariadenia sa nepoklada za vychadzku na pevnine.

Dizka pracovného &asu &lena lodnej posadky je 40 hodin tyZdenne,
ak nie je vnutornym predpisom vlastnika namornej lode upravena.
Aj pri upravenom pracovnom Case zostava vySka mzdy ¢lena lodnej
posadky rovnaka ako pri 40-hodinovom tyZdennom pracovnhom &ase.
Dizka pracovného &asu ¢lena lodnej posadky nesmie presiahnut 14
hodin v priebehu 24 hodin a 72 hodin v priebehu siedmich po sebe
nasledujucich dni. Ak pracovny €as €lena lodnej posadky neméze byt
rozvrhnuty rovhomerne na jednotlivé tyzdne, mdze byt pracovny ¢as
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rozvrhnuty na jednotlivé tyzdne nerovnomerne. O rozvrhnuti pracovného
&asu rozhoduje velitel ndmornej lode. Nepretrzita dizka jednej zmeny
nemoze presiahnut 12 hodin vratane nariadenej prace nadéas. Cas na
odpocinok medzi dvoma zmenami nemo&ze byt kratSi ako osem hodin.
Tieto obmedzenia neplatia pri mimoriadnych udalostiach, pri ktorych
velitel namornej lode rozhodol, Ze doslo k ohrozeniu bezpe&nosti osbb,
namornej lode alebo nakladu. Celkovy €as odpocinku &lena lodnej
posadky, ktory vykonava straznu sluzbu, nemdbze byt v priebehu 24
hodin kratSi ako desat hodin a nemoéze sa delit na viac ako dve Casti,
z ktorych jedna trva aspon Sest hodin. Celkovy ¢as odpocinku ¢lena
lodnej posadky nesmie byt kratSi ako 10 hodin v priebehu 24 hodin a
77 hodin v priebehu siedmich po sebe nasledujucich dni. Velitel na-
mornej lode je opravneny nariadit pracovnu pohotovost v pripadoch
naliehavej prevadzkovej potreby alebo ak je ohrozena bezpecnost oséb,
namornej lode alebo ndkladu. Ak tomu nebrania vazne prevadzkové
dovody, velitel namornej lode je povinny pocas pobytu namornej lode
v pristave umoznit’ ¢lenovi lodnej posadky primerane dlhsi odpocinok
upravou rozvrhnutia pracovného ¢asu a na Ziadost jednotlivych ¢lenov
lodnej posadky im poskytnut nahradné volno za pracu nad¢as a vo
sviatok. Na namornej lodi musi byt na vSeobecne pristupnom mieste
umiestneny plan organizacie prace ¢lenov lodnej posadky vratane roz-
vrhu straznej sluzby, dizky pracovného asu a ¢asu odpoginku kazdého
Clena lodnej posadky.

Ak ndmorna lod' stroskota, dojde k jej strate alebo sa stane uplne
nespdsobilou na namornu plavbu, pracovny pomer ¢lena lodnej posadky
sa tym skonci a patri mu odstupné vo vyske dvojnasobku priemerného
mesacného zarobku priznané z dévodu predéasného ukonéenia pra-
covného pomeru podla osobitného predpisu a mimoriadne odstupné
vo vyske dvojnasobku priemerného mesacného zarobku.

Podla § 48 ma &len lodnej posadky pravo na repatriaciu

e v suvislosti so zanikom prava namornej lode plavat’ pod Statnou
vlajkou,
» v pripade stroskotania namornej lode,
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* ak bol na vlastnika namornej lode vyhlaseny konkurz alebo povolené
vyrovnanie,

* po uplynuti dohodnutého €asu sluzby na namorne;j lodi,

* po skoné&eni pracovného pomeru,

* ak na vykon prace na namornej lodi trvalo alebo doCasne stratil
zdravotnu spdOsobilost’ a podla posudenia lekara ju po&as predpo-
kladaného ¢asu nalodenia nenadobudne,

» akvlastnik ndmornej lode nie je schopny plnit povinnosti voci ¢lenovi
lodnej posadky pri strate namornej lode, pri jej exekuénom predaji
alebo v pripade nespdsobilosti namornej lode na plavbu v désledku
jej vazneho poskodenia,

* pri zbaveni vykonu sluzby, alebo ak je podozrivy zo spachania trest-
ného €inu
Naklady na repatriaciu hradi vlastnik namornej lode s vynimkou re-

patriacie podla § 48 ods. 1 pism. h) zakona, ked naklady na repatriaciu

hradi vylodeny &len lodnej posadky.

Pracovné povinnosti ¢lena lodnej posadky vyplyvaju z § 46. Ten je
povinny

« plnit prikazy velitela namornej lode a sluZzobne nadriadenych &lenov
lodnej posadky,

» zachovavat voci velitelovi namornej lode a sluzobne nadriadenym
¢lenom lodnej posadky uctu a zdvorilost, a to aj v Case, ked nevy-
konava pracu,

» podrobit sa osobitnej pravomoci velitefa namornej lode, ak ide o
vynutené predcasné vylodenie,

* dodrziavat zasady obcCianskeho spoluZzitia vo vztahu k ostatnym
¢lenom lodnej posadky a k prepravovanym osobam,

» zachovavat namorné zvyklosti a zasady dobrej namornickej praxe,

» poskytnut pomoc pri hroziacom nebezpecenstve potrebnu pri zachra-
ne oséb, namornej lode alebo nakladu, ak tymto konanim neohrozi
svoje zdravie alebo Zivot,

» vykonavat straznu sluzbu, ak ma na jej vykon odbornu spdsobi-
lost,
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* podrobit sa kontrole na ucely zistenia, ¢i nie je alebo nebol pod vply-
vom alkoholu alebo inych omamnych a psychotropnych latok, ak tuto
kontrolu nariadil velitel namornej lode alebo iny sluzobne nadriadeny
Clen lodnej posadky, a to v ¢ase volna ¢lena lodnej posadky, ak je
potrebné zistit, i nie je pod vplyvom tychto latok pri nastupe do prace
alebo pri pracovnej pohotovosti, alebo ak doSlo k pracovnému urazu
Clena lodnej posadky, alebo ak je dévodné podozrenie, ze ¢len lod-
nej posadky je alebo bol v sluzbe pod vplyvom alkoholu alebo inych
omamnych a psychotropnych latok,

* v priebehu sluzby neprechovavat na namornej lodi omamné alebo
psychotropné latky, strelné zbrane, strelivo alebo vybu$niny a nena-
pomahat inému k takejto €innosti.

V zneni § 47 disponuje velitel ndmornej lode osobitnou pravomocou,
a to, ze pri zavaznom alebo opatovnom poruseni pracovnej discipliny
je velitel namornej lode opravneny zbavit ¢lena lodnej posadky vykonu
sluzby na namornej lodi. Toto opatrenie mdze velitel namornej lode
ulozit' len vtedy, ak ¢len lodnej posadky porusil pracovnu disciplinu,
ohrozil bezpe€nost oséb, namornu lod alebo naklad. V pripade zba-
venia vykonu sluzby na namornej lodi a naslednej repatriacie je velitel
namornej lode povinny vziat' do Uvahy moznost vylodenia ¢lena lodnej
posadky s ohfadom na dopravné spojenie z pristavu vylodenia. Vylo-
denim nemozno ohrozit Zivot, zdravie ani osobnu slobodu vylodeného.
Spdsob vylodenia a repatriacie dohodne vopred velitel namornej lode
s jej vlastnikom. Ak je ¢len lodnej posadky zbaveny vykonu sluzby,
nepatri mu po tento ¢as mzda ani nahrada mzdy. Ak bol &len lodnej
posadky zbaveny vykonu sluzby odévodnene, je povinny vlastnikovi
namornej lode nahradit vzniknuté naklady na repatriaciu a na vyslanie
nahradného &lena posadky namornej lode na namornu lod'. V pripadoch
hodnych osobitného zretela mbze vlastnik namornej lode tieto naklady
primerane znizit. Opatrenie v zmysle prvej vety tohto odseku mozno
ulozit’ do piatich dni odo dia, ked sa velitel namornej lode dozvedel o
poruSeni pracovnej discipliny ¢lenom lodnej posadky, najdlhSie vSak
do jedného mesiaca odo dna, ked doSlo k poruSeniu pracovnej dis-
cipliny. Ulozené opatrenie musi byt primerané zavaznosti porusenia
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pracovnej discipliny, forme a miere zavinenia a dalSim okolnostiam
pripadu. Pouzitie osobitného predpisu nie je uloZenim opatrenia do-
tknuté. Velitel namornej lode musi umoznit’ lenovi lodnej posadky,
ktorému uklada opatrenie, vyjadrit sa o veci. O jeho vyjadreni, ulozeni
opatrenia a jeho odévodneni vypracuje velitel namornej lode pisomny
zadznam. Do lodného dennika urobi o tejto skuto€nosti struény zapis.
Velitel namornej lode je povinny rozhodnutie o ulozeni opatrenia urobit’
pisomne a dorucit do vlastnych ruk ¢lenovi lodnej posadky, ktory po-
rusil pracovnu disciplinu. Ak ¢len lodnej posadky nesuhlasi s ulozenim
opatrenia, méze sa v lehote 30 dni od svojej repatriacie odvolat’ na
ministerstvo.® Odvolanie proti rozhodnutiu o uloZeni opatrenia nema
odkladny uc¢inok. Ministerstvo prerokuje odvolanie proti rozhodnutiu o
uloZeni opatrenia do 30 dni od jeho doruc€enia a rozhodnutie o ulozeni
opatrenia potvrdi alebo zru8i. Ak bolo opatrenie na zbavenie vykonu
sluzby zruSené, posudzuje sa €as, po ktory bol ¢len lodnej posadky
vykonu sluzby zbaveny az do jeho pripadného navratu na namornu lod
ako prekazka v praci na strane zamestnavatela. Velitel namornej lode
mdbze v Case do vylodenia ¢lena lodnej posadky svoje rozhodnutie o
uloZeni opatrenia zrusit. O zruSeni opatrenia urobi velitel namornej lode
zapis do lodného dennika. ZruSenie rozhodnutia o ulozeni opatrenia je
velitel namornej lode povinny urobit pisomne a dorucit do vlastnych ruk
Clenovi lodnej posadky, ktorého sa zruSenie tyka. Velitelovi namorne;j
lode za zavazné poruSenie pracovnej discipliny uloZi opatrenie vlastnik
namornej lode. Ak ministerstvo uplatnilo voci velitefovi namornej lode
sankciu podla tohto zakona, vlastnik namornej lode mu z rovnakych
dbévodov nembze ulozit disciplinarne opatrenie.

Zabezpecenie socialnych podmienok ¢lenov lodnej posadky a zdra-
votna starostlivost’ o €lenov lodnej posadky je upravena v 49-50 zakona.
Viastnik namornej lode je povinny

» zabezpecit, aby ndmorna lod zodpovedala medzinarodne uznavanym
zdravotnickym a hygienickym normam,

8  Ministerstvo dopravy, post a telekomunikacii Slovenskej republiky
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* umoznit ¢lenovi lodnej posadky navstevu lekara v pripade nevyhnut-
ného oSetrenia alebo o€kovania v pristavoch, do ktorych namorna
lod priplava,

» zabezpecit vybavenie namornej lode lodnou lekarni¢kou, potrebnym
zdravotnickym materialom a lekarskou priruc¢kou,

» zabezpecit, aby kazdy ¢len lodnej posadky absolvoval odborné
zdravotnicke kurzy podla medzinarodnych dohéd,

» v pripade potreby ¢lenovi lodnej posadky umoznit’ lekarske konzul-
tacie pocas plavby prostrednictvom radiového alebo druzicového
spojenia vratane konzultacii so Specialistami.

Zdravotna starostlivost o ¢lenov lodnej posadky, zdravotnicke vybave-
nie namornej lode, obsah lodnej lekarni¢ky a odborné kurzy zdravotnej
starostlivosti sa spravuju medzinarodnymi dohodami.

Viastnik namornej lode je taktieZ povinny

» poskytovat ¢lenom lodnej posadky pocas sluzby na namornej lodi
bezplatne ubytovanie a stravovanie, zasobovat’ ich pitnou vodou a
zakladnymi predmetmi osobnej hygieny,

» zabezpedit, aby namorna lod bola vybavena vhodnymi ubytovacimi
a stravovacimi priestormi, priestormi a zariadenim na skladovanie a
chladenie potravin a na pripravu jedal a napojov, priestormi s vybave-
nim na odpocinok a volny ¢as, hygienickym a sanitarnym zariadenim,
pripadne osobitnymi priestormi pre chorych; tieto priestory sa musia
dostatoCne vetrat, vykurovat, osvetlovat' a musi sa v nich udrziavat
Cistota (socialne zariadenia a poskytované sluzby na namornej lodi
musia byt pristupné vSetkym ¢lenom lodnej posadky, ak nie su uréené
vyhradne pre prepravované osoby),

» zabezpedit, aby namorna lod bola zdsobena vodou a potravinami
v mnozstve, ktoré zodpoveda poctu oséb pritomnych na namornej
lodi, dizke a povahe plavby,

» zabezpecit, aby bol poCet oséb spolo&ne ubytovanych primerany
uréeniu namornej lode a umoznil im dostato&ny odpodinok,

» zabezpedit Uschovu penazi a cennosti cestujicich a ¢lenov lodnej
posadky.
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Velitel namornej lode alebo nim povereny déstojnik je povinny pra-
videlne vykonavat kontrolu priestorov, zariadeni a sluZieb uvedenych
vysSie. O priebehu a vysledku kontrol a o prijatych opatreniach je povinny
vykonat zapis do lodného dennika. Vlastnik namornej lode a velitel na-
mornej lode su povinni zabezpecit pre ¢lenov lodnej posadky bezplatne
postove sluzby, umoznit im a ich rodinnym prislu§nikom v odévodnenych
pripadoch a za primerany poplatok vyuzitie komunikanych prostriedkov,
a ak tomu nebrania vazne prevadzkové dévody, umoznit’ clenom lodnej
posadky stretnutie s ich rodinnymi prislusnikmi v pristavoch, pripadne
navstevu rodinnych prislusnikov na namornej lodi.

Zakon €. 473/2005 Z. z. o poskytovani sluzieb v oblasti sikromnej
bezpeénosti v zneni neskorSich predpisov upravuje poskytovanie
sluZieb v oblasti sukromnej bezpeénosti a vykon Statneho dozoru Minis-
terstvom vnutra SR a kontroly Policajnym zborom v oblasti sukromnej
bezpecnosti. Sukromna bezpecénost’ sa prevadzkuje ako sukromna
bezpecnostna alebo ako technicka sluzba na ochranu majetku a oso-
by. Tento zakon sa nevztahuje na prevadzkovanie Cinnosti, ktoré su
bezpecnostnou sluzbou, ak ich vykonava pre vlastnu potrebu Statny
organ, Narodna banka Slovenska, ozbrojené sily Slovenskej republiky,
ozbrojeny bezpec€nostny zbor, ozbrojeny zbor, zachranny zbor alebo
straz zriadena zédkonom, diplomatickd misia alebo konzularny urad,
alebo organ uzemnej samospravy pri pIneni Uloh verejnej spravy. Druhy
bezpeénostnej sluzby su: strazna sluzba, detektivna sluzba, odborna
priprava a poradenstvo. Fyzicka osoba alebo pravnicka osoba prevad-
zkuje bezpecnostnu sluzbu pre iné osoby alebo ako vlastnu ochranu.
Technicka sluzba je vyvoj, vyroba, predaj, projektovanie, montaz, tdrzba,
revizia alebo oprava zabezpecCovacich systémov alebo poplachovych
systémov a systémov a zariadeni umoZriujucich sledovanie pohybu
a konania osoby v chranenom objekte, na chrénenom mieste alebo v
ich okoli.

Bezpecnostnu sluzbu mozno prevadzkovat na zaklade licencie na
prevadzkovanie bezpecénostnej sluzby. O udeleni licencie na prevadzko-
vanie bezpec€nostnej sluzby rozhoduje krajské riaditel'stvo Policajného
zboru na zaklade Ziadosti fyzickej osoby alebo pravnickej osoby. Licencia
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na prevadzkovanie bezpecnostnej sluzby sa vydava na desat’ rokov,
ak tento zakon neustanovuje inak.

Krajskeé riaditel'stvo udeli licenciu na prevadzkovanie bezpecnostnej
sluzby fyzickej osobe, ak tomu nebrani zaujem vnutorného poriadku a
bezpecnosti a ak

* je ob&anom ¢Elenského Statu Eurdpskej unie, obanom iného zmluv-
ného Statu dohody o Eurépskom hospodarskom priestore alebo
ob&anom Svajéiarskej konfederacie,

» dosiahla vek 21 rokov,

* ma spbsobilost na pravne ukony v plnom rozsahu,

* je bezuhonna,

* je spolahliva,

* je zdravotne spdsobila,

* ma pozadovanu odbornu spdsobilost.

Krajské riaditelstvo udeli licenciu na prevadzkovanie bezpeénostnej
sluzby pravnickej osobe, ktora je spolahliva a ak tomu nebrani zaujem
vnutorného poriadku a bezpecnosti a

» fyzicka osoba alebo fyzické osoby, ktoré su jej Statutarnym organom
alebo &lenmi $tatutarneho organu, spifiaji podmienky ustanovené
v § 11 ods. 1,

» fyzicka osoba, ktora ma najmenej 15 % majetkovy podiel v pravnicke;j
osobe, spifia podmienky ustanovené v § 11 ods. 1 pism. d) a e),

» z obchodného mena pravnickej osoby nevyplyva, ze pini tlohy ve-
rejnej spravy.

Za bezuhonnt osobu (§13) sa na ucely tohto zakona okrem osoby,
na ktoru sa hladi, ako by nebola odsudena, nepovaZuje ten, kto bol
pravoplatne odsudeny za umyselny trestny €in alebo za iny trestny Cin,
za ktory mu bol uloZeny nepodmieneény trest odniatia slobody v dizke
viac ako 12 mesiacov. Za bezuhonnu osobu sa na ucely tohto zakona
nepovaZzuje ani ten, komu sud alebo spravny organ uloZil zdkaz €innosti,
ktora suvisi s €innostou podla tohto zakona alebo ktora je obsahom
pracovnopravneho vztahu podla tohto zakona, do skoncenia vykonu
zakazu cinnosti.
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Za spolahlivi osobu sa podla § 14 zakona nepovazuje ten, kto

* preukazatelne nadmerne poziva alkoholické napoje alebo preuka-
zatelne poziva iné navykové latky,

* bol v poslednych dvoch rokoch uznany vinnym z priestupku na useku
ochrany pred alkoholizmom a inymi toxikomaniami, z priestupku na
Useku pouzivania vybusnin, z priestupku na useku strelnych zbrani
a streliva, za ktory mu bola ulozena pokuta nad 100 eur, z priestupku
na useku obrany Slovenskej republiky, z priestupku proti verejnému
poriadku spachaného neuposluchnutim vyzvy verejného Cinitela pri
vykone jeho pravomoci, z priestupku proti obCianskemu spolunazi-
vaniu spachaného drobnym umyselnym ubliZzenim na zdravi alebo
z priestupku proti majetku,

» bol pravoplatne odsudeny za niektory z trestnych ¢inov uvedenych v
§ 13 ods. 1 a od doby, ked sa na neho hladi, ako by nebol odsudeny,
neuplynuli tri roky,

* je trestne stihany za trestny &in uvedeny v § 13 ods. 1 pism. a),

* bol trestne stihany za trestny €in uvedeny v § 13 ods. 1 pism. a) a
trestné stihanie sa skoncilo schvalenim zmieru, ak odo dfia nado-
budnutia pravoplatnosti rozhodnutia o schvaleni zmieru neuplynuli
tri roky,

* bol trestne stihany za trestny €in uvedeny v § 13 ods. 1 pism. a) a
trestné stihanie bolo pravoplatne podmienecne zastavené, ak od
skoncenia skusobnej doby neuplynuli tri roky,

» podla zisteni ministerstva alebo krajského riaditelstva neposkytuje
zaruku, Ze bude pri vykonavani ¢innosti podfa tohto zakona dodrzia-
vat vSeobecne zavazné pravne predpisy, povinnosti vyplyvajuce z
rozhodnuti a inych opatreni vydanych podla tohto zakona a Ze bude
¢innost podla tohto zdkona vykonavat poctivo.

Prevadzkovatel méze zamestnavat’ len osobu, ktora je beziihonna
podla § 13 a spolahliva podla § 14 a spifia dal$ie podmienky, ak ich
tento zakon vyZaduje. Podmienky ustanovené tymto zakonom sa ne-
vztahuju na zamestnanca prevadzkovatela, ktory sa vzhladom na svoje
pracovné zaradenie nezucastfiuje na vykone bezpeénostnej sluzby a
ktory neprichadza do styku s informaciami tykajucimi sa bezpe¢nostnej
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sluzby. Na posudzovanie bezihonnosti uchadzaca o zamestnanie je
prevadzkovatel povinny vyZiadat od uchadza¢a o zamestnanie doklady
a Cestné vyhlasenia preukazujuce bezuhonnost podla § 13 ods. 3. Na
posudzovanie bezuhonnosti zamestnanca je prevadzkovatel povinny
vyziadat od zamestnanca kazdé dva roky doklady a Cestné vyhlasenia
preukazujuce bezuhonnost podla § 13 ods. 3. Na posudenie bezuhon-
nosti je uchadza¢ o zamestnanie povinny predloZit prevadzkovatelovi
pred nastupom do zamestnania doklady a Cestné vyhlasenia preuka-
zujuce bezuhonnost podla § 13 ods. 3. Na posudzovanie bezuhonnosti
zamestnanca je zamestnanec povinny prevadzkovatelovi predlozit
kazdé dva roky doklady a Cestné vyhlasenia preukazujuce bezihonnost
podla § 13 ods. 3 a neodkladne hlasit prevadzkovatelovi kazdi zmenu
skuto¢nosti rozhodujucich na posudenie bezuhonnosti. Na posudzova-
nie spolahlivosti uchadza€a o zamestnanie je prevadzkovatel povinny
vyziadat od uchadzaca o zamestnanie Cestné vyhlasenie preukazujluce
spolahlivost’ podla § 14 ods. 2. Na posudzovanie spolahlivosti zamest-
nanca je prevadzkovatel povinny vyziadat od zamestnanca kazdé dva
roky Cestné vyhlasenia preukazujice spolahlivost podla § 14 ods. 2.
Na posudenie spolahlivosti je uchadza o zamestnanie povinny pred-
lozit’ prevadzkovatelovi pred nastupom do zamestnania Cestné vyhla-
senie preukazujuce spolahlivost podla § 14 ods. 2. Na posudzovanie
spolahlivosti zamestnanca je zamestnanec povinny prevadzkovatelovi
predloZit kazdé dva roky Cestné vyhlasenia preukazujuce spolahlivost
podla § 14 ods. 2 a neodkladne hlasit prevadzkovatelovi kazdi zmenu
skutognosti rozhodujucich na posudenie spolahlivosti. Prevadzkovatel je
povinny v sidle pravnickej osoby alebo v mieste €innosti fyzickej osoby
uschovavat pisomnosti tykajuce sa svojich zamestnancov preukazujice
ich bezthonnost a spolahlivost, pripadne aj zdravotnu spésobilost’ a
vzdelanie, ak sa vyzaduju, od vzniku pracovnopravneho vztahu, po¢as
jeho trvania alebo preradenia na inu pracu a aj po dobu najmenej piatich
rokov od skon¢enia pracovnopravneho vztahu. Po uplynuti piatich rokov
od skoncenia pracovnopravneho vztahu pisomnosti skartuje, ak o ich
vratenie nepoziadal ten, kto ich predlozil.

251



Fyzicku ochranu alebo patranie méze vykonavat len osoba, ktora
dosiahla vek 19 rokov, je spbsobila na pravne ukony v plnom rozsahu,
je bezihonna podla § 13, je spolahliva podla § 14, je zdravotne spb-
sobila podla § 15, je drzitelom preukazu odbornej spdsobilosti podla §
20. Odbornu pripravu a poradenstvo mdze vykonavat len osoba, ktora
dosiahla vek 20 rokov, je spdsobila na pravne ukony v plnom rozsahu, je
bezihonna podfa § 13, je spoflahliva podla § 14, je zdravotne spésobila
podla § 15, je drzitelom preukazu odbornej spdsobilosti typu P podla §
20, spifia podmienku vzdelania podla § 17 ods. 2. Dal$ie osobitné a su-
visiace podmienky poskytovania sluzieb v oblasti sukromnej bezpeénosti
vymezuje zakon vo svojich ostatnych astiach. Podla § 3 ods. 2 ZP sa
pracovnopravne vztahy zamestnancov sukromnych bezpecnostnych
sluzieb spravuju ZP, ak osobitny predpis (zakon ¢. 473/2005 Z. z. v zneni
neskorSich predpisov) neustanovuje inak (subsidiarna pésobnost).

Pravne postavenie sudcov Ustavného stdu SR vyplyva zo zakona é&.
460/1992 Zb. Ustava Slovenskej republiky v zneni neskorsich predpisov
a zakona ¢&. 38/1993 Z. z. o organizacii Ustavného sudu Slovenskej
republiky o konani pred nim a o postaveni jeho sudcov v zneni ne-
skor$ich predpisov. V zmysle &l. 124 Ustavy je Ustavny sud Slovenskej
republiky nezavislym sudnym organom ochrany ustavnosti.

Ustavny sud sa sklada z trinastich sudcov. Sudcov tstavného sudu
vymenuva na navrh Narodnej rady Slovenskej republiky na dvanast
rokov prezident Slovenskej republiky. Narodna rada Slovenskej republiky
navrhuje dvojnasobny pocet kandidatov na sudcov, ktorych ma prezident
Slovenskej republiky vymenovat. Za sudcu tstavného stdu méze byt
vymenovany obc¢an Slovenskej republiky, ktory je volitelny do Narodnej
rady Slovenskej republiky, dosiahol vek 40 rokov, ma vysokoskolské
pravnicke vzdelanie a je najmenej 15 rokov €inny v pravnickom povolani.
Ta ista osoba nemézZe byt opakovane vymenovana za sudcu ustavneé-
ho sudu. Sudca ustavného sudu sklada do ruk prezidenta Slovenskej
republiky slub, po zlozeni ktorého sa ujima svojej funkcie.

Ak je vymenovany sudca ustavného sudu ¢lenom politickej strany
alebo politického hnutia, je povinny vzdat sa ¢lenstva v nich eSte pred
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zlozenim slubu. Sudcovia tstavného sudu vykonavaju funkciu ako svoje
povolanie. Vykon tejto funkcie je nezlucitelny s funkciou v inom organe
verejnej moci, so Statnozamestnaneckym pomerom, s pracovnym po-
merom, s obdobnym pracovnym vztahom, s podnikatelskou ¢innostou,
s Clenstvom v riadiacom alebo kontrolnom organe pravnickej osoby,
ktora vykonava podnikatelsku ¢innost, ani s inou hospodarskou alebo
zarobkovou &innostou okrem spravy vlastného majetku a vedecke;j,
pedagogickej, literarnej alebo umeleckej Cinnosti. Driom, ked sa sudca
ujima svojej funkcie, zanika jeho poslanecky mandat a ¢lenstvo vo viade
Slovenskej republiky.

Podrla &l. 138 Ustavy sa sudca Ustavného stidu méze svojej funkcie
vzdat’ pisomnym ozndmenim predsedovi Ustavného sudu. Jeho funkcia
v takom pripade zanika uplynutim kalendarneho mesiaca, v ktorom
bolo pisomné oznamenie o vzdani sa funkcie doru¢ené. V zmysle
ods. 2 uvedeného ustanovenia prezident Slovenskej republiky sudcu
ustavného sudu odvola

* na zaklade pravoplatného odsudzujuceho rozsudku za umyselny
trestny Cin, alebo ak bol pravoplatne odsudeny za trestny &in a sud
nerozhodol v jeho pripade o podmienecnom odlozeni vykonu trestu
odnatia slobody,

* na zaklade disciplinarneho rozhodnutia ustavného sudu za &in, ktory
je nezlucitefny s vykonom funkcie sudcu ustavného sudu,

» ak ustavny sud oznamil, Ze sudca sa nezucastriuje na konani ustav-
ného sudu dlhSie ako jeden rok alebo

» ak zanikla jeho volitelnost do Narodnej rady Slovenskej republiky.

Z &l. 140 Ustavy vyplyva, Ze podrobnosti o organizacii Ustavného
sudu, o spdsobe konania pred nim a o postaveni jeho sudcov ustanovi
zakon. Tymto zakonom je vySSie uvedeny pravny predpis ¢. 38/1993
Z. z. v zneni neskorSich predpisov.

V zneni zakona pracovny pomer sudcu vznika driom zlozZenia slubu.
Na pracovné vztahy vyplyvajuce z funkcie sudcu sa primerane pouZiju,
ak tento zakon neustanovuje nieco iné, ustanovenia ZP. Pracovny po-
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mer sudcu k organizacii, s ktorou je pred zloZzenim sfubu v pracovnom
pomere, zostava zachovany (§ 11 ods. 2).

Zanik funkcie sudcu je upraveny v § 12 zakona. Funkcia sudcu
zanika uplynutim doby, na ktoru bol vymenovany (ods. 1). Sudca sa
mdze svojej funkcie sudcu vzdat. Vzdanie funkcie pisomne oznami
predsedovi Ustavného sudu. V takom pripade funkcia sudcu zanika
uplynutim kalendarneho mesiaca, v ktorom bolo pisomné oznamenie o
vzdani sa funkcie dorugené predsedovi Ustavného sudu (ods. 2). Ak sa
sudca stane poslancom alebo ¢lenom vlady, zanika jeho funkcia driom
zloZenia sfubu poslanca alebo ¢lena vlady (ods. 3). Pracovny pomer
sudcu zanika driom zaniku jeho funkcie.

Podla § 16 ods. 6 zakona méze plénum Ustavného stdu navrhnuit,
aby prezident Slovenskej republiky sudcu odvolal, ak sa sudca dopustil
takého konania, Ze jeho zotrvanie vo funkcii by bolo v rozpore s poslanim
Ustavného sudu a s postavenim jeho sudcov. Na uznesenie o takomto
navrhu treba sthlas najmenej siedmich sudcov Ustavného sudu.

Platové pomery sudcov su upravené v zakone ¢. 120/1993 Z. z.
o platovych pomeroch niektorych ustavnych cinitel'ov v zneni
neskorsich predpisov. Na zaklade § 16 ods. 1 patri sudcovi Ustavného
sudu Slovenskej republiky plat vo vySke 1,3-nasobku platu poslanca
mesacne, zacinajuc prvym driom mesiaca, v ktorom zlozil ustavou
predpisany sfub. Plat mu patri eSte tri mesiace po skonceni vykonu
jeho funkcie; toto ustanovenie sa nevztahuje na sudcu ustavného
sudu, ktory bol vymenovany za sudcu ustavného sudu v nasleduju-
com funkénom obdobi, a sudcu ustavného sudu, ktory bezprostredne
po skonéeni vykonu funkcie zacal vykonavat ind funkciu Ustavného
Cinitela Slovenskej republiky podla § 1. Sudca ustavného sudu moze
bezplatne pouzivat prostriedky pozemnej hromadnej dopravy. Sudca
ustavného sudu, ktory ma trvaly pobyt mimo sidla ustavného sudu, ma
pravo pocas vykonu svojej funkcie na cestu do sidla ustavného sudu
z miesta svojho trvalého pobytu a spat bezplatne pouzivat’ jedenkrat
tyzdenne sluzobné motorové vozidlo.
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Okrem platu patri sudcovi Ustavného sudu, ktory vykonava niektoru
z funkcii uvedenych v dalSom, funkény priplatok, a to za€inajuc prvym
dfilom mesiaca, v ktorom bol do tejto funkcie vymenovany. Ide o nasle-
dovné funkcie a funk&né priplatky: predseda Ustavného sidu (331,94
eura), podpredseda Ustavného sudu (248,96 eura) a predseda senatu
Ustavného sudu (165,97 eura). Predseda ustavného stidu méa podas
vykonu svojej funkcie pravo bezplatne uzivat primerane vybaveny
byt. Predseda ustavného sudu a podpredseda ustavného sudu maiju
pravo pocas vykonu svojej funkcie bezplatne pouzivat sluzobné moto-
rové vozidlo a pravo na zriadenie a pouzivanie U€astnickej telefonnej
stanice. VySku pausalnych nahrad (aj pri zahrani¢nych cestach, ktoré
suvisia s vykonom funkcie) uréuje plénum ustavného sudu uznesenim

(§18).
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12. Dal$ie vybrané a suvisiace
pracovnopravne instituty

Z aplikatného hladiska predstavuje pracovny pomer najcastejSie
vyuzivany pravny vztah medzi zamestnancom a zamestnavatelom. Na
pravnu upravu pracovného pomeru obsiahnutu v 2. ¢asti ZP nadvazuju
v ostatnych Castiach ZP ustanovenia dotykajuce sa pracovného €asu
a déb odpocinku (3. ¢ast ZP), mzdy a priemerného zarobku (4. &ast’
ZP), prekazok v praci (5. Cast ZP), ochrany prace (6. ¢ast ZP) a nahrady
Skody (8. Cast ZP).

Socialno-pravnemu aspektu pracovnopravnych vztahov, ktory vyplyva
najma zo 7. Casti ZP (,Podnikova socialna politika), ale tiez z viacerych
osobitnych pravnych predpisov (napr. zo zakona €. 461/2003 Z. z. o so-
cialnom poisteni v zneni neskorsich predpisov) venujeme pozornost
v 13. kapitole skript.

Problematikou kolektivnych pracovnopravnych vztahov (10. ¢ast ZP)
sa zaoberame v 14. kapitole, otazky suvisiace s dohodami o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru (9. ¢ast ZP), ako alternativ-
nou pravnou formou Uc€asti obCanov v pracovnom procese, otvarame
v ramci 10. kapitoly tejto publikacie.

Na iné osobitosti (napr. spésob zalozenia, disciplinarna zodpoved-
nost, mechanizmus odmerfovania zamestnancov) pracovného pomeru
v prostredi Stathozamestnaneckych vztahov a pri vykone prace vo
verejnom zaujme poukazujeme v 11. kapitole u€ebného textu.

12.1. Pracovny ¢as a doby odpoc€inku

Pravna uprava pracovného ¢asu sa nachadza v tretej Casti ZP. Ob-
sahovo sa dotyka predovsetkym jeho dizky, organizécie a spésobov
rozvrhnutia. Mimoriadny vyznam zohravaju pri definovani normativnych
mantinelov dohovory a odporuc¢ania Medzinarodnej organizacie prace
(dalejlen ,MOP*) a nariadenia a smernice organov Eurdpskej tnie (dalej
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len ,EU"), v zmysle ktorych sa napriklad, relativne plo$ne, z hladiska
pravnych uprav mnohych krajin, ustanovil 8 hodinovy pracovny den
a 48 hodinovy pracovny tyzderi.®’

VVymedzenie pojmu pracovny €as je urCené v § 85 ZP ako ¢asovy
usek, v ktorom je zamestnanec k dispozicii zamestnavatelovi,
vykonava pracu a plni povinnosti v stilade s pracovnou zmluvou.
Podla niektorych autorov predstavuje pracovny ¢as pravnym predpisom,
kolektivnou zmluvou alebo pracovnou zmluvou ur€eny ¢asovy usek,
v ramci ktorého sa realizuje vacsina prav a povinnosti zamestnanca
a zamestnavatela vyplyvajucich z uzatvoreného pracovného pomeru,
predovsetkym povinnost zamestnanca osobne vykonavat dohodnuty
druh prace.® Ini autori oznacuju pracovny ¢as ako ,pravidelné ¢aso-
vé intervaly, v ramci ktorych sa periodicky opakuju urcité pracovné
¢innosti“,® resp. ,dobu, pocas ktorej sa realizuju prava a povinnosti
zmluvnych stran, t. j. obsah pracovnopravneho vztahu“.®® V kontexte
legislativheho znenia smernice Eurdpskeho parlamentu a Rady ¢.
2003/88/ES o niektorych aspektoch organizacie pracovného ¢asu sa
za pracovny €as povazuje akykolvek ¢as, pocas ktorého zamestnanec
pracuje podla pokynov zamestnavatela a vykonava svoju ¢innost alebo
povinnosti v sulade s vnutroStatnymi predpismi a praxou.

Z hladiska maximalnej dizky pracovného &asu stoji ZP na tychto
zasadach:

e pracovny ¢as v priebehu 24 hodin nesmie presiahnut’ 8 hodin,
ak ZP neustanovuje inak (§ 85 ods. 4 ZP),

» pracovny Cas zamestnanca je najviac 40 hodin tyzdenne (§ 85
ods. 5 ZP),

» zamestnanec, ktory ma pracovny ¢as rozvrhnuty tak, Ze pravidelne
vykonava pracu striedavo v oboch zmenach v dvojzmennej pre-

87 Pozri Dohovor MOP o pracovnom ¢ase v priemysle (r. 1919) a Smernicu Eurépskeho par-
lamentu a Rady €. 2003/88/ES o niektorych aspektoch organizacie pracovného casu

8 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2006, s. 455

8 Galvas, M. a kol.: Pracovni pravo. Brno, Masarykova univerzita 2005, s. 475

% Bélina, M. a kol.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2001, s. 207
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vadzke, ma pracovny €as najviac 38 a % hodiny tyzdenne (§ 85
ods. 5 ZP),

« zamestnanec, ktory ma pracovny €as rozvrhnuty tak, Ze pravidelne
vykonava pracu striedavo vo vSetkych zmenach v trojzmennej pre-
vadzke alebo v nepretrzitej prevadzke, ma pracovny €as najviac 37
a "2 hodiny tyzdenne (§ 85 ods. 5 ZP),

* pracovny ¢as zamestnanca, ktory pracuje s dokazanym chemickym
karcinogénom pri pracovnych procesoch s rizikom chemickej karci-
nogenity alebo, ktory vykonava ¢innosti veduce k oziareniu zdrojom
ionizujuceho Ziarenia kategorie A v kontrolovanom pasme pracoviska
so zdrojmi ionizujuceho Ziarenia, je najviac 33 a 'z hodiny tyzdenne
(§ 85 ods. 6 ZP),

* mladistvy zamestnanec mladsi ako 16 rokov ma pracovny ¢as najviac
30 hodin tyzdenne, aj ked pracuje pre viacerych zamestnavatelov
(§ 85 ods. 7 ZP),

* mladistvy zamestnanec starsi ako 16 rokov ma pracovny ¢as najviac
37 a 2 hodiny tyzdenne, aj ked pracuje pre viacerych zamestna-
vatelov (§ 85 ods. 7 ZP),

» pracovny ¢as mladistvého zamestnanca nesmie v priebehu 24 hodin
presiahnut 8 hodin (§ 85 ods. 7 ZP),

* priemerny tyzdenny pracovny ¢as zamestnanca vratane prace
nadcas nesmie prekrocit’ 48 hodin.

Vo v8etkych vysSie uvedenych pripadoch ide o maximalne pripust-
né dizky tyzdenného pracovného éasu, ktoré nesmu byt prekrogené,
pricom dizka pracovného &asu uréena zo strany zamestnavatela na
pracovisku na zaklade tychto limitov sa povazuje za ustanoveny tyz-
denny pracovny ¢as. Urcitu vynimku pripusta iba ustanovenie § 85a
ZP na zaklade ktorého pracovny ¢as zamestnanca moze byt viac ako
48 hodin tyzdenne v priemere, za obdobie najviac Styroch mesiacov
po sebe nasledujucich, len v pripade, ak ide o zdravotnickeho za-
mestnanca podla osobitného predpisu®’ a ak zamestnanec s takym
rozsahom pracovného €asu suhlasi a rozsah tyZdenného pracovného

91 Zakon ¢&.578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych pra-
covnikoch, stavovskych organizaciach v zdravotnictve v zneni neskorsSich predpisov
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¢asu neprekroci 56 hodin v priemere. Zamestnavatel je povinny pri
takomto dohodnuti pracovného €asu:

né aj rozvrhnutie pracovného €asu. Pracovny ¢as mozno rozvrhnut

upovedomit' o tejto skuto&nosti prislusny inSpektorat prace alebo
prisludny organ dozoru v oblasti bezpenosti a ochrany zdravia pri
praci (ak o to poziadaju),

viest’ aktualne zaznamy o zamestnancoch, ktorych pracovny ¢as je
dohodnuty takymto spdsobom (aj bez poziadania prislusného inSpek-
toratu prace alebo prislusného organu dozoru v oblasti bezpe&nosti
a ochrany zdravia pri praci),

predlozit zaznamy prislusnému inSpektoratu prace alebo prisluSnému
organu dozoru v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci (ak
o to poziadaju),

zaroven plati, ze zamestnanec nesmie byt zo strany zamestnavatela
prenasledovany alebo inak postihovany za to, ze nesuhlasi s rozsa-
hom pracovného ¢asu nad 48 hodin tyzdenne v priemere (pravna
Uprava v8ak umoziuje aj to, aby si zamestnavatel a zamestnanec
dohodli krat§i pracovny €as nez ako je ustanoveny tyzdenny pra-
covny cas).%

Okrem ur€enia rozsahovych kritérii je v nadvaznosti nemenej vyznam-

)

podla ZP takto:

Rovnomerné rozvrhnutie pracovného €asu (§ 86 ZP)

o takomto rozvrhnuti rozhoduje zamestnavatel po prerokovani so

zastupcami zamestnancov v zadsade na 5 pracovnych dni v tyzdni;

okrem toho musi déjst k splneniu troch kumulativnych podmienok:

1. rozdiel dizky pracovného &asu pripadajici na jednotlivé tyzdne
nepresiahne 3 hodiny,

2. pracovny ¢as v jednotlivych drioch nepresiahne 9 hodin,

3. priemerny tyzdenny pracovny ¢as nesmie presahovat hranicu pre
ustanoveny tyzdenny pracovny €as (v urcitom obdobi, spravidla
4 tyzdriovom).

92

Porovnaj s § 49 ZP
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Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu (§ 87 ZP)

ak povaha prace alebo podmienky prevadzky nedovoluju, aby sa
pracovny ¢as rozvrhol rovhomerne na jednotlivé tyzdne, zamest-
navatel moéze po dohode so zastupcami zamestnancov alebo po
dohode so zamestnancom, rozvrhnut’ pracovny ¢as nerovhomerne
na jednotlivé tyzdne za podmienky, ze priemerny tyzdenny pracovny
¢as nepresiahne v obdobi najviac 4 mesiacov ustanoveny tyZdenny
pracovny ¢as,

ak ide o Cinnosti, pri ktorych sa v priebehu roka prejavuje rozdielna
potreba prace, zamestnavatel méze po dohode so zastupcami
zamestnancov (alebo ak u neho nepdsobia priamo po dohode so
zamestnancom) rozvrhnut pracovny ¢as nerovnomerne na jednotlivé
tyzdne na obdobie dlhSie ako 4 mesiace, najviac vSak 12 mesia-
cov za podmienky, ze priemerny tyzdenny pracovny ¢as nepresiahne
pocas tohto obdobia ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as,
zamestnancovi so zmenenou pracovnou schopnostou, tehotnej Zene,
Zene alebo muzovi, ktory sa trvale stara o dieta mladSie ako tri roky,
osamelému zamestnancovi, ktory sa trvale stara o dieta mladsie
ako 15 rokov, mozno rozvrhnut pracovny ¢as nerovnomerne len po
dohode s nim,

pracovny ¢as nesmie v priebehu 24 hodin presiahnut’ 12 hodin.

Individualne rozvrhnutie pracovného €asu (§ 90 ods. 11 ZP)

ak to prevadzka zamestnavatela dovoluje, zamestnavatel je povinny
umoznit' zamestnancovi na jeho ziadost zo zdravotnych dévodov
alebo z inych vaznych dévodov na jeho strane vhodnu upravu ur-
¢eného tyzdenného pracovného ¢asu alebo ju s nim za tych istych
podmienok dohodnut' v pracovnej zmluve.

Pruzné rozvrhnutie pracovného ¢asu (§ 88-89 ZP)

zamestnavatel mdze zaviest tuto formu po dohode so zastupcami
zamestnancov v zaujme zvy3enia efektivnosti prace a lepSieho za-
bezpeclenia potrieb zamestnancoy,

pri uplatneni pruzného pracovného €asu si zamestnanec voli sam za-
Ciatok alebo aj koniec pracovného ¢asu v jednotlivych drfioch v ramci
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Casovych usekov uréenych zamestnavatelom (volitefny pracovny

cas),

* medzi dvoma usekmi volitelného pracovného €asu je vloZzeny €asovy
usek, v ktorom je zamestnanec povinny byt na pracovisku (zakladny
pracovny ¢as),

e pruzny pracovny ¢as mozno uplatfiovat pri rovhomernom rozvrhnuti
pracovného ¢asu na jednotlivé tyZdne a aj pri jeho nerovnomernom
rozvrhnuti,

» zakladny pracovny ¢as spolu s usekmi volitelného pracovného ¢asu
tvori denny prevadzkovy ¢as,

e pruzny pracovny ¢as sa uplatfiuje najma ako:

a) pruzny pracovny deri (zamestnanec si sam voli zaCiatok pracov-
nej zmeny a je povinny v prislusnom pracovnom dni odpracovat
celu pracovnu zmenu pripadajucu na ten der podla zamestnava-
tefom uréeného rozvrhu pracovného ¢asu),

b) pruzny pracovny tyzdern pri rovnomerne rozvrhnutom pracovnom
Case (zamestnanec si sam voli zaCiatok a koniec pracovnych
zmien a je povinny v prislusnom tyzdni odpracovat cely urCeny
tyzdenny pracovny &as, pricom diZka pracovnej zmeny moze byt
najviac 12 hodin),

¢) pruzné StvortyzZdriové pracovné obdobie (zamestnanec si sam
voli zaCiatok a koniec pracovnych zmien a je povinny v obdobi
Styroch po sebe nasledujucich tyZdhov, ktoré uréi zamestnava-
tel, odpracovat’ pracovny €as uréeny zamestnavatefom na toto
Stvortyzdnové obdobie,

* na pripadny vykon prace presahujuci pri uplatneni pruzného pracov-
ného dna dizku pracovnej zmeny, pri uplatneni pruzného pracovného
tyzdia dizku uréeného tyzdenného pracovného &asu a pri uplatneni
pruzného Stvortyzdfiového pracovného obdobia Stvortyzdnovy pra-
covny Cas sa neprihliada, ak nie je pracou nadcas alebo nadpraco-
vanim neodpracovanej Casti pracovného ¢asu.

)

Rozvrhnutie pracovného €asu je zamestnavatel povinny oznamit
zamestnancovi najmenej tyZzden vopred a s platnostou najmenej na
tyzden (§ 90 ods. 9 ZP). Zaciatok a koniec pracovného €asu a rozvrh
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pracovnych zmien ur€uje zamestnavatel po dohode so zastupcami
zamestnancov. Zamestnavatel je povinny pisomne oznamit tuto dohodu
na mieste, ktoré je u neho pristupné zamestnancom (§ 90 ods. 4 ZP).
ZP rozoznava tri druhy pracovnych zmien, a to: rannd (ak prevazna
Cast spada medzi 6-14 hodinu), odpoludriajSiu (ak prevazna Cast spa-
da do ¢asu medzi 14-22 hodinou) a no¢nu zmenu (ak prevazna ¢ast
spada medzi 22-6 hodinu). Pracovnou zmenou sa pritom rozumie
(§ 90 ods. 1 ZP) Cast ustanoveného tyzdenného pracovného Casu,
ktory je zamestnanec povinny odpracovat na zaklade vopred ur¢eného
rozvrhu pracovnych zmien, v ramci 24 hodin po sebe nasledujucich,
a prestavka v praci.

Praca na zmeny je spdsob organizacie pracovného ¢asu, pri ktorom
zamestnanci jeden druhého striedaju na rovnakom pracovisku podla
urcitého rozvrhu a v priebehu urcitého obdobia dni alebo tyzdfiov pracuju
v rbznom Case. To plati aj v tom pripade, ak pri striedani zamestnancov
v zmenach déjde k subeznému vykonu prace zamestnancov nadva-
zujucich zmien, najviac v8ak po dobu jednej hodiny. Za zamestnanca
pracujuceho v pracovnych zmenach sa podla ZP povazuje kazdy za-
mestnanec, ktorého pracovny rezim je organizovany formou prace na
pracovné zmeny.

Platny pravny stav vykazuje pre tuto oblast aj niektoré dalSie pravidla.
Ranna zmena nesmie v zasade zacinat pred 6. hodinou, odpoludnajsia
zmena nesmie v zasade koncit po 22. hodine. Zamestnavatel mbze
pracovny Cas tej istej zmeny po dohode so zastupcami zamestnancov
rozdelit na dve Casti. V pripade, ak je pracovny €as rozvrhnuty do dvoch
pracovnych zmien, ide o dvojzmenny pracovny rezim. Ak zamestnava-
tel rozvrhne pracovny €as do troch pracovnych zmien, ide o trojzmenny
pracovny rezim. Pracovny rezim, v ktorom pracovna ¢innost prebieha
suvislo po vSetky dni v tyzdni, je nepretrZity pracovny rezim. Sucasne
zamestnavatel nemdze rozvrhnut pracovny Cas tak, aby zamestnanec
pracoval v no€nych zmenach dva po sebe nasledujice tyzdne, okrem
pripadu, ak povaha prace alebo podmienky prevadzky neumoznuju
rozvrhnut pracovny €as inak. Po dohode so zastupcami zamestnan-
cov nie je vylucené, aby zamestnavatel poskytol zamestnancovi ¢as
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potrebny na osobnu o€istu po skonceni prace, ktory sa zamestnancovi
zapodita do pracovného Casu.

Novelou &. 49/2009 Z. z. bolo na obdobie od 1. marca 2009 do 31.
decembra 2012 implementované do ZP prechodné ustanovenie § 252c¢
na zaklade ktorého sa zakotvil novy pravny institut flexibilného pracov-
ného Casu, tzv. flexikonto.

Flexikonto predstavuje jednu z viacerych zmien v ZP realizovanu
s cielom podporit zamestnanost a zmiernit dopady hospodarskej krizy
na trh prace v SR. Meritum pravnej Upravy vychadza v tomto pripade
z toho, ze ak zamestnanec neméze z vaznych prevadzkovych dévodov
vykonavat pracu, méze zamestnavatel, po dohode so zastupcami za-
mestnancov podla § 230 ZP (upravuje pdsobenie odborovej organizacie
na pracovisku zamestnavatela) poskytnut zamestnancovi pracovné
volno, za ktoré patri zamestnancovi mzda najmenej vo vySke zakladnej
zlozky mzdy podla § 119 ods. 3 ZP.%

Ak pominie uvedend prekazka v praci na strane zamestnavatefla, je
zamestnanec povinny odpracovat poskytnuté pracovné volno bez na-
roku na mzdu, poskytnutu za podmienky uvedenej v predchadzajucom,
ak sa zmluvné strany nedohodnu na priaznivejSej Uprave v prospech
zamestnancov. Niektoré osobitné a relevantné skuto¢nosti riesi ZP
nasledovne:

» ak zamestnanec nadpracuva pracou vykonavanou nad ureny tyzden-
ny pracovny ¢as pracovne volno, ktoré mu zamestnavatel poskytoval
podla § 252c ods. 1, nejde o pracu nadcas,

» Cas pracovného volna poskytnutého zamestnancovi podla § 252c
ods. 1 sa posudzuje ako vykon prace,

» zamestnavatel je povinny viest evidenciu pracovného volna poskyt-
nutého podla § 252c ods. 1 a evidenciu pracovného ¢asu, v ktorom si

% §119 ods. 3 ZP, cit.: ,V mzdovych podmienkach zamestnavatel dohodne najma for-
my odmenovania zamestnancov, sumu zakladnej zlozky mzdy a dalSie zlozky plneni
poskytovanych za pracu a podmienky ich poskytovania, pricom zakladnou zlozkou
mzdy je zlozka poskytovana podla odpracovaného ¢asu alebo dosiahnutého vykonu*
(blizSie k tejto problematike pozri kapitolu 12 ¢ast’ 2)
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zamestnanec nadpracuva pracovné volno poskytnuté podla § 252¢
ods. 1 tak, aby bol zaznamenany zaciatok a koniec ¢asového useku,
v ktorom zamestnanec vykonaval pracu,

* na ucely objektivneho zistovania priemerného zarobku zamestnanca
podla § 134 ods. 1 ZP (priemerny zarobok na pracovnopravne ucely
zistuje zamestnavatel zo mzdy zu¢tovanej zamestnancovi na vyplatu
v rozhodujucom obdobi a z obdobia odpracovaného zamestnancom
v rozhodujucom obdobi, pricom rozhodujucom obdobim je kalendar-
ny Stvrtrok predchadzajuci Stvrtroku, v ktorom sa zistuje priemerny
zarobok) sa do zuc¢tovanej mzdy nezahfria mzda vyplatena zamest-
nancovi podfa § 252c ods. 1 (prva veta) a do poc&tu odpracovanych
hodin sa nezahffia ¢as, poCas ktorého zamestnanec vykonava pracu
podla § 252¢ ods. 1 (druha veta).

Okrem rozvrhnutia pracovného ¢asu upravuje ZP vo svojej tretej Casti
aj doby odpocinku. Podla § 85 ods. 2 doba odpocinku je akékolvek
doba, ktora nie je pracovnym ¢asom.

Prava a povinnosti vyplyvajuce z pracovného pomeru sa realizuju
prevazne v pracovnej dobe, v ktorej je zamestnanec povinny vykonavat
pre zamestnavatela pracu. Doba odpocinku je definovana v negativnom
zmysle ako doba, ktora nie je pracovnou dobou. V tejto dobe zamest-
nanec povinnosti vyplyvajuce z pracovného pomeru v zasade neplni.
Pracovné pravo tak neupravuje obsahovu naplf déb odpodinku, svojimi
ustanoveniami ich v8§ak garantuje.®

Samotny pojem ,doby odpocinku®, ktory normy pracovného prava
pouzivaju, je do urcitej miery zavadzajuci. Nejde totiz iba o dobu, kedy
zamestnanec vyhradne odpociva, ale rovnako o dobu, v ktorej nembze
zamestnavatel uplatnit’ svoju dispozi€nu pravomoc, okrem vynimiek
(pracovna pohotovost, praca nadcas).®®

Pravna uprava ZP rozliSuje tieto doby odpodinku:

» prestavky v praci (§ 91 ZP),

% Bélina, M.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2001, s. 221
% Galvas, M. a kol.: Pracovni pravo Ceské republiky. Brno, Masarykova univerzita 1999,
s. 258
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* nepretrzity denny odpocinok (§ 92 ZP),
* nepretrzity odpoc€inok v tyzdni (§ 93 ZP),
* dni pracovného pokoja (§ 94-95 ZP).

Prestavky v praci je zamestnavatel povinny poskytnut zamestnan-
covi, ktorého pracovna zmena je dihSia ako 6 hodin, a to v trvani 30
minut na jedlo a odpocinok, pri mladistvom zamestnancovi to isté plati
uz pri pracovnej zmene, ktorej rozsah presiahne 4 a 2 hodiny. Ak ide
o prace, ktoré sa nemozu prerusit, musi sa zamestnancovi aj bez pre-
ruSenia prevadzky alebo prace zabezpecit primerany ¢as na odpocinok
a jedenie. Pravna uprava ZP poskytuje pravny priestor t¢astnikom pra-
covnopravnych vztahov formou kolektivneho vyjednavania na Gpravu
podrobnejSich podmienok poskytnutia prestavok v praci, aj vratane
ich pripadného prediZzenia po dohode so zastupcami zamestnancov
(§ 91 ods. 2 ZP). Zaroven plati, ze prestavky na jedenie a odpocinok
sa neposkytuju na zaciatku a konci pracovnej zmeny a nezapocitavaju
sa do pracovného €asu, okrem pripadu, ak su poskytované z dévodu
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

Vzhladom k poskytovaniu nepretrzitého denného odpoé€inku za-
mestnancovi je zamestnavatel povinny rozvrhnut pracovny ¢as tak, aby
mal zamestnanec medzi koncom jednej a zaCiatkom druhej pracovnej
zmeny minimalny odpocinok v trvani 12 po sebe nasledujtucich hodin
v priebehu 24 hodin, resp. 14 po sebe nasledujicich hodin v priebehu
24 hodin pokial ide o mladistvého zamestnanca. Tento odpocinok mozno
skratit az na 8 hodin, ale len pri zamestnancovi starSom ako 18 rokov,
a len v niektorych situaciach (nepretrzité prevadzky, turnusové prace,
naliehavé opravarske prace, odvratenie nebezpefenstva ohrozujuceho
zivot alebo zdravie zamestnancov, mimoriadne udalosti). Ak zamest-
navatel skrati zamestnancovi minimalny denny odpocinok, je povinny
dodato&ne poskytnut rovnocenny nepretrzity nahradny odpocinok, a to
do 30 dni od skratenia. DalSiu osobitnu situaciu riesi ZP v § 92 ods.
3 — ak sa zamestnanec vrati z pracovnej cesty po 24. hodine, poskytne
sa mu ¢as na nevyhnutny odpocinok od skoncenia pracovnej cesty do
nastupu do prace v rozsahu 8 hodin, a ak tento €as spada do pracov-
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ného ¢asu zamestnanca, bude mu patrit aj nahrada mzdy vo vyske
jeho priemerného zarobku.

Vo veci nepretrzitého odpocinku v tyzdni je zamestnavatel povin-
ny rozvrhnut pracovny €as tak, aby mal zamestnanec raz za tyZderi
2 po sebe nasledujuce dni nepretrzitého odpocinku, ktoré musia pri-
padnut na sobotu a nedelu alebo na nedelu a pondelok. Ak povaha
prace a podmienky prevadzky neumozniuju rozvrhnut pracovny ¢as
zamestnanca starSieho ako 18 rokov tak, aby tieto dva dni pripadli na
sobotu a nedelu alebo na nedelu a pondelok, poskytnu sa dva po sebe
nasledujuce dni nepretrzitého odpocinku v tyzdni v inych dfioch tyzdna.
V pripade, ak ide o zamestnanca starSieho ako 18 rokov a povaha
prace a podmienky prevadzky neumozriuju poskytnutie nepretrzitého
odpocinku v tyzdni podla predchadzajucich dvoch moznosti, po doho-
de so zastupcami zamestnancov (ak u zamestnavatela nepdsobia tak
po dohode so zamestnancom) mdéze mat zamestnanec raz za tyzden
najmenej 24 hodin nepretrzitého odpocinku, ktory by mal pripadnut na
nedelu. V takomto pripade je ale zamestnavatel povinny poskytnut
nahradny rovnocenny nepretrzity odpocinok v tyzdni do 8 mesiacov odo
dna, ked mal byt poskytnuty nepretrzity odpocinok v tyzdni (§ 93 ods.
3 ZP). Ak ani jedna z tychto situacii nie je mozna, z dévodu, Ze tomu
brani povaha prace alebo podmienky prevadzky, zamestnavatel méze
zamestnancovi, starSiemu ako 18 rokov, po dohode so zastupcami za-
mestnancov (alebo ak u zamestnavatela nepdsobia priamo po dohode
so zamestnancom) rozvrhnut pracovny &as tak, aby mal zamestnanec
raz za tyzdef najmenej 35 hodin nepretrzitého odpocinku, ktory pripadne
na nedelu a na Cast’ dha predchadzajuceho nedeli alebo na Cast dia
nasledujuceho po nedeli.

Dni pracovného pokoja su dni, na ktoré pripada nepretrzity od-
pocinok zamestnanca v tyzdni a sviatky.*® Pracu v dfioch pracovného
pokoja mozno nariadit len vynimocne a len na nevyhnutné préace, a to
po prerokovani so zastupcami zamestnancov.

% Pozri zakon ¢. 241/1993 Z. z. o $tatnych sviatkoch a drioch pracovného pokoja v zneni
neskorsich predpisov
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V den nepretrzitého odpocinku v tyZdni nemozno nariadit’ tieto
prace:

» naliehavé opravarske prace,

* nakladacie prace,

» vykladacie prace,

* inventurne prace,

e uzavierkové prace,

* prace vykonavané v nepretrZitych prevadzkach za zamestnanca,
ktory sa nedostavil na zmenu,

* prace na odvratenie nebezpecenstva ohrozujuceho zivot, zdravie
alebo pri mimoriadnych udalostiach,

» prace nevyhnutné so zretefom na uspokojovanie Zivotnych, kultur-
nych a zdravotnych potrieb obyvatelstva,

» kfmenie, oSetrovanie hospodarskych zvierat,

» naliehavé prace v polnohospodarstve v rastlinnej vyrobe (pri zakla-
dani, o3etrovani, zbere, spracovani potravinarskych surovin).

Medzi prace, ktoré ZP neumoZnuje nariadit’ vo sviatok, zaradujeme
tieto:

* len tie, ktoré mozno nariadit v def nepretrzitého odpocinku v tyzd-
ni,

* prace v nepretrzitej prevadzke,

* prace potrebné pri strazeni objektov zamestnavatela.

V drioch 1. januara, vo Velkonocnu nedelu, 24. decembra po 12:00
hodine a 25. decembra nemozno zamestnancovi nariadit’ ani s nim
dohodnut pracu, ktorou je predaj tovaru kone€nému spotrebitelovi vra-
tane s nim suvisiacich prac (tzv. ,maloobchodny predaj“) s vynimkou
maloobchodného predaja podla prilohy €. 1a ZP; ustanovenia § 94 ods.
3 pism. f) a ods. 4 ZP sa v tychto pripadoch nepouziju. Podla prilohy
€. 1a ZP ide o nasledovné prace: maloobchodny predaj na Cerpacich
staniciach s palivami a mazivami; maloobchodny predaj a vydaj liekov
v lekarhiach; maloobchodny predaj na letiskach, v pristavoch, v ostatnych
zariadeniach verejnej hromadnej dopravy a v nemocniciach; predaj
cestovnych listkov; predaj suvenirov.
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Na pracoviskach s no€nymi zmenami sa zacina dern pracovného
pokoja hodinou zodpovedajucou nastupu pracovnej zmeny, ktora v pra-
covnom tyZdni nastupuje podla rozvrhu pracovnych zmien ako prva (§
95 ZP).

Pracovnopravne vztahy prinasaju aj také situacie, kedy k vykonu
prace dochadza mimo ramca vopred uréenych pracovnych zmien alebo
mimo ustanoveného pracovného ¢asu alebo v noci. ZP deSifruje tieto
situacie ako

e pracovnu pohotovost’ (§ 96 ZP),
* pracu nadcéas (§ 97 ZP),
* noénu praca (§ 98 ZP).

Pracovna pohotovost’ predstavuje situaciu, kedy zamestnavatel
v odévodnenych pripadoch na zabezpecenie nevyhnutnych tloh nariadi
zamestnancovi alebo sa s nim dohodne, aby bol pripraveny na vykon
prace podla pracovnej zmluvy mimo ramca rozvrhu pracovnych zmien
a nad urCeny tyzdenny pracovny €as vyplyvajuci z vopred uréeného
rozvrhnutia pracovného €asu a zdrziaval sa po uréeny ¢as na dohod-
nutom mieste.

Pracovna pohotovost méze byt zamestnavatelom nariadena najviac

v rozsahu 8 hodin v tyzdni, resp. najviac 100 hodin v kalendarnom

roku. Nad tento ramec je pracovna pohotovost pripustna len po do-

hode so zamestnancom (§ 96 ods. 7 ZP). Pravna uprava rozliSuje tri
situacie:

1. Cas, po&as ktorého sa zamestnanec zdrziava na pracovisku a je
pripraveny na vykon prace, ale pracu nevykonava, je neaktivna
Cast’ pracovnej pohotovosti, ktora sa povaZuje za pracovny c¢as.
Zamestnancovi patri v tomto pripade mzda vo vySke pomernej ¢asti
zakladnej zlozky mzdy za hodinu (najmenej viak vo vyske minimal-
neho mzdového naroku ustanoveného v § 120 ods. 4 ZP v eurach
pre prvy stupen narocnosti prace). Zamestnavatel sa méze so za-
mestnancom dohodnut aj na poskytnuti nahradného volna za kazdu
hodinu neaktivnej Casti pracovnej pohotovosti na pracovisku, pri¢om
zamestnancovi bude patrit mzda obdobne ako uvadzame vy3Sie a
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za hodinu tejto pracovnej pohotovosti hodina nahradného volna — za
Cas Cerpania nahradného volna ale zamestnancovi mzda nepatri.

. Cas, v priebehu ktorého sa zamestnanec zdrziava na dohodnutom
mieste mimo pracoviska a je pripraveny na vykon prace, ale pracu
nevykonava, je neaktivna ¢ast pracovnej pohotovosti, ktora sa
nezapocditava do pracovného ¢asu. Za kazdu hodinu neaktivnej Easti
pracovnej pohotovosti mimo pracoviska patri zamestnancovi ndhrada
najmenej 20 % minimalneho mzdového naroku ustanoveného v §
120 ods. 4 v eurach za hodinu pre prvy stuper naro¢nosti prace.

. Cas, ked zamestnanec pocas pracovnej pohotovosti pracu vykonava
je aktivna ¢ast’ pracovnej pohotovosti, ktora sa povazuje za pra-
cu nadcéas. Praca nadcas je praca vykonavana zamestnancom na
prikaz zamestnavatela alebo s jeho suhlasom nad uréeny tyzdenny
pracovny ¢as vyplyvajuci z vopred uréeného rozvrhnutia pracovného
Casu a vykonavana mimo ramca rozvrhu pracovnych zmien. Popri
pozitivnom vymedzeni prace nadCas ZP deklaruje aj to, o pracou
nadcas nie je (§ 97 ods. 4) — ak zamestnanec nadpracuva pracou
vykonavanou nad ur€eny tyzdenny pracovny ¢as pracovné volnho,
ktoré mu zamestnavatel poskytol na jeho Ziadost, alebo pracovny
Cas, ktory odpadol pre nepriaznivé poveternostné vplyvy.

Praca nadc¢as nesmie presiahnut’:

v priemere 8 hodin tyzdenne v obdobi najviac 4 mesiacov po
sebe nasledujucich, ak sa zamestnavatel nedohodne so zastupca-
mi zamestnancov na dlh§om obdobi, najviac 12 mesiacov po sebe
nasledujucich (§ 97 ods. 6 ZP),

150 hodin v kalendarnom roku, av8ak z vaznych dévodov méze za-
mestnavatel so zamestnancom dohodnut rozsah najviac 250 hodin
za kalendarny rok (§ 97 ods. 7 a 10 ZP),

pracu nad¢as mdze zamestnavatel nariadit' len v pripadoch prechod-
nej a naliehavej zvySenej potreby prace alebo ak ide o verejny zau-
jem, a to aj na ¢as nepretrzitého odpocinku medzi dvoma zmenami,
pripadne za podmienok ustanovenych v § 94 ods. 2-4 ZP aj na dni
pracovného pokoja (nepretrzity odpocinok medzi dvoma zmenami
sa nesmie pritom skratit na menej ako 8 hodin),
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u zamestnanca s kratSim pracovnym ¢asom je praca nadc¢as praca
presahujuca jeho tyZdenny pracovny Cas, tomuto zamesthancovi
pracu nad€as nemozno nariadit,

pri pruznom pracovnom Case je praca nadc¢as praca vykonavana
zamestnancom na prikaz zamestnavatela alebo s jeho suihlasom
mimo zakladného pracovného €asu pri uplatneni

- pruzného pracovného diia nad diZku pracovnej zmeny pripada-
jucej na

- prislusny den podfa rozvrhu tyzdenného pracovného ¢asu urce-
ného zamestnavatelom

- pruzného pracovného tyzdna nad uréeny tyzdenny pracovny
Cas

- pruzného Stvortyzdhového pracovného obdobia nad uréeny pra-
covny cCas pripadajuci na toto obdobie,

zamestnancovi, ktory vykonava rizikové prace, nemozno nariadit

pracu nad€as (pracu s takymto zamestnancom mozno dohodnut

iba vynimo&ne podla § 97 ods. 11 ZP).

Nemozno opomenut, ze do poctu hodin najviac pripustnej prace

nadCas v roku sa nezahffa praca nadcas, za ktord zamestnanec dostal
nahradné volno, alebo ktord vykonaval pri

naliehavych opravarskych pracach alebo pracach, bez vykonania
ktorych by mohlo vzniknut nebezpeéenstvo pracovného urazu alebo
Skody velkého rozsahu podla osobitného predpisu,

mimoriadnych udalostiach podla osobitného predpisu, kde hrozilo
nebezpeclenstvo ohrozujlce zivot, zdravie alebo Skody velkého roz-
sahu podla osobitného predpisu.

Noc¢na praca je z hladiska pravnej tpravy ZP (§ 98) povazovana za

pracu, ktora sa vykonava v ¢ase medzi 22. a 6. hodinou. Zamestnanec
pracujuci v noci je zamestnanec, ktory vykonava prace, ktoré vyzaduju,
aby sa pravidelne vykonavali v noci v rozsahu najmenej 3 hodin po
sebe nasledujucich a ktory pravdepodobne odpracuje v noci najmenej
500 hodin za rok.
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ZP uklada zamestnavatelovi v suvislosti s vykonom noc¢nej prace

niektoré osobitné povinnosti, predovSetkym

zabezpecit posudenie zdravotnej sposobilosti zamestnanca pred
zaradenim na no¢nu pracu alebo podla potreby (najmenej raz za
rok) alebo kedykolvek v priebehu zaradenia pre zdravotné poruchy
vyvolané vykonom nocnej prace alebo ak o to poziada tehotna Zzena
alebo matka dietata mladSieho ako devat mesiacov (naklady za
posudenie zdravotnej sposobilosti uhradza zamestnavatel),
vybavit’no¢né pracovisko prostriedkami na poskytnutie prvej pomoci
vratane zabezpecenia prostriedkov umoznujucich privolat’ rychlu
lekarsku pomoc,

pravidelne preroktvat so zastupcami zamestnancov organizaciu
prace v noci,

zaistit’ bezpecnost a ochranu zdravia pri praci zodpovedajucu cha-
rakteru prace a zabezpecit, aby ochranné a preventivne sluzby alebo
zariadenia tykajuce sa bezpec&nosti a ochrany zdravia pri praci boli
pre zamestnancov pracujucich v noci vzdy k dispozicii a aby boli
rovnocenné s tymi, ktoré maju k dispozicii ostatni zamestnanci,
upovedomit prislusny inSpektorat prace a zastupcov zamestnancov
(ak si to vyZaduju) o tom, Ze zamestnavatel pravidelne zamestnava
zamestnancov v noci,

rozvrhnut ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as zamestnanca pracuju-
ceho v noci tak, aby priemerna dizka pracovnej zmeny neprekrodila
8 hodin v dobe najviac Styroch kalendarnych mesiacov po sebe
nasledujcich, prisom pri vypoéte priemernej dizky pracovnej zmeny
zamestnanca pracujuceho v noci sa vychadza z patdenného pra-
covneého tyzdna,

pri zamestnancovi, ktory vykonava taZku telesnu pracu alebo tazku
duSevnu pracu, alebo pracu, pri ktorej by mohlo déjst k ohrozeniu
Zivota alebo zdravia (tieto prace vymedzi zamestnavatel po dohode
so zastupcami zamestnancov a v sulade s pravnymi predpismi na
zaistenie bezpelnosti a ochrany zdravia pri praci), nesmie pracovny
Cas presiahnut’ 8 hodin v priebehu 24 hodin.

271



V zmysle § 99 ZP je zamestnavatel povinny viest evidenciu pra-
covného Casu, prace nadcas, no¢nej prace, aktivnej Casti a neaktivnej
Casti pracovnej pohotovosti zamestnanca tak, aby bol zaznamenany
zacCiatok a koniec Casového useku, v ktorom zamestnanec vykonaval
pracu alebo mal nariadenu alebo dohodnutl pracovnu pohotovost.

Pravo na dovolenku mé svoje pravne zaklady v Ustave Slovenskej
republiky (¢l. 36), ktora zaru€uje zamestnancom pravo na spravodlivé
a uspokojujuce pracovné podmienky, o.i. aj najkratSiu pripustnu dizku
platenej dovolenky na zotavenie. Charakter naroku na dovolenku je
vyluéne osobny a smrtou zamestnanca zanika. Na dediCov po za-
mestnancovi prechadza len narok na nahradu mzdy za nevyCerpanu
dovolenku.®” Prava na dovolenku sa nemo6ze zamestnanec vopred
vzdat, v pripade ak by tak urobil, bol by jeho pravny Ukon povazovany
za neplatny.® Platna pravna Uprava vymedzuje pozitivne aj negativne
subjekty, ktorym narok na dovolenku méze, resp. neméze vzniknut.
Lege artis ide v prvom rade vylu¢ne o fyzicku osobu, ktora ma status
zamestnanca a vykonava zavislu pracu pre zamestnavatela v pracov-
nopravnom vztahu alebo v obdobnom pracovnom vztahu. Na druhej
strane narok na dovolenku nevznikne fyzickej osobe, ktora podnika,
alebo vykonava inu zarobkovu &innost’ zaloZenu na zmluvnom obchod-
nopravnom alebo obc&ianskopravnom zaklade.

Pracovnopravna tedria je pomerne jednotna v definovani pojmu do-
volenka. Podla niektorych autorov ju mézeme vymedzit ako zakonom
zarucené oslobodenie od pracovnych povinnosti zamestnanca, ktoré
sluZi na zotavenie zamestnanca po vykonanej praci, v priebehu ktorého
je zamestnanec zabezpeeny nahradou mzdy vo vyske jeho priemer-
ného zarobku,® iné pramene hovoria o dlh§om a stvislom pracovnom
volne, ktoré svojim rozsahom prekracuje doby odpocinku,® alebo ju
oznacuju za najvyznamnejSiu dobu odpocinku, na zaklade ktorej sa

9 Porovnaj s § 35 ZP
%  Porovnajs § 17 ZP
% Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2004, s. 403
%0 Galvas, M. a kol.: Pracovni pravo. Brno, Masarykova univerzita 2004, s. 494
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realizuje pravo zamestnanca na dlhodobejSie pracovné volno v ramci
pracovného pomeru.'*’

ZP konkretizuje Styri druhy dovoleniek, a to

* dovolenku za kalendarny rok (§ 101 a nasl. ZP),

* dovolenku na pomernu ¢ast’ dovolenky za kalendarny rok (§
101 a nasl. ZP),

* dovolenku za odpracované dni (§ 105 ZP),

* dodatkovu dovolenku (§ 106 ZP).

Narok na dovolenku za kalendarny rok vznikne, ak zamestnanec
odpracoval aspon 60 dni v kalendarnom roku u toho istého za-
mestnavatela a jeho pracovny pomer trval k tomu istému zamest-
navatel'ovi nepretrzite po cely kalendarny rok. Zakladna vymera
dovolenky za kalendarny rok su najmenej 4 tyzdne, dovolenka za
kalendarny rok vo vymere najmenej 5 tyzdnov patri zamestnancovi,
ktory do konca kalendarneho roku dovisi aspor 15 rokov pracovného
pomeru po 18. roku veku.'°?2 Dovolenka za kalendarny rok vo vymere
najmenej 8 tyzdnov patri ucitelom, riaditefom $kdl, zastupcom riaditelov
Skol, ucitelom materskych $kél, riaditelom materskych $kél, zastupcom
riaditelov materskych 8kdl, asistentom ucitelov, majstrom odbornej
vychovy a vychovavatelom. Narok na dlhSiu ako zakladnu vymeru
dovolenky je zamestnanec povinny preukazat najneskér do konca ka-
lendarneho roka, v ktorom si narok na dlhsiu dovolenku uplatiuje (inak
mu narok na dlhSiu vymeru dovolenky za ten kalendarny rok zanikne).
Zmluvné strany si pri zaloZzeni pracovného pomeru nemusia nevyhnutne
dohodnut dizku dovolenky, kedze ZP garantuje jej miniméline rozsahy,

01 Beélina, M. a kol.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2001, s. 227

192 Porovnaj s § 103 ods. 5 ZP kde su ur¢ené situacie, ktoré sa zapocitavaju do ¢asu
trvania pracovného pomeru, ak spada do doby po 18. roku veku, napr. trvala sta-
rostlivost’ o dieta vo veku do troch rokov; uspesné skoncenie Studia alebo vedeckej
(umeleckej) aspirantury alebo doktorandského $tudia; vykon sluzby v ozbrojenych
silach, ozbrojenych bezpecnostnych zboroch a v Zbore vazenskej a justi¢nej straze;
vykon civilnej sluzby alebo Statnej sluzby; €innost samostatne zarobkovo ¢innej osoby
a dalSie (ak sa niektoré z tychto obdobi prekryvaju, zapocitavaju sa len raz, pozn.
autorov)
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to vSak nebrani moznosti, aby si zamestnavatel so zamestnancom
dohodli aj vy8Siu vymeru dovolenky, ¢i uz priamo v pracovnej zmluve
alebo v kolektivnej zmluve.

Narok na pomernu Cast dovolenky za kalendarny rok vznikne, ak
zamestnanec odpracoval aspoi 60 dni v kalendarnom roku u toho
istého zamestnavatela, ale jeho pracovny pomer k tomu istému
zamestnavatel'ovi netrval nepretrzite po cely kalendarny rok. Tato
dovolenka sa poskytuje v rozsahu 1/12 dovolenky za kalendarny rok
za kazdy cely kalendarny mesiac nepretrzitého trvania toho istého
pracovného pomeru.

Narok na dovolenku za odpracované dni vznikne, ak zamestnanec
neodpracoval aspon 60 dni v kalendarnom roku u toho istého za-
mestnavatela (a nevznikol mu teda narok na dovolenku za kalendarny
rok ani jej pomernu Cast). Vymera tejto dovolenky je 1/12 dovolenky
za kalendarny rok za kazdych 21 odpracovanych dni v prisluSnom
kalendarnom roku.

Narok na dodatkovu dovolenku vznikne, ak zamestnanec odpra-
coval cely kalendarny rok pod zemou pri tazbe nerastov alebo
pri razeni tunelov a $toélni alebo ak vykonava zvlast’' tazké prace
alebo zvlast’ zdraviu Skodlivé prace (§ 106 ods. 2-3 ZP). Dodatkova
dovolenka sa poskytuje v dizke 1 tyzdia (ak zamestnanec odpracuje
takto len ¢ast’ kalendarneho roka, vznikne mu narok na pomernu ¢ast
dodatkovej dovolenky v rozsahu 1/12 z 1 tyZzdna za kazdych 21 takto
odpracovanych dni). Za dodatkovu dovolenku nemozno poskytnut
nahradu mzdy, tato dovolenka sa musi vyCerpat, a to prednostne. Pri
ostatnych druhoch dovolenky patri zamestnancovi za vy¢erpant dovo-
lenku nahrada mzdy v sume jeho priemerného zarobku.

ZP pripusta v ramci svojich ustanoveni aj moznost kratenia dovo-
lenky (§ 109) — dovolenku, na ktoru vznikol narok v prislusnom kalen-
darnom roku, mozno kratit' iba z dévodov, ktoré vznikli v tom roku. Ide
o nasledovné situacie:

1. zamestnanec splnil podmienku odpracovania aspon 60 dni v ka-
lendarnom roku — nepracoval vS§ak z dévodov vykonu mimoriadnej
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sluzby v obdobi krizovej situacie alebo alternativnej sluzby v Case
vojny a vojnového stavu alebo €erpania rodi¢ovskej dovolenky (§
166 ods. 2 ZP) alebo dblezitych osobnych prekazok v praci neuve-
denych v § 141 ods. 2 ZP — za prvych 100 takto zameskanych
pracovnych dni sa dovolenka krati o 1/12 a za kazdych d'alSich
21 dni rovnako o 1/12, 103 104

2. neospravedinene zameskana zmena (pracovny den) zamest-
nanca'® — zamestnavatel méze kratit dovolenku o 1 az 2 dni (ne-
ospravedinené zameskania kratSich Casti jednotlivych zmien sa
sCitavaju),

3. zamestnanec nepracoval pre vykon trestu odnatia slobody alebo
pre vykon vazby a bol pravoplatne odsudeny alebo spod obzaloby
oslobodeny alebo bolo trestné stihanie zastavené len preto, ze nie
je za spachany trestny &in trestne zodpovedny alebo Ze mu bola
udelena milost alebo Ze trestny &in bol amnestovany — za kazdych
21 dni takto zameskanych sa krati dovolenka za kalendarny rok
o1/12.

V § 110 ZP a nasl. nachadzame niekolko dalSich ustanoveni rele-
vantnych k pravnej uprave dovolenky. ZP povaZzuje za tyZderi dovolenky
7 po sebe nasledujucich dni a za nepretrzité trvanie pracovného po-
meru aj skoncenie doterajSieho pracovného pomeru a bezprostredne
nadvazujuci vznik nového pracovného pomeru zamestnanca k tomu
istému zamestnavatelovi.

Cerpanie dovolenky uréuje zamestnavatel po prerokovani so
zamestnancom podla planu dovoleniek uréeného s predchadzajucim
stuhlasom zastupcov zamestnancov tak, aby si zamestnanec mohol

19 Pri tomto krateni sa musi zamestnancovi, ktorého pracovny pomer u toho istého za-
mestnavatela trval po&as celého kalendarneho roka, poskytnut dovolenka aspor v dizke
jedného tyzdria, mladistvému zamestnancovi v dizke dvoch tyzdriov (§ 109 ods. 3 ZP)

%4 Dovolenka sa zamestnancovi nekrati za obdobie pracovnej neschopnosti vzniknutej
v dosledku pracovného urazu alebo choroby z povolania, za ktoré zamestnavatel
zodpoveda (§ 109 ods. 1 ZP)

% Dovolenku za odpracované dni a dodatkovi dovolenku mozno kratit iba z tohto dévodu
(§ 109 ods. 5 ZP)
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dovolenku vyc€erpat spravidla vcelku a do konca kalendarneho roka.
Pri urovani dovolenky je potrebné prihliadat na ulohy zamestnavatela
a na opravnené zaujmy zamestnanca. Zamestnavatel je povinny urcit
zamestnancovi Cerpanie aspon Styroch tyzdhov dovolenky v kalen-
darnom roku, ak ma na ne narok, a ak urCeniu ¢erpania dovolenky
nebrania prekazky v praci na strane zamestnanca. Zamestnavatel moze
po dohode so zastupcami zamestnancov ur¢it hromadné ¢erpanie
dovolenky, ak je to nevyhnutné z prevadzkovych dévodov a zlucitelné
s0 zaujmom zamestnancov. Hromadné Cerpanie dovolenky nesmie byt
viac ako dva tyZdne a v umeleckych suboroch z povolania Styri tyZdne.
V divadle a v inej umeleckej ustanovizni, ktorej predmetom ¢innosti je
interpretovat hudobné diela, mozno urcit hromadné Cerpanie dovolenky
v celej vymere. Ak sa poskytuje dovolenka v niekolkych ¢astiach, musi
byt aspon jedna €ast najmenej dva tyZdne, ak sa zamestnanec so za-
mestnavatelom nedohodne inak. Cerpanie dovolenky je zamestnavatel
povinny oznamit zamestnancovi aspon 74 dni vopred. Toto obdobie
moze byt vynimocéne skratené so suhlasom zamestnanca.

Ak zamestnancovi vzniknu bez jeho zavinenia naklady z dévodu,
ze zamestnavatel zmenil zamestnancovi ¢erpanie dovolenky alebo
ho odvolal z dovolenky, je zamestnavatel povinny ich zamestnancovi
nahradit. Zamestnavatel nesmie urCit Cerpanie dovolenky na obdo-
bie, ked je zamestnanec uznany za praceneschopného pre chorobu
alebo Uraz, a na obdobie, pocas ktorého je zamestnanec na materskej
dovolenke a rodi¢ovskej dovolenke. Pocas ostatnych prekazok v pra-
ci na strane zamestnanca moze zamestnavatel urcit zamestnancovi
Cerpanie dovolenky len na jeho ziadost. Ak pripadne po¢as dovolenky
zamestnanca sviatok na den, ktory je inak jeho obvyklym pracovnym
dfiom, nezapocitava sa mu do dovolenky. Ak zamestnavatel ur¢i za-
mestnancovi nahradné volno za pracu nad&as alebo za pracu vo sviatok
tak, ze by pripadlo do dovolenky, je povinny uréit mu nahradné volno
na iny den.

Zamestnavatel méze ur€it zamestnancovi Cerpanie dovolenky, aj
ked doposial nesplnil podmienky na vznik naroku na dovolenku, ak
mozno predpokladat, Ze zamestnanec tieto podmienky splni do konca
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kalendarneho roka alebo do skoncenia pracovného pomeru. Ak si za-
mestnanec nemodze vyCerpat’ dovolenku v kalendarnom roku preto, Ze
zamestnavatel neurc€i jej Cerpanie, alebo pre prekazky v praci na strane
zamestnanca, zamestnavatel je povinny poskytnut ju zamestnancovi
tak, aby sa skoncila najneskér do konca nasledujuceho kalendarneho
roka. Ak si zamestnankyna (zamestnanec) neméze vycerpat dovolenku
pre Cerpanie materskej dovolenky alebo rodi¢ovskej dovolenky ani do
konca nasledujuceho kalendarneho roka, nevyCerpanu dovolenku jej
(mu) zamestnavatel poskytne po skonéeni materskej dovolenky alebo
rodi¢ovskej dovolenky.

Dovolenka sa zamestnancovi prerusuje, ak zamestnanec nastupi
v priebehu dovolenky sluzbu v ozbrojenych silach, ak bol uznany za
praceneschopného pre chorobu alebo Uraz alebo ak o3etruje chorého
¢lena rodiny. To neplati, ak zamestnavatel urci ¢erpanie dovolenky na
Cas oSetrovania chorého ¢lena rodiny na Ziadost zamestnanca. Do-
volenka sa prerusuje aj nastupom materskej dovolenky a rodiCovskej
dovolenky (§ 166 ods. 1).

Ak bol zamestnanec doCasne prideleny na vykon prace pre iné-
ho uzivatelského zamestnavatela, poskytne mu dovolenku alebo jej
Cast tento zamestnavatel. Ak nevyCerpa zamestnanec dovolenku pred
skon€enim do€asného pridelenia, poskytne mu ju zamestnavatel, ktory
zamestnanca doc¢asne pridelil.

Zamestnancovi patri za vyéerpanu dovolenku nahrada mzdy v
sume jeho priemerného zarobku. Za ¢ast dovolenky, ktora presahuje
Styri tyzdne zakladnej vymery dovolenky, ktori zamestnanec nemohol
vyCerpat ani do konca nasledujuceho kalendarneho roka, patri zamest-
nancovi nahrada mzdy v sume jeho priemerného zarobku. Za nevyc&erpa-
né Styri tyZdne zakladnej vymery dovolenky neméze byt zamestnancovi
vyplatena nahrada mzdy, s vynimkou, ak si tuto dovolenku nemohol
vyCerpat z dévodu skoncenia pracovného pomeru. Zamestnanec je
povinny vratit' vyplatent nahradu mzdy za dovolenku alebo jej Cast, na
ktoru stratil narok alebo na ktori mu narok nevznikol.
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12.2. Pravo na odmenu za vykonanu pracu

ZP upravuje vo svojej Stvrtej Casti (§ 118-135) mzdové podmienky
a priemerny zarobok zamestnancov. Povinnost zamestnavatela posky-
tovat' zamestnancovi za vykonanu pracu mzdu ale nevyplyva iba zo ZP,
resp. suvisiacich pravnych predpisov, ale aj z mnohych medzinarodnych
a eurdpskych dokumentov pracovnopravneho charakteru (napr. &l. 4
Eurdpskej socialnej charty). Pokial ide o vymedzenie pojmu ,mzda“
mozno konstatovat, Ze veda pracovného prava je pomerne jednotna
v jeho definovani. Podla niektorych autorov pojem mzda v SirSom slova
zmysle predstavuje vSeobecné oznafenie odmeny za pracu zo zavislej
¢innosti. SuCasne sa ale v uzSom slova zmysle tento termin pouziva
na oznacenie odmeny za pracu vykonavanu zamestnancom v pracov-
nom pomere u zamestnavatela.'* Ini autori za mzdu oznaduju pinenie,
ktoré je poskytované ako protihodnota za poskytnutu pracu, ¢i ako cena
za predanu pracu.'”” V odbornych pramenoch sa tiez vyskytuje nazor, ze
pravnu koncepciu pojmu mzda, tak ako je konstruovana v ZP, povazuje
Cast' pracovnopravnej literatury uz za prekonanu. Jej teoretickopravnou
alternativou je koncepcia mzdy ako plnenia zamestnavatela, ktoré je
Ucastnikmi dohodnuté v pracovnej zmluve. V tejto koncepcii je primarny
zmluvny zavazok Uc¢astnikov, nie samotna vykonavana praca.®

Ako sme uz naznacili, normativna definicia mzdy je obsiahnuta aj
v samotnom ZP, a to tak v pozitivnom, ako aj negativhom zmysle (§ 118
ods. 2-3). Mzdou sa podla ZP rozumie pefiazné plnenie alebo plnenie
pefaznej hodnoty (naturalna mzda) poskytované zamestnavatefom
zamestnancovi za pracu. Na druhej strane za mzdu sa nepovazuije pl-
nenie poskytované v suvislosti so zamestnanim podla inych ustanoveni
ZP alebo podla osobitnych predpisov, najma nahrada mzdy, odstupné,
odchodné, cestovné nahrady, prispevky zo socialneho fondu, vynosy
z kapitalovych podielov (akcii) alebo obligacii, dafovy bonus, nahrada
prijmu pri doCasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca, nahrada za

1% Galvas, M. a kol: Pracovni pravo. Brno, Masarykova univerzita 2004, s. 362
07 Beélina, M. a kol.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2001, s. 242
% Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Elita 2006, s. 530
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pracovnu pohotovost a dalSie plnenia poskytované zamestnavatelom
zamestnancovi zo zisku po zdaneni. Ako mzda sa posudzuje aj plnenie
poskytované zamestnavatelom zamestnancovi za pracu pri prileZitosti
jeho pracovného vyrocia alebo zivotného vyrocia, ak sa neposkytuje zo
zisku po zdaneni alebo zo socialneho fondu.

Z hladiska réznych pristupov teoreticko-vedeckych skumani alebo
v prostredi aplikacnej praxe mézeme identifikovat niekolko zakladnych
funkcii mzdy. Pre ucely nasho ucebného textu vyberame, podla nasho
nazoru, tie najddlezitejSie, a to kompenzacnu, motivaénu, regulacna a
socialnu.

Kompenzacna funkcia mzdy sa prejavuje na viacerych Urovniach.
V prvom rade dochadza ku kompenzacii toho, Zze zamestnanec vyko-
nom pracovnej €innosti u zamestnavatela stravi podstatnu ¢ast' svojho
Zivota. V druhom rade je nezanedbatelny ucinok smerujuci ku kom-
penzacii pripadnych stazenych pracovnych podmienok zamestnanca,
resp. vykonu prace v prostredi, ktoré moéze mat na jeho zdravotny stav
negativny vplyv. Terciarne ide o vykon prace v urCitych Specifickych
situaciach (napr. praca nadcas, praca vo sviatok, praca v sobotu a v
nedelu), ktoré su zamestnancovi kompenzované individualnymi mzdo-
vymi zvyhodneniami.

Motivacna funkcia primarne sleduje kvantitativny a kvalitativny narast
pracovného vykonu zamestnanca, ktory by sa mal prejavit v pracovnych
(ekonomickych) vysledkoch zamestnavatela. Nevyhnutnym predpo-
kladom pre trvalo udrzatelné a efektivne uplatnenie tejto funkcie je ale
starostlivost zamestnavatela o odbornu kvalifikaciu a dalSie vzdelavanie
zamestnancov, ako aj zohladrovanie technického pokroku na praco-
visku a v ramci pracovnych postupov, resp. skuto¢ny zaujem a osobna
zainteresovanost kazdého zamestnanca motivovana dosiahnutim este
lepSich pracovnych vysledkov.

Regulacna funkcia v podmienkach trhového hospodarstva ma mno-
horaké zlozky, ovplyviiuje na zaklade konkurencie na trhu prace vysku
mzdy pri ur€itych druhoch prac, reguluje zaujem o niektoré profesie
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a Studijné odbory, podnecuje k stahovaniu za pracou, pripadne ma za
nasledok zvySeny zaujem o urcité zamestnanecké kategorie a pod.

Sociélna funkcia determinuje kvalitu Zivotnej Urovne zamestnanca,
alebo nekvalitu, za dodrzania ur&itych minimalnych socialnych Standar-
dov uznanych spolo¢nostou a pravom. Socialno-pravne mechanizmy
sU nastavené tak, s osobitnym zreteflom na ZP, aby boli vyhodné pre
zamestnanca (napriklad podla § 231 ods. 1 ZP je pracovna zmluva
neplatna v tej Casti, v ktorej upravuje naroky zamestnanca v mensom
rozsahu nez kolektivna zmluva) a eliminovali pripadné diskriminaéné
tendencie v odmenovani zamestnancov podla pohlavia (§ 119a ZP).

Pravna uprava obsiahnuta v ZP rozoznava niekoflko mzdovych
foriem. Vo forme naturalnej mzdy (§ 127 ZP) mozno zamestnancovi
poskytovat' len €ast mzdy, s vynimkou minimalnej mzdy. Naturalnu
mzdu mdzZe zamestnavatel poskytovat len so suhlasom zamestnanca
a za podmienok s nim dohodnutych. Ako naturalnu mzdu mozno posky-
tovat vyrobky, vykony, prace a sluzby. Poskytovanie naturalnej mzdy
vo forme liehovin alebo inych navykovych latok nie je dovolené. Zlava
na cestovnom pre zamestnanca dopravcu sa nepovazuje za naturalnu
mzdu. Naturalna mzda sa vyjadruje v pefiaznej forme v cenach tovaru
od vyrobcu alebo v cenach sluzieb od poskytovatela sluzieb podfla
cenového predpisu platného v €ase poskytovania naturalnej mzdy. Ak
zamestnavatel v rdmci svojich priestorov zriadil obchodné zariadenia
na predaj tovaru alebo na poskytovanie sluzieb, nesmie zamestnan-
ca nutit, aby v tychto obchodnych zariadeniach kupoval tovar alebo
vyuzival ich sluzby. V pripade, Ze z dévodov odlu¢enosti prevadzky
nemozno pouzivat iné obchodné zariadenia, je zamestnavatel povinny
zabezpecit, aby sa predaj tovaru alebo poskytovanie sluzieb nevyuzivali
na dosahovanie vlastného zisku alebo aby sa tovar predaval a sluzby
poskytovali za ceny v mieste obvyklé v ase predaja tovaru alebo po-
skytovania sluZieb.

Mzdu v cudzej mene alebo jej ¢ast’ (§ 128 ZP) mozno poskytovat
zamestnancovi s miestom vykonu prace podfa pracovnej zmluvy v cudzi-
ne. Prepocet vySky mzdy v eurach na cudziu menu sa vykonava podla
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referenéného vymenného kurzu uréeného a vyhlaseného Eurdpskou
centralnou bankou alebo Narodnou bankou Slovenska, ktory je platny
v den predchadzajuci driu uréenému na vyplatu mzdy podla § 130 ods.
2 ZP alebo v iny dohodnuty den.

V praxi najvyuzivanejSou mzdovou formou je ¢asova mzda, ktorej
vy$ka je priamo zavisla od dizky pracovného éasu. Casova mzda sa
vyuziva predovSetkym v oblastiach, kde je pre urCenie mnozstva vy-
konanej prace najobjektivnejS§im meradlom urcity ¢asovy usek. Za
vyrazny handicap tejto mzdovej formy ale mozno povazovat absenciu
motivaéného prvku, kedze vySka mzdy ostava konstantna bez ohfadu
na pracovny vykon zamestnanca.

Istym protipdlom Casovej mzdy je ukolova mzda, ktorej vySka je pod-
mienena pracovnym vykonom zamestnanca za urcité obdobie vyjadrené
v normach spotreby prace.

V praxi sa ale vyskytuju aj niektoré dalSie mzdové formy, €i uz po-
dielova (vySka tejto mzdy je ur€end na zaklade podielu zamestnanca
na dosiahnutim zisku za tovar alebo sluzby za ur¢ité obdobie), ktora sa
uplatfiuje najma v oblasti obchodu, alebo zmieSana (kedy ide o kombi-
naciu viacerych z vy8Sie uvedenych mzdovych foriem).

Neuralgickym problémom pracovnopravnych vztahov ostava nerov-
naké odmeriovanie muzov a Zien za rovnaku pracu alebo pracu
rovnakej hodnoty. Podla § 119a ZP mzdové podmienky musia byt
dohodnuté bez akejkolvek diskriminacie podla pohlavia. Toto usta-
novenie sa vztahuje na kazdé plnenie za pracu, ako aj na plnenia,
ktoré sa vyplacaju alebo sa budu vyplacat v suvislosti so zamestnanim
podra inych ustanoveni ZP alebo podla osobitnych predpisov. Zeny a
muzi maju pravo na rovnaku mzdu za rovnaku pracu alebo za pracu
rovnakej hodnoty. Za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty sa
povazuje praca rovnakej alebo porovnatelnej zlozitosti, zodpovednosti
a namahavosti, ktora je vykonavana v rovnakych alebo porovnatelnych
pracovnych podmienkach a pri dosahovani rovnakej alebo porovnatel-
nej vykonnosti a vysledkov prace v pracovhom pomere u toho istého
zamestnavatela. Ak zamestnavatel uplatiuje systém hodnotenia pracov-
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nych miest, hodnotenie musi vychadzat' z rovnakych kritérii pre muzov
a Zeny bez akejkolvek diskriminacie podla pohlavia. Pri posudzovani
hodnoty prace Zeny a muza mdze zamestnavatel okrem kritérii uvede-
nych vy$Sie uplatnit dalSie objektivne meratelné kritéria, ktoré sa daju
uplatnit na vSetkych zamestnancov bez rozdielu pohlavia.

Rozdiel v odmenovani medzi zenami a muzmi sa v SR v poslednych
rokoch podstatne zvysSil. Pokial v roku 1997 zarabali muzi 0 21,5 % viac
ako Zeny, v roku 2006 tvoril tento rozdiel uz 26,9 %. Najvacsie rozdie-
ly su medzi platmi vysokoSkolsky vzdelanych fudi, tu muzi zardbaju
priblizne o tretinu viac. O nieCo nizSie, zhruba Stvrtinové rozdiely su
u zamestnancov so strednym a niz§im vzdelanim. NajmenSie platové
rozdiely su podla Statistického Uradu v $kolstve a v zdravotnictve, kde
je to priblizne 11,5 %. Na druhej strane najvyraznejsi nepomer vykazuje
finan¢né sprostredkovanie (38,8 % v prospech muzov) a obchod (33,6
% v prospech muzov). Zeny zarabaiju menej aj vtedy, ak st na rovnakej
pracovnej pozicii ako muzi. Napriklad veduce a riadiace pracovnicky
dostavaju v priemere o 33,8 % niZsi plat ako muzi na tej istej pozicii.
Z pohladu veku je najvacsi platovy rozdiel v intervale medzi 35 a 39
rokom Zivota. %

V suvislosti s uvedenymi udajmi povazujeme za potrebné zdéraz-
nit skutoénost, Ze v SR nebola doposial evidovana Ziadna Zaloba
vo veci diskriminacie v odmefiovani na zaklade pohlavia. Pri hfadani
odpovede na otazku preco je stav antidiskriminacnych zaléb v tejto
oblasti nulovy, kedZe platna pravna uprava podla nasho presvedcenia
zaruCuje zamestnancom dostato¢né pravne nastroje pre ich ochranu,
sa ponukaju dve moznosti. Bud nie je spravne pomenovany skutoény
problém takéhoto stavu, alebo diskriminacia v odmenovani, pokial ide
o pohlavie, neexistuje.

Aj podla Narodného inSpektoratu prace medzi tri naj¢astejSie diskri-
minacné situacie v pracovnopravnych vztahoch v obdobi rokov 2006-
2007 v SR patrili: diskriminacia na zaklade etnického pbévodu, diskri-

19 Kahanec, |.: Rodové rozdiely rastu (uverejnené na stranke www.sme.sk k 15. januaru
2009)
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minacia z dévodu veku a diskriminacia v odmeriovani muzov a zien
za pracu.'®

Sme presvedceni, aj z hladiska uvedenych suvislosti, Zze diskriminacia
v odmenovani Zien a muzZov predstavuje jednu z najbeznejSich situacii
nerovnakého zaobchadzania na zéklade pohlavia na trhu prace. Hlavny
problém sucasného stavu nachadzame podla nasho nazoru najma
v strachu zamestnancov zo sankcii zo strany zamestnavatela v pripa-
de, ak by si uplatnili svoje prava sudnou cestou, ako aj pricasty osobny
nezdujem diskriminovaného naozaj sa chciet branit pred nerovnakym
zaobchadzanim prostrednictvom vyuzitia vSetkych pravnych institutov
priznanych antidiskriminacnou legislativou.

Hoci prenesenie dbkazného bremena na stranu odporcu predstavuje
jednu z ciest ako mozno ulahcit postavenie diskriminovanych oséb
v sudnych konaniach, pre potencialne obete nerovnakého zaobchadza-
nia ostava nadalej velmi narocné, najma ak zohladnime osobno-zivotnu
sféru ich bytia a pripadny dopad na fiu, iniciovat antidiskriminaény sud-
ny spor. Je preto ,prirodzené®, Ze v su€asnej dobe voli diskriminovany
Casto krat radSej alternativu Ustupu, napriklad na zaklade skon&enia
pracovného pomeru, nez aby sa aktivne branil a dozadoval napravy,
pripadne stratégiu skryvania svojej identity, aby sa vyhol diskriminacnym
prejavom na pracovisku. Okrem toho nemozno opominat ani neistotu
z obavy o vysledok sudneho sporu, negativne zviditefnenie Zalobcu
a predpokladany medialny zaujem. VSetky tieto okolnosti prehlbuju
v obetiach diskriminacie pocit nespravodlivosti, popri tom v diskrimi-
nujucom utvrdzuju presvedcenie, Ze diskriminacné konanie, napriek
tomu, Ze je zakdzané a pravne postihované, neznamena pre neho
nijaké vyraznejSie ohrozenie.

Sme tej mienky, ze pomerne vysoké rozdiely v odmeriovani muzov
a zien, ktorych existenciu pravidelne potvrdzuju rézne sociologické
prieskumy zaklada z hlfadiska pravnej Upravy najma absentujuca povin-

10 Kolektiv autorov: Sprava o dodrziavani ludskych prav v Slovenskej republike. Brati-
slava, Optima 2008, s. 88
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nost zamestnavatela pre vedenie transparentnych mzdovych poriadkov
alebo systému hodnotenia pracovnych miest (za dodrzania vSetkych
podmienok ustanovenych zakonom &. 428/2002 Z. z. o ochrane osob-
nych udajov v zneni neskorSich predpisov), rovnako ale pomerne zlozita
konStrukcia kumulativnych podmienok pre komparaciu rovnakych prac
alebo prac rovnakej hodnoty. Za pozitivhe preto povazujeme ustano-
venie § 119a ods. 3 ZP, v intenciach ktorého méze zamestnavatel pri
posudzovani hodnoty prace zeny a muza, okrem uz v predchadzajucom
uvedenych kritérii, uplatnit aj iné, objektivne meratelné kritéria (napriklad
kvalifikacna narocnost). Domnievame sa, Ze na pdde Eurdpskeho spo-
lo€enstva by zakladnu odbornu vyzvu v tejto oblasti malo predstavovat
hladanie sp6sobu a podmienok pre otvorenie moznosti legitimne porov-
nat vysSku zarobkov réznych zamestnancov, kedZe odmenu za pracu
mozno zatial z hladiska vnutrodtatnych pravnych predpisov viacerych
Clenskych Statov povazovat za osobny Udaj, ktory je spravidla chraneny
pred poskytnutim (zo strany zamestnavatela) tretej osobe (inému za-
mestnancovi, Stathemu organu vykonavajucemu kontrolu nad realizaciou
pracovnopravnych vztahov a pod.). Na druhej strane pripadny zaujem
zamestnanca dobrovofne poskytnut informaciu o vySke svojej odmeny
byva niekedy tiez obmedzovany zamestnavatelom (napriklad tzv. do-
lozkou ml¢anlivosti). V pravnom rezime viacerych ¢lenskych Statov sa
na nu ale prihliada, a to zdéraziujeme, ako na neplatny pravny ukon,
ktorym sa zamestnanec vopred vzdava svojich prav.

Limity minimalneho mzdového ohodnotenie zamestnanca urcuju
§ 119 a 120 ZP. Plati, Ze mzda nesmie byt nizSia ako minimalna mzda
ustanovena osobitnym predpisom.’ Sumu minimalnej mzdy pre za-
mestnanca odmeriovaného mesa¢nou mzdou a sumu minimalnej mzdy
za kazdu hodinu odpracovanu zamestnancom ustanovi na prislusny
kalendarny rok vlada SR nariadenim vliady. Od 1. januara 2009 je suma
mesacnej minimalnej mzdy zamestnanca odmenovaného mesacnou
mzdou 295,50 eura a suma minimalnej mzdy za kazdu hodinu odpra-
covanu zamestnancom 1,698 eura.

™ Zakon ¢. 663/2007 Z. z. o minimalnej mzde v zneni neskorsich predpisov a nariadenie
vlady SR €. 422/2008 Z. z., ktorym sa ustanovuje suma minimalnej mzdy
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Mzdové podmienky zamestnavatel dohodne s prislusnym odborovym
organom v kolektivnej zmluve alebo so zamestnancom v pracovnej
zmluve. Pre €lena druZstva, u ktorého je podla stanov podmienkou ¢len-
stva pracovny vztah, mozno mzdové podmienky upravit’ aj uznesenim
Clenskej schédze. V mzdovych podmienkach zamestnavatel dohod-
ne najma formy odmenovania zamestnancov, sumu zakladnej zlozky
mzdy a dalSie zlozky plneni poskytovanych za pracu a podmienky ich
poskytovania. Zakladnou zlozkou mzdy je zlozka poskytovana podla
odpracovaného Casu alebo dosiahnutého vykonu.

Podfa § 120 ods. 1 ZP zamestnavatel, u ktorého nie je odmeriovanie
zamestnancov dohodnuté v kolektivnej zmluve, je povinny zamestnan-
covi poskytnut mzdu najmenej v sume miniméalneho mzdového naroku
uréeného pre stupen narocnosti prace prislusného pracovného miesta.
Ak mzda zamestnanca v kalendarnom mesiaci nedosiahne sumu mini-
malneho mzdového naroku, zamestnavatel poskytne zamestnancovi
doplatok v sume rozdielu medzi dosiahnutou mzdou a sumou minimal-
neho mzdového naroku ustanoveného pre stupen patriaci prislusnému
pracovnému miestu. Do mzdy podla ods. 1 sa nezahffia mzda za ne-
aktivnu Cast pracovnej pohotovosti na pracovisku (§ 96 ods. 3), mzda
za pracu nadcas (§ 121), mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok (§
122), mzdové zvyhodnenie za no¢nu pracu (§ 123) a mzdova kompen-
zacia za stazeny vykon prace (§ 124). Do poctu odpracovanych hodin
sa nezahffaju hodiny prace nad€as a Cas neaktivnej Casti pracovnej
pohotovosti na pracovisku.

Pracovné miesto podla § 120 ods. 1 ZP je suhrn pracovnych ¢in-
nosti, ktoré zamestnanec vykonava podfa druhu prace dohodnutého v
pracovnej zmluve. Zamestnavatel je povinny priradit kazdému pracov-
nému miestu stupen v sulade s charakteristikami stupriov naro¢nosti
pracovnych miest uvedenymi v prilohe €. 1 ZP podla najnarocnejsej
pracovnej ¢innosti, ktorej vykon od zamestnanca vyzaduje, v ramci
druhu prace dohodnutého v pracovnej zmluve. Sadzba minimalneho
mzdového naroku pre prislusny stupen je nasobkom hodinovej mini-
malnej mzdy pri ustanovenom tyZzdennom pracovnom &ase 40 hodin
alebo minimalnej mzdy v eurach za mesiac, ak ide o zamestnanca
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odmenovaného mesacnou mzdou, ustanovenej osobitnym predpisom,
a koeficientu minimalnej mzdy...

Stupen 1 2 3 4 5 6
Koeficient minimalnej 10 12 14 16 18 |20
mzdy

Vo veci pravnej Upravy mzdy nachadzame v ZP aj pravidla jej splat-
nosti, vyplaty a zrazok zo mzdy.

Mzda je splatna pozadu za mesacné obdobie, a to najneskodr do konca
nasledujuceho kalendarneho mesiaca, ak sa v kolektivnej zmluve alebo
v pracovnej zmluve nedohodlo inak. Na Ziadost' zamestnanca musi mu
byt mzda splatna po¢as dovolenky vyplatena pred nastupenim dovolen-
ky. Pri skon€eni pracovného pomeru vyplati zamestnavatel zamestnan-
covi mzdu splatni za mesacné obdobie v deri skonéenia pracovného
pomeru, ak sa nedohodli inak, najneskér v8ak v najblizSom vyplatnom
termine nasledujicom po dni skon¢enia pracovného pomeru.

Vyplata mzdy sa zaokruhluje na najbliz§i eurocent nahor, ak kolektiv-
na zmluva alebo zamestnavatel vo vnatornom predpise neustanovuju
priaznivejSiu Upravu zaokruhlovania mzdy v prospech zamestnanca.
Mzda sa zamestnancovi vyplaca v peniazoch; v inom druhu plnenia
alebo v cudzej mene mozno mzdu vyplacat, len ak to umozfuje ZP
alebo osobitny predpis. Mzda sa vyplaca vo vyplatnych terminoch
dohodnutych v pracovnej zmluve alebo v kolektivnej zmluve. So za-
mestnancom vykonavajucim domacku pracu mozno dohodnut vyplatu
mzdy aj za dodanie kazdej skompletizovanej pridelenej prace. Medzi
vyplatnymi terminmi méze zamestnavatel poskytovat preddavok na
mzdu v dohodnutych terminoch. Na Ziadost zamestnanca moze zamest-
navatel poskytnut preddavok na mzdu aj vinom termine, na ktorom sa
so zamestnancom dohodnu. Mzda sa vyplaca v pracovnom ¢ase a na
pracovisku, ak sa v pracovnej zmluve nedohodlo inak. Ak sa zamest-
nanec z vaznych dévodov nemdze dostavit po vyplatu mzdy alebo ak
pracuje na vzdialenom pracovisku, zasle mu zamestnavatel mzdu tak,
aby mu bola doru€ena v deri uréeny na jej vyplatu, alebo najneskér v
najbliz§i nasledujuci pracovny den na svoje naklady a nebezpecenstvo,
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ak sa nedohodnu inak. Zamestnanec mdze na prijatie mzdy pisomne
splnomocnit' int osobu. Bez pisomného splnomocnenia mozno vyplatit
mzdu inej osobe ako zamestnancovi, len ak tak ustanovi osobitny pred-
pis. Zamestnavatel nema pravo akymkolvek spésobom obmedzovat
zamestnanca vo volnom nakladani s vyplatenou mzdou.

Pri vyuctovani mzdy je zamestnavatel povinny vydat zamestnancovi
pisomny doklad obsahujuci udaje o jednotlivych zloZkach mzdy a o
vykonanych zrazkach a o celkovej cene prace. Celkovu cenu prace
tvori mzda vratane nahrady mzdy a nahrady za pracovnu pohotovost a
osobitne v €leneni preddavok poistného na zdravotné poistenie, poistné
na nemocenské poistenie, poistné na starobné poistenie, poistné na
invalidné poistenie, poistné na poistenie v nezamestnanosti, poistné na
garanc¢né poistenie, poistné na Urazové poistenie, poistné do rezerv-
ného fondu solidarity a prispevok na starobné déchodkové sporenie,
ktoré plati zamestnavatel. Na Ziadost zamestnanca mu zamestnavatel
predloZi na nahliadnutie doklady, na ktorych zaklade bola mzda vypo-
Citana. Zamestnavatel je povinny, po vykonani zrazok podla § 131,
poukazat mzdu alebo jej ¢ast urenu zamestnancom na nim uréeny
ucet v banke alebo v pobocke zahrani¢nej banky v Slovenskej republi-
ke, ak o to zamestnanec pisomne poziada alebo ak sa zamestnavatel
so zamestnancom na takom postupe dohodne tak, aby urena suma
penaznych prostriedkov mohla byt pripisana na tento ucet najneskér v
den urCeny na vyplatu. Ak o to zamestnanec poziada, méze zamestna-
vatel' Casti mzdy uréené zamestnancom poukazovat aj na viac uctov,
ktoré si zamestnanec sam urcil.

ZraZzky zo mzdy a poradie zraZok su upravené v § 131 ZP. Zo mzdy
zamestnanca zamestnavatel prednostne vykona zrazky

* poistného na socialne poistenie,

» preddavkov poistného na verejné zdravotné poistenie,

* nedoplatku z ro€ného zuctovania preddavkov na verejné zdravotné
poistenie,

» prispevku na doplnkové dochodkové sporenie, ktoré plati zamest-
nanec podla osobitného predpisu,
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* preddavku na dar alebo dane,

* nedoplatku preddavku na dan,

» darfiového nedoplatku,

* nedoplatku, ktory vznikol zavinenim dafiovnika na preddavku na dan
a na dani vratane prislusenstva,

* nedoplatku z ro&ného zuc¢tovania preddavkov na dan z prijmov zo
zavislej €innosti.
Po vykonani tychto zraZzok méze zamestnavatel zrazit zo mzdy len

» preddavok na mzdu, ktory je zamestnhanec povinny vratit' preto, Ze
neboli splnené podmienky na priznanie tejto mzdy,

* sumy postihnuté vykonom rozhodnutia nariadenym sudom alebo
spravnym organom,

* penazné tresty a pokuty, ako aj nahrady ulozené zamestnancovi
vykonatefnym rozhodnutim prisludnych organov,

* nepravom prijaté sumy davok socialneho poistenia a déchodkov
starobného déchodkového sporenia alebo ich preddavky, Statnych
socialnych davok, davok v hmotnej nudzi a prispevkov k davke v
hmotnej nudzi, pefiaznych prispevkov na kompenzaciu socialnych
dosledkov tazkého zdravotného postihnutia a pefiazného prispevku
za opatrovanie, ak je zamestnanec povinny ich vratit na zaklade
vykonatelného rozhodnutia podla osobitného predpisu,

* nevyuctované preddavky cestovnych nahrad,

* nahradu prijmu pri do€asnej pracovnej neschopnosti zamestnanca
alebo jej Cast, na ktoru zamestnanec stratil narok alebo mu narok
nevznikol,

* nahradu mzdy za dovolenku, na ktoru zamestnanec stratil narok,
pripadne na ktori mu narok nevznikol,

* sumu odstupného alebo jeho ¢ast, ktoru je zamestnanec povinny
vratit podla § 76 ods. 3.

Dalsie zrazky zo mzdy, ktoré presahuju ramec zrazok uvedenych
v predchadzajucom, méze zamestnavatel vykonavat len na zaklade
pisomnej dohody so zamestnancom o zrazkach zo mzdy, alebo ak
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povinnost zamestnavatela vykonavat' zrazky zo mzdy a inych prijmov
zamestnanca vyplyva z osobitného predpisu.

V § 133 ZP je upravené osobitné pravo zamestnavatela umoznujuce
uréovat normy spotreby préace. Pri ur€ovani poZadovaného mnoZstva
prace a pracovného tempa musi zamestnavatel vziat do tuvahy pracovné
tempo primerané fyziologickym a neuropsychickym moznostiam, pravne
predpisy a ostatné predpisy na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci, ¢as na osobnu ocistu po skonceni prace a €as na prirodze-
né potreby zamestnanca. Zamestnavatel je povinny zabezpecit, aby
predpoklady na uplatnenie noriem spotreby prace boli utvorené pred
zaCatim prace. Normy spotreby prace a ich zmeny sa musia zamest-
nancom oznamit’ vzdy pred zalatim prace a nesmu sa uplatiiovat’ so
spatnou platnostou. Ak zavadzanie a zmeny noriem spotreby prace nie
su dohodnuté v kolektivnej zmluve, zamestnavatel zavadza normy a
ich zmeny vykonava az po dohode so zastupcami zamestnancov; ak k
dohode neddjde do 15 dni od predloZenia navrhu, rozhodne prislusny
inSpektorat prace podfa osobitného predpisu.

ZP upravuje mzdové zvyhodnenia zamestnanca (§ 121-125) v urci-
tych osobitnych situaciach nasledovne:

Mzda za pracu nadcas

* Zza pracu nadcas patri zamestnancovi dosiahnuta mzda a mzdové
zvyhodnenie najmenej 25 % jeho priemerného zarobku,

* zamestnancovi, ktory vykonava rizikové prace, patri za pracu nad-
¢as dosiahnuta mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej 35 % jeho
priemerného zarobku,

* ak sa zamestnavatel so zamestnancom dohodne na &erpani na-
hradného volna za pracu nadc€as, patri zamestnancovi za hodinu
prace nadc€as hodina nahradného volna; v tom pripade mu mzdové
zvyhodnenie nepatri,

» ak zamestnavatel neposkytne zamestnancovi nahradné volno pocas
troch kalendarnych mesiacov alebo v inak dohodnutom obdobi po
vykone prace nadc&as, patri zamestnancovi mzdové zvyhodnenie
najmenej 25 % priemerného zarobku,
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zamestnavatel méze v kolektivnej zmluve dohodnut okruh zamest-
nancov, s ktorymi je mozné dohodnut, Ze vo vySke mzdy bude
zohladnena pripadna praca nadc&as, najviac v3ak v uhrne 150 ho-
din rocne,

zamestnavatel, ktory nema v kolektivnej zmluve dohodnuty okruh
zamestnancov podla predchadzajuceho bodu, mdze pisomne dohod-
nut’ s veducim zamestnancom, so zamestnancom, ktory vykonava
koncepéné, systémové, tvorivé, metodické alebo obchodné ¢innosti,
riadi, organizuje alebo koordinuje zlozité procesy alebo rozsiahle
subory velmi zloZitych zariadeni, Ze vo vySke mzdy bude zohlad-
nena pripadna praca nadcas, najviac vSak v uhrne 150 hodin ro¢ne
(v tychto pripadoch zamestnancovi za pracu nad€as nepatri mzda
vratane mzdoveého zvyhodnenia za pracu nad€as a zamestnanec
nemdze za tuto dobu Cerpat nahradné volno).

Mzda a nahrada mzdy za sviatok

za pracu vo sviatok zamestnancovi patri dosiahnutda mzda a mzdové
zvyhodnenie najmenej 50 % jeho priemerného zarobku (mzdové
zvyhodnenie patri aj za pracu vykonavanu vo sviatok, ktory pripadne
na den nepretrzitého odpocinku zamestnanca v tyzdni),

ak sa zamestnavatel so zamestnancom dohodne na Cerpani na-
hradného volna za pracu vo sviatok, patri zamestnancovi za hodinu
prace vo sviatok hodina nahradného volna (v tom pripade mu mzdoveé
zvyhodnenie nepatri),

ak zamestnavatel neposkytne zamestnancovi nahradné volno pocas
troch kalendarnych mesiacov alebo v inak dohodnutom obdobi po
vykone prace vo sviatok, patri zamestnancovi mzdové zvyhodnenie
najmenej 50 % jeho priemerného zarobku (za Cerpanie nahradného
volna patri zamestnancovi nahrada mzdy v sume jeho priemerného
zarobku),

zamestnancovi, ktory nepracoval preto, Ze sviatok pripadol na jeho
obvykly pracovny den, patri nahrada mzdy v sume jeho priemerné-
ho zarobku, ak mu mzda usla pre sviatok (u zamestnanca, ktory je
odmenovany mesa¢nou mzdou, sa sviatok, ktory pripadne na jeho
obvykly pracovny den, povazuje za odpracovany den, za ktory mu
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patri mzda, pricom tomuto zamestnancovi nahrada mzdy za sviatok
nepatri; v kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve mozno dohod-
nut, Zze aj u zamestnanca, ktory je odmenovany mesacnou mzdou,
sa bude postupovat podla prvej €asti tohto bodu).

Mzdové zvyhodnenie za noénu pracu

zamestnancovi patri za no¢na pracu popri dosiahnutej mzde za
kazdud hodinu noc¢nej prace mzdové zvyhodnenie najmenej 20 %
minimalneho mzdového naroku ustanoveného v § 120 ods. 4 ZP v
eurach za hodinu pre prvy stupen,

s veducim zamestnancom mozno v pracovnej zmluve dohodnut’ mzdu
uz s prihliadnutim na pripadnu no¢nu pracu, mzdové zvyhodnenie v
takom pripade veducemu zamestnancovi nepatri.

Mzdova kompenzacia za stazeny vykon prace

zamestnancovi patri mzdova kompenzacia za stazeny vykon prace
pri vykonavani pracovnych ¢innosti [chemické faktory, karcinogén-
ne a mutagénne faktory, biologické faktory, prach, fyzikalne faktory
(napriklad hluk, vibracie, ionizujuce Ziarenie)], ak tieto pracovné
¢innosti prislusny organ verejného zdravotnictva zaradil do 3. alebo
4. kategorie podla osobitného predpisu, a pri ich vykone intenzita
pbésobenia faktorov pracovného prostredia napriek vykonanym tech-
nickym, organizaénym a Specifickym ochrannym a preventivnym
opatreniam podla osobitnych predpisov vyzaduje, aby zamestnanec
pouzival na zniZenie zdravotného rizika osobné ochranné pracovné
prostriedky,

za kazdu hodinu prace v podmienkach uvedenych vy$Sie patri za-
mestnancovi popri dosiahnutej mzde mzdova kompenzacia za sta-
zeny vykon prace najmenej 20 % minimalneho mzdového naroku
ustanoveného v § 120 ods. 4 ZP v eurach za hodinu pre prvy stupen
narocnosti prace,

mzdovu kompenzaciu mozno poskytovat aj pri pdsobeni inych vply-
vov, ktoré zamestnancovi pracu stazuju alebo zamestnanca negativne
ovplyvnhuju alebo pri nizSej intenzite pésobenia faktorov pracovného
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prostredia uvedenych vysSie (v tomto pripade sa ale ustanovenie §
124 ods. 3 ZP neuplatni).

Mzda pri vykone inej prace

» ak je zamestnanec preradeny na inu pracu z dévodu ohrozenia
chorobou z povolania, karanténneho opatrenia, ktoré sa mu ulozilo
podla osobitnych predpisov, odvratenia mimoriadnej udalosti alebo
na zmiernenie jej bezprostrednych nasledkov a ak po preradeni
dosiahne v prepocte na odpracovanu hodinu nizSiu mzdu ako pri
vykone prace podla pracovnej zmluvy, patri mu doplatok najmenej do
sumy jeho priemerného zarobku, ktory dosahoval pred preradenim
(doplatok sa poskytuje poCas preradenia, najdlhSie pocas 12 po sebe
nasledujucich mesiacov odo dna preradenia),

» doplatok pri ohrozeni chorobou z povolania patri aj vtedy, ak zamest-
nanec nastupi do pracovného pomeru k inému zamestnavatelovi,
pretoze pre neho doterajSi zamestnavatel nema ind vhodnu pracu;
doplatok poskytuje zamestnancovi zamestnavatel, ktory ho zamest-
nava v Case, po ktory doplatok patri; naklady na doplatok tomuto
zamestnavatelovi je povinny uhradit zamestnavatel, u ktorého vzniklo
ohrozenie chorobou z povolania,

* naklady na doplatok pri karanténnom opatreni ulozenom podla oso-
bitnych predpisov uhradi organ Statnej spravy v oblasti verejného
zdravotnictva zamestnavatelovi, ktory ho poskytol,

» sucastou nakladov na doplatok podla § 125 ods. 2-3 ZP su aj odvody
do poistnych fondov a prispevky na starobné déchodkové sporenie,
ktoré je zamestnavatel povinny platit' podla osobitnych predpisov,

* narok na uhradu uplatni zamestnavatel v organe Statnej spravy v
oblasti verejného zdravotnictva v pisomnej ziadosti do 30 dni od
skonc&enia karanténneho opatrenia,

* organ Statnej spravy v oblasti verejného zdravotnictva naklady na
doplatok neuhradi, ak k uloZzeniu karanténneho opatrenia prislo v
priamej suvislosti s poruSenim povinnosti zamestnavatela na pred-
chadzanie vzniku a Sirenia prenosnych ochoreni a na obmedzenie
ich vyskytu.
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Mzdové zvyhodnenia zamestnanca upravuje pre uréité Specifické
situacie aj zakon €. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych zamest-
nancov pri vykone prace vo verejnom zaujme v zneni neskorSich
predpisov.

Zamestnancovi patri platova kompenzacia za st'azeny vykon prace
pri vykonavani pracovnych ¢innosti [chemické faktory, karcinogénne
a mutagénne faktory, biologické faktory, prach, fyzikalne faktory (na-
priklad hluk, vibracie, ionizujuce Ziarenie)], ak tieto pracovné &innosti
prislusny organ verejného zdravotnictva zaradil do tretej alebo Stvrtej
kategorie podla osobitného predpisu a ak pri ich vykone intenzita p&so-
benia faktorov pracovného prostredia napriek vykonanym technickym,
organizatnym a Specifickym ochrannym a preventivnym opatreniam
podla osobitnych predpisov vyzaduje, aby zamestnanec pouzival na
znizenie zdravotného rizika osobné ochranné pracovné prostriedky.
Zamestnancovi patri v tomto pripade platova kompenzacia za sta-
Zeny vykon prace pri vykonavani pracovnych €innosti zaradenych do
tretej kategorie mesacne v ramci rozpatia 20 % az 35,2 % platovej
tarify prvého platového stupria prvej platovej triedy zakladnej stupnice
platovych tarif, resp.Stvrtej kategdrie mesacne v ramci rozpatia 20 %
az 42 % platovej tarify prvého platového stupria prvej platovej triedy
z&kladnej stupnice platovych tarif. Ak zamestnanec vykonava rdzne
pracovné ¢innosti, ktoré su zaradené do tretej kategoérie alebo do Stvr-
tej kategorie, patri mu platova kompenzacia za stazeny vykon prace
najmenej na spodnej hranici rozpatia uréeného pre Stvrtu kategoriu.
Zamestnavatel mdze zamestnancovi poskytovat' platovi kompenzaciu
aj pri vykonavani pracovnych €innosti zaradenych do druhej kategérie
podla osobitného predpisu, mesacne v ramci rozpatia 10 % az 23 %
platovej tarify prvého platového stupnia prvej platovej triedy zakladnej
stupnice platovych tarif.

Priplatok za pracu v krizovej oblasti urCuje § 12 zakona. Zamest-
nancovi, ktory podla pracovnej zmluvy vykonava prace vo verejnom
zaujme v zahranici a ktorého vykonavanie pracovnej ¢innosti je spojené
s velkym rizikom a mimoriadnou psychickou zatazZou v krizovej oblasti,
patri mesacne priplatok az do 10 % suctu jeho tarifného platu a osob-

293



ného priplatku. Suma priplatku sa ur€uje pevnou sumou zaokruhlenou
na 50 eurocentov nahor. Krizové oblasti ur¢i vynosom Ministerstvo
zahrani¢nych veci SR.

Priplatok za zmennost’ priznava zamestnancovi § 13 zakona. Za-
mestnancovi, ktorému zamestnavatel v dvojzmennej prevadzke, troj-
zmennej prevadzke alebo v nepretrzitej prevadzke rozvrhol pracovny ¢as
tak, ze pracu vykonava striedavo vo vSetkych zmenach, patri priplatok
za zmennost mesacne v ramci rozpatia 2,1 % az 16,7 % platovej tarify
prvého platového stupifa prvej platovej triedy zakladnej stupnice plato-
vych tarif uvedenej v prilohe €. 3. Priplatok za zmennost sa ur&i pevnou
sumou zaokruhlenou na 50 eurocentov nahor. Priplatok v rovhakom
rozpati patri aj zamestnancovi, ktory pracu vykonava v jednozmennej
prevadzke, ak jeho pracovny €as je rozvrhnuty nerovhomerne.

Pedagogickému zamestnancovi, ktory je triednym uéitefom, patri
priplatok za Cinnost triedneho ucitefa v sume 5 % jeho tarifného platu, ak
tuto Cinnost vykonava v jednej triede, alebo v sume 10 % jeho tarifného
platu, ak tuto €innost' vykonava v dvoch triedach alebo vo viacerych
triedach. Priplatok za ¢innost triedneho ucitela sa uréi pevnou sumou
zaokruhlenou na 50 eurocentov nahor.

Zamestnavatel méze umeleckému zamestnancovi, zamestnancovi
inej umeleckej ustanovizne, ktorej predmetom ¢innosti je interpretovat’
hudobné diela, a zamestnancovi zaradenému podla § 5 ods. 4 posky-
tovat’ mesacne vykonnostny priplatok podla mnoZstva a kvality prace.
Priznanim vykonnostného priplatku nie je dotknutd moznost priznat
zamestnancovi osobny priplatok podla § 10 zakona.

Pedagogickému zamestnancovi cviénej Skoly alebo cviéného skol-
ského zariadenia, ktory pripravuje ucitelov, vychovavatelov a inych
odbornikov pre pred$kolské zariadenia, zakladné Skoly, stredné Skoly,
Specialne Skoly, zakladné umelecké Skoly, Skolské zariadenia a Speci-
alne vychovné zariadenia, ktoré su zaradené do siete kol a Skolskych
zariadeni, a ucitelov odbornych predmetov pre stredné zdravotnicke
Skoly, patri za hodinu takejto ¢innosti priplatok v sume az do 50 %
hodinovej sadzby jeho funkéného platu.
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Zamestnancovi patri za hodinu prace v noci priplatok v sume 25
% hodinovej sadzby funkéného platu. Zamestnancovi patri za hodinu
prace v sobotu alebo v nedelu priplatok v sume 30 % hodinovej sadzby
funkéného platu. Podla § 18 ods. 1 patri zamestnancovi za hodinu prace
vo sviatok priplatok v sume 100 % hodinovej sadzby funkéného platu.
Ak sa zamestnavatel so zamestnancom dohodli na €erpani nahradného
volna za pracu vo sviatok, patri mu za hodinu tejto prace hodina na-
hradného volna; v tomto pripade priplatok podfa ods. 1 zamestnancovi
nepatri. Ak zamestnavatel neposkytne zamestnancovi nahradné volno
pocas troch kalendarnych mesiacov alebo v inom dohodnutom &ase
po vykonani prace vo sviatok, patri zamestnancovi priplatok podla ods
1. Za Cas Cerpania nahradného volna patri zamestnancovi funkény
plat. Zamestnancovi, ktory nepracoval preto, lebo sviatok pripadol na
jeho obvykly pracovny den, patri funkény plat; sviatok sa povazuje za
odpracovany den. Funk&ny plat a priplatok za pracu vo sviatok nepatri
zamestnancovi, ktory neospravedinene zameskal zmenu bezprostred-
ne predchadzajucu sviatku alebo bezprostredne po iom nasledujucu,
alebo zmenu nariadenu zamestnavatelom na sviatok, pripadne Cast’
niektorej z tychto zmien.

Za hodinu prace nadéas patri zamestnancovi hodinova sadzba jeho
funkéného platu zvySena o 30 %, a ak ide o def nepretrzitého odpocin-
ku v tyzdni, zvySena o 60 % hodinovej sadzby funkéného platu. Ak sa
zamestnavatel so zamestnancom dohodli na ¢erpani nahradného volna
za pracu nadcas, patri mu prislusna ¢ast funkéného platu a za kazdu
hodinu prace nad¢as hodina nahradného volna; zvySenie podla prvej
vety zamestnancovi nepatri. Ak zamestnavatel neposkytne zamest-
nancovi nahradné volno pocas troch kalendarnych mesiacov alebo v
inom dohodnutom €ase po vykonani prace nad¢as, patri zamestnancovi
zvySenie podfa prvej vety. Ak zamestnanec pracu nad¢as vykonava v
noci, v sobotu, v nedelu alebo vo sviatok, patria mu aj priplatky podla §
16 az 18. Tieto priplatky mu patria aj vtedy, ak sa mu za pracu nadcas
poskytlo nahradné volno. Veduci zamestnanec, ktory je Statutarnym
organom, ma funk&ny plat uréeny s prihliadnutim na pracu nadcas.
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Ak je zamestnancovi nariadena alebo s nim dohodnuta pracovna
pohotovost’ na pracovisku, patri mu za kazdu hodinu neaktivnej Casti
pracovnej pohotovosti 50 %, a ak ide o der pracovného pokoja 100 %
hodinovej sadzby jeho funkéného platu. Za neaktivnu €ast pracovne;j
pohotovosti na pracovisku zamestnancovi nepatri priplatok podla §
16 az 18 a plat za pracu nadcas podla § 19. Ak sa zamestnavatel so
zamestnancom dohodnu na poskytnuti nahradného vofna za neak-
tivnu Cast’ pracovnej pohotovosti na pracovisku, patri zamestnancovi
plat podla prvej vety a za hodinu tejto pracovnej pohotovosti hodina
nahradného volna; za €as Cerpania nahradného volna zamestnancovi
nepatri funkény plat.

Zamestnavatel méze poskytovat zamestnancovi odmenu za kva-
litné vykonavanie pracovnych &innosti alebo za vykonanie prace pre-
sahujucej ramec pracovnych ¢innosti vyplyvajucich z dohodnutého
druhu prace; za splnenie mimoriadnej pracovnej ulohy alebo osobitne
vyznamnej pracovnej ulohy, alebo vopred urCenej cielovej pracovnej
ulohy, pripadne jej ucelenej etapy; za pracovné zasluhy pri dosiahnuti
50 rokov veku az do sumy jeho funkéného platu; za poskytnutie osobnej
pomoci pri zdolavani poziaru alebo mimoriadnej udalosti, pri likvidacii a
odstrafiovani ich nasledkov, pri ktorych méze dojst k ohrozeniu Zivota,
zdravia alebo majetku; za aktivnu u€ast na zvySeni vynosov ziskanych
podnikatel'skou Cinnostou zamestnavatela, ktory je prispevkovou or-
ganizaciou. Navrh na poskytnutie odmeny zamestnancovi vratane jej
vy8ky pisomne odévodni prislusny veduci zamestnanec.

Nahrada za neaktivnu ¢ast pracovnej pohotovosti mimo praco-
viska je upravena v § 21 zédkona. Ak je zamestnancovi nariadena alebo
s nim dohodnuta pracovna pohotovost mimo pracoviska, patri mu za
kazdu hodinu neaktivnej asti pracovnej pohotovosti nahrada v sume
15 % hodinovej sadzby jeho funkéného platu alebo 25 % tejto sumy, ak
ide o den pracovného pokoja; resp. s moznostou pouzitia pridelenych
mobilnych prostriedkov spojenia, nahrada v sume 5 % hodinovej sadzby
jeho funkéného platu alebo 10 % tejto sumy, ak ide o den pracovného
pokoja. Nahrada za neaktivnu Cast’ pracovnej pohotovosti nepatri za
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Cas, v ktorom doSlo pocas jej trvania k vykonavaniu prace; takéto vy-
konavanie prace je pracou nadcas.

Nahrada za pohotovost’ pri zabezpecovani opatreni v obdobi
krizovej situacie vyplyva z § 21a zdkona. Zamestnancovi, ktorého
zamestnavatel zaradil do planu vyrozumenia a ktory je povinny v stave
bezpecnosti hlasit vedicemu zamestnancovi miesto pobytu a spdsob
vyrozumenia mimo pracovného ¢asu pri vykone prace vo verejnom
zaujme, v stave bezpecnosti pripravovat' sa na plnenie osobitnych uloh,
ktoré bude plnit v obdobi krizovej situacie, a byt pripraveny dostavit
sa uréenym spdsobom na plnenie osobitnych uloh v obdobi krizovej
situacie, patri mesacne nahrada za pohotovost pri zabezpec€ovani
opatreni pre obdobie krizovej situacie v ramci rozpatia 4,2 % az 41,7
% platovej tarify prvého platového stupria prvej platovej triedy zakladnej
stupnice platovych tarif. Suma nahrady sa zaokruhluje na 50 eurocen-
tov nahor.

Nevyplatenie odmeny za vykonanu pracu moze byt postihované
aj v zmysle zakona ¢. 300/2005 Z. z. trestny zakon v zneni neskorsich
predpisov.

Podla § 214 trestného zakona ten, kto ako Statutarny organ prav-
nickej osoby alebo fyzicka osoba, ktora je zamestnavatelom, alebo
ich prokurista nevyplati svojmu zamestnancovi mzdu, plat alebo inu
odmenu za pracu, nahradu mzdy alebo odstupné, na ktorych vyplate-
nie ma zamestnanec narok, v den ich splatnosti, hoci v tento def mal
penazné prostriedky na ich vyplatu, ktoré nevyhnutne nepotreboval na
zabezpecCenie Cinnosti pravnickej osoby alebo €innosti zamestnavatela,
ktory je fyzickou osobou, alebo vykona opatrenia smerujuce k zmareniu
vyplatenia tychto pefiaznych prostriedkov, potresta sa odriatim slobody
az na tri roky.

Odnatim slobody na jeden rok az pét rokov sa pachatel potresta,
ak spacha tento €in
* a spdsobi nim vacsiu Skodu,
* z osobitného motivu, alebo
» vodi viac ako desiatim zamestnancom.
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Odnatim slobody na tri roky az osem rokov sa pachatel potresta, ak
spacha tento €in a spdsobi nim znacnu Skodu.

Odnatim slobody na sedem rokov azZ dvanast rokov sa pachatel
potresta, ak spacha tento ¢in a spésobi nim Skodu velkého rozsahu.

Vacsia Skoda predstavuje sumu dosahujucu najmenej 2660 euro,
znacnou Skodou sa rozumie suma dosahujuca najmenej 26 600 euro,
o Skodu velkého rozsahu ide pri sume dosahujucej najmenej 133 000
euro.

Na zaklade § 86 pism. c) trestného zakona trestnost trestného Cinu
zanika aj vtedy, ak ide o trestny €in nevyplatenia mzdy a odstupného
podla § 214, ak trestny &in nemal trvalo nepriaznivé nasledky a pachatefl
svoju povinnost’ dodato¢ne splnil najneskér do 60 dni od dokonania
trestného Cinu.

12.3. Prekazky v praci

Pravna Uprava prekazok v praci sa nachadza v piatej Casti ZP (§ 136-
145). ZP tento pojem nevymedzuje, veda pracovného prava ich spra-
vidla oznacuje ako urcité skutocnosti, ktoré brania zamestnancovi
v plneni jeho pracovného zavazku. V zasade mozno konstatovat, Ze
pri prekazkach v praci ide o situaciu, kedy zamestnanec nemoze vyko-
navat pracu, v dosledku existencie jednej alebo viacerych skuto¢nosti,
ktorych primarny désledok spoc€iva v Uplnom znemozneni pracovného
vykonu, alebo jeho vyraznom obmedzeni. Sekundarny dosledok prinesie
stav, v zmysle ktorého, kedZze zamestnanec nevykonava pracu a nema
ani naroku na odmenu za vykonanu pracu, ostane bez mzdy. Ulohou
pravnej Upravy je preto posudit konkrétnu prekazku v praci a riesit pre-
dovS8etkym hmotné zabezpe&enie zamestnanca. Ten méze v niektorych
pripadoch ostat’ aj bez hmotnej podpory, v ostatnych situaciach mu patri
bud nahrada mzdy, alebo jeho hmotné zabezpecenie garantuju pravne
predpisy z prostredia prava socialneho zabezpecenia.

Na druhej strane nemozno opominat ani tie nazory, ktoré zarad'uju
medzi prekazky v praci aj tie situacie, ktoré su prekazkam v praci po
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obsahovej stranke sice velmi blizke, ale pravna uprava ZP ich pod pre-
kazky v praci nezaraduje, resp. zo systémového hladiska su zaradené
inak. Ide najma o prestavky v praci, prestavky na doj¢enie, obdobie
Strajku podla zakona o kolektivnom vyjednavani a.i."?

K prekazke v praci méze dojst na strane zamestnanca, ale aj na
strane zamestnavatela.

Medzi prekazky v praci na strane zamestnanca zaradujeme:

* prekazky z dévodu vSeobecného zaujmu (§ 136-138 ZP),

» prekazky z dévodu plnenia brannej povinnosti a odbornej pri-
pravy v ozbrojenych silach (§ 139 ZP),

* prekazky z dévodu zvySovania kvalifikacie (§ 140 ZP),

» dolezité osobné prekazky (§ 141 ZP),

* docasné prerusenie vykonu prace (§ 141a).

Prekazky v praci na strane zamestnavatela su:

* prestoj (§ 142 ods. 1 ZP),
* nepriaznivé poveternostné vplyvy (§ 142 ods. 2 ZP),
* ainé (§ 142 ods. 3-4 ZP).

Pravna Uprava prekazok v praci sa vztahuje na vSetky druhy pra-
covnych pomerov, a v pripade, ak ma zamestnanec uzatvorenych
viacero pracovnych pomerov, prava a povinnosti z nich vyplyvajuce sa
posudzuju samostatne. Pokial ide o dohody o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru (§ 223-228a ZP) plati, Zze prekazky v praci sa
na ne nevztahuju. V aplikacnej praxi ale nemozno vyluéit, Ze prekazky
v praci vzniknu aj niektorému zamestnancovi, ktory sa pracovného pro-
cesu zucastiiuje prave na takomto pravnom zaklade. Z tohto hladiska
je potom rozhodujuce ustanovenie § 223 ods. 1 ZP, podla ktorého sa
na pracovnopravny vztah zalozeny dohodami o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru vztahuju ustanovenia prvej €asti ZP. Ostat-
né ustanovenia ZP sa teda na dohody o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru nevztahuju, okrem tych, kedy to pravna Uprava

2 Porovnaj Kahle, B., Styblo, J.: Prakticka personalistika. Praha, Pragoeduca 1994, s.
109
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priamo prikazuje. Analdgia legis ale umoznuje, aby si zmluvné strany
niektorej z dohdd dohodli, Ze prekazky v praci sa budu aplikovat' aj na
ich pravny vztah. Takto individualne dohodnuté podmienky ale nemézu
byt v rozpore s ustanovenim § 224 ods. 2 pism. c) ZP, ktoré deklaruje
to, ze pri dohodach o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
nemo&zu byt naroky alebo iné plnenia poskytované v prospech zamest-
nanca priaznivejSie, ako su naroky a plnenia vyplyvajuce z pracovného
pomeru.

Pravne dosledky prekazok v praci mézu byt mnohoraké. V prvom
rade narusuju samotnu realizaciu dohodnutého pracovnopravneho
vztahu, najma povinnosti U¢astnikov vyplyvajuce z § 47 ods. 1 ZP,
v kontexte ktorych je zamestnavatel povinny pridelovat zamestnancovi
pracu a zamestnanec je povinny podla pokynov zamestnavatela osobne
vykonavat pracu podla pracovnej zmluvy v ur€éenom pracovnom case.
S ohladom na dizku trvania prekazok v praci méze potencialne dojst
k zmene pracovného pomeru, v pripade ich permanentnosti, dokonca
aj k skon&eniu. V nadvaznosti na uvedené je ale nevyhnutné posudit, ¢i
skoncenie pracovného pomeru bolo pripustné, resp. skutkovo nespada
pod dévody zakazu vypovede zo strany zamestnavatela uvedené v §
64 ZP.

Prekazky v praci na strane zamestnanca

Prekazkou v praci z dovodu vSeobecného zaujmu je v zmysle §
136-138 ZP vykon verejnych funkcii, vykon obc&ianskych povinnosti
a iné ukony vo vSeobecnom zaujme. Zamestnavatel poskytuje zamest-
nancovi vo vSetkych tychto pripadoch pracovné volno na nevyhnutne
potrebny ¢as a len vtedy, ak tieto ¢innosti nie je mozné vykonat’ mimo
pracovného casu. U vacsiny prekazok z dévodu vSeobecného zaujmu
ide o kratkodobé pracovné volno, k dlhodobému uvolneniu dochadza
v pripade vykonu verejnej funkcie a vykonu odborovej funkcie. Nahrada
mzdy zamestnancovi nepatri, ak ZP, osobitny predpis alebo kolektivna
zmluva neustanovuje inak, alebo ak sa zamestnavatel so zamestnan-
com nedohodne inak.
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Verejnou funkciou je ¢innost, o ktorej to ustanovuje ZP alebo oso-
bitny pravny predpis."® Za vykon verejnej funkcie (§ 137 ods. 2 ZP)
sa povazuje plnenie povinnosti vyplyvajucich z funkcie, ktora je vyme-
dzena funk&nym obdobim alebo ¢asovym obdobim a obsadzovana na
zaklade priamej volby alebo nepriamej volby alebo vymenovanim podla
osobitnych predpisov. Vymedzenie pojmu ,verejna funkcia“ bolo do ZP
implementované novelou €. 348/2007 Z. z. s u€innostou od 01. septem-
bra 2007 s cielom eliminovat niektoré aplikacné problémy. Predmetné
ustanovenie riesi v ods. 3 situaciu, kedy zamestnanec vykonava verejnu
funkciu popri plneni povinnosti vyplyvajucich z pracovného pomeru.
V tomto pripade mu méze byt poskytnuté pracovné volno v rozsahu
najviac 30 pracovnych dni alebo pracovnych zmien za kalendarny rok,
ak osobitny predpis neustanovuje inak.

Obsahova napln vykonu obcianskych povinnosti je v § 137 ods. 4
ZP vymedzena len demonstrativne, dalSie ob&ianske povinnosti upra-
vuju osobitné pravne predpisy, napr. zakon €. 99/1963 Zb. Obciansky
sudny poriadok v zneni neskorSich predpisov. Ob&ianskou povinnostou
podla ZP je najma &innost svedka, timocnika, znalca a inych osdb
predvolanych na konanie na sude alebo inom Statnom organe alebo
organe Uzemnej samospravy, poskytnutie prvej pomoci, povinné le-
karske prehliadky, opatrenia proti prenosnym chorobam, iné naliehavé
opatrenia lieCebno-preventivnej starostlivosti, izolacia z dévodov ve-
terinarno-ochrannych opatreni, mimoriadne udalosti a povinna ucast
zamestnancov na rekondi¢nych pobytoch. Rovnako sem patri ¢innost’
ob&ana, ktorému vznikla brann& povinnost a v obdobi krizovej situacie
je povinny vykonat mimoriadnu sluzbu alebo v ¢ase vojnového stavu
alternativnu sluzbu, resp. pripady, kedy je fyzicka osoba povinna podla
osobitnych predpisov poskytnut prvd pomoc.

3 |de napr. o zakon ¢. 369/1990 Zb. o obecnom zriadeni v zneni neskorsich predpisov,
zakon €. 120/1993 Z. z. o platovych pomeroch niektorych ustavnych Cinitefov v zneni
neskorSich predpisov, zakon €. 253/1994 Z. z. o pravnom postaveni a platovych pome-
roch starostov obci a primatorov miest v zneni neskorsich predpisov, zakon €. 302/2001
Z. z. 0 samosprave vyssich uzemnych celkov v zneni neskorsich predpisov
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Medzi iné ukony vo vSeobecnom zaujme sa zaraduju ¢innosti, ktoré
nie su vykonom verejnej funkcie ani plnenim obc&ianskych povinnosti.
Rovnako ako v predchadzajicom ide o Cinnosti, ktoré vyplyvaju z oso-
bitnej pravnej upravy. K inym ukonom vo v§eobecnom zaujme zaraduje
ZP v § 137 ods. 5 formou demonstrativneho vypoctu najma

» darovanie krvi,

» aferézu (odber réznych krvnych zloziek z krvi darcu),

» darovanie dalSich biologickych materialov,

» vykon funkcie v odborom orgéane,

» ¢innost ¢lena zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dovernika,

* UCast zastupcov zamestnancov na vzdelavani,

» Cinnost ¢lena volebnych komisii vo volbach, ktoré vyhlasuje predseda
Narodnej rady Slovenskej republiky a v referende a &innost ¢lena
organov na ludové hlasovanie o odvolani prezidenta Slovenskej
republiky,

» C&innost ¢lena horskej sluzby alebo inej organizovanej zachrannej
skupiny poCas osobnej u€asti na zachrannej akcii,

» ¢&innost veduceho tabora pre deti a mladez, jeho zastupcu pre hos-
podarske veci a zastupcu pre zdravotné veci, oddielového veduceho,
vychovavatela, inStruktora, pripadne zdravotnika v tabore pre deti
a mladez,

» cinnost ¢lena poradného organu vlady Slovenskej republiky,

» (ginnost ¢lena rozkladovej komisie,

» C&innost' sprostredkovatela alebo rozhodcu pri kolektivnom vyjed-
navani,

» cinnost registrovaného kandidata pri volbe do Narodnej rady Slo-
venskej republiky, prezidenta Slovenskej republiky a do organov
Uzemnej samospravy.

V § 138 ods. 1-2 vymedzuje ZP tie prekazky v praci z dévodu vse-
obecného zaujmu, pri ktorych musi zamestnavatel okrem pracovného
volna na nevyhnutne potrebny ¢as poskytnut zamestnancovi aj nahradu
mzdy v sume jeho priemerného zarobku. Ide o

» ucast na rekondi¢nych pobytoch,
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* Ucast na povinnych lekarskych prehliadkach,

* UcCast zastupcov zamestnancov na vzdelavani,
e darovanie krvi,

» aferézu,

» darovanie dalsich biologickych materialov

V poslednych troch pripadoch sa pracovné volno poskytuje na ne-
vyhnutne potrebny &as, a to na €as cesty na odber, na ¢as zotavenia
po odbere a €as cesty spat z odberu, pokial tieto skuto€nosti zasahuju
do pracovného ¢asu zamestnanca; podfla charakteru odberu a zdravot-
ného stavu darcu méze lekar urcit, ze €as potrebny na zotavenie sa
predlZuje, najviac po dobu zasahujucu do pracovného ¢asu v ramci 96
hodin od nastupu cesty na odber; ak neddjde k odberu, poskytne sa
pracovné volno s nahradou mzdy v sume priemerného zarobku len za
preukazany nevyhnutne potrebny ¢as nepritomnosti v praci.

Prekazky z dévodu plnenia brannej povinnosti a odbornej pri-
pravy v ozbrojenych silach su v ZP vymedzené ako situacie, kedy
je zamestnanec povinny dostavit sa osobne v suvislosti s plnenim
brannej povinnosti na prislusnd Uzemnu vojensku spravu alebo na le-
karske vySetrenie alebo na odbornu pripravu do uréeného vojenského
utvaru, pricom zamestnavatel je povinny poskytnut pracovné volno na
nevyhnutne potrebny €as. Ak vznikne situacia, Zze zamestnanec ma
nastupit’ na odbornu pripravu v mieste natol’ko vzdialenom od svojho
bydliska, pripadne pracoviska, ze cesta verejnou dopravou trva viac ako
6 hodin, ma narok na jeden def pracovného volna. Na cestu z miesta,
kde zamestnanec skoncil odbornu pripravu, do miesta bydliska, pri-
padne pracoviska, patri zamestnancovi jeden der pracovného volna
za podmienky uvedenej v § 139 ods. 3 ZP. Zamestnancovi po skon&eni
odbornej pripravy zamestnavatel poskytne za ¢as odbornej pripravy
nahradu mzdy v sume priemerného zarobku najneskér do konca na-
sledujuceho kalendarneho mesiaca. Zamestnanec je povinny nastupit’
spat do prace najneskdr druhy den po skonCeni odbornej pripravy.
Naklady zamestnavatela na nahradu mzdy za poskytnuté pracovné
volno pokial ide o plnenie brannej povinnosti alebo lekarske vySetrenie
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uhradi prisluSsna uzemna vojenska sprava, v ostatnom pripade vojensky
utvar, v ktorom zamestnanec odbornu pripravu vykonaval.

Zvysovanie kvalifikacie ako prekazka v praci na strane zamest-
nanca je vymedzené v § 140 ZP. Rozumie sa nim u&ast na dalSom
vzdelavani', v ktorom ma zamestnanec ziskat' predpoklady ustanove-
né pravnymi predpismi alebo splnit poziadavky nevyhnutné na riadny
vykon prace dohodnuté v pracovnej zmluve. Z uvedeného je zrejme,
Ze za prekazku v praci sa povazuje iba taka forma vzdelavania, ktorej
vysledkom nema byt udrzanie kvalifikacie zamestnanca, ale naopak, jej
zvySenie. Aj podla § 154 ods. 3 ZP je zamestnanec povinny sustavne si
prehlbovat kvalifikaciu na vykon prace dohodnutej v pracovnej zmluve,
pricom prehlbovanie kvalifikacie predstavuje jednak jej udrziavanie,
ale i obnovovanie. Zamestnavatel je opravneny ulozit zamestnancovi
zU&astnit sa na dalsom vzdelavani s cielom prehibit si kvalifikaciu,
v tomto pripade bude ale uc¢ast na vzdelavani kvalifikovana nie ako
prekazka v praci, ale ako vykon prace, za ktory patri zamestnancovi
mzda. Na druhej strane zvy3enie kvalifikacie je aj jej ziskanie alebo
rozsSirenie (§ 140 ods. 2 ZP).

Na zaklade § 140 ZP méze zamestnavatel poskytovat zamestnancovi
pracovné volno a nahradu mzdy v sume jeho priemerného zarobku,
najma ak je predpokladané zvysenie kvalifikacie v sulade s potrebou
zamestnavatefa. Minimalne naroky zamestnancov na pracovné volno
upravuje ZP nasledovne

* v rozsahu potrebnom na uc¢ast na vyu€ovani,

» dva dni na pripravu a vykonanie kazdej skusky,

» pat dni na pripravu a vykonanie zaverec¢nej skusky, maturitnej skusky
a absolutoria,

» Styridsat dni suhrnne na pripravu a vykonanie vsetkych Statnych
skusok alebo dizertaCnej skusky v jednotlivych stupfioch vysoko-
Skolského vzdelavania,

» desat dni na vypracovanie a obhajobu zaverec¢nej prace, diplomove;j
prace alebo dizertatnej prace.

"4 Pozri zakon €. 386/1997 Z. z. o dalSom vzdelavani v zneni neskorsich predpisov
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Za pracovneé volno poskytnuté zamestnancovi na vykonanie opravnej
skusky nepatri ndhrada mzdy.

Délezité osobné prekazky v praci rozdelujeme do dvoch zaklad-
nych skupin. V prvej z nich (§ 141 ods. 1 ZP) je hmotné zabezpec&enie
zamestnanca garantované pravnymi predpismi prava socialneho zabez-
pecenia. Ide o situacie, kedy je zamestnavatel povinny nepritomnost
zamestnanca v praci ospravedinit

* za Cas jeho pracovnej neschopnosti pre chorobu, Uraz, poas ma-
terskej dovolenky a rodi€ovskej dovolenky,

» v pripade karantény, oSetrovania chorého ¢lena rodiny a pocas sta-
rostlivosti o dieta mladSie ako desat rokov, ktoré nemoze byt z vaz-
nych dévodov v starostlivosti detského vychovného zariadenia alebo
Skoly, v ktorych starostlivosti dieta inak je,

» alebo ak osoba, ktora sa inak stara o dieta ochorela alebo sa jej
nariadila karanténa (karanténne opatrenie), pripadne ak sa podrobila
vySetreniu alebo oSetreniu v zdravotnickom zariadeni, ktoré nebolo
mozné zabezpedit mimo pracovného ¢asu zamestnanca.

V uvedenych pripadoch nepatri zamestnancovi nahradu mzdy, ak
osobitny predpis neustanovuje inak."®

Druhu skupinu (§ 141 ods. 2 ZP) tvoria dblezité osobné prekazky
v praci, pri ktorych v zavislosti od ich charakteru méa alebo nema zamest-
nanec narok na pracovné volno a nahradu mzdy v sume priemerného
zarobku. Zaradujeme sem:

VySetrenie alebo oSetrenie zamestnanca v zdravotnickom za-
riadeni

» pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne potreb-
ny ¢as, najviac na 7 dni v kalendarnom roku, ak vySetrenie alebo
oSetrenie nebolo mozné vykonat’ mimo pracovného €asu,

5 Pravnymi predpismi, ktoré zamestnancovi mézu priznat' v tejto situacii urcitu socialnu
davku su najmé zakon &. 461/2003 o socialnom poisteni v zneni neskorsich predpi-
sov a zakon €. 462/2003 Z. z. o nahrade prijmu pri doasnej pracovnej neschopnosti
zamestnanca v zneni neskorsich predpisov
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dalSie pracovné volno bez nahrady mzdy sa poskytne na nevyhnutne
potrebny ¢as nad ramec 7 dni, ak vySetrenie alebo oSetrenie nebolo
mozné vykonat mimo pracovného &asu,

pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne po-
trebny ¢as na preventivne lekarske prehliadky suvisiace s te-
hotenstvom, ak vySetrenie alebo oSetrenie nebolo mozné vykonat
mimo pracovného ¢asu.

Narodenie diet'at'a manzelke zamestnanca

pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne potreb-
ny ¢as na prevoz manzelky do zdravotnickeho zariadenia a spat.

Sprevadzanie

rodinného prislu$nika do zdravotnickeho zariadenia na vySetrenie
alebo oSetrenie pri nahlom ochoreni alebo Uraze a na vopred uréené
vySetrenie, oSetrenie alebo lieCenie; pracovné vofno s nahradou
mzdy sa poskytne len jednému z rodinnych prislusnikov na nevy-
hnutne potrebny €as, najviac 7 dni v kalendarnom roku, ak bolo
sprevadzanie nevyhnutné a uvedené ukony nebolo mozZné vykonat
mimo pracovného ¢asu,

zdravotne postihnutého dietata do zariadenia socialnej starostlivosti
alebo Specialnej Skoly; pracovné volho s ndhradou mzdy sa poskytne
len jednému z rodinnych prislusnikov na nevyhnutne potrebny
€as, najviac 10 dni v kalendarnom roku.

Umrtie rodinného prislusnika

pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na 2 dni pri umrti
manzela alebo dietata a na d'alSi den na ucast na pohrebe tychto
0s0b,

pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na 1 def na ucast na
pohrebe rodi¢a a sirodenca zamestnanca alebo rodi¢a a surodenca
jeho manzela alebo manzela sirodenca zamestnanca a d'al$i den,
ak zamestnanec obstarava pohreb tychto osob,

pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne po-
trebny ¢éas (najviac na 1 defi) na ucast na pohrebe prarodica ale-

306



bo vnuka zamestnanca, alebo prarodi¢a jeho manzela, alebo inej
osoby, ktora sice nepatri k uvedenym pribuznym, ale v ¢ase smrti
zamestnanca s nim Zila v domacnosti zamestnanca a d’alSi den, ak
zamestnanec obstarava pohreb tychto osob.

Svadba

* pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na 1 den na ucast
na vlastnej svadbe,

» pracovné volno bez nahrady mzdy sa poskytne na 1 den na ucast
na svadbe dietata a rodiCa zamestnanca.

Znemoznenie cesty do zamestnania z poveternostnych déovodov
individualnym dopravnym prostriedkom, ktory pouziva zamestna-
nec so zdravotnym postihnutim

» pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne po-
trebny €as, najviac na 1 den.

Nepredvidané prerusenie premavky alebo meskanie pravidelnej
verejnej dopravy

» pracovné volno bez nahrady mzdy sa poskytne na nevyhnutne po-
trebny ¢as, ak zamestnanec nemohol dosiahnut’ miesto pracoviska
inym primeranym spésobom.

Prest'ahovanie zamestnanca, ktory ma vlastné bytové zariade-

nie

» pracovné volno bez nahrady mzdy sa poskytne na nevyhnutne po-
trebny €as, najviac na 1 den pri stahovani v tej istej obci,

» pracovné volno bez nahrady mzdy sa poskytne na nevyhnutne po-
trebny ¢as, najviac na 2 dni pri stahovani do inej obce,

» pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne po-
trebny Cas, najviac na 1 den pri stahovani v tej istej obci, ak ide
o stahovanie v zaujme zamestnavatela,

» pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne po-
trebny €as, najviac na 2 dni pri stahovani do inej obce, ak ide o sta-
hovanie v zdujme zamestnavatela.
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Vyhladanie nového miesta pred skoné¢enim pracovného po-

meru

pracovné volno bez nahrady mzdy sa poskytne na nevyhnutne po-
trebny &as, najviac na jeden polden v tyZdni po€as plynutia zodpo-
vedajucej vypovednej doby,

pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na nevyhnutne potreb-
ny ¢as, najviac na jeden polden v tyzdni pocas plynutia zodpoveda-
jucej vypovednej doby pri skon€eni pracovného pomeru vypovedou
danou zamestnavatefom alebo dohodou z dévodov uvedenych v §
63 ods. 1 pism. a) az ¢) ZP (pracovné volno je mozné so suhlasom
zamestnavatela zluCovat).

Zariadenie doélezitych osobnych, rodinnych a inych veci, ktoré

nemozno vybavit' mimo pracovného ¢asu

zamestnavatel méze poskytnut zamestnancovi z dévodov uvedenych
v § 141 ods. 2 ZP dalSie pracovné volno s ndhradou mzdy alebo
bez nahrady mzdy,

alebo mu méze poskytnut pracovné volno s nahradou mzdy alebo
bez nahrady mzdy z inych vaznych dévodov, najma na zariadenie
ddlezitych osobnych, rodinnych a inych veci, ktoré nemozno vybavit
mimo pracovného ¢asu.

Pravna uprava ZP rieSi aj dalSie dve osobitné situacie, a to ucast

zamestnanca na $trajku a doCasné prerusenie vykonu prace.

Ugast’ zamestnanca na $trajku

zamestnavatefl je povinny ospravedinit nepritomnost zamestnanca
v praci za €as jeho UCasti na Strajku v suvislosti s uplatnenim jeho
hospodarskych a socialnych prav, mzda ani nahrada mzdy zamest-
nancovi v tomto pripade nepatri (UCast na Strajku po pravoplatnosti
rozhodnutia sudu o nezakonnom $trajku sa povazuje za neosprave-
dinenu nepritomnost’ zamestnanca v praci).

Na osobitnu situaciu reflektuje aj pravna Uprava obsiahnuta v § 141a

ZP...
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Doc¢asné prerusenie vykonu prace (§ 141a ZP)

* po dobu docasného prerusenia vykonu prace patri zamestnancovi
nahrada mzdy vo vySke priemerného zarobku,

» docasné prerusenie vykonu prace méze zamestnavatel zrealizovat
po prerokovani so zastupcami zamestnancov a najviac na 1 mesiac
a len v tom pripade, ak je zamestnanec podozrivy zo zavazného
porusenia pracovnej discipliny a jeho dalSi vykon prace by ohro-
zoval doleZity zaujem zamestnavatela.

Vo v8etkych vySSie uvedenych situaciach sa za jeden den povaZuje
&as zodpovedajuci priemernej dizke pracovnej zmeny vyplyvajdci z ur-
¢eného tyzdenného pracovného €asu zamestnanca a nahradou mzdy
suma priemerného zarobku zamestnanca.

Prekazky v praci na strane zamestnavatela

V priebehu realizacie pracovnopravneho vztahu moze dojst k situacii,
kedy zamestnavatel neméze po uréitu dobu plnit jednu zo svojich za-
kladnych povinnosti uvedenych v § 47 ZP, a to pridelovat zamestnancovi
pracu podla pracovnej zmluvy. Veda pracovného prava je pomerne
jednotna v definovani prekazok v praci na strane zamestnavatela a spra-
vidla prichadza k zaveru, zZe ide o také skuto¢nosti, ktorych désledkom
je vyrazné obmedzenie alebo uUplna nemoznost pridefovania prace
zamestnancovi zo strany zamestnavatela, ¢im dochadza k narueniu
bazalneho ciela uzatvoreného pracovnopravneho vztahu — vykonu
pracovnej ¢innosti zamestnanca uréenej zamestnavatelom. Z hladiska
charakteru konkrétnej skuto¢nosti méZzeme prekazky v praci na strane
zamestnavatela kategorizovat do troch skupin:

* prestoj (§ 142 ods. 1 ZP),
* nepriaznivé poveternostné vplyvy (§ 142 ods. 2 ZP),
* iné prekazky na strane zamestnavatela (§ 142 ods. 3-4 ZP).

)

Prestoj predstavuje situaciu, kedy 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. Ak zamest-
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nanec nemoze vykonavat pracu pre prestoj a nebol po dohode prerade-
ny na inu pracu, patri mu nahrada mzdy v sume jeho priemerného za-
robku. Prestoj ma status neoCakavanej prekazky v praci, nepovazuju sa
zan vopred planované Cinnosti zamestnavatela (napr. Uprava pracovisk
a pod.), zaroven ale mozno konstatovat, Ze ide o najtypickejsi a v praxi
najbeznejsi druh prekazky v praci na strane zamestnavatefla.

Nepriaznivé poveternostné vplyvy moézu byt prekazkou v praci
na strane zamestnanca, ale aj zamestnavatela. Prekazkou v praci na
strane zamestnanca su poCas doby, kedy sa zamestnanec nemdze
dostavit v€as do prace. O prekazku na strane zamestnavatela sa jedna
od chvile, kedy zamestnanec uz nastupil do prace. Zakladny rozdiel
medzi prestojom a nepriaznivymi poveternostnymi vplyvmi vyplyva zo
skutocnosti, Ze pokial pri prestoji vyplyva prekazka priamo z pracovného
procesu, pri nepriaznivych poveternostnych vplyvoch ide o prekazku
objektivnu a vonkajsSieho (mimopracovného) charakteru, ktora sa naj-
CastejSie vyskytuje v odvetviach ako pofnohospodarstvo, stavebnictvo a
pod. Pojem nepriaznivé poveternostné vplyvy nevymedzuje ZP ani iny
pracovnopravny predpis. V pripade, ak takato situacia nastane, teda ak
zamestnanec nemobze vykonavat pracu pre nepriaznivé poveternostné
vplyvy, resp. zamestnavatel z tohto dovodu nemdze zamestnancovi
pridelovat pracu, zamestnavatel poskytne zamestnancovi nahradu
mzdy najmenej 50 % jeho priemerného zarobku. Dispozitivnost tohto
ustanovenia umoziuje zmluvnym stranam dohodnut’ aj vyhodnejSie
podmienky v pracovnej zmluve alebo v kolektivnej zmluve.

Medzi iné prekazky na strane zamestnavatela zaradujeme vSetky
tie, ktoré nie su prestojom ani nepriaznivymi poveternostnymi vplyvmi,
ale ich dosledok je identicky ako v predchadzajucom, tzn. znemozriuju
vykon pracovnej ¢innosti. NajcastejSie vznikaju pri poruSovani pravnych
povinnosti zo strany zamestnavatela alebo jeho protipravnom konani.
Méze ist o situacie, kedy napr. zamestnavatel neprideluje zamestnan-
covi pracu podfa pracovnej zmluvy, nevytvara dohodnuté podmienky na
plnenie pracovnych uloh, pripadne bez dohody so zamestnancom ddjde
k jeho preradeniu na iny druh prace, nez bol dohodnuty v pracovnej
zmluve. Vo v8etkych tychto a dalSich podobnych pripadoch zarucuje
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§ 142 ods. 3 zamestnancovi nahradu mzdy v sume jeho priemerného
zarobku.

ZP upravuje v suvislosti s prekazkami v praci na strane zamestnava-
tela eSte jednu osobitnu situaciu (§ 142 ods. 4). V pripade, ak zamestna-
vatel vymedzil v pisomnej dohode so zastupcami zamestnancov vazne
prevadzkové dovody, pre ktoré zamestnavatel nemdze zamestnancovi
pridefovat pracu, ide o prekazku v praci na strane zamestnavatela, pri
ktorej patri zamestnancovi nahrada mzdy v sume uréenej dohodou, inak
najmenej 60 % jeho priemerného zérobku. V pripade, ak takato dohoda
neexistuje zamestnancovi patri nahrada mzdy v sume priemerného
zarobku, kedZe aplikacia tohto ustanovenia ZP nie je mozna na zaklade
jednostranného rozhodnutia zamestnavatela. Do 1. marca 2009 hovorilo
toto ustanovenie ZP o ,inej prekazke v praci na strane zamestnavatefla“.
Novela ZP ¢&. 49/2009 Z. z. tento termin korigovala a vypustila slovo
.inU*, ¢o zamestnavatelovi umoznuje, aby so zastupcami zamestnancov
formou pisomnej dohody vymedzil akékolvek prevadzkové dévody na
jeho strane, pre ktoré nebude méct zamestnancovi pridefovat pracu.

Spolo&né ustanovenia o prekazkach v praci (§ 144 ZP) zavazuju
zamestnanca v situacii, ak mu je prekazka v praci vopred znama,
poziadat zamestnavatela véas o poskytnutie pracovného volna, ale-
bo bez zbytoéného odkladu upovedomit o prekazke v praci a jej
predpokladanom trvani. Prekézku v préci a jej trvanie je zamestnanec
povinny zamestnavatelovi preukazat’. PrisluSné zariadenie je povinné
potvrdit zamestnancovi doklad o existencii prekazky v praci a o jej tr-
vani. Ak ma zamestnanec narok na pracovné volho bez nahrady mzdy,
zamestnavatel je povinny umoznit mu nadpracovanie zameskaného
Casu, ak tomu nebrania vazne prevadzkové dévody. Ako vykon prace
sa posudzuje Cas,

» ked zamestnanec nepracuje pre prekazky v praci s vynimkou ¢asu
pracovného volna poskytnutého na ziadost zamestnanca, ak sa
vopred dohodlo jeho nadpracovanie, a €asu, po ktory bola praca
preruSena pre nepriaznivé poveternostné vplyvy, dovolenky,
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* ked si zamestnanec vybera nahradné volno za pracu nadcas, za
pracu vo sviatok alebo za €as neaktivnej €asti pracovnej pohotovosti
na pracovisku,

» ked zamestnanec nepracuje preto, ze je sviatok, za ktory mu patri
nahrada mzdy alebo za ktory sa mu jeho mesac¢na mzda nekrati,

» ktory mladistvy zamestnanec stravi pri odbornej priprave v ramci
systému teoretickej alebo praktickej pripravy.

K prekazkam v praci méze dojst na strane zamestnanca i zamestna-
vatela aj pri pruznom pracovnom ¢ase. ZP ustanovuje pre tuto situaciu
niektoré Specifika (§ 143). Prekazky v praci na strane zamestnanca sa
pri uplatfiovani pruzného pracovného ¢asu posudzuju

* ako vykon prace, za ktory prislticha zamestnancovi nahrada mzdy
len v rozsahu, v ktorom zasiahli do zakladného pracovného €asu,

* a v rozsahu, v ktorom zasiahli do volitel/ného pracovného €asu, sa
posudzuju ako ospravedinené prekazky v praci, nie vak ako vykon
prace a neposkytuje sa za ne nahrada mzdy.

Ak ZP alebo kolektivna zmluva pri prekazkach v praci na strane
zamestnanca ustanovi presnu dizku nevyhnutne potrebného &asu, za
ktory zamestnancovi patri pracovné volno, posudzuje sa ako vykon pra-
ce cely tento €as. Za jeden den sa pritom povazuje ¢as zodpovedajuci
priemernej dizke pracovnej zmeny vyplyvajuci z uréeného tyzdenného
pracovného ¢asu zamestnanca.

Prekazky v praci na strane zamestnavatela pri pruznom pracovnom
Case sa posudzuju ako vykon prace, ak zasiahli do pracovnej zmeny
zamestnanca, a to za kazdy jednotlivy den pri uplatneni

+ pruzného pracovného dria najviac v rozsahu dizky pracovnej zmeny
pripadajucej zamestnancovi na prislusny den,

* pruzného pracovného tyzdfia a pruzného Stvortyzdriového pra-
covného &asu najviac v rozsahu priemernej dizky pracovnej zmeny
vyplyvajucej z uréeného, pripadne z kratSieho pracovného €asu
prislusného zamestnanca.
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12.4. Ochrana prace

Praca, ktori zamestnanci vykonavaju v pracovnopravnom vztahu,
si vyzaduje ochranu zo strany zamestnavatela. Ochrana prace pred-
stavuje systém opatreni vyplyvajucich z pravnych predpisov, or-
ganiza€nych opatreni, technickych opatreni, zdravotnickych opat-
reni a socialnych opatreni zameranych na utvaranie pracovnych
podmienok zaist'ujucich bezpeénost’ a ochranu zdravia pri praci,
zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti zamestnanca. Ochrana
prace je neoddelitelnou suastou pracovnopravnych vztahov.

Zakladom pracovnopravnej Upravy bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci je Ustava SR, z ktorej vyplyva pravo zamestnancov na spra-
vodlivé a uspokojujuce pracovné podmienky, pricom zakon im okrem
iného zabezpecuje ochranu bezpec€nosti a zdravia pri praci. Pravo na
zvyS8enu ochranu zdravia pri praci a osobitné pracovné podmienky maju
Zeny, mladistvi a zamestnanci so zdravotnym postihnutim. Tieto Ustavné
prava konkretizuju ustanovenia osobitnych pravnych predpisov.

Ochrana prace je predmetom upravy ZP. Podla ¢lanku 3 Zakladnych
zasad ZP zamestnanci maju okrem prava na mzdu za vykonanu pracu,
na odpocinok a zotavenie po praci, aj pravo na zaistenie bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci. Problematiku bezpeénosti a ochrany zdra-
via pri praci upravuje ZP vo svojej Siestej Casti (§ 146 az § 150) len
ramcovo.

Tazisko pravnej Upravy bezpeé&nosti a ochrany zdravia pri praci
je v osobitnom pravnom predpise, ktorym je zakon €. 124/2006 Z. z.
o bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v zneni neskorSich predpisov (dalej len ,zdkon o
BOZP*). Tento zakon ustanovuje vSeobecné zasady prevencie a zaklad-
né podmienky na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a
na vylucenie rizik a faktorov podmienujdcich vznik pracovnych trazov,
chordb z povolania a inych poskodeni zdravia z prace. V oblasti kon-
troly bezpec€nosti a ochrany zdravia pri praci zastava vyznamnu ulohu
osobitny pravny predpis, ktorym je zakon €. 125/2006 Z. z. o inSpekcii
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prace a o zmene a doplneni zakona ¢. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci
a nelegalnom zamestnavani a o zmene a doplneni niektorych zakonov
v zneni neskorSich predpisov. Zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci je predmetom Upravy aj dalSich pravnych predpisov. Medzi
predpisy upravujuce danu problematiku mozno zaradit predpisy na
ochranu Zivota a zdravia, hygienické predpisy, predpisy o bezpeénost-
nej technike, technické normy, predpisy o poZiarnej ochrane, predpisy
o manipulacii s horfavinami, vybuSninami, zbrafiami, radioaktivnymi
latkami, jedmi a inymi zdraviu Skodlivymi latkami. Otazku bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci upravuju aj vnutropodnikové pravne akty
vydané zamestnavatelom po dohode so zastupcami zamestnancov,
napr. pravidla o bezpecénosti a ochrane zdravia pri praci.

UzZ pri nastupe do zamestnania je zamestnavatel povinny zamest-
nanca oboznamit aj s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi na
zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, ktoré musi zamest-
nanec pri svojej praci dodrziavat. Znalost pravnych predpisov a ostat-
nych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri pra-
ci je neoddelitelnou a trvalou sucastou kvalifikacnych predpokladov.
Pri hodnoteni pracovnych vysledkov treba prihliadat na dodrziavanie
pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a
ochrany zdravia pri praci.

Bezpec€nost’ a ochrana zdravia pri praci (dalej len ,BOZP*) spo€iva
v zaisteni takych pracovnych podmienok zamestnancov, ktoré vylucuju
alebo minimalizuju pésobenie nebezpecénych a zdraviu Skodlivych fak-
torov na zamestnancov v rdmci ich pracovného procesu. Pravny institut
BOZP je suhrn prav a povinnosti u¢astnikov pracovnopravneho vztahu.
Subjektmi tychto prav a povinnosti su predovSetkym zamestnavatelia
a zamestnanci, ako aj organy dozoru nad bezpecnostou a ochranou
zdravia pri praci.

Zamestnavatel, zamestnanci a zastupcovia zamestnancov pre BOZP
a odborova organizacia navzajom spolupracuju pri planovani a vyko-
navani opatreni v oblasti ochrany prace. V tejto suvislosti ZP poskytuje
zvySenu ochranu odbornym zamestnancom poverenym plnenim uloh
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pri zaistovani BOZP, zastupcom zamestnancov pre BOZP, ako aj za-
mestnancom. Tymto subjektom nesmie vzniknut ujma za plnenie uloh
pri zaistovani BOZP.

Ulohy zamestnavatela v oblasti starostlivosti o BOZP su povinni
zabezpelovat veduci zamestnanci na v8etkych stupfoch riadenia v
rozsahu uloh vyplyvajacich z ich funkcii. Tieto ulohy su rovnocennou
a neoddelitelnou sucastou ich pracovnych povinnosti. Povinnosti za-
mestnancov pri zaistovani BOZP a pri vykonavani potrebnych opatreni
neovplyviuju zodpovednost zamestnavatela za plnenie povinnosti v
oblasti BOZP. Naklady spojené so zaistovanim BOZP je povinny znasat
zamestnavatel. Tieto naklady nesmie presunut na zamestnanca.

Zakladnou funkciou BOZP je prevencia. VSetky opatrenia (legislativ-
ne, organizacné, technické, zdravotnicke a socialne) maju za ciel pre-
dovSetkym predchadzat ujmam na zdravi zamestnancov, prip. dalSich
os6b majucich pbvod v pracovnej ¢innosti a v pracovnom prostredi.
Prevenc¢né pbésobenie je rovnocennou a neoddelitelnou stuc¢astou plne-
nia pracovnych a vyrobnych uloh, prispieva k zlepSovaniu organizacie
prace a ma priamy vplyv na zvySovanie produktivity prace a zniZovanie
nakladovosti vyroby.'®

Podla ustanovenia § 5 zakona o BOZP je zamestnavatel povinny pri
vykonavani opatreni nevyhnutnych na zaistenie BOZP vratane zabez-
pecovania informacii, vzdelavania a organizacie prace a prostriedkov,
uplatfiovat vSeobecné zasady prevencie.

VSeobecné zasady prevencie su

a) vylucenie nebezpecenstva a z neho vyplyvajluceho rizika,

b) posudzovanie rizika, ktoré nemozno vylucit, najma pri vybere a pocas
pouzivania pracovnych prostriedkov, materialov, latok a pracovnych
postupov,

c) vykonavanie opatreni na odstranenie nebezpecenstiev v mieste ich
vzniku,

6 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 584
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d) uprednostiovanie kolektivnych ochrannych opatreni pred individu-
alnymi ochrannymi opatreniami,

e) nahradzanie prac, pri ktorych je riziko poskodenia zdravia, bezpec-
nymi pracami alebo pracami, pri ktorych je menSie riziko poskodenia
zdravia,

f) prispbsobovanie prace schopnostiam zamestnanca a technickému
pokroku,

g) zohladfiovanie ludskych schopnosti, vliastnosti a moznosti najma pri
navrhovani pracoviska, vybere pracovného prostriedku, pracovnych
postupov a vyrobnych postupov s cielom vylugit alebo zmiernit’ d€inky
Skodlivych faktorov prace, namahavej prace a jednotvarnej prace na
zdravie zamestnanca,

h) planovanie a vykonavanie politiky prevencie zavadzanim bezpecnych
pracovnych prostriedkov, technoldgii a metéd organizacie prace,
skvalitiovanim pracovnych podmienok s ohladom na faktory pra-
covného prostredia a prostrednictvom socialnych opatreni,

i) vydavanie pokynov na zaistenie BOZP.

Obsah pravneho institatu bezpeénosti a ochrany zdravia pri
praci

Obsahom pravneho institutu BOZP je suhrn prav a povinnosti
ucastnikov pracovnopravneho vztahu. Prava a povinnosti suvisiace
s BOZP vyplyvaju predovSetkym zamestnavatelovi a zamestnancovi.
V oblasti BOZP su opravnenymi, resp. povinnymi subjektmi aj organy
dozoru a kontroly, pripadne dalSie subjekty.

Povinnosti zamestnavatel'a

V suvislosti so zaistovanim BOZP vyplyva cely rad povinnosti predo-
vSetkym zamestnavatelovi. Podla ustanovenia § 147 ZP zamestnavatel
je vrozsahu svojej pdsobnosti povinny sustavne zaistovat bezpeénost a
ochranu zdravia zamestnancov pri praci a na ten ucel vykonavat potreb-
né opatrenia vratane zabezpecovania prevencie, potrebnych prostried-
kov a vhodného systému na riadenie ochrany prace. Zamestnavatel
je povinny zlepSovat' uroven ochrany prace vo v8etkych Cinnostiach a
prispdsobovat Urovef ochrany prace meniacim sa skuto&nostiam. DalSie
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povinnosti zamestnavatela v oblasti BOZP upravuje osobitny zakon,
zakon o BOZP. Tieto zakonom ulozené povinnosti zamestnavatela
mozno rozdelit do niekolkych oblasti:

.

v8eobecné povinnosti zamestnavatela,

povinnosti oboznamovania a poskytovania informacii zamestnan-
com,

povinnosti zamestnavatela pri bezprostrednom a vaznom ohrozeni
zivota alebo zdravia,

povinnosti v oblasti kontroly,

povinnosti v ramci spoluprace so zamestnancami,

povinnosti v suvislosti s rekondi¢nymi pobytmi.

1. VSeobecné povinnosti zamestnavatela (§ 6)

Zamestnavatel je v zaujme zaistenia BOZP povinny najma

vykonavat opatrenia so zretelom na vSetky okolnosti tykajuce sa
prace a v sulade s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi na
zaistenie BOZP,

zlepSovat’ pracovné podmienky a prispdsobovat’ ich zamestnan-
com,

zistovat’' nebezpelenstva a ohrozenia a odstrafiovat ich, pisomne
posudzovat' riziko pri v8etkych innostiach vykonavanych zamest-
nancami,

zabezpecCovat, aby pracoviska, komunikacie, pracovné prostriedky,
materialy, pracovné postupy, vyrobné postupy, usporiadanie pracov-
nych miest a organizacia prace neohrozovali bezpe€nost a zdravie
zamestnancov a na ten Ucel zabezpec&ovat potrebnu udrzbu a opra-
vy,

uréovat bezpetné pracovné postupy,

urCovat a zabezpec€ovat ochranné opatrenia, ktoré sa musia vykonat,
a ak je to potrebné, urCovat’ a zabezpelovat’ ochranné prostriedky,
ktoré sa musia pouzivat,

pisomne vypracovat, pravidelne vyhodnocovat a podla potreby ak-
tualizovat’ koncepciu politiky bezpe&nosti a ochrany zdravia pri praci
obsahujucu zédsadné zamery, ktoré sa maju dosiahnut v oblasti BOZP,
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a program realizacie tejto koncepcie, ktory obsahuje najma postup,
prostriedky a spOsob jej vykonania; to sa nevztahuje na zamestna-
vatela, ktory zamestnava menej ako 11 zamestnancov,

vydavat vnutorné predpisy, pravidla o BOZP a davat pokyny na
zaistenie BOZP,

vypracovat’ a podla potreby aktualizovat vlastny zoznam prac a
pracovisk

1. zakézanych tehotnym Zenam, matkdm do konca deviateho me-
siaca po pbérode a dojciacim zenam,

2. spojenych so Specifickym rizikom pre tehotné Zeny, matky do konca
deviateho mesiaca po pérode a pre dojCiace Zeny,

3. zakazanych mladistvym zamestnancom,

viest’ a uchovavat predpisanu dokumentaciu, zaznamy a evidenciu
suvisiacu s BOZP, pat rokov odo dna, ked bol v nich vykonany po-
sledny zaznam, ak zakon o BOZP alebo osobitny predpis neusta-
novuje inak,

zaradovat zamestnancov na vykon prace so zretelom na ich zdra-
votny stav a schopnosti a na ich vek, kvalifikacné predpoklady a
odbornu spésobilost’ podla pravnych predpisov a ostatnych predpisov
na zaistenie BOZP a nedovolit, aby vykonavali prace, ktoré nezod-
povedaju ich zdravotnému stavu a schopnostiam a na ktoré nemaju
vek, kvalifikacné predpoklady a doklad o odbornej spésobilosti,
zabezpecdit vykonavanie zdravotného dohladu vratane lekarskych
preventivnych prehliadok vo vztahu k praci v pravidelnych interva-
loch s prihliadnutim na charakter prace a na pracovné podmienky na
pracovisku, ako aj vtedy, ak o to zamestnanec poziada,

poskytovat zamestnancom prestavky v praci z dévodu BOZP.

V suvislosti s ochrannymi pracovnymi prostriedkami (odev, obuv,

a pod.) je zamestnavatel povinny

vypracovat zoznam poskytovanych osobnych ochrannych pracov-
nych prostriedkov na zaklade posudenia rizika a hodnotenia ne-
bezpedenstiev vyplyvajucich z pracovného procesu a z pracovného
prostredia,

318



* bezplatne poskytovat zamestnancom, u ktorych to vyZzaduje ochrana
ich Zivota alebo zdravia, potrebné uc€inné osobné ochranné pracovné
prostriedky a viest evidenciu o ich poskytnuti,

» udrziavat osobné ochranné pracovné prostriedky v pouzivatefnom
a funkénom stave a dbat o ich riadne pouzivanie.

Zamestnavatel je povinny zabezpefovat zamestnancom podla vnu-
torného predpisu pitny rezim, ak to vyzaduje ochrana ich zivota alebo
zdravia, a poskytovat umyvacie, Cistiace a dezinfekéné prostriedky
potrebné na zabezpeclenie telesnej hygieny.

Il. Povinnosti oboznamovania a poskytovania informacii zamest-

nancom (§ 7)

Zamestnavatef je povinny pravidelne, zrozumitefne a preukazatelne
oboznamovat kazdého zamestnanca

e s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi na zaistenie BOZP,
so zasadami bezpecnej prace, zasadami ochrany zdravia pri praci,
zasadami bezpe&ného spravania na pracovisku a s bezpecnymi
pracovnymi postupmi a overovat' ich znalost,

* s existujucim a predvidatefnym nebezpecenstvom a ohrozenim, s
dopadmi, ktoré mézu spbsobit’ na zdravi, a s ochranou pred nimi,

* so zakazom vstupovat do priestoru, zdrzZiavat sa v priestore a vy-
konavat Cinnosti, ktoré by mohli bezprostredne ohrozit' Zivot alebo
zdravie zamestnanca.

Zamestnavatefl je povinny upravit vnutornym predpisom pravidelnost
opakovaného oboznamovania tak, aby sa vykonavalo najmenej raz za
dva roky, ak pravne predpisy a ostatné predpisy na zaistenie BOZP
neustanovuju kratsi ¢as.

Zamestnavatel je povinny zamestnancom a zastupcom zamest-
nancov vratane zastupcov zamestnancov pre bezpecnost poskytnut
vhodnym spésobom a zrozumitefne potrebné informacie o

* nebezpecfenstvach a ohrozeniach, ktoré sa pri praci a v suvislosti s
flou mézu vyskytnut, a o vysledkoch posudenia rizika,
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preventivnych opatreniach a ochrannych opatreniach, ktoré zamest-
navatel vykonal na zaistenie BOZP a ktoré sa vztahuju vSeobecne
na zamestnancov a na nimi vykonavané prace na jednotlivych pra-
coviskach,

opatreniach a postupe v pripade poskodenia zdravia vratane po-
skytnutia prvej pomoci, ako aj o opatreniach a postupe v pripade
zdolavania poziaru, zachrannych prac a evakuacie,

preventivnych opatreniach a ochrannych opatreniach navrhnutych
a nariadenych prislusnym indpektoratom prace alebo organmi do-
zoru,

pracovnych Urazoch, chorobach z povolania a o ostatnych poskode-
niach zdravia z prace, ktoré sa vyskytli u zamestnavatela, vratane
vysledkov zistovania pricin ich vzniku a o prijatych a vykonanych
opatreniach.

1. Povinnosti zamestnavatela pri bezprostrednom a vaznom ohrozeni

Zivota alebo zdravia (§ 8)

V pripade vzniku bezprostredného a vazneho ohrozenia zivota alebo

zdravia je zamestnavatel povinny

.

vopred vykonat opatrenia a zabezpedit prostriedky potrebné na
ochranu zivota a zdravia zamestnancov a na poskytnutie prvej pomoci
(najma pisomne urcit postup pre pripad zachrannych prac, evakuacie
a vzniku poSkodenia zdravia vratane poskytnutia prvej pomoci, vyba-
vit pracoviska na to potrebnymi prostriedkami a vySkolenymi zamest-
nancami, zabezpecit potrebné kontakty s prisluSnymi zdravotnickymi,
zachrannymi pracoviskami a hasi¢skymi jednotkami),

vopred vykonat opatrenia, aby sa zamestnanci mohli postarat o svoje
zdravie a bezpec€nost, pripadne o zdravie a bezpecnost inych oséb,
a aby podla svojich moznosti zabranili nasledkom tohto ohrozenia,
bezodkladne informovat o ohrozeni a o prisluSsnych ochrannych opat-
reniach vSetkych zamestnancov, ktori su alebo mézu byt vystaveni
tomuto ohrozeniu,
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* bezodkladne vydat pokyny a zabezpecit, aby zamestnanci mohli
zastavit svoju pracu, okamzite opustit pracovisko a odist’ do bez-
pecia,

* nepozadovat od zamestnancov, okrem odévodnenych a vynimocnych
pripadov, aby pracovali alebo sa zdrziavali na pracovisku, na ktorom
existuje také ohrozenie.

Pokial zamestnanec odmietol vykonat pracu, prerusil pracu alebo
opustil pracovisko, aby odiSiel do bezpecia, ak sa dévodne domnieval,
Ze je bezprostredne a vazne ohrozeny jeho zivot alebo zdravie, alebo
zivot alebo zdravie inych os6b, zamestnavatel nesmie jeho konanie
posudzovat ako nesplnenie povinnosti.

IV. Povinnosti v oblasti kontroly (§ 9)

Zamestnavatel je povinny sustavne kontrolovat a vyzadovat do-
drziavanie pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie
BOZP, zasad bezpeclnej prace, ochrany zdravia pri praci a bezpeného
spravania na pracovisku a bezpeénych pracovnych postupov, najma
kontrolovat

» stav BOZP vratane stavu bezpecnosti technickych zariadeni (za-
bezpecovat kontrolu, meranie a hodnotenie faktorov pracovného
prostredia, uradné skusky, odborné prehliadky a skusky technickych
zariadeni),

» Ci zamestnanec nie je v pracovhom ase pod vplyvom alkoholu,
omamnych alebo psychotropnych latok a €i dodrziava urCeny zakaz
fajCenia,

* riadne pouzivanie osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov,
ochrannych zariadeni a inych ochrannych opatreni.

V. Povinnosti v ramci spoluprace so zamestnancami (§ 10)

Zamestnavatel je povinny umoznit zamestnancom alebo zastupcom
zamestnancov pre bezpecnost zuCastfiovat sa na rieSeni problema-
tiky BOZP a vopred s nimi prerokuvat otazky, ktoré mézu podstatne
ovplyviiovat’ bezpe€nost a ochranu zdravia pri praci. Zamestnavatel
je povinny predloZit zamestnancom alebo zastupcom zamestnancov
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pre bezpecnost prislusné podklady a poskytnat im primerany ¢as na
vyjadrenie sa k nim.

VI. Povinnosti v stvislosti s rekondiénymi pobytmi (§ 11)

Zamestnavatel je v zaujme predchadzania vzniku chordb z povo-
lania povinny zabezpecfovat' rekondi¢né pobyty zamestnancom, ktori
vykonavaju vybrané povolania. Ide o povolania, ktoré spifiaju kritéria
stazenych pracovnych podmienok a stiéasne spifiaji podmienky ugel-
nosti rekondi¢ného pobytu z hladiska prevencie profesijného poskodenia
zdravia.

Prava a povinnosti zamesthancov

Zamestnanci maju pravo na zaistenie BOZP, na informacie o nebez-
pecenstvach vyplyvajucich z pracovného procesu a pracovného prostre-
dia a o ochrannych opatreniach. Zamestnanci su zarover povinni pri
praci dbat’ o svoju bezpecnost a zdravie a o0 bezpecnost a zdravie oséb,
ktorych sa ich &innost tyka. Zamestnanec je okrem iného povinny

- dodrziavat pravne predpisy, ostatné predpisy a pokyny na zaistenie
BOZP, zasady bezpecnej prace, zasady ochrany zdravia pri praci a za-
sady bezpeéného spravania na pracovisku a uréené pracovné postupy,
s ktorymi bol oboznameny,

* pouzivat uréenym spésobom pridelené osobné ochranné pracovné
prostriedky,

» dodrziavat zakaz vstupovat a zdrziavat sa v priestore, v ktorom by
mohol byt bezprostredne ohrozeny jeho Zivot alebo zdravie,

» podrobit’ sa lekarskym preventivnym prehliadkam,

* oznamovat bez zbyto&ného odkladu nedostatky, ktoré by pri praci
mohli ohrozit bezpe€nost alebo zdravie a podla svojich moznosti
zucCastnovat’ sa na ich odstranovani,

* nepozivat alkoholické napoje, omamné a psychotropné latky na
pracoviskach a v priestoroch zamestnavatela a v pracovnom ¢ase aj
mimo tychto pracovisk a priestorov, nenastupovat pod ich vplyvom
do prace,

» dodrziavat urCeny zakaz fajéenia na pracoviskach,
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» zUcasthovat sa na rekondi¢nych pobytoch.

Cinnost’ organov dozoru a kontroly

Odborové organy a iné organy zastupujuce zamestnancov kontroluju
plnenie Uloh zamestnavatelov v oblasti BOZP. Na plnenie tychto uloh
si mézu vytvorit vlastny systém kontroly.

Zamestnavatel je povinny vymenovat jedného zamestnanca alebo
viacerych zamestnancov za zastupcov zamestnancov pre bezpecnost, a
to na zaklade navrhu prislusného odborového organu, zamestnaneckej
rady alebo volby zamestnancov, ak u zamestnavatela nepdsobi odboro-
vy organ alebo zamestnanecka rada. Jeden zastupca zamestnancov pre
bezpelnost u zamestnavatela, ktorého kdd podla Statistickej klasifikacie
ekonomickych &innosti je uvedeny v prilohe €. 1 zakona o BOZP, méze
zastupovat' najviac 50 zamestnancov. U ostatnych zamestnavatelov
moZe jeden zastupca zamestnancov pre bezpecnost zastupovat viac
ako 50 zamestnancov, ale nie viac ako 100 zamestnancov.

Zamestnavatel, ktory zamestnava viac ako 100 zamestnancoyv, zriadi
ako svoj poradny organ komisiu BOZP, ktoru tvoria zastupcovia zamest-
nancov pre bezpecnost a zastupcovia zamestnavatela, najméa odbor-
nici vdanom odbore, pri€om nadpoloviénu vacsinu tvoria zastupcovia
zamestnancov pre bezpecnost.

Dozor a kontrola nad BOZP sa vykonava aj vo forme inSpekcie
prace prostrednictvom organov inSpekcie prace na zéklade zakona
€. 125/2006 Z. z. o inSpekcii prace a o zmene a doplneni zakona ¢.
82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani a o zmene
a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov.

InSpekcia prace vykonava okrem iného aj dozor nad dodrziavanim
pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci vratane predpisov upravujucich faktory
pracovného prostredia. InSpektorat prace najma dozera, &i poziadav-
kam ochrany prace zodpovedaju vyber, umiestnenie, usporiadanie,
pouzivanie, udrziavanie a kontrola pracoviska, pracovného prostredia,
pracovnych a ochrannych prostriedkov, chemickych, fyzikalnych a bio-
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logickych faktorov, faktorov ovplyviujucich psychickd pracovnu zataz
a socialnych opatreni a pracovné postupy, pracovny ¢as, organizacia
ochrany prace a systém jej riadenia. InSpektorat prace tiez vySetruje
pri€iny vzniku zavazného pracovného urazu, bezprostrednej hrozby
zavaznej priemyselnej havarie, zavaznej priemyselnej havarie, bezpec-
nostné, technické a organizac¢né pri€iny profesionalnej otravy, choroby z
povolania a ohrozenia chorobou z povolania, vedie ich evidenciu a podla
potreby vySetruje pri€iny vzniku aj ostatnych pracovnych urazov, atd.

Povinnosti d'alSich subjektov

Z3akon o BOZP uklada povinnosti aj dal§im subjektom. Projektanti,
konstruktéri a tvorcovia pracovnych postupov musia vyhotovit’ projekty,
navrhy strojov alebo inych technickych zariadeni a pracovné postupy,
ktoré su uréené na pouZitie v praci tak, aby vyhovovali poziadavkam
vyplyvajucim z pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie
BOZP.

Sucastou tychto projektov, navrhov strojov alebo inych technickych
zariadeni a pracovnych postupov musi byt vyhodnotenie neodstrani-
telnych nebezpedenstiev a neodstranitelnych ohrozeni, ktoré vyplyvaju
z navrhovanych rieSeni v ur€enych prevadzkovych a uzivatelskych
podmienkach, posudenie rizika pri ich pouzivani a navrh ochrannych
opatreni proti tymto nebezpecenstvam a ohrozenia, priCom sa prikla-
daju aj informacie o ich bezpe¢nom umiestneni, instalacii, pouzivani,
kontrole, udrzbe a oprave.

12.5. Zodpovednost’ za Skodu v pracovhom prave

Vzhladom k potencidlnemu nesuladu medzi obsahom pravnej normy
a jej aplika&nou rovinou mozno hodnotit pravnu Upravu zodpovednosti
za Skodu v ramci jednotlivych pravnych odvetvi ako mimoriadne délezitu
a pre samotnu realizaciu pravnych vztahov v zasade ako neopome-
nutelnu. Zodpovednost za Skodu v pracovnhom prave je kontruovana
inym spbsobom ako zodpovednost za Skodu v ob¢ianskom prave, hoci
obe pravne odvetvia su si blizke a v niektorych oblastiach sa mézu
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prekryvat alebo dopifiat, pracovnopravna zopodvednost za $kodu
vykazuje viaceré Specifika.

Za zakladné vychodisko, skumajuc dosledne odbornu literaturu, moz-
no povazovat urenie podstaty zodpovednosti za Skodu. Diverzifikacia
nazorov vychadza z tvrdenia, Ze zodpovednost je imanentnou su¢astou
kazdého pravneho vztahu pod hrozbou sankcie, resp. podla niektorych
inych autorov, Ze zodpovednost vznika az porusenim prav a povinnosti
medzi prisludnymi subjektmi pravneho vztahu a in hoc casu zaklada
novy pravny vztah. Zodpovednost za Skodu v pracovnom prave, ktora
je determinovana najma pravnou Upravou ZP, vychadza z druhého
nazorového prudu. Tu plati, Ze zodpovednostny vztah je novy pravny
vztah so sankénym charakterom, ktory nie je pévodnému pravnemu
vztahu vlastny, prave naopak, je od neho odvodeny. Jeho obsahom je
nové pravo a nova pravna povinnost, a to pravo na nahradu skody, ako
aj povinnost nahradit vzniknutu Skodu. Nejde teda o zodpovednost za
splnenie povinnosti, ako by tomu bolo v situacii, ak by zodpovednost’
bola su¢astou pravneho vztahu od jeho vzniku.

Obmedzit pracovnopravnu zodpovednost iba na ZP nie je ale posta-
Cujuce. Disciplinarna zodpovednost, ako jedna zo zodpovednostnych
foriem, sa uplatriuje napr. v prostredi zamestnaneckych vztahov v stat-
nej sluzbe (pozri kapitolu 11, pozn. autorov). Z hladiska réznych kritérii
mdbzeme identifikovat' aj pomerne pestry diapazén zodpovednostnych
druhov (individualna zodpovednost, kolektivnha zodpovednost, objektiv-
na zodpovednost, subjektivha zodpovednost, zmluvna zodpovednost
a.i.).

Zodpovednost’ za $kodu plni v pracovnopravnych vztahoch predo-
vSetkym reparacnu funkciu. Téa je zamerana na nahradu majetkovej $ko-
dy, na druhej strane satisfakéna funkcia sleduje poskytnutie pefiazného
plnenia najma v pripadoch nemajetkovej ujmy. Nemenej vyznamnou
funkciou je aj funkcia preventivna. Pravna Uprava nahrady Skody, ktora
je obsiahnuta v 8. Casti ZP konkretizuje jednotlivym u€astnikom pracov-
nopravneho vztahu povinnosti, ktoré maju viest k predchadzaniu vzniku
8kod. Podla § 177 ZP je zamestnavatel povinny svojim zamestnancom
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zabezpecCovat také pracovné podmienky, aby mohli riadne plnit svoje
pracovné ulohy bez ohrozenia Zivota, zdravia a majetku. Ak zisti ne-
dostatky, je povinny urobit opatrenia na ich odstranenie. Taktiez plati,
Ze na ochranu svojho majetku je zamestnavatel opravneny vykonavat
v nevyhnutnom rozsahu kontrolu veci, ktoré zamestnanci vnasaju na
pracovisko alebo odnasaju z pracoviska. Pri takto zvolenej kontrole
sa musia dodrziavat predpisy o ochrane osobnej slobody a nesmie
byt ponizovana fudska déstojnost. Podrobnejsie podmienky uréuje
zamestnavatel v pracovnom poriadku. Na zaklade § 178 ZP su urcitymi
povinnostami pre tieto u€ely viazani aj zamestnanci. Zamestnanec je
povinny si po€inat tak, aby nedochadzalo k ohrozeniu Zivota, zdravia a
poskodeniu majetku alebo k jeho zni¢eniu, ani k bezdévodnému oboha-
teniu. Ak hrozi 8koda, zamestnanec je povinny na fiu upozornit veduceho
zamestnanca. Ak je na odvratenie $kody hroziacej zamestnavatelovi
neodkladne potrebny zakrok, je povinny zakrogit. Tuto povinnost' nem3,
ak mu v tom brania dblezité okolnosti alebo ak by tym vystavil vaznemu
ohrozeniu seba alebo ostatnych zamestnancov, alebo blizke osoby. Ak
zamestnanec zisti, Ze nema utvorené potrebné pracovné podmienky,
je povinny oznamit' to vedicemu zamestnancovi. Povinnosti uvedené
v § 177-178 ZP dopifiaju povinnosti vyplyvajlce z inych ustanoveni ZP
(napr. 146-147 ZP), resp. z osobitnych pravnych predpisov (napr. zakon
€. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci v zneni
neskorsich predpisov).

Podmienkou vzniku zodpovednostného vztahu je splnenie uritych
predpokladov, ktoré oznacujeme ako predpoklady zodpovednosti
za Skodu. V prvom rade ide o existenciu pracovnopravneho vztahu.
Zakladnym pracovnopravnymi vztahmi su pracovny pomer a dohody o
pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Na pracovny pomer
sa pravna Uprava nahrady Skody aplikuje v plnom rozsahu, § 225 ZP
deklaruje, ze zamestnanec zodpoveda zamestnavatelovi, s ktorym
uzatvoril niektort z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru, za Skodu spdsobenu zavinenym porusenim povinnosti pri
vykone prace alebo priamej suvislosti s nim rovnako ako zamestnanec
v pracovnom pomere. Nahrada Skody spésobena z nedbanlivosti ale
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nesmie presiahnut tretinu skutocnej Skody a nesmie byt vyssia ako
tretina odmeny dohodnutej za vykonanie tejto prace okrem pripadov
podla § 182 ZP (Zodpovednost zamestnanca za schodok na zvere-
nych hodnotach, ktoré je zamestnanec povinny vyuctovat) az 185 ZP
(Zodpovednost zamestnanca za stratu zverenych predmetov). Pri do-
hodach o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru zodpoveda
zamestnavatel zamestnancovi za Skodu, ktoru utrpel pri vykone prace
podla uzatvorenej dohody alebo v priamej suvislosti s nim, rovnako ako
zamestnancom v pracovnom pomere.

K predpokladom zodpovednosti za Skodu patri aj protipravny ukon.
Protipravnost ako objektivha kategéria vyplyva z rozporu medzi lud-
skym spravanim a objektivnym pradvom a prinasa so sebou ohrozenie
spolo€enskych vztahov regulovanych pravom. Pokial ide o zavinenie,
ktoré tiez moéze byt predpokladom zodpovednosti za Skodu, ale vyhrad-
ne ak ide o zodpovednost zamestnanca, to predstavuje subjektivnu
kategoriu, €o je determinované najma psychickym vztahom Skodcu
jednak k samotnému protipravnemu konaniu, ako aj k vysledku tohto
konania. Zavinenie m6ze mat formu nedbanlivosti alebo umyslu. Nie
vzdy je ale nevyhnutné konanie na to, aby ur€itému subjektu vznikla
zodpovednost za Skodu. Predpokladom zodpovednosti zamestnavatela
za pracovny Uraz alebo chorobu z povolania je $kodna udalost. Zodpo-
vednost za Skodu ale vznika napr. aj v tom pripade, ak bola spdsobena
umyselnym konanim proti dobrym mravom (§ 179 ods. 2 ZP, § 186 ods.
3 ZP, § 192 ods. 1 ZP). Medzi predpoklady zodpovednosti za Skodu
zaradujeme rovnako existenciu Skody. V pracovnopravnej literature
sa Skoda spravila oznacuje ako ujma vyjadritelna v peniazoch, ktora
vznikla v majetkovej sfére poskodeného. Skoda ale méze vyjadrovat i
nemajetkovu ujmu. Z uvedeného je preto zrejmé, Ze vnutorne sa Skoda
¢leni na Skodu vecného charakteru alebo Skodu zdravotného charakteru
(prip. $kodu sUvisiacu so stazenim spoloenského uplatnenia). Skoda
sa tiez diferencuje, s osobitnym zretefom na kritérium jej nahrady, na
Skodu skuto€nu a inu Skodu. Pri skuto€nej Skode ide o zmenSenie
majetku poSkodeného, ina Skoda je Skoda, o ktord sa mohol majetok
poskodeného zvacsit, ak by k nej nedoslo. Napriek skutoénosti, ze ZP
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uplatfiuje v zasade nahradu skuto¢nej Skody, v zmysle § 186 ods. 3 ZP
je mozna aj nahrada inej Skody. Ide tu o zodpovednost zamestnanca
a plati, Ze ak bola Skoda sp6sobena umyselne, méze zamestnavatel
okrem skuto¢nej Skody pozadovat aj nahradu uslého zisku, ak by jej
neuhradenie odporovalo dobrym mravom. K nahrade $kody dochadza
spravidla v peniazoch, zaroven ale nie je vylu¢ené (§ 186 ods. 1 ZP a 217
ods. 1 ZP), aby Skoda bola odstranena uvedenim do predchadzajuceho
stavu (tzv. ,naturalna restitucia®). Z predmetnych ustanoveni vyplyva,
ze zamestnanec, ktory zodpoveda za $kodu, je povinny nahradit za-
mestnavatelovi skuto¢nu Skodu, a to v peniazoch, ak $kodu neodstrani
uvedenim do predchadzajuceho stavu a ak tuto Skodu zamestnavatefl
od zamestnanca pozZaduje, na druhej strane zamestnavatefl je povinny
nahradit zamestnancovi skuto¢nu $kodu, a to v peniazoch, ak $kodu
neodstrani uvedenim do predchadzajuceho stavu. Pri uréeni Skody na
veci sa vychadza z ceny veci v €ase vzniku Skody (§ 188 ZP), resp.
v Case poskodenia (§ 217 ods. 2 ZP).

Za dalSie predpoklady zodpovednosti za Skodu povazujeme pri€innu
suvislost medzi Skodou a protipravnym ukonom alebo Skodnou uda-
lostou a suvislost’ medzi §kodou a plnenim pracovnych uloh. Pri¢innu
suvislost mozno povazovat za rozhodujuci faktor uréujuci existenciu
pravnych zakladov zodpovednosti za Skodu. Tento kauzalny nexus je
nevyhnutné, vzhfadom na jeho objektivny, t. j. mimovolovy charakter,
interpretovat’ vzdy individualne a v medziach konkrétneho pripadu.
V situacii, ak nejde o priamu a bezprostrednu nadvaznost medzi Sko-
dou a protipravnym ukonom alebo $kodnou udalostou, nemozno tento
predpoklad zopodvednosti za Skodu povazovat za naplneny. Pokial
ide o suvislost medzi Skodou a plnenim pracovnych uloh ZP v § 220
vymedzuje pojem plnenie pracovnych uloh. Rozumie nim vykon pra-
covnych povinnosti vyplyvajucich z pracovného pomeru, ina €innost’
vykonavanu na prikaz zamestnavatela a Cinnost, ktora je predmetom
pracovnej cesty. V priamej suvislosti s plnenim pracovnych uloh su
ukony potrebné na vykon prace a ukony pocas prace zvyc€ajné alebo
potrebné pred zaciatkom prace alebo po jej skonceni. Takymi ukonmi
nie je cesta do zamestnania a spat, stravovanie, oSetrenie alebo vySet-
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renie v zdravotnickom zariadeni, ani cesta na ne a spat. VySetrenie v
zdravotnickom zariadeni vykonavané na prikaz zamestnavatela alebo
oSetrenie pri prvej pomoci a cesta na ne a spat’ su ukony v priamej
suvislosti s plnenim pracovnych uloh.

V sumadre predpoklady zodpovednosti za Skodu tvori

» existencia pracovnopravneho vztahu,

* protipravny tkon alebo Skodna udalost,

* existencia $kody,

» zavinenie (ale vyhradne iba pri zodpovednosti zamestnanca),

e pri¢inna suvislost medzi $kodou a protipravnym tkonom alebo $kod-
nou udalostou,

» suvislost medzi $kodou a plnenim pracovnych uloh.

Zodpovednost’ zamestnanca za Skodu je mozna iba v tom pripade,
ak su splnené v3etky predpoklady zodpovednosti za $kodu nevynima-
juc zavinenie. Zamestnanec, ktory je postihnuty duSevnou poruchou,
zodpoveda za Skodu nim spdsobend, len ak je schopny ovladnut svoje
konanie a posudit nasledky svojho konania. Zamestnanec, ktory sa
uvedie vlastnou vinou do takého stavu, Ze nie je schopny ovladnut
svoje konanie alebo posudit nasledky svojho konania, zodpoveda za
Skodu v tomto stave spésobenu (§ 180 ZP). Zamestnanec zodpoveda
aj za Skodu, ktort spdsobil umyselnym konanim proti dobrym mravom
(§ 179 ods. 2 ZP). Zamestnanec nezodpoveda za Skodu, ktoru sposobil
pri odvracani $kody hroziacej zamestnavatelovi alebo nebezpeéenstva
priamo ohrozujuceho zivot alebo zdravie, ak tento stav sam umyselne
nevyvolal a ak si pritom poc¢inal spdsobom primeranym okolnostiam (§
181 ods. 2 ZP). Zamestnanec nezodpoveda za Skodu, ktora vyplyva
z podnikatelského rizika (§ 181 ods. 3 ZP). Zodpovednost' zamestnanca
za Skodu je zodpovednostou subjektivnou, pricom méze ist o zodpo-
vednost' s prezumpciou neviny alebo s prezumpciou viny.

VSeobecna zodpovednost zamestnanca za Skodu je zodpoved-
nostou s prezumpciou neviny, o znamena, ze vsetky predpoklady
zodpovednosti zamestnanca za Skodu musi zamestnavatel preukazat.
Zamestnanec zodpoveda zamestnavatelovi za Skodu, ktord mu spésobil
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zavinenym porusenim povinnosti pri plneni pracovnych uloh alebo v
priamej suvislosti s nim.

Zodpovednost zamestnanca z dévodu nesplnenia povinnosti vo veci
odvratenia Skody je rovnako zodpovednostou s prezumpciou neviny
a zamestnavatel je povinny aj v tomto pripade preukazat splnenie
jednotlivych zodpovednostnych predpokladov. Konstrukcia tejto zod-
povednostnej kategérie bezprostredne nadvazuje na ustanovenia §
178 ZP, kde su zakotvené preventivne, oznamovacie a zakroCovacie
povinnosti zamestnanca. Od zamestnanca, ktory vedome neupozornil
veduceho zamestnanca na hroziacu skodu alebo nezakrodil proti hro-
ziacej 8kode, hoci by sa tym zabranilo bezprostrednému vzniku Skody,
méZe zamestnavatel poZadovat, aby prispel na Uhradu Skody v rozsahu
primeranom okolnostiam pripadu, ak ju nemozno uhradit inak. Pritom sa
prihliadne najma na to, ¢o branilo splneniu povinnosti. Nahrada Skody
nesmie presiahnut sumu rovnajucu sa Stvornasobku jeho priemerného
mesacného zarobku (§ 181 ods. 1 ZP).

Zodpovednost zamestnanca za schodok na zverenych hodnotéach,
ktoré je zamestnanec povinny vyuétovat je zodpovednostou s pre-
zumpciou viny. Pre zamestnavatela to znamena, Ze je povinny preuka-
zat existenciu dohody o hmotnej zodpovednosti a existenciu schodku.
Zamestnanec mdZe uzatvorit dohodu o hmotnej zodpovednosti najskor
v den, ked dovrsi 18. rokov veku (§ 11 ods. 3 ZP). Dohoda o hmotnej zod-
povednosti sa musi uzatvorit pisomne, inak je neplatna. Ak zamestnanec
prevzal na zaklade dohody o hmotnej zodpovednosti zodpovednost za
zverené hotovosti, ceniny, tovar, zasoby materialu alebo iné hodnoty
uréené na obeh alebo obrat, ktoré je povinny vyuctovat, zodpoveda za
vzniknuty schodok. V dohodach sa mbze so zamestnancami su¢asne
dohodnut, ze ak budu pracovat na pracovisku s viacerymi zamestnan-
cami, ktori uzatvorili dohodu o hmotnej zodpovednosti, zodpovedaju s
nimi za schodok spolo¢ne (spoloéna hmotna zodpovednost).

Ak vzniknu nedostatky v pracovnych podmienkach zamestnancov
so spolo¢nou hmotnou zodpovednostou v suvislosti s tym, Zze bol na
ich pracovisko zaradeny iny zamestnanec alebo iny veduci, pripadne
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zastupca veduceho, alebo s tym, zZe niektory zo zamestnancov od
dohody o hmotnej zodpovednosti odstupil, zamestnavatel je povinny
nedostatky bez zbyto&ného odkladu odstranit'.

Zamestnanec méze od uzatvorenej dohody o hmotnej zodpovednosti
odstupit, ak sa preraduje na inu pracu, zaraduje na iné pracovisko,
preklada alebo ak zamestnavatel v ¢ase do jedného mesiaca po tom,
€o dostal jeho pisomné upozornenie, neodstrani nedostatky v pracov-
nych podmienkach, ktoré brania riadnemu hospodareniu so zverenymi
hodnotami. Pri spolo¢nej hmotnej zodpovednosti m6ze zamestnanec od
dohody odstupit, ak je na pracovisko zaradeny iny zamestnanec alebo
ustanoveny iny veduci, pripadne jeho zastupca. Odstupenie sa musi
oznamit zamestnavatelovi pisomne. Dohoda o hmotnej zodpovednosti
zanika dnom skoncenia pracovného pomeru alebo dfiom odstupenia
od tejto dohody.

Pojem schodok nevymedzuje ZP ani nijaky iny pracovnopravny pred-
pis. K schodku prichadza vtedy, ak urcité hodnoty zverené zamestnan-
covi, ktoré je zamestnanec povinny vyuctovat a za ktoré nesie hmotnu
zodpovednost, chybaju. V zdsade mozZno konstatovat, Ze schodok
vyjadruje rozdiel medzi udajmi uctovnej evidencie a redlnym stavom
zverenych hodnét. Pravne relevantnym nastrojom na uréenie schodku
je inventarizacia. Inventarizaciou overuje u¢tovna jednotka, ¢i stav ma-
jetku, zavazkov a rozdielu majetku a zavazkov v uctovnictve zodpoveda
skuto€nosti (§ 29 ods. 1 zakona €. 431/2002 Z. z. o uc¢tovnictve v zneni
neskorsich predpisov). Inventarizacia sa musi vykonat pri uzatvoreni do-
hody o hmotnej zodpovednosti, pri jej zaniku, pri preradeni zamestnanca
na inu pracu alebo na iné pracovisko, pri jeho preloZeni a pri skoneni
pracovného pomeru. Na pracoviskach, kde pracuju zamestnanci so
spolo¢nou hmotnou zodpovednostou, sa musi inventarizacia vykonat
pri uzatvoreni dohéd o hmotnej zodpovednosti so vSetkymi spolo¢ne
zodpovednymi zamestnancami

» pri skon&eni vSetkych tychto dohéd,
» pri preradeni na inu pracu alebo preloZeni vSetkych spolo¢ne zod-
povednych zamestnancoy,
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» pri zmene vo funkcii veduceho alebo jeho zastupcu,

* na ziadost ktoréhokolvek zo spolo€ne zodpovednych zamestnancov
pri zmene v ich kolektive,

* pri odstupeni niektorého z nich od dohody o hmotnej zodpoved-
nosti.

V pripade, ak zamestnanec so spolo¢nou hmotnou zodpovednostou,
ktorého pracovny pomer sa skoncil alebo ktory bol preradeny na inu
pracu alebo iné pracovisko, alebo bol prelozeny, zarover nepoziada
o vykonanie inventarizacie, zodpoveda za pripadny schodok zisteny
najblizSou inventarizaciou na jeho predchadzajucom pracovisku. Ob-
dobne plati, ze ak zamestnanec, ktory sa zaraduje na pracovisko, kde
pracuju zamestnanci so spolo¢nou hmotnou zodpovednostou, zaroveri
nepoziada o vykonanie inventarizacie, zodpoveda, ak od dohody o
hmotnej zodpovednosti neodstupil, za pripadny schodok zisteny naj-
bliZSou invetarizaciou.

Zodpovednosti za schodok sa zamestnanec zbavi celkom alebo
scasti, ak preukaze, Zze schodok vznikol celkom alebo s¢asti bez jeho
zavinenia (§ 182 ods. 3 ZP). Z praktického hladiska patri k pomerne
beznym dévodom zbavenia sa zodpovednosti za schodok nevytvorenie
vhodnych pracovnych podmienok zamestnancovi zamestnavatelom.

Zamestnanec, ktory zodpoveda za schodok, je povinny nahradit
schodok v pInej sume (§ 189 ods. 1 ZP). Pri spolo¢nej zodpovednosti
za schodok sa jednotlivym zamestnancom urCi podiel nahrady podla
pomeru ich priemernych zarobkov, pricom zarobok ich veduceho a jeho
zastupcu sa zapocitava v dvojnasobnej sume. Takto uréeny podiel na-
hrady nesmie u jednotlivych zamestnancov s vynimkou veduceho a jeho
zastupcu presiahnut sumu rovnajlcu sa ich priemernému mesaénému
zarobku pred vznikom Skody. Ak sa takto uréenymi podielmi neuhradi
cela skoda, zvysok je povinny uhradit veduci a jeho zastupca podla
pomeru svojich priemernych zarobkov. Ak sa zisti, Ze schodok alebo jeho
Cast zavinil niektory zo spolo&ne zodpovednych zamestnancov, uhradi
schodok tento zamestnanec podla miery svojho zavinenia. Zvy$nu Cast’
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schodku uhradia vsetci spolocne zodpovedni zamestnanci podielmi
ur¢enymi podla § 189 ods. 2-3 ZP.

K zodpovednosti s prezumpciou viny patri aj zodpovednost zamest-
nanca za stratu zverenych predmetov. Zamestnavatel je v tomto pripade
povinny preukazat iba tie skuto¢nosti, ze na zaklade pisomného potvr-
denia bol zamestnancovi zvereny urcity predmet a ze v tejto suvislosti
doslo k jeho strate. Podla § 185 ods. 1 ZP zamestnanec zodpoveda za
stratu nastrojov, ochrannych pracovnych prostriedkov a inych podob-
nych predmetov, ktoré mu zamestnavatel zveril na zaklade pisomného
potvrdenia. Zamestnanec sa méze zodpovednosti za stratu zverenych
predmetov zbavit Uplne alebo sC€asti, ak sa preukaze, Ze strata vznikla
uplne alebo s¢asti bez jeho zavinenia. Zamestnanec, ktory zodpoveda
za stratu predmetov, je povinny nahradit stratu v plnej sume (§ 189
ods. 1 ZP).

Rozsah a spbésob nahrady Skody pri zodpovednosti zamestnanca
je podmieneny zodpovednostnym druhom, okolnostami konkrétneho
pripadu, resp. mierou jeho zavinenia. V pripade nahrady Skody ide o
pravnu moznost zamestnavatefa, nie jeho povinnost, zamestnavatefl
md&ze od zamestnanca pozadovat nahradu skody, za ktori mu zamest-
nanec zodpoveda. Ak zamestnanec $kodu neodstrani uvedenim do
predchadzajuceho stavu a ak tuto Skodu zamestnavatel od zamest-
nanca pozaduje, zamestnanec, ktory za Skodu zodpoveda, je povinny
nahradit zamestnavatefovi skuto¢nu $kodu, a to v peniazoch. Rozsah
nahrady Skody predstavuje sumu vyjadritelna v peniazoch, ktoru je
zamestnavatel opravneny od zamestnanca poZadovat. Je preto zrejmé,
Ze zamestnavatel je tym subjektom, ktory poZadovanu nahradu Skody
sam urCuje. Najneskdr do jedného mesiaca odo dna, ked sa zistilo,
ze 8koda vznikla a Ze za fiu zamestnanec zodpoveda, zamestnavatel
pozadovanu nahradu Skody so zamestnancom prerokuje a oznami mu
jej vys8ku. Ak zamestnanec uzna zavazok nahradit Skodu v uréenej sume
a ak s nim zamestnavatel dohodne spdsob nahrady, je zamestnavatel
povinny uzatvorit dohodu pisomne, inak je dohoda neplatna. Osobitna
pisomna dohoda nie je potrebnd, ak Skoda bola uz uhradena. PoZado-
vanu nahradu Skody a obsah dohody o spdsobe jej uhrady s vynimkou
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nahrady Skody nepresahujucej 33,19 eura je zamestnavatel povinny
vopred prerokovat so zastupcami zamestnancov.

V situacii, ak bola $koda spésobena z nedbanlivosti, jej rozsah nesmie
u jednotlivého zamestnanca presiahnut sumu rovnajucu sa Stvornasob-
ku jeho priemerného mesacéného zarobku pred poruSenim povinnosti,
ktorym Skodu spdsobil. Toto obmedzenie neplati, ak ide o osobitnu
zodpovednost zamestnanca podla § 182 az 185 alebo ak bola Skoda
spOsobena pod vplyvom alkoholu alebo po poZiti omamnych latok alebo
psychotropnych latok.

Z dbévodu, Zze zamestnavatelovi sa uhradzuje primarne skuto¢na sko-
da, nahrada inej Skody (uslého zisku) je mozna, len ak by jej neuhradnie
odporovalo dobrym mravom a ak Skoda bola sp6sobena umyselne.

Ak Skodu spbsobil porusenim povinnosti aj zamestnavatel, zamest-
nanec uhradi pomernu Cast Skody podla miery svojho zavinenia.

V pracovnom prave uplatiiovany princip delenej zodpovednosti zna-
mena, ze ak zodpoveda zamestnavatelovi za Skodu niekolko zamest-
nancov, kazdy z nich uhradi pomernu €ast Skody podla miery svojho
zavinenia.

Subsidiarna pdsobnost’ OZ vo veci lehét na nahradu Skody vyplyva
zo skutoCnosti, ze v ZP takato pravna Uprava nie je obsiahnuta. Podla
§ 106 ods. 1-2 OZ sa pravo na nahradu skody preml¢&i za dva roky odo
dna, ked' sa poSkodeny dozvie o Skode a o tom, kto je za fiu zodpo-
vedny. Najneskér sa pravo na nahradu Skody preml¢&i za tri roky a ak
ide o Skodu spbsobenu umyselne za desat’ rokov odo dha, ked doSlo
k udalosti z ktorej $koda vznikla. To neplati, ak ide o Skodu na zdravi.

Na rozdiel od zodpovednosti zamestnanca za $kodu, ktora je zodpo-
vednostou subjektivnou, zodpovednost’ zamestnavatel'a za Skodu je
konSstruovana objektivne, ¢o znamena, Ze zamestnavatel zodpoveda
za $kodu bez ohladu na zavinenie.

K zodpovednostnym predpokladom, ktoré je zamestnanec povinny
preukazat zaradujeme
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* protipravny ukon alebo Skodnu udalost,

* existenciu skody,

* pric¢innad suvislost medzi $kodou a protipravnym tkonom alebo $kod-
nou udalostou,

» suvislost medzi $kodou a plnenim pracovnych uloh.

So zretelom na moznost vyskytu viacerych skutkovych podstat ¢le-
nime zodpovednost zamestnavatela za Skodu na

* vsSeobecnu (§ 192 ZP) a
* osobitnu
- zodpovednost’ za Skodu na odlozenych veciach (§ 193 ZP),
- zodpovednost’ pri odvracani Skody (§ 194 ZP),
- zodpovednost’ za Skodu pri pracovhom Uraze a pri chorobe
z povolania (§ 195-198 ZP).

Ak zamestnavatel neodstrani Skodu uvedenim do predchadzajuceho
stavu, je povinny nahradit zamestnancovi skuto¢nu 8kodu, a to v pe-
niazoch. Pri uréeni Skody sa vychadza z ceny veci v Case poskodenia.
Ak ide o inu Skodu na zdravi ako z dévodu pracovného Urazu alebo
choroby z povolania, platia pre spésob a rozsah jej nahrady ustanovenia
o pracovnych urazoch s tym obmedzenim, Ze jednorazové odSkodnenie
pozostalym nepatri.

V pripade ak zamestnavatel preukaze, Zze Skodu zavinil aj poSkodeny
zamestnanec, jeho zodpovednost sa pomerne obmedzi (§ 218 ZP).

Zamestnavatel, ktory nahradil poSkodenému 8kodu, ma narok na
nahradu voci tomu, kto poSkodenému za taku Skodu zodpoveda pod-
la osobitného predpisu, a to v rozsahu, ktory zodpoveda miere tejto
zodpovednosti voli poSkodenému, ak nie je vopred dohodnuté inak
(§ 219 ZP).

VSeobecna zodpovednost zamestnavatelfa za Skodu sa uplatiuje
v tom pripade, ak nie su splnené podmienky pre aplikaciu niektorej
z osobitnych foriem zodpovednosti. Ak zamestnancovi vznikla Skoda
porudenim pravnych povinnosti pri pineni pracovnych uloh alebo v pria-
mej suvislosti s nim, zamestnavatefl je za takuto Skodu zodpovedny.

335



Zamestnavatel tiez zodpoveda za Skodu, ktora pri plneni pracovnych
uloh alebo v priamej suvislosti s nim vznikla zamestnancovi umyselnym
konanim proti dobrym mravom. Zamestnavatel zodpoveda zamestnan-
covi aj za Skodu, ktord mu spdsobili poruSenim pravnych povinnosti v
ramci plnenia Uloh zamestnavatela zamestnanci konajuci v jeho mene.
Zamestnavatel nezodpoveda zamestnancovi za Skodu na motorovom
vozidle, vlasthom naradi, vlasthom zariadeni a vlastnych predmetoch
potrebnych na vykon prace, ktoré pouzil pri plneni pracovnych uloh alebo
v priamej suvislosti s nim bez pisomného suhlasu zamestnavatela.

Zodpovednost zamestnavatela za Skodu na odloZzenych veciach je
jednou z foriem osobitnej zodpovednosti, ktora predstavuje sankciu
za nesplnenie povinnosti v zmysle § 151 ods. 3 ZP. Podla uvedeného
ustanovenia je zamestnavatel povinny zaistit bezpe&nu ischovu najma
zvrSkov a osobnych predmetov, ktoré zamestnanci obvykle nosia do
zamestnania, ako aj obvyklych dopravnych prostriedkov, ak ich zamest-
nanci pouzivaju na cestu do zamestnania a spat' s vynimkou motorovych
vozidiel. Tuto povinnost ma zamestnavatel aj voci vSetkym ostatnym
osobam, ak su pre neho &inné na jeho pracoviskach.

Na zaklade § 193 ods. 1-2 ZP zamestnavatel zodpoveda za Skodu
na veciach, ktoré si u neho zamestnanec odlozil pri plneni pracovnych
uloh alebo v priamej suvislosti s nim na mieste na to uréenom, a ak
nie je také miesto uréené, potom na mieste, kde sa obvykle odkladaju.
Za veci, ktoré sa do zamestnania obvykle nenosia, zamestnavatel
zodpoveda, len ak ich prevzal do Uschovy, inak najviac do sumy 165,97
eura. Narok na nahradu Skody zanikne, ak zamestnanec o nej pisomne
neupovedomil zamestnavatela bez zbyto€ného odkladu, najneskor v
lehote 15 dni odo dfia, ked sa o Skode dozvedel.

Zodpovednost’ zamestnavatela pri odvracani Skody kompenzuje
zamestnancovi pripadné ujmy (vecna Skoda, S$koda na zdravi), ktoré
utrpel pri plneni svojej zakrocovacej povinnosti (§ 178 ods. 2 ZP). Zo
znenia § 194 ZP vyplyva, Ze zamestnanec, ktory pri odvracani $kody
hroziacej zamestnavatelovi utrpel vecnu skodu, ma voci nemu narok
na jej nahradu a na nahradu ucelne vynalozenych nakladov, ak nebez-
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pecenstvo sam umyselne nevyvolal a ak si pocinal pritom spésobom
primeranym okolnostiam. Tento narok ma aj zamestnanec, ktory takto
odvracal nebezpecenstvo hroziace Zivotu alebo zdraviu, ak by za Skodu
zodpovedal zamestnavatel. Ak utrpel Skodu na zdravi, posudzuje sa
tato Skoda ako pracovny uraz.

Zodpovednost zamestnavatela za Skodu pri pracovnom Uraze a
chorobe z povolania je dalSou z osobitnych foriem objektivnej zodpo-
vednosti. Pojem pracovny uraz je v ZP vymedzeny tak pozitivne, ako
aj negativne. Pracovnym Urazom sa rozumie poSkodenie zdravia, ktoré
bolo zamestnancovi spdsobené pri pineni pracovnych uloh alebo v
priamej suvislosti s nim nezavisle od jeho véle kratkodobym, nahlym a
nasilnym pdsobenim vonkajSich vplyvov.Pracovnym Urazom na druhej
strane nie je Uraz, ktory zamestnanec utrpel na ceste do zamestnania a
spat. Choroby z povolania su choroby uvedené v pravnych predpisoch
o socialnom zabezpeceni (zoznam chorbb z povolania), ak vznikli za
podmienok v nich uvedenych.'”

Ak u zamestnanca doSlo pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej
suvislosti s nim k poSkodeniu zdravia alebo k jeho smrti Urazom (pracov-
ny Uraz), zodpoveda za Skodu tym vzniknutl zamestnavatef, u ktorého
bol zamestnanec v ¢ase pracovného Urazu v pracovnom pomere. Za
Skodu spbésobenu zamestnancovi chorobou z povolania zodpoveda
zamestnavatel, u ktorého zamestnanec pracoval naposledy pred jej
zistenim v pracovnom pomere za podmienok, z ktorych vznika choroba
z povolania, ktorou bol postihnuty.

Zamestnavatel sa zodpovednosti celkom alebo sCasti méze zbavit
v pripadoch ustanovenych v § 196 ods. 1 a 2 ZP (tzv. ,liberacia zamest-
navatela®“), v opacnom pripade zodpoveda za Skodu, aj ked dodrzal
povinnosti vyplyvajuce z osobitnych predpisov a ostatnych predpisov

na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

K celkovému zbaveniu zodpovednosti déjde, ak zamestnavatel pre-
ukaze, ze jedinou pri¢inou Skody bola skuto¢nost, ze

"7 Priloha ¢. 1 zakona ¢. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni v zneni neskorsich pred-
pisov
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Skoda bola spdsobena tym, ze postihnuty zamestnanec svojim za-
vinenim porusSil pravne predpisy alebo ostatné predpisy na zaistenie
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, alebo pokyny na zaistenie
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, hoci s nimi bol riadne a pre-
ukazatelne oboznameny a ich znalost' a dodrziavanie sa sustavne
vyZadovali a kontrolovali,

alebo

Skodu si spdsobil postihnuty zamestnanec pod vplyvom alkoholu,
omamnych latok alebo psychotropnych latok a zamestnavatel ne-
mohol Skode zabranit.

Zbavenie sa zodpovednosti s¢asti je podmienené tym, ak zamest-

navatel preukaze, ze

postihnuty zamestnanec porusil svojim zavinenim pravne predpisy
alebo ostatné predpisy, alebo pokyny na zaistenie bezpec€nosti a
ochrany zdravia pri praci, hoci s nimi bol riadne a preukazatelne
oboznameny, a Ze toto poruSenie bolo jednou z pricin $kody,
jednou z pricin Skody bolo, Ze zamestnanec bol pod vplyvom alkoholu,
omamnych latok alebo psychotropnych latok,

zamestnancovi vznikla Skoda preto, Ze si po€inal v rozpore s ob-
vyklym spésobom spravania sa tak, Ze je zrejmé, Ze hoci neporusil
pravne predpisy alebo ostatné predpisy, alebo pokyny na zaistenie
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, alebo osobitné predpisy,
konal lahkomyselne a musel si pritom byt vzhladom na svoju kvalifi-
kaciu a skusenosti vedomy, Ze si mbéze privodit’ ujmu na zdravi.

Zamestnavatel sa nemoze zbavit zodpovednosti, ak zamestnanec

utrpel pracovny uraz pri odvracani Skody hroziacej tomuto zamestnava-
tefovi alebo nebezpecenstva priamo ohrozujuceho zivot alebo zdravie,
ak zamestnanec tento stav sam umyselne nevyvolal.

Zamestnanec, ktory utrpel pracovny uraz alebo u ktorého sa zistila

choroba z povolania, ma narok v rozsahu, v ktorom zamestnavatel
zodpoveda za Skodu, na poskytnutie nahrady za vecnu $kodu. Rozsah
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zodpovednosti je zamestnavatel povinny prerokovat so zastupcami
zamestnancov a so zamestnancom bez zbyto&ného odkladu.

ZP upravuje v § 214 az 215 svojho znenia aj problematiku zodpoved-
nosti za Skodu v niektorych osobitnych pripadoch. Zodpovednost
za 8kodu sa neaplikuje vyhradne iba na zamestnancov v pracovhom
pomere, ale aj na dalSie fyzické osoby, napr. v oblasti vzdelavania (§
214 ZP).

Ak pri teoretickom vyucovani alebo praktickom vyu€ovani a pri vy-
chove mimo vyuc€ovania, alebo v priamej suvislosti s nimi spdsobi Ziak
strednej 8koly, odborného udilidta alebo ucilidta alebo Student vysokej
Skoly Skodu, zodpoveda za fu Skole alebo zamestnavatelovi.

Za Skodu vzniknutu ziakovi zakladnej Skoly, zakladnej umeleckej
Skoly, Specialnej zakladnej skoly, pomocnej Skoly a osobitnej Skoly pri
vyucovani, pri vychove mimo vyu€ovania a pri vychove Ziaka v Skolskom
zariadeni alebo v priamej suvislosti s nimi, zodpoveda prislusna Skola
alebo zriadovatel.

V pripade, ak ide o Skodu, ktora vznikla ziakovi strednej Skoly alebo
odborného ucilista a ucilista pri teoretickom vyu€ovani, pri praktickom
vyucovani, pri vychove mimo vyucovania a pri vychove Ziaka v Skolskom
zariadeni alebo v priamej suvislosti s nimi, zodpoveda Ziakovi

» stredného odborného uciliSta, odborného uciliSta a ucilista, ktoré
je vnutornou organizacnou jednotkou zamestnavatela, prislusny
zamestnavatel,

» stredného odborného ucilista, odborného ucilista a ucilista, ktoré
je pravnickou osobou, prislusné uciliste; za Skodu, ku ktorej doSlo
v stredisku praktického vyu€ovania, ktoré je pravnickou osobou,
prislusné stredisko,

* gymnazia a strednej odbornej Skoly, ak Skoda vznikla pri teoretic-
kom vyucovani, pri praktickom vyu€ovani v Skole, pri vychove mimo
vyuc€ovania alebo v priamej suvislosti s nimi, prislusna Skola; ak ku
Skode doSlo pri praktickom vyu€ovani u zamestnavatela alebo v
priamej suvislosti s nim, ten zamestnavatel, u ktorého sa vyu€ovanie
uskuto€hovalo.
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Zodpovednost za Skodu sa mdze vztahovat aj na situacie, kedy
pracovny pomer nie je zaloZeny (§ 215 ZP).

Fyzickej osobe vykonavajucej verejnu funkciu zodpoveda za $kodu
vzniknutu pri vykone funkcie alebo v priamej suvislosti s fiou organiza-
cia, pre ktoru bola &inna; zaroven plati, Ze fyzicka osoba zodpoveda
za Skodu tejto organizacii.

Funkcionarovi odborovej organizacie, ktory pomaha pri vykone svojej
funkcie alebo v priamej suvislosti s fiou sucasne plnit spolo¢enské,
hospodarske alebo socialne ulohy zamestnavatela, u ktorého je v pra-
covnom pomere, zodpoveda za Skodu tento zamestnavatel.

Ak ide o ob&ana so zmenenou pracovnou schopnostou, ktory nie
je v pracovnom pomere a ktorého priprava na povolanie (Cinnost) sa
vykonava podla osobitnych predpisov, za Skodu vzniknuta pri tejto
priprave mu zodpoveda ten zamestnavatel, u ktorého sa priprava na
povolanie vykonava.

Bezddvodné obohatenie (§ 222 ZP) znamena podla ZP majetkovy
prospech ziskany plnenim bez pravneho dévodu, plnenim z neplatného
pravneho Ukonu, plnenim z pravneho dévodu, ktory odpadol, ako aj
majetkovy prospech ziskany z nepoctivych zdrojov. Ide o Specificku
situdciu, ktora svojim charakterom pripomina zodpovednostny vztah,
sucCasne sa ale od neho podstatnym spdsobom odliSuje, najma s ohla-
dom na to, ze v zasade nemusi vykazovat uréené zodpovednostné
predpoklady (zavinenie, protipravny ukon..), €0 ma za nasledok, ze
ako predpoklad vzniku zavazku z bezdévodného obohatenia staci
oznacit obohatenie sa na ukor niekoho iného za podmienky, Ze takéto
obohatenie je bezdbévodné.

Ak sa zamestnanec bezdbévodne obohati na Ukor zamestnavatela
alebo ak sa zamestnavatel bezdévodne obohati na ukor zamestnanca,
musi obohatenie vydat. Predmet bezdévodného obohatenia sa musi
vydat tomu, na ¢&i ukor bol ziskany. Musi sa vydat’ vSetko, ¢o sa na-
dobudlo bezdévodnym obohatenim. Ak to nie je mozné najma preto,
Ze obohatenie spocivalo vo vykonoch, musi sa poskytnut pefiazna
nahrada.
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S predmetom bezdévodného obohatenia sa musia vydat’ aj Uzitky z
neho, ak ten, kto obohatenie ziskal, nekonal dobromyselne.

Ten, kto predmet bezdévodného obohatenia vydava, ma pravo na
nahradu potrebnych nakladov, ktoré na vec vynaloZil.

Vratenie nepravom vyplatenych sum méze zamestnavatel od za-
mestnanca pozadovat, ak zamestnanec vedel alebo musel z okolnosti
predpokladat, Ze ide o sumy nespravne uréené alebo omylom vyplatené,
a to v lehote do troch rokov od ich vyplaty.

Z hladiska praxe ide o bezdévodné obohatenie napriklad vtedy, ak
zamestananec prijme od zamestnavatela urcité sumy na zaklade omylu
zamestnavatela, tzn. zamestnavatel zamestnancovi plnil bez existencie
pravneho dévodu.
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13. Socialna dimenzia pracovnopravnych
vzt'ahov

Socialno-pravny aspekt pracovnopravnych vztahov zdéraznuje ZP
najma vo svojej 7. Casti (,Podnikova socialna politika“ v zneni § 151-176),
ktora je doplnena viacerymi a stvisiacimi pravnymi predpismi. Ulohou
podnikovej socialnej politiky je vytvorit zo strany zamestnavatela
systém socialnej politiky, ktory umoznuje zvySovanie kvality Zivota
zamestnancov a vytvaranie takych pracovnych podmienok, ktoré im
umoznuju riadne, ni¢im nerusené plnenie pracovnych uloh vyplyvaju-
cich im z druhu prace. Socialna starostlivost o zamestnancov zahffia
aj starostlivost o osobitné pracovné kategorie.

Z hladiska subjektu sa osobitnd ochrana vztahuje na:

a) zamestnanca so zmenenou pracovnou schopnostou (§ 158 -
§159 ZP),

b) zamestnanca pri do¢asnej pracovnej neschopnosti pre chorobu,
uraz (§ 156 ZP),

c) zamestnanca, ktory sa osobne stara o blizku osobu, ktora je
prevazne alebo uplne bezvladna a neposkytuje sa jej starostli-
vost'v zariadeni socidlnych sluZieb alebo ustavna starostlivost’
v zdravotnickom zariadeni (§ 165 ZP),

d) zamestnankynu (Zenu),

» vSeobecne (§ 160 ZP, § 161 ods. 1 ZP),

+ tehotnu (§ 161 ZP, § 162 ZP, § 164 ZP, § 166 ods. 1 ZP, § 167
ZP),

+ do konca deviateho mesiaca po pérode (§ 161 ZP, § 162 ZP),

» dojciacu (§ 170 ZP),

» osamelu (§ 164 ods. 3 ZP, § 166 ods. 1 ZP, § 167 ods. 2 ZP, §
169 ods. 2 ZP),

« starajucu sa o dieta — vSeobecne (§ 164 ods. 1 ZP),

» s dlhodobo nepriaznivym zdravotnym stavom, ktory si vyZzaduje
osobitnu starostlivost (§ 166 ods. 2 ZP, § 169 ods. 2 ZP),
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» starajucu sa o dieta mladSie ako jeden rok, mladSie ako tri roky,
mladsie ako 15 rokov (§ 164 ods. 2 az 3, § 166 ZP, § 169 ZP),

e) zamestnanca (muza),

» starajuceho sa o dieta — vdeobecne (§ 164 ods. 1 ZP),

* s dlhodobo nepriaznivym zdravotnym stavom, ktory si vyzaduje
osobitnu zdravotnu starostlivost (§ 166 ods. 2 ZP, § 169 ods. 2
ZP),

» mladSie ako jeden rok, mladSie ako tri roky, mladSie ako 15 rokov
(§ 164 ods. 2 az 3 ZP, § 166 ZP, § 169 ZP),

f) mladistvého zamestnanca (§ 171 az § 175 ZP).

Starostlivost 0 zamestnancov z vecného hfadiska zahffa jednak
vSeobecnu upravu podmienok vykonu prace, ku ktorym patri naj-
ma kultura prace a pracovného prostredia, vzhlad a Uprava pracovisk,
socialnych zariadeni, zariadeni ur€enych na osobnu hygienu a zdravot-
nickych zariadeni, iuschova zvr8kov a osobnych predmetov, stravovanie
zamestnancov, vzdelavanie zamestnancov, hmotné zabezpecenie, le-
karske vySetrenie a zabezpecenie po navrate do prace, ako aj osobitnt
upravu pracovnych podmienok jednotlivych skupin zamestnancoyv,
zahriiujucu predovsetkym Upravu pracovnych podmienok jednotlivych
skupin zamestnancov, a to Upravu zakazu vykonu niektorych prac,
Upravu rozvrhnutia pracovného ¢asu, poskytovanie materskej dovolenky
a rodiCovskej dovolenky, poskytovanie prestavok na dojcenie.

Obsahovu napln podnikovej socialnej politiky tvori subor prav a
povinnosti zamestnanca a zamestnavatela v tychto oblastiach: pra-
covné a zivotné podmienky zamestnancov (§ 151 ZP), stravovanie
zamestnancov (§ 152 ZP), vzdelavanie zamestnancov (§ 153-155
ZP), zabezpecenie zamestnanca pri do¢asnej pracovnej neschopnos-
ti, v starobe a zamestnavanie po navrate do prace (§ 156-157 ZP),
zamestnanec so zmenenou pracovnou schopnostou (§ 158-159 ZP),
pracovné podmienky zien a muzov starajucich sa o deti (§ 160-162
ZP), uprava pracovného Casu (§ 164-165 ZP), materska dovolenka a
rodi¢ovska dovolenka (§ 166-169 ZP), prestavky na doj¢enie (§ 170
ZP), pracovné podmienky mladistvych zamestnancov (§ 171-173 ZP),
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zakaz prace nadcas, prace v noci a pracovnej pohotovosti (§ 174 ZP),
prace zakazané mladistvym zamestnancom (§ 175 ZP) a lekarske
vySetrenie (§ 176 ZP).

Pracovné podmienky a zivotné podmienky zamestnancov su
upravené v § 151 ZP. Vhodné pracovné podmienky su faktorom, ktory
pbdsobi a motivuje zamestnancov a vplyva na efektivny a optimalny
priebeh zamestnania. Starostlivost o pracovné a zivotné podmienky
zamestnancov je povinnostou zamestnavatela a zahriiuje: a) zlep3o-
vanie kultury prace a pracovného prostredia prostrednictvom vytvarania
primeranych pracovnych podmienok a starostlivosti o vzhlad a upravu
pracovisk, socialnych zariadeni a zariadeni na osobnu hygienu; b)
zriadovanie, udrziavanie a zvySovanie Urovne socialnych zariadeni,
zariadeni ur€enych na osobnu hygienu a zdravotnickych zariadeni
pre zamestnancov, ak to ustanovuje osobitny predpis; c) zaistovanie
bezpecénej Uschovy najma zvrskov (Casti odevu, ktoré sa obvykle nosia
do zamestnania) a osobnych predmetov, ktoré zamestnanci obvykle
nosia do zamestnania (napr. tadka pouzivana na prenos pracovnych
podkladov a veci osobnej potreby, doklady, primerana suma penazi),
ako aj obvyklych dopravnych prostriedkov, ak ich zamestnanci pouzivaju
na cestu do zamestnania a spat s vynimkou motorovych vozidiel, a to
nielen voci zamestnancom, ale aj vo vztahu k ostatnym osobam, ak su
pre zamestnavatela ¢inné na jeho pracoviskach.

Ustanovenie § 151 ods. 3 ZP vyslovne ustanovuje povinnost za-
mestnavatela zaistit bezpeénu uschovu zvrSku a osobnych predmetov
zamestnancov a dalSich 0s6b €innych pre zamestnavatela na jeho pra-
coviskach, ktoré obvykle nosia do zamestnania. Podstatou bezpe&ného
zaistenia uschovy je predovSetkym minimalizacia rizika odcudzenia,
straty, poSkodenia alebo zni¢enia predmetu uschovy, ktoru zamestna-
vatel dosiahne vytvorenim takych podmienok, ktoré:

* umoznia pristup a manipulaciu so zvrS§kami a s ostatnymi predmetmi
iba ich majitefovi,

» vylucia alebo znemoznia pristup a manipulaciu s nimi tretim oso-
bam,
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* ZzniZia riziko odcudzenia, straty, poSkodenia alebo zni¢enia predmetu
uschovy pdsobenim vonkajSich vplyvov.

Nesplnenie povinnosti zamestnavatela méze zalozit' osobitny druh
zodpovednosti zamestnavatela za Skodu na odloZzenych veciach (§ 193
ods. 1 ZP). K predpokladom zodpovednosti zamestnavatela patri vznik
Skody na odlozenych veciach pri plneni pracovnych tloh alebo v priame;j
suvislosti s nim, ako aj odlozenie veci na mieste na to uréenom zamest-
navatelom alebo na mieste, kde sa tieto veci obvykle odkladaju.

Jednou zo z&kladnych podmienok zamestnavatela v ramci podnikove;j
socialnej politiky je povinnost starat sa o zdravu vyzivu svojich zamest-
nancov vo vSetkych pracovnych zmenach priamo na pracoviskach
alebo v ich blizkosti (stravovanie zamestnancov - § 152 ZP). Pravny
narok na zabezpecCovanie stravovania sa tyka len zamestnancov vy-
kondavajucich pracu na zéklade pracovnej zmluvy.

Povinnost zamestnavatela zabezpecCovat pre zamestnancov stra-
vovanie sa vztahuje na zamestnancov, ktori po¢as pracovnej zmeny na
pracovisku vykonavali pracu dlhSie ako Styri hodiny a na zamestnancov
vyslanych na pracovnu cestu, ktori na svojom pravidelnom pracovisku
odpracovali viac ako Styri hodiny.

Povinnost zamestnavatela zabezpecovat stravovanie sa nevztahuje
na zamestnancov vyslanych na pracovnu cestu, ktori na svojom pravi-
delnom pracovisku odpracovali menej ako Styri hodiny a zamestnancov
pri vykone prace vo verejnom zaujme v zahranici.

Zabezpecenie stravovania spocCiva vo vytvoreni podmienok najma
na poskytovanie jedného teplého hlavného jedla vratane vhodného
napoja zamestnancovi v priebehu pracovnej zmeny, a to: vo vlastnom
stravovacom zariadeni alebo v stravovacom zariadeni iného zamest-
navatela alebo v zabezpeceni stravovania pre svojich zamestnan-
cov prostrednictvom pravnickej osoby alebo fyzickej osoby, ktora ma
opravnenie sprostredkovat stravovacie sluzby, ak ich sprostredkuje u
pravnickej osoby alebo fyzickej osoby, ktora ma opravnenie poskytovat
stravovacie sluzby. Zamestnavatelovi sa umoznuje fakultativne (na
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zaklade dobrovolnosti) poskytnut dalSie teplé hlavné jedlo v pripade,
ak pracovna zmena zamestnanca presahuje 11 hodin.

Neoddelitelnu su€ast povinnosti zamestnavatela zabezpecit' stravo-
vanie zamestnancov predstavuje povinnost financne nan prispiet. Za-
mestnancom, ktorym zamestnavatel zabezpecuje stravovanie, prispieva
na kazdé jedlo prispevkom stanovenym v ramci rozpatia najmenej vo
vyske 55 % ceny podavaného jedla, resp. najviac vo vyske 55 %
sumy stravného poskytovaného pri pracovnych cestach v trvani
5 az 12 hodin. Okrem tohto prispevku, ktory je su€astou nakladov
zamestnavatela, zamestnavatel poskytuje prispevok podla osobitného
predpisu. Pri zabezpeCovani stravovania zamestnancov prostrednictvom
pravnickej osoby alebo fyzickej osoby, ktora ma opravnenie sprostred-
kovat’ stravovacie sluzby, sa cenou jedla rozumie hodnota stravovacej
poukazky. Minimalna hodnota stravovacej poukazky, ktoru je zamest-
navatel povinny zamestnancovi zabezpedit, je podielom najmenej 75
% stravného poskytovaného pri pracovnej ceste v trvani 5 az 12 hodin
podla osobitného predpisu.

Zamestnavatel poskytne zamestnancovi finanény prispevok v sume
55 %, len ak stravovanie niektorych zamestnancov vyluc€uju pod-
mienky vykonu prace na pracovisku alebo ak zamestnavatel nemdze
zabezpedit' stravovanie tychto zamestnancov vo svojom stravovacom
zariadeni alebo v stravovacom zariadeni iného zamestnavatela, a
to ani prostrednictvom inej pravnickej alebo fyzickej osoby, ktora ma
opravnenie sprostredkovat stravovacie sluzby alebo ak zamestnanec
na zaklade lekarskeho potvrdenia od Specializovaného lekara nemé-
Ze zo zdravotnych dévodov vyuZit' Ziadny zo spbsobov stravovania
zamestnancov zabezpecfenych zamestnavatelom alebo ak ide o za-
mestnanca pri vykone domackej prace alebo teleprace a zamestnavatefl
mu nezabezpedi poskytovanie stravy, resp. ak by stravovanie takéhoto
zamestnanca bolo v rozpore s povahou vykonavanej domackej prace
alebo teleprace. VySka finanéného prispevku musi byt poskytovana v
sume, akou zamestnavatel prispieva na jedno hlavné jedlo.
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Pravna Uprava umozriuje fakultativne v zneni ustanovenia § 152 ods.
7 ZP zamestnavatelovi po prerokovani so zastupcami zamestnancov:
upravit podmienky poskytovania stravovania zamestnancovi poc¢as
dovolenky, prekazok v praci, alebo inej ospravedinenej nepritomnosti
zamestnanca v praci; umoznit’ stravovat sa zamestnancom, ktori pra-
cuju mimo rdmca rozvrhu pracovnych zmien za rovnakych podmienok
ako ostatnym zamestnancom; rozsirit okruh fyzickych oséb, ktorym
zabezpedi stravovanie a ktorym bude prispievat na stravovanie naj-
menej 55 % ceny jedla, najviac vSak na kazdé jedlo do sumy 55 %
stravného poskytovaného pri pracovnej ceste v trvani 5 az 12 hodin
podla osobitného predpisu.

Pravna uprava vo veci vzdelavanie zamestnancov vyplyva z nor-
mativneho znenia § 153-155 ZP. Z celospoloCenského hladiska u¢elom
starostlivosti o vzdelavanie zamestnancov je vytvorenie predpokladov
zamestnavatela o prehlbovanie kvalifikacie zamestnancov alebo o jej
zvySovanie pri realizacii ekonomickych aktivit. Prehlbovanie kvalifikacie
je pravnou povinnostou zamestnanca a povaZuje sa za vykon prace,
za ktory mu patri mzda. Starostlivost zamestnavatela o zvySovanie
kvalifikacie zamestnancov nemozno povazovat za pravnu povinnost
zamestnavatela. V zavislosti od Urovne ziskanych poznatkov, vedomosti,
schopnosti alebo zru€nosti zamestnancov rozoznavame tri formy
vzdeldvania poskytované zamestndvatelom, a to

« formou zabezpeclenia ziskania kvalifikacie zamestnancovi, ktory
vstupuje do pracovného pomeru bez kvalifikacie formou zaskolenia
alebo formou zaucenia,

» formou rekvalifikacie zamestnanca, ktory prechadza na nové pra-
covné miesto alebo na novy druh prace, alebo na spésob prace, ak
Je to nevyhnutné najmé pri zmenach v organizacii prace alebo pri
inych racionalizacnych opatreniach,

» formou sustavného prehlbovania kvalifikacie na vykon prace dohod-
nutej v pracovnej zmluve.

Absolvovanie zaSkolenia alebo zaucenia je zamestnavatel povinny
zamestnancovi pisomne potvrdit' a vydat mu o tom potvrdenie. Povin-
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nostou zamestnavatela je prerokovat so zastupcami zamestnancov
opatrenia zamerané na starostlivost o kvalifikaciu zamestnancov, jej
prehlbovanie a zvySovanie. Ustanovenie § 155 ZP ods. 1 umoZfiuje na
jednej strane zamestnavatelovi uzatvorit so zamestnancom dohodu
o zvySeni kvalifikacie, kiorou sa zamestnavatel zavazuje umoznit
zamestnancovi zvySenie kvalifikacie poskytovanim pracovného volna,
nahrady mzdy a uhrady dalSich nakladov spojenych so studiom, avSak
na druhej strane zavazuje zamestnanca zotrvat po skonceni Studia
u zamestnavatela urcity ¢as v pracovnom pomere alebo mu uhradit
naklady spojené so Studiom. Povinnost zamestnanca uhradit’ naklady
zamestnavatelovi vznika aj vtedy, ked zamestnanec skonéi pracovny
pomer pred skon€enim Studia. Z teoretickopravneho hfadiska je dohoda
o zvySeni kvalifikacie dvojstrannym pravnym ukonom, ktora sa musi
uzatvorit pisomne, inak je neplatna. Dohodou o zvySeni kvalifikacie
zamestnanec na seba prebera v zasade dva zavazky

» zotrvat u zamestnavatela v pracovnom pomere urcity, v dohode
uvedeny Cas, ktory nesmie presiahnut dobu piatich rokov, alebo

» uhradit zamestnavatelovi naklady, ktoré vynalozil v suvislosti s jeho
Studiom, kde najvys$sia suma uhrady vynaloZenych nakladov nesmie
prekrogit % celkovej sumy vynaloZzenych nakladov.

Dohoda o zvySeni kvalifikacie musi obsahovat tieto obligatéorne

nalezitosti:

« druh kvalifikacie a spbsob jej zvySenia,

 Studijny odbor a oznacenie Skoly,

» dobu, po ktoru sa zamestnanec zavazuje zotrvat u zamestnavatela
vV pracovnom pomere,

» druhy nakladov a ich celkovi sumu, ktort bude zamestnanec povinny
uhradit zamestnavatefovi, ak nesplni svoj zavazok zotrvat’ u neho v
pracovnom pomere pocas dohodnutej doby.

Za predpokladu trvania pracovného pomeru sa do doby zotrvania
v pracovhom pomere nezapocitava ¢as zakladnej sluzby, nahradnej
sluzby a civilnej sluzby, rodiCovskej dovolenky a nepritomnosti v praci
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z dévodu vykonu nepodmieneéného trestu odnatia slobody a vazby, ak
doSlo k pravoplatnému odsudeniu.

Ustanovenie § 155 ods. 5 ZP umoznuje uzatvorit dohodu medzi
zamestnavatelom a zamestnancom aj pri prehlbovani kvalifikacie, ak
predpokladané naklady dosahuju aspon 3319,39 eura, resp. v pripade,
ak ide o zamestnavatela, ktory zamestnava menej ako 20 zamestnancov
a predpokladané naklady dosahuju aspon 1659,70 eura.

Na ucely ochrany zamestnanca pred pripadnymi negativnymi na-
sledkami nesplnenia zavazku zotrvat u zamestnavatela v pracovhom
pomere sa v ustanoveni § 155 ods. 6 ZP taxativne vymedzuje okruh
dévodov vylu€ujucich vznik povinnosti zamestnanca uhradit zamestna-
vatelovi naklady nim vynalozené v suvislosti so Studiom alebo s dalSim
vzdelavanim. Povinnost zamestnanca na uhradu nakladov nevznika,
najma ak

» zamestnavatel v priebehu zvySovania kvalifikacie zastavil poskyto-
vanie pracovného volna a nahrady mzdy, pretoze sa zamestnanec
bez svojho zavinenia stal dlhodobo nespdsobily na vykon prace, pre
ktoru si zvySoval kvalifikaciu,

* pracovny pomer sa skoncil vypoved danou zamestnavatefom z d6-
vodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) a b) ZP alebo dohodou
z tych istych dévodov,

* zamestnanec nemodze vykonavat podla lekarskeho posudku alebo
rozhodnutia organu Statnej zdravotnickej spravy, alebo rozhodnutia
organu socialneho zabezpecenia pracu, pre ktoru si zvySoval kvalifika-
ciu, pripadne stratil dlhodobo spdsobilost vykonavat dalej doterajSiu
pracu z dévodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. c) ZP,

» zamestnavatel nevyuzival v poslednych 12 mesiacoch po¢as najme-
nej Siestich mesiacov kvalifikaciu, ktoru si zamestnanec zvysil.

Zabezpecenie zamestnanca v situacii doéasnej pracovnej neschop-
nosti alebo v starobe alebo zamestnavanie po navrate do prace je
predmetom Upravy § 156-157 ZP. Hmotné zabezpecenie zamestnanca
v pripade vzniku zakonom kvalifikovanej socialnej udalosti, ktora mu
v désledku docasnej, dlhodobej alebo trvalej straty schopnosti alebo
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moznosti vykonavat zarobkovu €innost brani po isty Cas ziskat' zaklad-
ny zdroj prijmu v podobe mzdy alebo odmeny za vykonanu pracu a v
dosledku staroby upravuju osobitné predpisy v oblasti socialneho za-
bezpecenia. [de najma o zakon €. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni
v zneni neskorsich predpisov (dalej len ,zakon o socialnom poisteni*)
a zakon €. 462/2003 Z. z. o nahrade prijmu pocas doc¢asnej pracov-
nej neschopnosti zamestnanca v zneni neskorSich predpisov.

Vztah pracovného préava a prava socialneho zabezpecéenia vyplyva
zo skuto€nosti, Ze pravo socidlneho zabezpecenia sa uplatfiuje najma v
pripadoch, ked sa narusi pracovnopravny alebo obdobny pravny vztah
ur€itou socialnou udalostou. Zakon o socialnom poisteni vymedzuje
socialne poistenie nielen z hladiska jeho rozsahu, ale aj z hfadiska
jeho obsahu.

Podla zakona o socialnom poisteni sustavu socidalneho poiste-
nia tvori pat samostatnych systémov, ktoré su prepojené vzajomnymi
vazbami, a to

* nemocenské poistenie,

» dbchodkové poistenie,

* Urazové poistenie,

* garancné poistenie,

* poistenie v nezamestnanosti.

Nemocenské poistenie je definované ako poistenie pre pripad
vzniku socialnej udalosti kratkodobého charakteru, ktorou je doCasna
pracovna neschopnost, oSetrovanie chorého &lena rodiny, tehotenstvo
a materstvo. U&elom nemocenského poistenia je zabezpedit' pri vzniku
tychto socialnych udalosti nahradu straty alebo znizenia prijmu zo
zarobkovej Cinnosti pre fyzické osoby, ktoré podliehaju povinnému
nemocenskému poisteniu pri vzniku pracovného pomeru.

Doéchodkové poistenie je definované ako poistenie pre pripad vzni-
ku socialnej udalosti dlhodobého charakteru, ktorou je staroba, pokles
schopnosti vykonavat zarobkovu €innost v désledku dihodobo nepriaz-
nivého zdravotného stavu a imrtie. Uselom déchodkového poistenia je
zabezpecit prijem pri vzniku tychto socialnych udalosti.
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Urazové poistenie je definované ako poistenie pre pripad vzniku
socialnej udalosti, ktorou je poSkodenie zdravia alebo umrtie, ktoré
nastali v désledku pracovného Urazu, sluzobného urazu alebo choroby
z povolania.

Garancéné poistenie je definované ako poistenie pre pripad platobne;j
neschopnosti zamestnavatela na uspokojenie narokov zamestnanca.

Poistenie v nezamestnanosti zakon o socialnom poisteni definuje
ako poistenie pre pripad straty prijmu z €innosti zamestnanca, ku ktorej
doslo z dbvodu nezamestnanosti pre fyzické osoby, ktoré nevykonavaju
¢innost’ zamestnanca.

Zo systému socialneho poistenia sa poskytuju v zasade len davky,
ktoré su odvodené od vymeriavacieho zakladu, z ktorého sa platilo po-
istné na jednotlivé druhy socialneho poistenia. Z jednotlivych systémov
socialneho poistenia sa po splneni podmienok ustanovenych zakonom
o socialnom poisteni poskytuju

* nemocenské davky,

* dbchodkové davky,

* Urazové davky,

» davka garancného poistenia,
* davka v nezamestnanosti.

Nemocenskymi davkami ako davkami kratkodobého charakteru su
nemocenské, oSetrovné, materské a vyrovnavacia davka. \V suvislosti s
roz&lenenim déchodkového poistenia na starobné poistenie a na inva-
lidné poistenie zakon o socialnom poisteni osobitne vymedzuje vecny
rozsah starobného poistenia a vecny rozsah invalidného poistenia. Zo
starobného poistenia sa poskytuji dochodkové davky, pri ktorych
priznavani socidlnou udalostou je v zdsade doviSenie dochodkového
veku a umrtie. Ide o starobny déchodok, pred¢asne starobny docho-
dok, vdovsky, vdovecky a sirotsky déchodok. Z invalidného poistenia
sa poskytuju déochodkové davky, pri ktorych priznavani je socialnou
udalostou pokles schopnosti vykonavat zarobkovu €innost v doésledku
dlhodobo nepriaznivého zdravotného stavu a umrtie. Ide o invalidny dé-
chodok, vdovsky, vdovecky a sirotsky déchodok. Z Urazového poistenia
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sa poskytuju tieto urazové davky: Urazovy priplatok, Urazova renta,
jednorazové vyrovnanie, pozostalostna urazova renta, jednorazove
odSkodnenie, pracovna rehabilitacia a rehabilitatné, rekvalifikacia a
rekvalifikacné, nahrada za bolest a nahrada za stazenie spolo¢en-
ského uplatnenia, nahrada nakladov spojenych s pohrebom, nahrada
nakladov spojenych s lie€enim. Zakon o socialnom poisteni upravuje
poskytovanie davky garanéného poistenia, ktorou na nahradila hmot-
nopravna uprava poskytovania pefiaznej nahrady obsiahnuta v ZP do
31. decembra 2003, ako aj poskytovanie davky v nezamestnanosti,
ktorou sa nahradila pravna uprava poskytovania podpory v nezamest-
nanosti u¢inna do 31. decembra 2003.

Pocas obdobia, po ktoré je zamestnanec uznany za docasne ne-
schopného na vykon doterajSej prace pre chorobu, Uraz, pri tehotenstve
alebo materstve, je financne zabezpeceny poskytovanim nemocenskych
davok. Na vznik naroku na nemocenské davky zamestnanca zakon
o socialnom poisteni vyZzaduje na zéklade ustanovenia § 30 pism. a)
ab)

» splnenie osobitnych podmienok na vznik naroku na jednotlivé dru-
hy nemocenskych davok pocas trvania nemocenského poistenia
alebo po jeho zaniku pocas trvania naroku na vyplatu davky alebo
v ochrannej lehote,

» stratu prijmu, ktory sa povazuje za vymeriavaci zaklad na platenie
poistného na nemocenské poistenie v obdobi, po¢as ktorého nevy-
konava zarobkovu €innost zamestnanca z dévodu vzniku socialnej
udalosti ako osobitnej podmienky naroku na nemocenské davky §
138 ods. 1-6,§ 33 0ds. 1,§ 39 ods. 1, §48 ods. 1, § 49 ods. 1 zakona
0 socialnom poisteni.

Osobitnou podmienkou naroku na nemocenské zamestnanca podla
§ 33 ods. 1 zakona o socialnom poisteni je uznanie do€asnej pracovne;j
neschopnosti na vykon zarobkovej €innosti alebo nariadenie karan-
ténneho opatrenia. Narok na nemocenské vznika zamestnancovi od
11. kalendarneho dna jeho doc¢asnej pracovnej neschopnosti (§ 34
ods. 1 zakona o socialnom poisteni). Za obdobie od prvého kalen-
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darneho dna do desiateho kalenddarneho dria docasnej pracovnej
neschopnosti ma zamestnanec narok na nahradu prijmu pri doéasnej
pracovnej neschopnosti, ktort poskytuje zamestnavatel podla zakona
C. 462/2003 Z. z. o nahrade prijmu pri do¢asnej neschopnosti v zneni
neskorsich predpisov. Narok na nahradu prijmu ma zamestnanec, ak
bol pre chorobu alebo uraz uznany za do€asne praceneschopného
na vykon ¢innosti zamestnanca alebo mu bolo nariadené karanténne
opatrenie podla osobitného predpisu a nema prijem, ktory sa povazuje
za vymeriavaci zaklad podla osobitného predpisu za obdobie, v kto-
rom nevykonava ¢innost zamestnanca z dovodu do¢asnej pracovnej
neschopnosti.

Povinnost’ poskytovat ndhradu prijmu na zaklade ustanovenia § 7
ods. 1 a 2 zdkona o nahrade prijmu pri doasnej pracovnej neschop-
nosti zamestnanca ma zamestnavatel za kalendarne dni od prvého dna
doCasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca, najdihSie do desiateho
dna doCasnej pracovnej neschopnosti. Vyska nahrady prijmu na zaklade
ustanovenia § 8 ods. 1 zakona o nahrade prijmu pri doCasnej pracovnej
neschopnosti zamestnanca v obdobi

* od prvého dna doCasnej pracovnej neschopnosti do tretieho dna
docasnej pracovnej neschopnosti je 25 % denného vymeriavacieho
zakladu zamestnanca a

» od Stvrtého dna doCasnej pracovnej neschopnosti do desiateho dha
docasnej pracovnej neschopnosti je 55 % denného vymeriavacieho
zakladu.

Dennu vySku poskytovania nahrady prijmu zamestnanca pocas do-
Casnej pracovnej neschopnosti umozniuje osobitny predpis dohodnut’
v kolektivnej zmluve vo vy3Sej percentudlnej sadzbe, najviac vo vyske
80 % denného vymeriavacieho zakladu. Rozhodujuce obdobie na
zistenie denného vymeriavacieho zakladu zamestnanca je rozhodu-
juce obdobie podla osobitného predpisu. Denny vymeriavaci zaklad
zamestnanca je denny vymeriavaci zaklad zamestnanca podla osobit-
ného predpisu alebo pravdepodobny denny vymeriavaci zaklad uréeny
podla osobitného predpisu.
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Nahrada prijmu zamestnancovi po¢as doCasnej pracovnej neschop-
nosti sa neposkytuje

* ak pocas obdobia doasnej pracovnej neschopnosti ma narok na
nemocenské, materske, rodi¢ovsky prispevok, to neplati, ak zamest-
nanec pocas poberania rodi¢ovského prispevku su€asne vykonava
¢innost’ zamestnanca,

» ak sa stal doCasne praceneschopnym v désledku umyselného trest-
ného ¢€inu, za ktory mu bol uloZeny trest odfatia slobody,

* ak porusil lieCebny rezim uréeny lekarom, odo dfia porusenia lie-
¢ebného rezimu,

* ak sa nezdrziava na mieste uréenom pocas do¢asnej pracovnej ne-
schopnosti bez suhlasu lekara, odo dia zistenia tejto skutonosti,

Zo zasady vzniku naroku na nemocenské od 11. kalendarneho dna
doCasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca zakon o socialnom
poisteni ustanovuje vynimky

* ak zamestnancovi vznika narok na nemocenské od prvého dna
docasnej pracovnej neschopnosti, ak do€asna pracovna neschop-
nost vznikla v ochrannej lehote (§ 34 ods. 2 zakona o socialnom
poisteni),

» ak zamestnancovi zaniklo nemocenské poistenie v obdobi doCasnej
pracovnej neschopnosti, v ktorom ma narok na nahradu prijmu pri
docCasnej pracovnej neschopnosti podla osobitného predpisu, ma
narok na nemocenské odo dfa nasledujuceho po dni zaniku nemo-
cenského poistenia (§ 34 ods. 3 zakona o socialnom poisteni).

Narok na nemocenské zamestnancovi zanika, ak nezanikol skoér
ako uplynutim 52. tyzdna od vzniku do¢asnej pracovnej neschopnosti.
Na oznacenie obdobia trvania naroku na nemocenské v rozsahu 52
tyZdhov je v zakone o socialnom poisteni zavedena legislativna skratka
podporné obdobie. Na zaklade ustanovenia § 34 ods. 4 zakona o
socialnom poisteni sa do podporného obdobia zapocitavaju aj pred-
chadzajuce obdobia doCasnej pracovnej neschopnosti, ak patria do
obdobia 52 tyZdfiov pred jej vznikom. Predchadzajuce obdobia doCasne;j
pracovnej neschopnosti sa nezapocitavaju do podporného obdobia, ak
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nemocenskeé poistenie trvalo aspon 26 tyzdrnov od skoncenia posledne;j
docasnej pracovnej neschopnosti a poistencovi po€as tohto obdobia
nemocenského poistenia nevznikla do¢asna pracovna neschopnost. Do
podporného obdobia sa nezapocitava obdobie nariadeného karantén-
neho opatrenia (§ 34 ods. 5 zakona o socialnom poisteni).

Zakon o socialnom poisteni upravuje vysku nemocenského osobitne
pre

* zamestnanca, ktory ma narok na nemocenské od 11. kalendarneho
dna jeho doCasnej pracovnej neschopnosti, a to vo vyske 55 % denné-
ho vymeriavacieho zakladu uréeného podla § 55 zakona o socidlnom
poisteni alebo pravdepodobného denného vymeriavacieho zakladu
uréeného podla § 57 zakona o socialnom poisteni,

» zamestnanca, ktorému doCasna pracovna neschopnost’ vznikla
v ochrannej lehote alebo ktorému zaniklo nemocenské poistenie
v obdobi do€asnej pracovnej neschopnosti, od prvého diia jeho
doCasnej pracovnej neschopnosti, a to vo vyske 25 % denného
vymeriavacieho zakladu uréeného podla § 55 zakona o socialnom
poisteni alebo pravdepodobného denného vymeriavacieho zékladu
uréeného podfa § 57 zdkona o socialnom poisteni za prvé tri dni
docasnej pracovnej neschopnosti a vo vyske 55 % denného vyme-
riavacieho zakladu uréeného podla § 55 zakona o socialnom poisteni
alebo pravdepodobného denného vymeriavacieho zakladu uréeného
podla § 57 zakona o socialnom poisteni.

Zakon o socialnom poisteni nepripusta subezné poskytovanie via-
cerych nemocenskych davok. Z tohto dévodu je podla § 35 zakona
o socialnom poisteni vylu€eny narok na vyplatu nemocenského za
kalendarne dni, po€as ktorych ma poistenec narok na vyplatu mater-
ského. Ak vznikne subeh narokov na nemocensku davku z viacerych
nemocenskych poisteni zakon o socialnom poisteni upravuje v § 58
ods. 1-2 naroky z nemocenského poistenia v osobitnych pripadoch.
VySka nemocenskej davky sa uréi z uhrnu dennych vymeriavacich za-
kladov z tych poisteni, z ktorych vznikol narok na nemocensku davku,
pricom nemocenska davka sa vyplaca len jedna. Ustanovenie § 38
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zakona o socialnom poisteni upravuje vylu¢enie naroku na vyplatu ne-
mocenského z dévodu porusenia lieCebného rezimu uréeného lekarom.
Pravnym désledkom porusenia lieCebného rezimu uréeného lekarom
je zanik naroku na vyplatu nemocenského, a to odo dna porusenia
lieCebného rezimu. V danom pripade sa hemocenské nevyplaca do
skon&enia do¢asnej pracovnej neschopnosti poistenca, najviac v3ak
v rozsahu 30. kalendarnych dni odo diia kazdého porusSenia lieebného
rezimu uréeného lekarom. Ak po uplynuti 30. kalendarneho dria odo dnia
kazdého porusenia lie€ebného reZzimu uréeného lekarom trva docasna
pracovna neschopnost poistenca, narok na vyplatu nemocenského sa
obnovi.

Problematiku zabezpecenia zamestnanca v starobe a invalidite
upravuje zakon €. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni v zneni neskorsich
predpisov. V kazdej z uvedenych situacii, ktoré vo vacsej ¢&i mensej miere
zasahuju do sféry pracovnych aktivit zamestnanca, pravne predpisy
socialneho zabezpedenia garantuju ziskanie nahradného zdroja prijmu
namiesto prijmu dosahovaného formou pracovnej aktivity zamestnanca,
ak ju v désledku poklesu alebo Uplnej straty zamestnanec nie schopny
dalej uplne alebo &iastocne uplatnit. Na vznik naroku na starobny
déchodok zakon o socialnom poisteni vyZaduje v § 65 ods. 1-2 zis-
kanie potrebného poctu rokov déchodkového poistenia a doviSenie
déchodkového veku. Obdobie déchodkového poistenia podmieriujice
narok na starobny déchodok zakon o socialnom poisteni ustanovuje
jednotne pre muzov a Zeny v rozsahu najmenej 15 rokov a je jednym
zo zakladnych pojmov déchodkového poistenia, ktoré podmieriuje vznik
naroku na déchodkovu davku a jej sumu. Zakon o socialnom poisteni
definuje obdobie déchodkového poistenia ako obdobie, v ktorom fyzicka
osoba podliehala déchodkovému poisteniu. Podla ustanovenia § 60 ods.
4 z&kona o socialnom poisteni fyzicka osoba moze podliehat viacerym
povinnym dochodkovym poisteniam, ak vykonava zarobkovu ¢innost.
Vychadzajuc z tejto pravnej skuto€nosti, v zakone o socialnom poisteni
je upravené zapocitavanie obdobia déchodkového poistenia ziskaného
z viacerych déchodkovych poisteni za to isté obdobie tak, ze takto zis-
kané obdobie déchodkového obdobia sa poistencovi hodnoti len raz.
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Rokom déchodkoveého poistenia je 365 kalendarnych dni déchodkového
poistenia, a to najma na ucely splnenia podmienky potrebného poctu
rokov déchodkoveého poistenia na narok na déchodkové davky, ako aj
na ucely urenia ich sumy.

Vek potrebny na narok na starobny déchodok, ktory zakon o social-
nom poisteni oznacuje ako déchodkovy vek, je v zasade ustanoveny
jednotne pre muzov a zeny, a to na 62 rokov veku. Zakon o socialnom
poisteni zaviedol do vecného rozsahu déchodkového poistenia pred-
C¢asne starobny déchodok ako jednu zo zakladnych déchodkovych
davok obligatérneho charakteru.

Narok na pred€asny starobny déchodok poistenca, ktory nie je spori-
tefom podla zakona €. 43/2004 Z. z. o starobnom déchodkovom sporeni
a o zmene a doplneni niektorych zédkonov, zakon o socialnom poisteni
podmienuje

» ziskanim najmenej 15 rokov dochodkového poistenia,

» dosiahnutim sumy predCasne starobného déchodku ku driu, od kto-
rého poistenec poziadal o jeho priznanie, vy$Sie ako 1,2 — nasobok
sumy zivotného minima pre jednu plnoletu fyzickd osobu podla § 2
pism. a) zékona €. 601/2003 Z. z. o Zivotnom minime v zneni ne-
skorsich predpisov,

» chybanim najviac dvoch rokov do dovfSenia déchodkového veku.

Zakon o socialnom poisteni osobitne upravuje podmienky naroku
na pred€asne starobny déchodok toho poistenca, ktory bol su€asne aj
sporitefom podla zakona ¢&. 43/2004 Z. z. o starobnom déchodkovom
sporeni v zneni neskorSich predpisov. Pred€asny starobny déchodok
takéhoto poistenca bude pozostavat z dvoch Casti, a to z pred€asného
starobného déchodku poskytovaného Socialnou poistoviiou z déchod-
kového poistenia a z pred€asného starobného dochodku poskytovaného
zo starobného sporenia. Poistenec, ktory je sporitefom podla osobitného
predpisu, ma narok na pred¢asny starobny déchodok, ak ku dnu, od
ktorého poziadal o jeho priznanie

» bol déchodkovo poisteny najmenej 15 rokov,
» chybaju mu najviac dva roky do dovi$enia dochodkového veku,
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* suma predc¢asne starobného déchodku je vy$Sia ako 0,6 — nasob-
ku sumy zivotného minima pre jednu plnoletu fyzicku osobu podla
osobitného predpisu.

Hmotné zabezpec&enie pozostalych pri amrti zamestnanca a pri
umrti v désledku pracovného trazu je upravené v zakone €. 461/2003
Z. z. o socialnom poisteni v zneni neskorsich predpisov formou posky-
tovania davok déchodkového poistenia a davok z Urazového poistenia.
Zakonom o socialnom poisteni sa zjednotila pravna uprava podmienok
naroku na vdovsky déchodok a pravna Uprava podmienok naroku na
vdovecky déchodok. Vdovsky déchodok a vdovecky déchodok su
déchodkové davky obligatérneho charakteru a vznik naroku na tieto
davky je odvodeny z déchodkového poistenia zomretého manzela, resp.
manzelky. Narok na vdovsky déchodok a vdovecky déchodok zakon
o socialnom poisteni v ustanoveni § 74 ods. 1 podmieriuje splnenim
aspon jednej z podmienok, ze

» zomrety manzel/manzelka ku driu smrti bol poberatelom starobné-
ho déchodku, pred&asne starobného déchodku alebo invalidného
déchodku,

» zomrety manzel/manzelka ku diiu smrti spinil podmienky naroku na
starobny déchodok alebo ziskal po¢et rokov déchodkoveho poistenia
na narok na invalidny déchodok.

V pripade skuto€nosti, ak manzel alebo manzelka zomreli v désledku
pracovného urazu alebo choroby z povolania, vdova alebo vdovec ma
vzdy narok na vdovsky dochodok, a to bez skumania spinenia podmie-
nok naroku na vdovsky déchodok a naroku na vdovecky déchodok.
DiZka trvania naroku na vyplatu vdovského déchodku a vdoveckého
dochodku je ustanovena na jeden rok od smrti manzela alebo manzel-
ky. Po uplynuti obdobia jedného roka vznika opravnenej osobe narok
na vyplatu alebo narok na obnovenie naroku na vdovsky a vdovecky
dochodok, ak

* sa stara o nezaopatrené dieta,
* jeinvalidna z dévodu poklesu schopnosti vykonavat zarobkovu ¢in-
nost o viac ako 70 % alebo
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» vychovala aspon tri deti,
» doviSila vek 52 rokov a vychovala dve deti,
» dovfSila dochodkovy vek.

Suma vdovského dochodku a vdoveckého déchodku je ustanovena
vo vyske 60 % starobného déchodku alebo invalidného déchodku, na
ktory mal alebo by mal narok zomrety manzel ku driu smrti. Pravnou
skuto€nostou, ktora podmienuje zanik naroku na vdovsky déchodok
a vdovecky déchodok je uzatvorenie manzelstva, resp. umyselny trestny
¢in, ktorym pozostala manzelka alebo manzel spdsobil smrt manzela
alebo manzelky.

Sirotsky déchodok je déchodkovou davkou obligatérneho charakte-
ru. Narok na sirotsky déchodok je odvodeny z déchodkoveého poistenia
zomretého rodi¢a alebo osvojitela dietata a je podmieneny splnenim
nasledovnych podmienok

« zomrety rodi¢ alebo osvojitel dietata ku driu smrti bol poberatefom
starobného déchodku, pred€asne starobného déchodku alebo inva-
lidného dochodku,

* zomrety rodi¢ alebo osvojitel dietata ku driu smrti splnil podmienky
naroku na starobny déchodok alebo ziskal pocet rokov déchodkového
poistenia na narok na invalidny déchodok.

Narok na sirotsky déchodok trva v obdobi, po€as ktorého sa dieta
povazuje za nezaopatrené dieta podla § 9 zakona o socialnom poisteni.
Sirotsky déchodok sa poskytuje v rozsahu 40 % starobného déchodku
alebo invalidného déchodku, na ktory mal alebo by mal narok zomrety
rodi€ alebo osvojitel dietata ku driu smrti. Narok na sirotsky déchodok
zanika driom

» pravoplatnosti rozhodnutia sudu, podfa ktorého nezaopatrené dieta
umyselne spdsobilo smrt’ fyzickej osoby, po ktorej vznikol narok na
sirotsky dochodok,

« v ktorom by zomrety rodi¢ alebo osvojitel dietata dovisil dochodkovy
vek.
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Hmotné zabezpectenie pozostalych pri umrti zamestnanca, pri
umrti v désledku pracovného arazu alebo choroby z povolania
upravuje zakon o socialnom poisteni v poskytovani urazovych davok,
ktorymi su:

Pozostalostna urazova renta (§ 92)

Pravnou upravou pozostalostnej Urazovej renty sa upravuje nahrada
Skody tym fyzickym osobam, voci ktorym mal poSkodeny v ¢ase svojej
smrti vyZivovaciu povinnost’ ur€enu sudom. Mesacna suma pozosta-
lostnej Urazovej renty sa ur€uje vo vySke vyZivného alebo prispevku
na vyzivu, ktory bol poSkodeny povinny platit v Ease svojej smrti. Suma
pozostalostnej urazovej renty alebo Uhrn pozostalostnych Urazovych
rent po tom istom poSkodenom nesmie presiahnut sumu Urazovej renty,
na ktord mal alebo by mal narok poSkodeny pri 100 % strate pracovnej
schopnosti. Narok na pozostalostna Urazovu rentu zanika drfiom, v kto-
rom by poskodeny dovisil déchodkovy vek.

Jednorazové odskodnenie (§ 94)

Ugelom jednorazového ods$kodnenia je odstranenie nepriaznivej
finan€nej situacie rodiny spdsobenej stratou prijmu poskodeného, ktory
zomrel v dosledku pracovného Urazu alebo choroby z povolania. Narok
na jednorazové odskodnenie ma manzel, manzelka a nezaopatrené
dieta poSkodeného, ktory zomrel v dosledku pracovného urazu.

Nahrada nakladov spojenych s pohrebom (§ 101)

Nahrada nakladov spojenych s pohrebom je pefnaznéa urazova dav-
ka jednorazového charakteru. Narok na nahradu nakladov spojenych
s pohrebom ma ten, kto uhradil naklady spojené s pohrebom. Za naklady
spojené s pohrebom sa povazuju najma naklady uétované pohrebnou
sluzbou, ktora poskytla sluzby spojené so zabezpe&enim pohrebu;
naklady na spopolnenie, ak nie su su€astou nakladov uctovanych
pohrebnou sluzbou; cintorinske poplatky; naklady na zriadenie pomnika
alebo nahrobnej tabule a naklady na Upravu hrobu.

Hmotné zabezpecenie pozostalych pri umrti zamestnanca je uprave-
né aj prostrednictvom poskytovania Statnej socialnej davky prispevku
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na pohreb podla zakona ¢. 238/1998 Z. z. o prispevku na pohreb
v zneni neskorsich predpisov. Prispevok na pohreb je Statna socialna
davka, ktorou Stat prispieva na uhradu vydavkov spojenych so zabezpe-
¢enim pohrebu zomretého. Opravnena osoba na uplatnenie naroku na
prispevok na pohreb je plnoleta fyzicka osoba, ktora zabezpedi pohreb
zomretého. Medzi zakladné podmienky naroku opravnenej osoby na
uplatnenie naroku na prispevok na pohreb su

» zabezpeclenie pohrebu zomretého,

» trvaly pobyt alebo prechodny pobyt opravnenej osoby na uzemi
SR,

» trvaly pobyt zomretého v ¢ase smrti na tzemi SR a pochovanie
zomretého na Uzemi SR, ak mal v ase smrti prechodny pobyt na
uzemi SR.

Opravnena osoba uplatfiuje narok na prispevok na pohreb podanim
pisomnej ziadosti na urade prace, socialnych veci a rodiny prislusnom
podla miesta posledného trvalého pobytu alebo prechodného pobytu
zomretého. Ziadost potvrdzuje pohrebna sluzba, ktora poskytla sluz-
by spojené so zabezpelenim pohrebu, a urad prace, socialnych veci
a rodiny podla miesta umrtia. Narok na prispevok na pohreb zanika
uplynutim jedného roka od pohrebu zomretého.

Pocas trvania pracovného pomeru na zaklade ustanoveni § 157
ZP nastavaju situacie, ktoré z objektivnych dévodov alebo z dévodov
spocivajucich v osobe zamestnanca doéasne znemoznuju plnit’ tlohy
podla pracovnej zmluvy. V aplikacnej praxi ide o obdobia r6zneho
rozsahu trvajuce od niekolkych dni az po viac tyzdnov, mesiacov, pri-
padne i rokov. Opravnenost ochrany zaujmu zamestnanca spociva
v povinnosti zamestnavatela v plnom rozsahu obnovit stav ku dfu
preruSenia prace. Okruh taxativne vymedzenych skutonosti, po zaniku
ktorych je zamestnavatel povinny zamestnanca zaradit na pévodnu
pracu a pévodné pracovisko tvoria

» vykon verejnej funkcie (ako jedna z prekazok v praci na strane zamest-
nanca z dévodu vSeobecného zaujmu podla § 136 ods. 2 ZP),
» C&innost pre odborovu organizaciu,
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» Skolenia,

» skoncenie mimoriadnej sluzby alebo alternativnej sluzby,

* materska dovolenka alebo rodi¢ovska dovolenka,

» docCasna pracovna neschopnost alebo karanténa (karanténne opat-
renia).

Napriek povinnosti, v zmysle ktorej je zamestnavatel povinny po
uplynuti prekazok v praci na strane zamestnanca pridelit zamestnan-
covi pracu v sulade s podstatnymi nalezitostami pracovnej zmluvy,
méZze nastat’ situacia, Ze sa zmluvne dohodnuté praca uz nevykonava
a pracovisko bolo zruSené. Ochrana opravnenych zaujmov zamest-
nanca spocCiva v tomto pripade v povinnosti zamestnavatela zaradit
zamestnanca na inu pracu zodpovedajucu pracovnej zmluve na zaklade
dohody o zmene pracovnych podmienok podla § 54 ZP.

Zamestnanca so zmenenou pracovnhou schopnost’ou sa tyka
najma pravna uprava § 158-159 ZP, ktora je doplnena zakonom ¢.
5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorSich predpisov
a zakonom €. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni v zneni neskorsich
predpisov. Skupinu zamestnancov poZzivajucich osobitni ochranu tvoria
zamestnanci so zmenenou pracovnou schopnostou, voci ktorym maju
zamestnavatelia suhrn osobitnych povinnosti a opatreni. Definicia in-
validity je zaloZena na dlhodobo nepriaznivom zdravotnom stave, ktory
podfa poznatkov lekarskej vedy ma trvat dih8ie ako jeden rok a jeho
dbsledkom je pokles schopnosti poistenca vykonavat zarobkovu €innost.
Invaliditu zaklada taky dlhodobo nepriaznivy zdravotny stav poisten-
ca, pre ktory ma poistenec pokles schopnosti vykonavat’ zarobkovu
Cinnost vy&Si ako 40 %. Zakladné podmienky vzniku naroku poisten-
ca na invalidny déchodok upravuje ustanovenie § 70 ods. 1 zakona
o socialnom poisteni. Invalidny déchodok je zakladnou déchodkovou
davkou obligatérneho charakteru a zakladnymi podmienkami naroku
na invalidny déchodok su

* vznik invalidity,
» ziskanie poctu rokov déchodkového poistenia,

362



nedovisenie déchodkového veku alebo nepriznanie predasne sta-
robného déchodku ku dfiu vzniku invalidity.

Medzi povinnosti zamestnavatela na zaklade ustanovenia § 158 a

§ 159 ZP patri:

zamestnavat zamestnanca so zmenenou pracovnou schopnostou
na vhodnom pracovnom mieste,

umozfiovat zamestnancovi so zmenenou pracovnou schopnostou
vycvikom alebo Stidiom ziskanie potrebnej kvalifikacie, ako aj starat’
sa o zvySovanie kvalifikacie,

utvarat’ podmienky, aby mal zamestnanec moZnost pracovného
uplatnenia,

zlepSovat’ vybavenie pracovisk, aby mohol zamestnanec so zme-
nenou pracovnou schopnostou dosahovat, ak je to mozné, rovnaké
pracovné vysledky ako ostatni zamestnanci a aby mu bola praca ¢o
najlepsie ulah¢ena,

zriadit chranené dielne alebo chranené pracovisko pre zamestnanca
S0 zmenenou pracovnou schopnostou, ktorého nemozno zamestnat
za obvyklych pracovnych podmienok,

umoznit zamestnancovi so zmenenou pracovnou schopnostou te-
oreticku pripravu alebo prakticku pripravu (rekvalifikaciu) s ciefom
zachovat, zvysit, rozsirit alebo zmenit doterajSiu kvalifikaciu, alebo
ju prispdsobit’ technickému rozvoju na udrzanie zamestnanca v pra-
covnom pomere,

prerokovat’ so zastupcami zamestnancov opatrenia na utvaranie
podmienok na zamestnavanie zamestnancov so zmenenou pra-
covnou schopnostou a zdsadné otazky starostlivosti o tychto za-
mestnancov.

Rekvalifikacia, ktoru vykonava zamestnavatel v zaujme dalSieho

pracovného uplatnenia zamestnanca so zmenenou pracovnou schop-
nostou, sa uskutoc€nuje na zaklade pisomnej dohody a uskuto€hiuje sa
v pracovnom Case a je prekazkou v praci na strane zamestnanca. Za
tento Cas patri zamestnancovi nahrada mzdy vo vyske jeho priemerného
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zarobku, mimo pracovného ¢asu sa rekvalifikacia uskutoCriuje, len ak
je to nevyhnutné vzhladom na spbsob jej zabezpedenia.

Pravna Uprava materskej dovolenky a rodicovskej dovolenky
je obsiahnuta v § 166-169 ZP. Hmotné zabezpeclenie zamestnanca
v sUvislosti s tehotenstvom, materstvom a rodi¢ovstvom upravuju v nad-
vaznosti na ZP pravne predpisy v oblasti socialneho zabezpecenia, a to
predovSetkym zakon ¢&. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni v zneni
neskorsich predpisov a zakon €. 280/2002 Z. z. o rodi€ovskom prispevku
v zneni neskorSich predpisov. Po¢as nepritomnosti v praci z dovodu te-
hotenstva alebo starostlivosti o novonarodené dieta su zamestnankyna
alebo zamestnanec finan¢ne zabezpeceni poskytovanim nemocenske;j
davky materské podla § 48-53 zakona o socialnom poisteni a davkou
Statnej socialnej podpory - rodi¢ovskym prispevkom. V suvislosti
s pracovnymi podmienkami zien a muzov starajucich sa o deti upravuje
ZP popri materskej dovolenke aj pravny institut rodiCovskej dovolenky.
Pojmy materska dovolenka a rodi¢ovska dovolenka moZno v8eobecne
charakterizovat ako ¢asové obdobie, v ktorom je zamestnavatel povinny
ospravedInit do¢asné neplnenie povinnosti zamestnanca vyplyva-
jucich z pracovnej zmluvy. Povinnost zamestnavatela ospravedInit’
nepritomnost zamestnanca v praci je podmienena vznikom a po isty
Cas aj trvanim pravnej skuto€nosti, s ktorou ZP ako pravny nasledok
vznik takejto povinnosti spaja. Zakladnym predpokladom poskytovania
materskej dovolenky je tehotenstvo alebo starostlivost o novonarodené
dieta zo strany zamestnankyne, alebo starostlivost o novonarodené
dieta zo strany zamestnanca. Podla ustanovenia § 166 v suvislosti
s pérodom a so starostlivostou o narodené dieta patri Zzene materska
dovolenka v trvani 28 tyzdinov. Ak Zena porodila zaroveri dve deti alebo
viac deti alebo ak ide o osamelu Zenu, patri jej materska dovolenka
v trvani 37 tyzdilov. V suvislosti so starostlivostou o narodené dieta
patri muzovi od narodenia dietata rodi¢ovska dovolenka v rovnakom
rozsahu, ak sa stara o narodené dieta. Zamestnankyna nastupuje na
matersku dovolenku v ¢asovom rozpati od zadliatku Siesteho tyzdfa
pred oCakavanym driom porodu, najskér vSak od zadiatku 6smeho
tyzdna pred tymto driom.
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V pripade, ak Zena vyCerpa z materskej dovolenky pred pérodom
menej ako Sest tyZdnov, pretoZe porod nastal skér, ako urcil lekar, patri
jej materska dovolenka odo dfia nastupu az do uplynutia ¢asu v trvani
28 tyzdfov, a v pripade zeny, ktora porodila zaroven dve deti alebo viac
deti alebo ak ide 0 osamelu zenu v trvani 37 tyzdriov (§ 167 ods. 2 ZP).
Ak Zena vyCerpéa z materskej dovolenky pred pérodom menej ako Sest’
tyzdnov z iného dovodu, poskytne sa jej materska dovolenka odo dna
pbérodu len do uplynutia 22 tyzdnov alebo 31 tyzdrov, ak ide o zenu,
ktora porodila zaroven dve deti alebo viac deti, alebo ak ide o0 osamelu
Zenu. Osobitny rozsah ¢erpania materskej dovolenky upravuje § 168
ods. 3-5 ZP nasledovne:

* v pripade, ak sa dieta narodilo mftve, patri Zene materska dovolenka
po dobu 14 tyzdriov,

» alebo ak dieta zomrie v dobe, ked je Zzena na materskej dovolen-
ke, poskytne sa tato dovolenka eSte pocCas dvoch tyzdrov odo dna
umrtia dietata.

V zasade vsak plati, na zaklade ustanovenia § 168 ods. 4 ZP, Ze
materska dovolenka zamestnankyne nesmie byt kratSia ako 14 tyzdriov
a nemoOze sa skoncit alebo prerusit skor ako pred uplynutim Siestich
tyzdnov odo dna skuto¢ného pérodu. Medzi pracovnopravnou Upravou
poskytovania materskej dovolenky a rodi¢ovskej dovolenky podla § 166
ods. 1 ZP a upravou narokov na davku materskeé a rodi€ovsky prispe-
vok podla predpisov o socialnom zabezpedeni existuju isté rozdiely,
ide o celkovo samostatné naroky, ktoré treba posudzovat samostatne.
Osobitnymi podmienkami naroku na davku materské podla § 48 zakona
o socialnom poisteni su

¢ tehotenstvo a starostlivost o narodené dieta,
» ziskanie obdobia nemocenského poistenia najmenej v rozsahu 270
kalendarnych dni v poslednych dvoch rokoch pred pérodom.

V sulade s pracovnopravnymi predpismi tehotna poistenka ma pravo
urcit’ si zaCiatok cerpania materského v rozpati Sest az osem tyzdriov
pred o¢akavanym driom porodu. Celkové obdobie poskytovania mater-
ského je v zasade podla § 48 zakona o socialnom poisteni 28 tyzdriov
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od vzniku naroku na materské a nesmie byt kratSie ako 14 tyzdrov od
vzniku naroku na materské. Narok na materské nesmie zaniknut pred
uplynutim Siestich tyzdfiov odo dfia poérodu. Zakon o socialnom poisteni
v § 52 ods. 1 upravuje poskytovanie davky materské za kalendarne dni.
VysSka materského je ustanovena v § 53 zakona o socialnom poisteni
vo vySke

55 % denného vymeriavacieho zakladu podfa § 55 zakona o social-
nom poisteni. V pripade vzniku naroku na materské poistenkyni, ktorej
nemocenské poistenie zaniklo po¢as tehotenstva, zakon o socialnom
poisteni v § 50 upravuje osobitne vznik naroku na materské od zaciatku
Siesteho tyzdna pred oakavanym alebo skutoénym diiom pérodu, ak
k tomuto drfiu trvala jej ochranna lehota alebo poberala nemocenské
alebo osetrovné. Vyznam ochrannej lehoty spociva na zaklade usta-
novenia § 32 zakona o socialnom poisteni v tom, ze chrani poistenca
po urcity Casovy usek aj po zaniku nemocenského poistenia. Po zaniku
nemocenského poistenia je ochranna lehota v rozsahu najviac 42 dni.
Ochranna lehota poistenkyne, ktorej nemocenské poistenie zaniklo
v obdobi tehotenstva, je podla § 32 ods. 2 pism. b) predmetnej pravnej
Upravy Sest mesiacov.

Hmotné zabezpecenie zamestnanca pocas rodi¢ovskej dovolenky
podla § 166 ods. 2 ZP je v praktickej rovine kryté spravidla poskytova-
nim rodi¢ovského prispevku. RodiCovsky prispevok je Statna socialna
davka, ktorou $tat prispieva rodi¢ovi na zabezpecenie riadnej starost-
livosti o dieta do troch rokov veku dietata, s dlhodobo nepriaznivym
zdravotnym stavom do Siestich rokov veku dietata, ktoré je zverené do
starostlivosti nahradzajucej starostlivost rodi€ov, najdlhSie tri roky od
pravoplatnosti rozhodnutia sudu o zvereni dietata do tejto starostlivosti.
Opravnena osoba na rodi¢ovsky prispevok je

* rodi¢ dietata alebo
* o0soba, ktorej je dieta zverené do starostlivosti nahradzajucej sta-
rostlivost rodi¢ov.

Podmienky naroku na rodiCovsky prispevok su

366



* riadna starostlivost rodiCa aspori o jedno dieta, do troch rokov veku
dietata, alebo do Siestich rokov veku dietata s dlhodobo nepriaznivym
zdravotnym stavom, alebo do Siestich rokov veku dietata, ktoré je
zverené do starostlivosti nahradzajucej starostlivost rodi€ov, najdih-
Sie tri roky od pravoplatnosti rozhodnutia sudu o zvereni dietata do
tejto starostlivosti,

« trvaly pobyt alebo prechodny pobyt opravnenej osoby na Uuzemi
SR,

 ftrvaly alebo prechodny pobyt dietata na uzemi SR.

Opravnena osoba si uplatiuje narok na rodiCovsky prispevok po-
danim pisomnej zZiadosti na Urade prace, socialnych veci a rodiny,
prislusnom podfla miesta jej trvalého pobytu alebo, ak je opravnenou
osobou cudzinec, podla miesta prechodného pobytu. Ziadatel, ktory
si uplatfiuje narok na rodi¢ovsky prispevok, je povinny preukazat spl-
nenie podmienok naroku na rodi€ovsky prispevok a na jeho vyplatu.
Rodi¢ovsky prispevok sa nevyplaca do cudziny.

Pravna uprava vzniku naroku na rodi¢ovsku dovolenku v suvislosti
s prehibenim starostlivosti o dieta podla § 166 ods. 2 ZP je totozna pre
zenu, ako aj muza, ktori o to poziadaju zamestnavatela az do troch
rokov veku dietata. Ak ide o dlhodobo nepriaznivy zdravotny stav dietata
vyZadujuci osobitnu starostlivost, je zamestnavatel povinny poskytnat
Zene a muzovi, ktori o to poziadaju, rodi¢ovsku dovolenku az do Siestich
rokov veku dietata.

ZP upravuje poskytovanie naroku materskej a rodiCovskej dovolenky
aj v niektorych osobitnych pripadoch.

Narok na poskytovanie materskej dovolenky alebo rodi¢ovskej do-
volenky s vynimkou zohladnenia obdobia tehotenstva, vznika podfa
ustanovenia § 169 ods. 1-2 ZP aj zene a muZovi, ktori prevzali na
zaklade pravoplatného rozhodnutia prislusného organu dieta do sta-
rostlivosti nahradzajucej starostlivost rodi¢ov, ktoré im bolo zverené
rozhodnutim prislusnych organov na neskorSie osvojenie alebo do
pestunskej starostlivosti, alebo dieta ktorého matka zomrela. Materska
dovolenka alebo rodi¢ovské dovolenka sa poskytuje Zene a muzovi
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odo dria prevzatia dietata v trvani 22 tyzdhov, a ak zena a muz prevzali
dve deti alebo viac deti alebo ak ide o osamelu Zenu a osamelého
muZza v trvani 31 tyZzdiov, najdlhSie vSak do dia, ked dieta dosiahne
vek osem mesiacov veku. RodiCovska dovolenka sa poskytuje v trvani
troch rokov odo dfia prevzatia dietata a v trvani Sest rokov odo dna
prevzatia dietata s dlhodobo nepriaznivym zdravotnym stavom vyZza-
dujucim osobitnu starostlivost, najdihSie do dfia , kym dieta dosiahne
Sest’ rokov veku.

Z3kon o socidlnom poisteni v § 49 ods. 1-2 umozriuje poskytovanie
materského ajinému poistencovi, ktory prevzal dieta do starostlivosti.
Poistenec, ktory prevzal dieta do starostlivosti a ktory sa o toto dieta
stara, ma narok na materské odo dna prevzatia dietata do starostlivosti
v obdobi 22 tyzdfiov od vzniku naroku na materskeé. Iny poistenec, kto-
ry prevzal do starostlivosti dve alebo viac deti a aspor o dve z tychto
deti sa stara, a iny poistenec, ktory je osamely a ktory sa stara o dieta
prevzaté do svojej starostlivosti, maju narok na materské v obdobi 31
tyZzdihov od vzniku naroku na materské. Iny poistenec ma narok na
materské najdlhSie do doviSenia 6smich mesiacov veku dietata, ak
v poslednych dvoch rokoch pred prevzatim dietata do starostlivosti bol
nemocensky poisteny najmenej 270 dni.

Iny poistenec podla ustanovenia § 49 ods. 2 zakona o socialnom
poisteni, ktory prevzal dieta do starostlivosti, je

¢ otec dietata, ak matka dietata zomrela,

» otec dietata, ak podla lekarskeho posudku sa matka o dieta nemoze
starat alebo nesmie starat pre svoj zdravotny stav, ktory trva najmene;j
jeden mesiac, a matka nepobera materské alebo rodi€ovsky prispe-
vok, s vynimkou, ked dieta bolo zverené matke rozhodnutim sudu,

* manzel matky dietata, ak sa matka podla lekarskeho posudku o dieta
nemdze starat alebo nesmie starat pre svoj zdravotny stav, ktory
trva najmenej jeden mesiac, a matka nepobera materské alebo
rodiCovsky prispevok,

» otecdietata po dohode s matkou dietata, najskér po uplynuti obdo-
bia, pocas ktorého matka ma narok na materské, ktora dieta porodila,
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nesmie byt kratSie ako 14 tyzdhov od vzniku naroku na materské
a nesmie zaniknut’ pred plynutim Siestich tyZdriov odo drfia porodu,
a matka nepobera materské alebo rodi¢ovsky prispevok,

* manzelka otca dietata, ak sa stara o dieta, ktorého matka zomrela,
alebo,

» fyzicka osoba, ak sa stara o dieta na zaklade rozhodnutia prislus-
ného organu.

ZP upravuje v § 168 ods. 1 preruSenie ¢erpania materskej dovolen-
ky a rodi¢ovskej dovolenky najskér po uplynuti Siestich tyZzdfiov odo
dnia pérodu, ak dieta zo zdravotnych dévodov prevzal do starostlivosti
doj¢ensky ustav alebo iny lieCebny Ustav a Zena a muz zatial nastupi
do prace. NevyCerpana €ast sa Zene a muzovi poskytne odo dfia, ked
doslo k prevzatiu dietata z ustavu opat’ do svojej starostlivosti a pre-
stal/-a preto pracovat, nie vSak dlhsie ako do troch rokov veku dietata.
Ustanovenie § 168 ods. 2 ZP upravuje zanik naroku na materskd do-
volenku a rodi¢ovsku dovolenku, a to:

* Zene a muzovi, ktory sa prestal starat o narodené dieta a ktorého
dieta bolo z toho dévodu umiestnené do starostlivosti nahradzajice;j
starostlivost’ rodi¢ov,

* Zene amuzovi, ktorého dieta je v doCasnej starostlivosti detského do-
mova alebo obdobného ustavu z inych ako zdravotnych dévodov.

Pravna regulacia pracovnych podmienok zien a muzov stara-
jucich sa o deti vyplyva z § 160-165 ZP. V suvislosti so vSeobecne
koncipovanou pravnou Upravou starostlivosti zamestnavatela o pra-
covné a zivotné podmienky zamestnancov podfa § 151 ods. 1-2 ZP
sa Specificky zakotvuje povinnost zamestnavatela podla § 160 ZP
zriadovat, udrziavat a zvySovat uroven socialnych zariadeni uréenych
na osobnu hygienu Zien. Osobitna Uprava pracovnych podmienok Zien
vyplyva predovSetkym z ich biologickych predispozicii, najma ich po-
stavenia v spolo¢nosti suvisiaceho s plnenim materského poslania.
ZvySena ochrana Zien na zaklade uvedenych ustanoveni pozostava
aj zo zakazu vykonu prac, ktoré su pre ne fyzicky neprimerané alebo
Skodia ich organizmu, najma pracami, ktoré ohrozuju ich materské
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poslanie. Zoznamy prac a pracovisk zakazané tymto zamestnanec-
kym kategoériam deklaruje nariadenie viady Slovenskej republiky €.
272/2004 Z. z., ktorym sa ustanovuje zoznam prac a pracovisk, ktoré
sU zakazané tehotnym zenam, matkam do konca deviateho mesiaca
po pérode a dojCiacim Zzenam v zneni neskorsich predpisov. Zakaz vy-
konu niektorych prac méze byt aj individualny na zaklade lekarskeho
posudku, podla ktorého vykon prace ohrozuje tehotenstvo zeny z pricin
spocivajucich v jej osobe.

Zamestnavatel je povinny na zaklade ustanovenia § 162 ods. 1-4
ZP vykonat doCasnu upravu pracovnych podmienok zien tak, aby vy-
konavana praca neohrozovala ich zdravie, tehotenstvo a starostlivost
0 novonarodené dieta.

Ak doc¢asna uprava pracovnych podmienok nie je mozna, zamest-
navatel preradi tehotnu zenu do€asne na ind vhodnu pracu, za pred-
pokladu, ze bude dosahovat rovnaky zarobok ako pri doterajSej praci
a praca bude zodpovedat dohodnutému druhu prace v pracovnej zmlu-
ve. V pripade, ak Zena pri praci, na ktoru bola preradena bez svojho
zavinenia, dosahuje nizZsi zarobok ako pri doterajSej praci, poskytuje
sa jej vyrovnavacia davka podla § 44-47 zakona o socialnom poisteni.
Ak zamestnavatel nema vobec moznost preradit tehotnu Zenu na
inu vhodnu pracu alebo na pracovné miesto s dennou pracou, ak ide
o tehotnu Zenu, ktord nemdze z dévodu tehotenstva vykonavat pracu
v noci, vznikne zamestnavatelovi povinnost’ poskytnut zene pracovné
volno s nahradou mzdy.

Ugelom vyrovnavacej davky podla ustanovenia § 44 zakona o soci-
alnom poisteni je zabezpedit tehotnej zamestnankyni a zamestnankyni
v obdobi do konca deviateho mesiaca po pérode (ktoré boli preradené
na inu pracu, pri ktorej dosahuju bez svojho zavinenia nizsi prijem)
prijem, ktori mali pred preradenim. Osobitnymi podmienkami naroku
na vyrovnavaciu davku su

* preradenie zamestnankyne na inu vhodnu pracu,
» dosahovanie nizSieho prijmu bez zavinenia zamestnankyne.
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Vyrovnavacia davka sa poskytuje k vymeriavaciemu zakladu, z kto-
rého sa plati poistné na nemocenské poistenie. VVyrovnavacia davka
sa poskytuje vzdy za kalendarny mesiac, a to bez ohfadu na to, €i
k preradeniu zamestnankyne na inu pracu doslo alebo preradenie
skoncilo v priebehu mesiaca. Mesa¢na suma vyrovnavacej davky je
55 % rozdielu medzi mesacnym vymeriavacim zakladom na platenie
poistného na nemocenskeé poistenie zistenym z rozhodujuceho obdo-
bia a vymeriavacim zakladom na platenie poistného na nemocenské
poistenie dosahovanym v jednotlivych kalendarnych mesiacoch po
preradeni zamestnankyne na inu pracu.

V suvislosti s pravnou Upravou pracovnych podmienok zien a muzov
starajtcich sa o deti sa zamestnavatelovi uklada podia § 164 ZP (Uprava
pracovného €asu) povinnost prihliadat pri zaradovani zamestnancov
do pracovnych zmien aj na potreby tehotnych zien a muzov starajucich
sa o deti mladSie ako 15 rokov. Predmetna povinnost zamestnavatela
prihliadnut na uvedenu skutoénost’ je podmienena prislusnou Ziadost'ou
od zamestnanca (tehotna Zzena a Zena alebo muz trvale sa starajuci
o dieta mladsSie ako 15 rokov) o krat$i pracovny €as alebo o inu vhod-
nu upravu tyzdenného pracovného €asu. Zamestnavatelovi vznika
v takomto pripade povinnost’ Ziadosti vyhoviet, avSak za predpokladu,
Ze tomu nebrania vazne prevadzkové dovody. Ustanovenie § 165 ZP
upravuje ochranu zamestnancov, ktori sa staraju o blizku osobu, ktora
je uplne alebo prevazne bezvladna a neposkytuje sa jej starostlivost’
v zariadeni socialnych sluZieb alebo ustavna starostlivost' v zdravot-
nickom zariadeni, a to prostrednictvom vhodnej upravy tyzdenného
pracovného Casu.

Osobitnu skupinu zien pozivajucu zvySenu ochranu v pracovnoprav-
nych vztahoch tvoria zamestnankyne, ktoré dojcia (Prestavky na doj-
¢enie - § 170 ZP). Podla § 40 ods. 7 ZP sa za doj¢iacu zamestnanky-
nu povazuje zamestnankyra, ktora svojho zamestnavatela pisomne
informovala o tejto skuto¢nosti. Obsahom zvysSenej ochrany je podla
ustanovenia § 170 ods. 1 ZP povinnost zamestnavatela poskytnut
zamestnankyni, popri riadnej prestavke v praci patriacej zamestnancom
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podla § 91 ZP, dalSiu osobitnu prestavku na dojcenie. Rozsah prestavok
na dojCenie sa ustanovuje na zaklade § 170 ods. 2 ZP z hladiska

* rozvrhnutia tyZdenného pracovného ¢asu zamestnankyne,
» veku dietata.

Povinnostou zamestnavatela je poskytnut’ zamestnankyni, ktora
pracuje v rozsahu ustanoveného tyzdenného pracovného ¢asu

» dve polhodinové prestavky za pracovnu zmenu na kazdé dieta do
konca Siesteho mesiaca jeho veku,

* jednu polhodinovu prestavku za pracovnu zmenu na dojCenie v
dalSich Siestich mesiacoch.

V pripade, ak ide o zamestnankynu, ktora pracuje na kratSi pracovny
¢as, ale najmenej v rozsahu %2 ustanoveného tyzdenného pracovného
Casu, patri jej len

» jedna polhodinova prestavka na dojCenie na kazdé dieta do konca
Siesteho mesiaca veku.

Prestavky na dojéenie mozno v rdmci pracovnej zmeny vzajomne
zluCovat a poskytnut ich na zaciatku alebo na konci pracovnej zmeny.
Zaroven sa prestavky na doj¢enie zapocitavaju v kontexte § 170 ods.
3 ZP do pracovného €asu Zeny, pricom zamestnavatel je povinny po-
skytnut takejto zamestnankyni nahradu mzdy v sume jej priemerného
zarobku.

Pracovné podmienky mladistvych zamestnancov regulované
najma znenim § 171-175 ZP vytvaraju z legislativneho hladiska pravne
predpoklady na osobitnu ochranu tejto zamestnaneckej kategérie. Podla
ustanovenia § 40 ods. 3 ZP sa za mladistvého zamestnanca povaZzuje
zamestnanec, ktory je mladsi ako 18 rokov. Medzi zakladné povinnosti
zamestnavatela pri zamestnavani mladistvych zamestnancov patri

» utvarat priaznivé podmienky na vSestranny rozvoj telesnych a du-
Sevnych schopnosti, ¢« osobitne upravit ich pracovné podmienky,

» Uzko spolupracovat so zakonnymi zastupcami pri rieSeni doleZitych
otazok tykajucich sa ich zamestnania,
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» viest evidenciu mladistvych zamestnancov, ktorych zamestnava
vV pracovnom pomere, evidencia musi obsahovat’ aj datum narodenia
mladistvych zamestnancov,

* vyziadat si vyjadrenie zakonného zastupcu mladistvého na uzatvo-
renie pracovnej zmluvy,

» dat na vedomie zakonnému zastupcovi skon¢enie pracovného po-
meru zo strany zamestnavatela vypovedou, okamzitym skon&enim
pracovného pomeru a dohodou,

* vyziadat' si vyjadrenie zakonného zastupcu, ak pracovny pomer
skon¢&i mladistvy zamestnanec vypovedou, okamzitym skonéenim
pracovného pomeru alebo skonenim v skuSobnej dobe alebo do-
hodou,

* zamestnavat mladistvych zamestnancov len pracami, ktoré su pri-
merané ich fyzickému a rozumovému rozvoju a ktoré neohrozuju ich
mravnost, ako aj poskytovat' im pri praci zvySenu starostlivost,

» zabezpedit absolvovanie lekarskych vySetreni pred uzatvorenim
pracovnej zmluvy, pred preradenim na inu pracu, resp. pravidelne
alebo podla potreby (najmenej raz za rok),

 prihliadat pri ukladani pracovnych uloh mladistvému zamestnancovi
na vyjadrenia a odporucania obsiahnuté v lekarskych posudkoch.

Specifickou formou ochrany mladistvych zamestnancov v pracov-
nopravnych vztahoch je zakotvenie zdkazu vykonu niektorych prac
na zaklade ustanovenia § 174 ZP z hladiska pracovného ¢asu a na
zaklade ustanovenia § 175 ZP z hladiska druhu prace. Podla kritérii
pracovného ¢asu sa zamestnavatelovi zakazuje zamestnavat mladis-
tvého zamestnanca

» pracou nadcas (podla ustanovenia § 97 ZP ide o pracu vykonavanu
nad uréeny tyzdenny pracovny ¢as),

* nocnou pracou (podla ustanovenia § 98 ZP ide o pracu vykonavanu
v ¢ase medzi 22. hodinou a 6. hodinou); mladistvi zamestnanci starsi
ako 16 rokov mézu no¢nu pracu vykonavat iba vynimocéne, ak vykon
nocnej prace nepresahuje jednu hodinu a bezprostredne nadvazuje
na ich pracu v dennej zmene podfa pre nich platného rozvrhnutia
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pracovnych zmien a ak je potrebny z hladiska ich pripravy na po-
volanie,

» pracou, ktora by z hladiska spdsobu odmenovania zavisiaceho od
pracovného vykonu ohrozovala bezpe€nost a zdravie pri praci.

Sucasne je zamestnavatelovi zakazané nariadit mladistvému zamest-
nancovi alebo s nim dohodnut pracovnu pohotovost. Zamestnavatelovi
sa uklada aj povinnost poskytnut mladistvému zamestnancovi, ktory
nesmie byt zamestnavany pracou, na ktoru ziskal kvalifikaciu, preto-
Ze je jej vykon mladistvym zamestnancom zakézany alebo preto, Ze
podla lekarskeho posudku ohrozuje jeho zdravie, inu primeranu pracu
zodpovedajucu pokial mozno jeho kvalifikacii, a to az dovtedy, kym
mladistvy zamestnanec bude méct tuto pracu vykonavat.

Z hladiska druhu prace sa mladistvi zamestnanci nesmu zamest-
navat pracami

* pod zemou pri tazbe nerastov alebo pri razeni tunelov a §tolni,

» ktoré so zreteflom na anatomické, fyziologické a psychické zvlast-
nosti v tomto veku su pre neho neprimerané, nebezpecéné alebo jeho
zdraviu Skodia,

» pri ktorych su vystaveni zvySenému nebezpecenstvu urazu,

 privykone ktorych by mohli vazne ohrozit bezpecnost alebo zdravie
spoluzamestnancov alebo inych oséb.
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14. Kolektivhe pracovné pravo

Kolektivne pracovné pravo predstavuje suhrn pravnych noriem, ktoré
upravuju pravne vztahy v pracovnom prave, kde jednym zo subjektov je
kolektivny subjekt — kolektivne pracovnopravne vztahy. Ako kolek-
tivny subjekt méze vystupovat kolektiv zamestnancov reprezentovany
napr. odborovym organom alebo zamestnaneckou radou, a na strane
zamestnavatela to mbze byt zvaz zamestnavatelov, sluzobny urad,
alebo aj stat.

Z vecného hladiska kolektivne pracovné pravo zahffa pravo na
koali¢nu slobodu, kolektivne zmluvy, pravo pracovného boja (Strajk
a vyluka) a rézne formy participacie zamestnancov na riadeni ¢innosti
zamestnavatela."®

Aj ked sa zmluvna sloboda taziskovo prejavuje v individualnom pra-
covnom prave, jej zakladné charakteristiky sa uplatfiuju aj v kolektivnom
pracovnom prave. Kolektivhe pracovné pravo posobi ako délezity
kontrolny mechanizmus uplatiiovania zmluvnej autonoémie stran.
V tomto vztahu pini funkciu pravnej garancie proti moznému zneuzivaniu
zmluvnej volnosti U€astnikov pracovného pomeru.

ZP zakotvuje viaceré formy kolektivhych pracovnopravnych
vzt'ahov — spolurozhodovanie, prerokovanie, pravo na informécie,
kontroln& €innost, rozhodovacia €innost’ a kolektivne vyjednavanie.
Niektoré z uvedenych foriem zveruje do pésobnosti odborovych orga-
nov, iné zasa do pdsobnosti zamestnaneckych rad, zamestnaneckého
dovernika, zastupcov zamestnancov na ochranu prace. Uplatfiovanie
prav z pracovnopravnych vztahov priamo voc&i zamestnavatelovi alebo
prostrednictvom sudu zakon zveruje priamo zamestnancom.

Okrem uvedenych foriem kolektivnych pracovnopravnych vztahov
vznikaju aj tripartitné kolektivne vztahy upravené zakonom o tripartite
(zakon €. 103/2007 Z. z. v zneni neskorsich predpisov). Su to trojstranné
konzultacie (socialny dial6g) na celostatnej Urovni medzi Statom a social-

8 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2007, s. 739
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nymi partnermi (zamestnavatelia a zamestnanci prostrednictvom svojich
zastupcov), ktori vzajomne vyjednavaju zasadné otazky hospodarskeho
a socialneho rozvoja zamestnanosti s cielom dohodnut sa.

Spolurozhodovanie

S ciefom zabezpecit spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky
sa zamestnanci zucastfiuju na rozhodovani zamestnavatela, ktoré
sa tyka ich ekonomickych a socialnych zaujmov, a to priamo alebo
prostrednictvom prislusného odborového organu, zamestnaneckej rady
alebo zamestnaneckého dévernika.

Pri tejto forme kolektivnych pracovnopravnych vztahov zamestnavatel
mdbze vykonavat svoje kompetencie len za podmienky predchadzaju-
ceho suhlasu zastupcov zamestnancov a po dohode s nim. Spoluroz-
hodovacia kompetencia zastupcov zamestnancov sa prejavuje napr.
v oblasti pracovného ¢asu a jeho rozvrhnutia alebo v oblasti skoncenia
pracovného pomeru zo strany zamestnavatela.

Prerokovanie

Tato forma kolektivnych pracovnopravnych vztahov je zalozena na
prerokovani urcitej otazky so zastupcami zamestnancov. Prerokovanie
je vymena nazorov a dialég medzi zastupcami zamestnancov a zamest-
navatelom. Zamestnavatel musi predlozit danu otéazku na prerokovanie
so zastupcami zamestnancov este pred svojvolnym rozhodnutim. Ide
o pripady organizaénych zmien na strane zamestnavatela, zasadné
otazky podnikovej socialnej politiky, otazku pracovnych podmienok
zamestnancoyv, systém odmeriovania zamestnancov, hromadnu Upravu
pracovného ¢asu, a pod.

Pravo na informacie

Zamestnanci maju pravo na poskytovanie informacii o hospodarske;j
a financnej situacii zamestnavatela a o predpokladanom vyvoiji jeho ¢in-
nosti, a to zrozumitefnym spdsobom a vo vhodnom &ase. Informovanie
je poskytnutie udajov zamestnavatelom zastupcom zamestnancov s
cielom oboznamenia sa s obsahom informacie. ZP sucasne opraviiuje
zamestnavatela odmietnut’ poskytnutie takychto informacii alebo za-
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viazat' zastupcov zamestnancov povinnostou ml¢anlivosti, pokial ide
o informacie, ktoré by mohli zamestnavatela poskodit.

Kontrolna éinnost’

Zastupcovia zamestnancov kontroluju dodrzZiavanie pracovnoprav-
nych predpisov vratane mzdovych predpisov a zavazkov vyplyvajucich
z kolektivnej zmluvy, pri¢om su opravneni najma

» vstupovat na pracoviska zamestnavatela v ¢ase dohodnutom so
zamestnavatelom, pripadne najneskér do troch pracovnych dni po
oznameni zamestnavatelovi o vstupe na jeho pracoviska,

» vyzadovat od veducich zamestnancov potrebné informacie a pod-
klady,

* podavat navrhy na zlepSovanie pracovnych podmienok,

» vyzadovat od zamestnavatela, aby dal pokyn na odstranenie ziste-
nych nedostatkov,

* navrhovat zamestnavatelovi alebo inému organu poverenému kon-
trolou dodrziavania pracovnopravnych predpisov, aby uplatnil vhodné
opatrenia voci veducim zamestnancom, ktori poruSuju pracovnoprav-
ne predpisy alebo povinnosti vyplyvajuce pre nich z kolektivnych
zmluav,

» vyzadovat od zamestnavatela informacie o tom, aké opatrenia boli vy-
konané na odstranenie nedostatkov zistenych pri vykone kontroly.

Rozhodovacia ¢innost’

Rozhodovaciu pravomoc maju len odborové organy a smeruje pre-
dovsetkym dovnutra odborovej organizacie, ktora sa samostatne rozho-
duje o otazkach jej vzniku, vnutorného usporiadania, ¢innosti, majetku,
prispevkov. Tieto otazky su predmetom uUpravy stanov odborovych
organov.

Kolektivne vyjednavanie

Podla ¢lanku 10 Zakladnych zasad ZP zamestnanci a zamestnavate-
lia maju pravo na kolektivne vyjednavanie. Na kolektivnom vyjednavani,
ktorého ciefom je uzavretie kolektivnej zmluvy, sa zu€asthuju prislusné
organy odborovych organizacii a zamestnavatelia. V pripade rozporu
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ich zaujmov zamestnanci maju pravo na Strajk a zamestnavatelia maju
pravo na vyluku.

Kolektivne vyjednavanie

Spomedzi vSetkych foriem kolektivnych pracovnopravnych vztahov
sU najvyznamnejSie kolektivne pracovnopravne vztahy viaZzuce sa na
oblast’ kolektivheho vyjednavania. Tieto kolektivhe pracovnopravne
vztahy upravuju vztahy medzi zastupcami zamestnancov a zamest-
navatelom, ako aj vztahy medzi vy$Simi odborovymi organmi (zvazy)
a organizaciami zamestnavatelov. Kolektivne pracovnopravne vztahy
7 hladiska pravneho postavenia zamestnanca nenahradzaju individu-
alne pracovnoprévne vztahy, ale ich dotvéraju, doplifiaju a ochrariuju.
Obsah kolektivnych pracovnopravnych vztahov spociva najma v prav-
nej uprave pracovnych a mzdovych podmienok a v roz8ireni ucasti
zamestnancov na riadeni.

Kolektivne vyjednavanie upravuje zakon €. 2/1991 Zb. o kolektivnom
vyjednavani v zneni neskorSich predpisov (dalej len ,zakon o kolektiv-
nom vyjednavani“). Uvedeny zakon ma v doterajSom historickom vyvoji
pracovného prava mimoriadny vyznam. Vytvara pomerne Siroky pravny
ramec vzniku a dalSieho formovania kolektivneho pracovného prava.
Zakon obsahuje v prevaznej miere procesnopravne ustanovenia, avSak
nechybaju v iom ani hmotnopravne aspekty vztahujice sa na predmet
a obsah kolektivneho vyjednavania. ZP je k zakonu o kolektivhom vy-
jednavani vo vztahu subsidiarity.

Zakon o kolektivhom vyjednavani pojem kolektivne vyjednavanie
nedefinuje a ani neSpecifikuje jeho obsah. NajvSeobecnejSiu charakte-
ristiku kolektivneho vyjednavania upravuje Dohovor MOP €. 154 o pod-
pore kolektivneho vyjednavania z roku 1981. Pod pojem kolektivhe
vyjednavanie patria vSetky vyjednavania medzi zamestnavatelom,
skupinou zamestnavatefov alebo jednou &i niekofkymi organizaciami
zamestnavatefov na jednej strane a jednym alebo niekolkymi organi-
zaciami zamestnancov na strane druhej, ktorych ucelom je vymedzenie
pracovnych podmienok a podmienok zamestnavania, alebo Uprava
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vztahov medzi zamestnavatelmi a ich organizaciami a organizaciou
alebo organizaciami zamestnancov.

Kolektivne zmluvy

Vysledkom kolektivheho vyjednavania su kolektivhe zmluvy.
Pojem kolektivna zmluva nie je definovany ani v ZP, ani v zakone o ko-
lektivnom vyjednavani. Tento pojem nevymedzuje Ziadna medzinarod-
nopravna norma. Vymedzenie tohto pojmu je vSak uvedené v ¢lanku 2
Odporucania MOP €. 91 o kolektivnych zmluvach z roku 1951. Podla
tohto Odporucania je kolektivha zmluva ,kazda pisomna dohoda tyka-
juca sa pracovnych podmienok a podmienok zamestnania uzatvorena
na jednej strane zamestnavatefom, skupinou zamestnavatelov alebo
Jjednou Ci viacerymi organizaciami zamestnavatelov a na druhej strane
Jjednou alebo viacerymi organizaciami zastupujucimi pracovnikov, pri-
padne, ak také organizacie nie su, zastupcami prislusnych pracovnikov,
ktorych pracovnici riadne zvolili a spilnomocnili v stlade s narodnymi
zakonmi a d'al§imi predpismi.*

Zamestnanci maju pravo na kolektivne vyjednavanie len prostrednic-
tvom prislusného odborového organu ako zastupcu zamestnancov.

V ramci kolektivnych zmluv sa rozliSuju:

a) podnikové kolektivhe zmluvy uzatvarané medzi prisluSnym od-
borovym organom a zamestnavatelom (kolektivnu zmluvu méze
so zamestnavatelom uzatvarat iba odborovy organ)
b) kolektivhe zmluvy vysSieho stupiia uzatvarané
- pre vacsi poCet zamestnavatelov medzi prislusnym vysSsSim
odborovym organom (odborovy zvaz) a organizaciou alebo
organizaciami zamestnavatelov,

- medzi prislusnym vyssSim odborovym organom a zamestna-
vatelom, ktorym je Stat,

- pre zamestnavatelov, ktori pri odmenovani postupuju podla oso-
bitného predpisu'® medzi prislu§nym vys$sim odborovym or-

9§ 1 ods. 1 zakona €. 553/2003 Z. z. o odmeniovani niektorych zamestnancov pri
vykone prace vo verejnom zaujme v zneni neskorsich predpisov
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ganom, vladou poverenymi zastupcami a reprezentativnymi
zastupcami zamestnavatelov.

Kolektivhe zmluvy vy3Sieho stupfia nie su nadradené podnikovym
kolektivnym zmluvam, ale mézu spdsobit’ ich €iastoCnu neplatnost, ak
by naroky zamestnancov upravovali v menSom rozsahu nez kolektivna
zmluva vysSieho stupna.

Kolektivna zmluva je zavazna pre zmluvné strany, ako aj pre dalSie
subjekty, ktorymi su:

» zamestnavatelia, za ktorych uzatvorila kolektivnu zmluvu organizacia
zamestnavatelov,

» zamestnanci, za ktorych uzatvoril kolektivhu zmluvu prislusny odbo-
rovy organ alebo prislusny vy8si odborovy organ,

» odborovy organ, za ktory kolektivnu zmluvu uzatvoril prislusny vyssi
odborovy organ.

Obsahové a formalne nalezitosti kolektivnej zmluvy

Kolektivne zmluvy su zalozené na zmluvnom principe. Su to dvoj-
stranné pravne ukony, ktoré maju suasne charakter normativneho
pravneho aktu. Kolektivne zmluvy su normativne zmluvy a pozostavaju
zo zavazkovej a normativnej Casti.

Ustanovenia kolektivnej zmluvy maju vdeobecnu povahu a upravuju
celu skupinu pravnych vztahov neurcitého poctu a rovnakého druhu.
Zakon o kolektivnom vyjednavani vymedzuje obsahovy ramec kolek-
tivnych zmluv tak, Zze kolektivne zmluvy upravuju

* individualne vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami,
» kolektivne vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami,
e prava a povinnosti zmluvnych stran.

V kolektivnej zmluve je mozné zvySovat a rozSirovat pracovnopravne
naroky zamestnancov. Toto je vS8ak mozné len v ramci dispozitivnych
ustanoveni ZP. Znizovat pracovnopravne naroky zamestnancov je nepri-
pustné. Naroky, ktoré vzniknu z kolektivnej zmluvy jednotlivym zamest-
nancom, sa uplatfiuju a uspokojuju ako ostatné naroky zamestnancov z
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pracovného pomeru. Podla ustanovenia § 231 ods. 1 ZP je neplatna ta

Cast’ pracovnej zmluvy, ktora obsahuje niZzsi rozsah pracovnopravnych
narokov zamestnancov nez ako to upravuje kolektivna zmluva.

V kolektivnej zmluve, ktord uzatvara odborovy organ so zamestna-
vatelom, mozno upravit’ pracovné podmienky vratane mzdovych pod-
mienok, podmienky zamestnavania, vztahy medzi zamestnavatelmi a
zamestnancami, vztahy medzi zamestnavatelmi alebo ich organizaciami
a jednou organizaciou alebo viacerymi organizaciami zamestnancov
vyhodnejsie ako to upravuje ZP alebo iny pracovnopravny predpis,
ak to ZP alebo iny pracovnopravny predpis nezakazuje alebo ak z ich
ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit.

Castou obsahovou néleZitostou kolektivnej zmluvy je v rdmci pra-
covnych podmienok pravna Uprava pracovného ¢asu zamestnancov, to
znamena vymedzenie tyzdenného pracovného €asu, rozvrhnutie pra-
covného Casu, zaciatok a koniec pracovného €asu, rozvrh pracovnych
zmien, zaciatok a koniec prestavok na odpocinok a jedenie a urcenie
Casu potrebného na osobnu odistu po skon&eni prace v prevadzkach,
kde to povaha prace vyzaduje (tento ¢as sa zapocitava do pracovného
Casu). V suvislosti s pracovnym ¢asom sa v kolektivnej zmluve upravuje
praca nadc¢as, no¢na praca, pripadne pracovna pohotovost.

Kolektivha zmluva méze rieSit otazku stravovania zamestnancov.
Zamestnavatel mbze zabezpelovat stravovanie zamestnancov vo
vlastnom stravovacom zariadeni, v stravovacom zariadeni iného za-
mestnavatela alebo zabezpedi stravovanie pre svojich zamestnancov
prostrednictvom pravnickej alebo fyzickej osoby, ktora ma opravnenie
poskytovat stravovacie sluzby. V pripade poskytovania prispevku na
stravovanie kolektivha zmluva upravi podmienky a vy38ku jeho posky-
tovania.

V zaujme regeneracie zamestnancov mdze kolektivna zmluva upra-
vovat vymeru dovolenky vyhodnejSie nez to stanovuje ZP, ktory priznava
zakladnu vymeru dovolenky zamestnancom v rozsahu najmenej Styroch
tyzdnov. Zamestnavatel méze rozsah dovolenky navysit.
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V kolektivnej zmluve sa pravidelne vyskytuje uprava mzdovych pod-
mienok, to znamena napr. vySka mzdového zvyhodnenia za pracu
nadcas, no¢nu pracu, pracovnu pohotovost, za pracu v sobotu a ne-
delu, vySka nahrady mzdy za sviatok, ako aj mzdové kompenzacie za
stazeny vykon prace. Mzdové podmienky zahffhaju aj dalSie zlozky
mzdy, napr. vykonnostno-osobnu odmenu, ako aj dalSie prispevky
zamestnavatela, napr. valorizaCny prispevok. Zamestnavatel moze
navrhnut v suvislosti s vyplatou mzdy odliSnu splatnost’ mzdy nez to
upravuje vo vSeobecnosti ZP.

V ramci kolektivnej zmluvy méze zamestnavatefl priznat urcité odme-
ny svojim zamestnancom. Méze ist o odmenu pri dosiahnuti urcitého
Zivotného jubilea, projektovu odmenu za pracu na schvalenom projekte,
mimoriadnu odmenu za mimoriadne vykony, ktoré su nad ramec pracov-
nej naplne zamestnanca, ktoré zlepsuju procesy alebo ktoré preukazuiju
ekonomické, strategické a pravne vyhody, a podobne.

Dizka vypovednej doby méze byt v kolektivnej zmluve upravena tiez
odli$ne nez ako to zakotvuju dispozitivne ustanovenia ZP. Upravou dizky
vypovednej doby sa upravi aj vySka odstupného pre zamestnanca.

Kolektivna zmluva obsahuje aj niektoré otazky procesného charakte-
ru, ustanovenia o dobe platnosti a u¢innosti a dalSie skuto¢nosti, ktoré
predpoklada zakon.

Zavéaznost’ kolektivnej zmluvy

Zavazna kolektivna zmluva musi byt platna a ucinnéa. Kolektivna
zmluva je platna, ak je uzatvorena pisomne. Podpisy opravnenych za-
stupcov alebo opravnenych zastupcami prislusnych odborovych organov
a zamestnavatela, pripadne zastupcov organizacii zamestnavatelov,
musia byt na tej istej listine.

Samotny postup pri uzatvarani kolektivnych zmluv, ktoré su ciefom
kolektivneho vyjednavania, upravuje ustanovenie § 8 zakona o kolek-
tivnom vyjednavani.

Kolektivne vyjednavanie sa zacina predlozenim pisomného navrhu
na uzatvorenie kolektivnej zmluvy jednou zo zmluvnych stran druhej
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zmluvnej strane. Zmluvnej strane, ktorej bol navrh na uzatvorenie ko-
lektivnej zmluvy adresovany, vyplyva zo zakona povinnost na navrh
pisomne odpovedat’ najneskdr do 30 dni, ak sa zmluvné strany nedo-
hodnu inak. V odpovedi sa musi zmluvna strana vyjadrit k tym Castiam,
ktoré neboli prijaté. Na rozdiel od techniky uzatvarania zmluv podla OZ,
zakon o kolektivhom vyjednavani vyZaduje predloZenie navrhu iba v pi-
somnej forme. Zmluvné strany su povinné spolu rokovat a poskytovat’ si
dalSiu pozadovanu sucinnost, ak nebude v rozpore s ich opravnenymi
zaujmami. Tato povinnost sa vztahuje na podnikové kolektivhe zmluvy,
ako aj na kolektivne zmluvy vy&Sieho stupna.

Rokovanie o uzatvoreni novej kolektivnej zmluvy su povinné zmluvné
strany zacat najmenej 60 dni pred skon€enim platnosti uzatvorenej
kolektivnej zmluvy. Ugelom tohto ustanovenia je zabezpegit' kontinuitu
medzi kolektivnymi zmluvami.

Zmluvné strany mozu v kolektivnej zmluve dohodnut moznost zmeny
kolektivnej zmluvy a jej rozsah. Pri tejto zmene sa postupuje ako pri
uzatvarani kolektivnej zmluvy.

Prisludny odborovy organ je povinny oboznamit zamestnancov s
obsahom kolektivnej zmluvy najneskér do 15 dni od jej uzatvorenia.

Podmienkou platnosti kolektivnej zmluvy vy&Sieho stupria je okrem
dodrzania pisomnej formy aj doloZenie zoznamu zamestnavatelov, za
ktorych boli kolektivne zmluvy uzatvorené. Kolektivna zmluva vy$Sieho
stupna, kde na strane zamestnavatela je stat, nadobuda platnost su-
¢asne s nadobudnutim ucinnosti zakona o Statnom rozpocte. Kolektivne
zmluvy vy$Sieho stupfa sa ukladaju na Ministerstve prace, socialnych
veci a rodiny SR. Kolektivnu zmluvu vy$Sieho stupfia je zmluvna strana
na strane zamestnavatelov povinna odovzdat prisluSnému ministerstvu
do 15 dni odo dia podpisania kolektivnej zmluvy vySSieho stupria.
UloZenie kolektivnej zmluvy vy$8ieho stupfia sa oznamuje v Zbierke
zakonov SR na zaklade poziadavky ministerstva.

Kolektivna zmluva je neplatna v tej Casti, ktora je v rozpore so vSe-
obecne zavaznymi pravnymi predpismi alebo upravuje naroky zamest-
nancov v mensSom rozsahu nez kolektivha zmluva vysSieho stupnia.

383



Pre jedného zamestnavatela moze platit len jedna kolektivna zmluva
vy&Sieho stupnia.

Kolektivha zmluva sa uzatvara na dobu, ktora je v nej vyslovne urce-
na. Je na dohode zmluvnych stran na aku dobu sa kolektivha zmluva
uzatvara. Pokial k ur€eniu tejto doby neddjde, plati pravna domnienka,
Ze sa kolektivna zmluva dojednala na jeden rok.

Uginnost kolektivnej zmluvy sa zadina prvym diiom obdobia, na
ktoré sa zmluva uzavrela, a kon¢i sa uplynutim tohto obdobia, pokial
doba ucinnosti niektorych zavazkov nie je v kolektivnej zmluve dojed-
nana odchylne. Naroky, ktoré vyplyvaju z normativnej Casti kolektivnej
zmluvy, si mézu zamestnanci uplatnit na sude odo dna jej ucinnosti.
V pripade nesplnenia zavazkov zo zavazkovej Casti kolektivnej zmluvy
md&ze vzniknut kolektivny pracovny spor, ktory sa spravuje procesnym
postupom pred sprostredkovatelom alebo rozhodcom.

Kolektivne spory

Kolektivne spory su podla zakona o kolektivnom vyjednavani spory
o uzavretie kolektivnej zmluvy a spory o plnenie zdvazkov z kolektivnej
zmluvy, z ktorych nevznikaju naroky jednotlivym zamestnancom. Pro-
cesny pristup pri tychto kolektivnych pracovnych sporoch je odlisny.

Spory o uzavretie kolektivhej zmluvy

V praxi sa ¢asto vyskytuju situacie, ked strany nevedia najst spoloc-
nu re€ a nie su bez pomoci tretej osoby schopné uzatvorit kolektivnu
zmluvu.

Spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy mozno riesit pred sprostredko-
vatefom, na ktorom sa zmluvné strany dohodnu alebo v pripade ich ne-
zhody ho uri na Ziadost ktorejkolvek zo zmluvnych stran ministerstvo zo
zoznamu sprostredkovatelov vedeného na ministerstve. Konanie pred
sprostredkovatelom sa povaZzuje za neuspesSné, ak sa spor nevyriesi
do 30 dni odo dfia, ked bol sprostredkovatel oboznameny s predmetom
sporu, ak sa zmluvné strany nedohodnu na inej osobe.
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Ak bolo konanie pred sprostredkovatelom neuspesné, zmluvné
strany m6Zu po dohode poziadat’ o rozhodnutie v spore rozhodcu. Ak
rozhodca spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy rozhodne, diiom do-
ru€enia rozhodnutia rozhodcu zmluvnym stranam je kolektivna zmluva
uzatvorena. Rozhodnutie rozhodcu je v tomto pripade konstitutivny
pravny akt, ktory nahradza volu zmluvnych stran v spore o uzatvorenie
kolektivnej zmluvy.

Ak neddjde k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy ani po konani pred
sprostredkovatelom a zmluvné strany nepoziadaju o rieSenie sporu
rozhodcu, moze sa ako krajny prostriedok v spore o uzatvorenie ko-
lektivnej zmluvy vyhlasit’ Strajk, ktorym sa rozumie Ciasto¢né alebo
uplné preruSenie prace zamestnancami. Ide o natlakovy prostriedok,
ktory mbze za urditych zdkonnych podmienok zvolit prislusny odborovy
organ vtedy, ked uzatvorenie kolektivnej zmluvy nie je mozné vymoct’
inak. Taky isty krajny prostriedok natlaku méze pouzit’ aj zamestnava-
tel, ktory ma v pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy pravo
vyhlasit’ vyluku, ktorou sa rozumie Ciastocné alebo Uplné zastavenie
prace zamestnavatelom.

Spory o plnenie zavizkov z kolektivhej zmluvy

Spory o plnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy sa musia riesit pred
sprostredkovatelom, pripadne pred rozhodcom. Na rozdiel od sporov o
uzatvorenie kolektivnej zmluvy, kde rozhodnutie rozhodcu je konecné
a nemozno sa proti nemu odvolat, pravoplatné rozhodnutie rozhodcu
v spore o plnenie zavazkovej Casti kolektivnej zmluvy je vykonatelné,
no mozno sa proti nemu odvolat na krajskom sude prislusnom podla
sidla odporcu.

Pri sporoch o plnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy nemozno uz po
jej uzavreti vyhlasit Strajk.
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15. Medzinarodné pracovné pravo

Korene medzinarodného pracovného prava nachadzame predo-
vSetkym v celospolo€ensky zdecimovanom povojnovom prostredi dvad-
siatych az Styridsiatych rokov minulého storoCia. Medzi jeho zakladné
pramene sa postupom ¢asu vyprofilovali najma normotvorné aktivity
Organizacie spojenych narodov (vratane jej predchodkyne Spolo¢nosti
narodov) a dohovory a odporu¢ania Medzinarodnej organizécie prace.
Analyza dévodov veducich ku vzniku medzinarodného pracovného prava
vykazuje viacero osobitnych skupin. Primarnym problémom vtedajSieho
pracovného sveta bolo ignorovanie zasad fudskosti a humanity. Pra-
covné podmienky zamestnancov nezohladfiovali ich osobné zaujmy,
zdravie, rodinny zivot, socialne zabezpecenie alebo elementarne pra-
covné prava, ¢oho doésledkom sa v atmosfére nulovych pokrokovych
ambicii stali neznesitelnymi. Popri tychto skuto€nostiach, ale existovali
aj dovody politické, ktorych smerovanie bolo prednostne zamerané na
vytvorenie nadnarodnych organizacii pdsobiacich vo sférach pracov-
ného a socialneho sveta s cielom nastartovat’ jeho regulaciu. Hrozba
socialnych nepokojov, vzbur a rebélie predstavovala realnu moznost’
destabilizacie mieru. Preto v takejto spolo¢enskej situacii bola evidentna
snaha reprezentovana silnym politickym tlakom a podporovana najma
manufakturnou lobby o zalozenie medzinarodného pracovného prava,
resp. ustanovizni, ktoré ho budu kreovat’ a su€asne dohliadat’ na jeho
uplatfiovanie. Nemenej délezité motivy akcelerujuce tieto aktivity boli
ekonomické zaujmy jednotlivych krajin. Potreba socialnej reformy a jej
pripadné Uspesné uvedenie do praxe vytvarali predpoklady pre vacsi
hospodarsky rast, naopak, absencia progresivnych socialnych zmien
predpovedala hospodarsku krizu.

Organizacia spojenych narodov (dalej len ,OSN*) je najvacsia
medzinarodnd, medzivladna a politickd organizacia. Jej zakladnym
ciefom je udrziavanie medzinarodného mieru a bezpecnosti bez pouzitia
sily alebo inej hrozby, rozvijanie priatel'skych vztahov medzi narodmi
zalozenych na zdsade rovnopravnosti a sebauréenia, uskutocnovanie
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medzinarodnej spoluprace z hfadiska hospodarskeho, socialneho,
kultirneho a humanitarneho.?°

V zmysle uvedeného mozno konstatovat, ze OSN sa problematike pra-
covnopravnych a socialnych vztahov venuje iba v obmedzenom rozsahu,
medzi dokumenty, ktoré sa ramcovo dotykaju tejto oblasti patri najma:

VSeobecna deklaracia l'udskych prav prijata a vyhlasena v roku
1948. Deklaracia nie je zmluva, dohoda medzi krajinami ani inak za-
vazny pravny dokument. Pre ¢lenské Staty nema preto status zavaz-
nosti, je vyhlasenim principov vdeobecne uznavanych ako Standardy
spravania sa. Mnohi renomovani pravnici a autori pravnych vied ale
zastavaju nazor, ze jej zavaznost vyplyva z medzinarodnych zvyklosti
a praxe, kedZe jej znenie (alebo jeho Cast/Casti) sa aplikovali v mno-
hych normativnych pravnych textoch v réznych krajinach sveta. Jej
mimoriadny vyznam spociva tieZ v relativnej komplexnosti pravnej
upravy postihujucej réznorodé spoloCenské a pravne vztahy a situacie.
Obsahuje napriklad ustanovenia o zakaze diskriminacie'' bez ohladu
na odliSnosti akéhokolvek druhu, ako su rasa, farba pleti, pohlavie,
jazyk, nabozenstvo, politické a iné presvedc€enie, narodny alebo so-
cialny pdvod, majetok &i rod. Zakazuje rozdiely z dévodu politického,
pravneho alebo medzinarodného postavenia krajiny alebo uzemia, ku
ktorym osoba prislucha, €i uz ide o krajinu alebo Uzemie nezavislé,
suverénne, porucenské, nesamospravne alebo podrobené inému ob-
medzeniu suverenity. Deklaruje rovnost’ pred zakonom'?? a pravo na
rovnaku pravnu ochranu s vylu¢enim diskriminacie. Uznava rovnost fudi
v dbstojnosti a pravach, pravo na zivot, slobodu, osobnu bezpecnost,

20 Bélina, M. a kol.: Pracovni pravo. Praha, C. H. Beck 2007, s. 36

21 Porovnaj s &l. 12 ods. 2 zakona &. 460/1992 Zb. Ustava Slovenskej republiky v zneni
neskorsich predpisov podla ktorého, cit.: ,Zakladné prava a slobody sa zarucuju na
uzemi Slovenskej republiky vSetkym bez ohladu na pohlavie, rasu, farbu pleti, ja-
zyk, vieru a nabozZenstvo, politické, ¢i iné zmyslanie, narodny alebo socialny pévod,
prislusnost’ k narodnosti alebo etnickej skupine, majetok, rod alebo iné postavenie*

22 Podrla ¢l. 7 Deklaracie, cit.: ,Vsetci su si pred zakonom rovni a maji pravo na rovnaku
zakonnu ochranu bez akéhokolvek rozdielu. VSetci maju pravo na rovnaku ochranu
proti akejkolvek diskriminécii, ktora porusuje VSeobecnu deklaraciu ludskych prav, a
proti akémukolvek podnecovaniu k takejto diskriminacii
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zakaz otroctva a iného krutého zaobchadzania, nevolnictva, mucenia,
nestrannost’ a nezavislost sudov, zasadu prezumpcie neviny, slobodu
myslenia, svedomia, nabozenstva, prejavu, presvedcenia, pokojného
zhromazdovania, zdruzovania a dalSie. Katalég pracovnych a social-
nych prav obsahuje najma:

pravo na pracu; slobodnu volbu zamestnania; pravo na spravodlivé
a uspokojujuce pracovné podmienky a ochranu proti nezamestna-
nosti (¢l. 23),

pravo na rovnaku odmenu za rovnaku pracu bez akejkolvek diskrimi-
nacie; pravo na spravodlivi a uspokojujucu odmenu za pracu, ktora
zabezpedi zamestnancovi a jeho rodine zivotné podmienky zodpove-
dajuce kritériam ludskej déstojnosti, a ktora, v pripade nevyhnutnosti,
bude doplnena dalSimi opatreniami socialnej povahy (¢l. 23),
pravo zakladat na ochranu zamestnaneckych zaujmov odboroveé
organizacie a pravo stat sa ich ¢lenom (¢l. 23),

pravo na odpocinok a zotavenie po praci vratane prava na rozumné
vymedzenie pracovného €asu a naroku na pravidelnu platenu do-
volenku (€. 24),

pravo na taku zivotnu uroven, ktora zabezpeci zdravie a blaho za-
mestnanca a jeho rodiny vratane potravy, o$atenia, byvania, lekarskej
starostlivosti a dalSich nevyhnutnych socialnych sluzieb (¢l. 25),
pravo na zabezpedenie v nezamestnanosti, v pripade choroby, pra-
covnej neschopnosti, ovdovenia, v starobe alebo v inych pripadoch
straty prostriedkov potrebnych k obZive v désledku okolnosti neza-
vislych na véli zamestnanca (Cl. 25).

Dohovor o odstraneni vSetkych foriem rasovej diskriminacie'?

bol prijaty v roku 1965. Definoval pojem ,rasova diskriminacia“'?* a vy-

23 Pozri Vyhlasku ministra zahrani¢nych veci €. 95/1974 Zb. o Medzinarodnom dohovore

o odstraneni vSetkych foriem rasovej diskriminacie

124 \/yraz ,rasova diskriminacia“ pre uc¢ely Dohovoru v zmysle €l. 1 znamena, cit.: ,aké-

kolvek rozliSovanie, vylucovanie, obmedzovanie alebo zvyhodriovanie zaloZzené na
rase, farbe pleti, rodovom, narodnostnom alebo etnickom pévode, ktorého cielom alebo
nasledkom je znemoZnenie alebo obmedzenie uznania, uplatnenia alebo uskutocriova-
nia ludskych prav a zakladnych slobdd na zaklade rovnosti v politickej, hospodarskej,
socialnej, kulturnej alebo ktorejkolvek inej oblasti verejného Zivota*
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lucil ju zo vSetkych oblasti politickej, hospodarskej, socialnej, kulturnej
alebo akejkolvek inej sféry spolocenského zivota. Dohovor inicioval
a sformuloval zavazok signatarskych krajin (¢l. 2), ze budu bez odkladu
a vSetkymi vhodnymi (zakonnymi) prostriedkami smerovat k odstrane-
niu diskriminacie a napomahat rozvoju porozumenia medzi vSetkymi
rasami. K dal8im vyznamnym principom patri zdsada trestnosti rasovej
diskriminacie (Cl. 4), z&sada rovnosti pred zdkonom (€l. 5) a prevenéna
zasada vychovnej a osvetovej Cinnosti (€l. 7).

Medzinarodny pakt o obc¢ianskych a politickych pravach'® bol
prijaty v roku 1966 a obsahuje ustanovenia o zakaze diskriminacie (Cl.
2), ked konstatuje, ze kazdy Stat, ktory je zmluvnou stranou Paktu sa
zavazuje reSpektovat prava v iom uznané a zabezpecit ich vdetkym
jednotlivcom na svojom Gzemi podliehajacim jeho jurisdikcii bez aké-
hokolvek rozliSovania podla rasy, farby pleti, pohlavia, nabozenstva,
politického alebo iného zmysSlania, narodnostného alebo socialneho
pdvodu, majetku, rodu alebo iného postavenia. Pakt rovnako deklaruje
zakaz nutenych a povinnych prac (€l. 8), ato takym spdsobom, Ze
od nikoho sa nesmie vyzadovat, aby vykonaval natenu alebo povinnu
pracu. V €l. 22 je zakotvené pravo na slobodu zdruZovania, na zaklade
ktorého ma kazdy pravo na slobodu zdruZovania s inymi, ako aj pravo
zakladat na ochranu svojich zaujmov odborové organizacie a pristu-
povat k nim. Obmedzenie vykonu tohto prava pripustil Pakt vylu¢ne na
zaklade zakona, alebo ak je to nevyhnutné, v zaujme narodnej alebo
verejnej bezpecnosti, verejného poriadku, ochrany verejného zdravia
alebo moralky alebo ochrany prav a slobéd inych, rovnako v pripade
ozbrojenych sil a policie.

Medzinarodny pakt o hospodarskych, socialnych a kultiurnych
pravach'? bol prijaty v roku 1966 a taktiez vychadza z pravneho inéti-
tutu zakazu diskriminacie (€l. 2), ked hlasa, Zze zmluvné strany Pak-
tu sa zavazuju k takému vykonu prav v nom obsiahnutych, ktory sa

25 Pozri Vyhlasku ministra zahrani¢nych veci ¢. 120/1976 Zb o Medzinarodnom pakte
o obcianskych a politickych pravach

126 Pozri Vyhlasku ministra zahrani¢nych veci ¢. 120/1976 Zb o Medzinarodnom pakte
o hospodarskych, socialnych a kultarnych pravach
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bude uskutocnovat bez akéhokolvek rozliSovania podla rasy, farby
pleti, pohlavia, jazyka, ndboZenstva, politického alebo iného zmyslania,
narodnostného alebo socialneho pévodu, majetku, rodu alebo iného
postavenia. Pravo na pracu zakotvené v ¢l. 6 zahffia v sebe pravo
na prilezitost zarabat si na Zivobytie slobodne vybranou alebo prijatou
pracou. Signatarske Staty sa zaviazali, ze vykonaju také opatrenia, ktoré
zabezpedia plnohodnotnu realizaciu tohto prava a budu podporovat
a rozvijat’ rbzne programy technického zamerania, odborného vzde-
lavania, praktickych vycvikov a inych aktivit s cielom dosiahnut trvalo
udrzatelny hospodarsky, socialny a kulturny rozvoj a vysoky stupern
zamestnanosti v podmienkach zabezpecujucich jednotlivcovi zakladné
politické a hospodarske slobody. Pravo na spravodlivé a priaznivé
pracovné podmienky je garantované v intenciach ¢&l. 7, a to v rozsahu
na zaklade ktorého ma kazdy pravo na:

* odmenu, ktora poskytuje ako minimum v8etkym zamestnancom
spravodlivi mzdu a rovnakd odmenu za pracu rovnakej hodnoty bez
akéhokolvek rozliSovania, pri€om najma Zenam su zaru€ené pracov-
né podmienky nie horSie nez aké maju muzi, s rovhakou odmenou
za rovnaku pracu,

* bezpelné a zdravotne nezdvadné pracovné podmienky,

* rovnaku prilezitost dosiahnut v zamestnani povysenie na zodpove-
dajuci vyssi stupen, pricom sa nebudu uplatiiovat' iné kritéria, nez
dizka zamestnania a pracovné schopnosti,

» odpocinok, zotavenie a rozumné vymedzenie pracovnych hodin a
pravidelnu platenu dovolenku, ako aj odmenu v dioch verejnych
sviatkov.

Nadvazujuci ¢l. 8 Paktu pokracuje vo vypocte pracovnych a s nimi
suvisiacich socialnych prav vo viacerych rovinach:

» zarucuje pravo na zakladanie odborovych organizacii a pravo do
nich slobodne vstupovat za u¢elom ochrany hospodarskych a social-
nych zaujmov jednotlivca; vykon tohto prava nesmu limitovat Ziadne
obmedzenia okrem tych, ktoré ustanovuje zakon a ktoré su nevy-
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hnutné v demokratickej spolo¢nosti v zaujme narodnej bezpecnosti
alebo verejného poriadku alebo na ochranu prav a slobéd druhych,
umozfiuje odborovym organizaciam zakladat narodné federacie
alebo konfederacie a vytvarat medzinarodné odborové organizacie
alebo sa k nim pripajat,

aktivity odborovych organizacii maju charakter slobody a zvrcho-
vanosti, nesmu podliehat Ziadnym obmedzeniam okrem tych, ktoré
ustanovuje zakon a ktoré su nevyhnutné v demokratickej spolo¢nosti
v zaujme narodnej bezpecnosti alebo verejného poriadku alebo na
ochranu prav a slobéd druhych,

garantuje pravo na strajk za predpokladu, Ze sa uskuto€riuje v su-
lade so zédkonmi prislusnej krajiny.

Pravo na osobitnu ochranu matiek, deti a mladistvych vyplyva z &l.

10 a formuluje niekolko zakladnych zasad:

rodina je prirodzenou a zakladnou jednotkou spolo¢nosti, preto je
moc,

zodpovednost' vo veci starostlivosti a vychovy maloletych deti je
jedna zo zakladnych uloh rodinného zvazku,

manzelstvo sa uzatvara na zaklade slobodného suhlasu snuben-
cov,

v obdobi pred narodenim a po narodeni dietata by sa matkdm mala
poskytnut platena dovolenka a dalSie socialne vyhody,

osobitné opatrenia by sa mali robit na ochranu a pomoc vSetkym
detom a mladistvym bez akejkolvek diskriminacie na zaklade rodin-
ného pbévodu alebo inych suvislosti,

deti a mladistvi by mali bez vynimky podliehat’ ochrane pred hospo-
darskym a socialnym vykoristovanim; ich zamestnavanie pracou,
ktord by mohla Skodit ich moralke alebo zdraviu alebo by bola ne-
bezpecna pre ich Zivot alebo by mohla brzdit ich normalny vyvoj, by
malo byt trestané podla zakona,

Staty by mali tiez urcit vekovu hranicu, pod ktorou by detska praca
mala byt zakdzana a trestana podla zakona.
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Deklaracia o pokroku a rozvoji v socialnej oblasti bola prijata
v roku 1969 a nie je pre Clenské Staty pravne zavazna. Text dokumentu
je zamerany predovSetkym na hladanie rieSeni pre podporu zvySovania
zivotnej urovne, zamestnanosti, ako aj pokroku a rozvoja socialnych
a ekonomickych oblasti fudského Zivota.

Prva Cast Deklaracie (€l. 1-9) vymedzuje zakladné principy potrebné
k naplneniu vytyCenych cieflov, a to predovSetkym: povinnost’ vSetkych
narodov prispievat bez rozdielu k pokroku; pravo slobodne uZzivat vy-
sledky pokroku; nezavislost narodov zalozenu na prave narodov na
ich sebaur¢enie; nemieSanie sa do vnutornych zalezitosti inych Statov;
reSpektovanie suverenity a Uzemnej celistvosti Statov; trvalu suverenitu
kaZdého naroda nad svojim bohatstvom a svojimi prirodnymi zdrojmi;
pravo a zodpovednost' kazdého Statu a kazdého naroda uréovat’ si slo-
bodne svoje vlastné ciele socialneho rozvoja; rovnako uréovat si viastné
priority a volit' si v sulade so zasadami Charty OSN prostriedky a metody
umoznujuce ich dosiahnutie bez akéhokolvek vonkajSieho zasahova-
nia; mier a mierové spoluzitie, priatelské vztahy a spolupraca medzi
Statmi bez rozdielu medzi ich socialnymi alebo politickymi systémami;
podpora a ochrana rodiny; reSpektovanie dostojnosti ludskej osobnosti;
zakaz diskriminacie; plné vyuzitie ludskych zdrojov; pravo na pracu
a slobodnu vofbu zamestnania; spravodlivé rozdefovanie narodného
déchodku a bohatstva medzi vSetkych ¢lenov spoloénosti; medzinarodna
spolupraca v oblasti socialneho pokroku; a dalSie.

Druha Cast Deklaracie stanovuje zakladné ciele, ktorymi su najma:
zabezpecenie prava na pracu na vSetkych urovniach; garantovanie
prava zakladat odborové organizacie a uzatvarat’ kolektivne zmluvy;
odstranovanie nezamestnanosti; vytvaranie spravodlivych a priaznivych
pracovnych podmienok vratane bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci;
stanovenie minimalnej mzdy postacujucej na déstojnu Zivotnu uroven;
vytvorenie fungujuceho systému socialneho zabezpecenia, socialnej
pomoci a poistenia pre vSetky osoby, ktoré z dévodov choroby, staroby
alebo invalidity nie su schopné doCasne alebo trvalo sa uzivit. Dekla-
racia taktiez zabezpecila ochranu a socialnu podporu tehotnych Zien,
matiek, deti, mladistvych a osdb zdravotne postihnutych a vyzvala na
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prijatie vhodnych legislativnych, administrativnych a dalSich opatreni
s cieflom zaistit komplexné obc&ianske, politické, ekonomické, socialne
a kultarne prava.

Dohovor o odstraneni v§etkych foriem diskriminacie zien'? bol
prijaty v roku 1979. V €&l. 1 vymedzil pojem ,diskriminacia zien“ ako
robenie rozdielu, vylu¢enie alebo obmedzenie vykonané na zaklade
pohlavia, ktorého désledkom alebo cielom je narusenie alebo zruSenie
uznania alebo uplatnenia zo strany Zien, bez ohladu na ich rodinny
stav, na zaklade rovnopravnosti muzov a zien, [fudskych prav
a zakladnych slobdéd v politickej, hospodarskej, socialnej, kul-
turnej, obCianskej alebo inej oblasti. Dokument zaviazal signatarske
krajiny k zavedeniu legislativy podporujucej rovnopravnost muzov a Zien
a odstrariujucej akukolvek diskriminaciu Zien. Zenam bolo zabezpe&ené
pravo na volbu zamestnania a pristup k Studiu za rovnakych podmienok
ako muzom, pravo na pracu, rovnaku prilezitost v zamestnani vratane
vSetkych zamestnaneckych vyhod, ako aj pravo na rovnaku odmenu
a socialne zabezpecenie. Dohovor tiez zaviedol pozitivnu diskriminéciu
a osobitnu pravnu ochranu v pripade tehotnych Zien a Zien na materskej
dovolenke (pod hrozbou sankcie zakotvil zakaz prepustenia tehotnej
zamestnankyne alebo zamestnankyne na materskej dovolenke; ma-
tersku dovolenku s platom alebo s inymi porovnatelnymi socidlnymi
vyhodami bez straty doterajSieho zamestnania a iné).

Dohovor proti muéeniu a inému krutému, nefudskému alebo
ponizujicemu zaobchadzaniu alebo trestaniu'?® bol prijaty v roku
1984. Zmluvné strany Dohovoru sa zaviazali, Ze prijmu u&inné zako-
nodarne, sudne, spravne alebo iné opatrenia na zabranenie mucenia
na celom svojom uUzemi. Rovnako deklarovali, ze nijaké mimoriadne
udalosti ako hrozba vojny, vojnovy stav, rozhodnutie Statneho organu,
vojnovy stav alebo nestabilna vnutropoliticka situacia nemézu posluzit
na ospravedinenie mucéenia. Dohovor tieZ obsahoval zavazok, aby do

27 Pozri Dohovor ministra zahrani¢nych veci ¢. 62/1987 Zb. o Dohovore o odstraneni
vSetkych foriem diskriminacie zien

28 Pozri VyhlaSku ministra zahrani¢nych veci ¢. 143/1988 Zb. o Dohovore proti muceniu
a inému krutému, neludskému alebo ponizujicemu zaobchadzaniu alebo trestaniu
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vnutrostatneho prava zmluvnych stran boli implementované pravne
normy, na zaklade ktorych akakolvek forma mucenia bude v zmysle
trestnopravnej legislativy povazovana za trestny &in.

Deklaracia o prave na rozvoj bola prijata v roku 1986 a zamerala sa
na dosiahnutie medzinarodnej spoluprace pri rieSeni medzinarodnych
problémov ekonomickej, socialnej, kultirnej alebo humanitarnej povahy
garantujuc kazdej ludskej bytosti pravo na rozvoj a uzitok z neho. Rovna-
ko priznala $tatom pravo a zaroveri povinnost formovat vhodnu politiku
narodného rozvoja, ktora smeruje k trvalému zlepSovaniu blahobytu
vSetkych obyvatelov a vSetkych jednotlivcov, na zaklade ich aktivnej,
slobodnej a vyznamnej u€asti na rozvoji a na spravodlivom rozdelovani
uzitkov, ktoré z neho vyplyvaju. Deklaracia o prave na rozvoj nie je pre
Clenské Staty pravne zavazna.

OSN ma so svojou normotvorbou nezastupitelné miesto na poli lud-
skych prav a zakladnych slobdd, nevynimajuc oblast pracovnopravnych
a socialnych vztahov. Dokumenty prijaté touto supranacionalnou usta-
novizfiou tvoria jadro medzinarodného prava s vyznamnym dosahom
aj na medzinarodné pracovné pravo. VSeobecna deklaracia fudskych
prav, prvy dokument prijaty celosvetovym spolo€enstvom, napriek sku-
toCnosti, Ze nie je pravne zavazny sa stal nastrojom, ktorého filozofia,
pravne hodnoty a moderné principy nastartovali celosvetovu kampan za
[udské prava a zlepSovanie podmienok zivota v8etkych obyvatelov na
zemi. Popri prvej generdcii fudskych prav hlasiacich sa najma k pravam
obc&ianskym a politickym, nachadzame v dokumentoch OSN rovnako
druhu generéciu: prava socialne, kulturne a hospodarske. Velky vyznam
pre pracovnopravnu a socialnu oblast maju predovsSetkym pravo na
pracu; pravo na slobodnu volbu zamestnania; pravo na spravodlivé
a uspokojujuce pracovné podmienky; zasada rovnakej odmeny za rov-
naku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty z hladiska pohlavia; stieranie
rozdielneho postavenia medzi muzmi a Zenami v pracovnopravnych
vztahoch vyjadreny v zédkaze diskriminacie s osobitnym akcentom na
jednotlivé diskriminac¢né formy a diskriminaéné dévody; pravna Uprava
kolektivnych pracovnopravnych vztahov nesuca v sebe moznosti uza-
tvarania kolektivnych zmluv, i uplatiiovania prava na Strajk alebo vyluku;
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zvySena ochrana niektorych osobitnych zamestnaneckych kategérii
(napr. tehotnych Zien, mladistvych zamestnancov alebo zamestnancov
so zdravotnym postihnutim) a mnohé iné.

Medzinarodna organizacia prace (dalej len ,MOP®) je Specializo-
vana agentura OSN, ktora sa osobitne zaobera problematikou prace,
pricom jej normotvorna ¢innost realizovana predovsetkym formou do-
hovorov a odporucani zasahujuca do réznych oblasti spolocenského
a pravneho Zivota, najma oblasti pracovnopravnej, socialnej &i zaklad-
nych ludskych prav a slobéd, predstavuje zakladny pramen medzinarod-
ného pracovného prava oznacovany tiez niekedy ako ,Medzinarodny
zakonnik prace”.

Prvé iniciativy s cielom zriadit nadnarodnu medzinarodnu organizaciu
pracovnopravneho a prosocialneho charakteru su datované do 19. storo-
Cia, kedy nevyhnutnost existencie takejto ustanovizne odporucali dvaja
priemyselnici, Robert Owen (1771-1853) z Walesu a francuz Daniel
Le Grand (1783-1859). Ich zddévodnenie vychadzalo obzvlast z neu-
mernej dobovej situacie vykazujucej neprimerané pracovné podmienky
zamestnancov, ktori podliehali a doplacali na bezohladnu hospodarsku
sutaz a vykoristovatelské spravanie zamestnavatelov, ked pracovna
Cinnost zamestnanca bola povazovana za tovar. Zamestnancom ne-
boli garantované ani zakladné pracovné a socialne prava uréujuce
napr. maximalnu pripustnt dizku pracovného &asu, doby odpoginku,
podmienky naroku a formy a spdsoby ¢erpania dovolenky, ¢i osobitnu
ochranu niektorych zamestnaneckych kategoérii (matiek, tehotnych zien,
deti, mladistvych alebo oséb zdravotne postihnutych a pod.). Iniciativa
uvedenych predstavitefov, v historickej genéze neskdr oznaCovanych
za otcov myslienok a priekopnikov medzinarodného pracovného pra-
va, predstavovala prvy krok k zavedeniu humannejSej a efektivnejsej
pracovnopravnej legislativy.

Priciny, ktoré viedli ku vzniku tejto odbornej medzinarodnej orga-
nizacie su réznorodé a podstupili dihy krystalizacny proces. Niektori
historici prehlasuju, ze zalozenie MOP bolo prirodzenym a zakonitym
dosledkom dlhorocnej snahy uskutoCnit myslienku medzinarodného
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pracovného zakonodarstva, ako aj prejavom starostlivosti jednotlivych
krajin a ich vlad o zlepsenie postavenia pracujlcich.'?®

Druha polovica 19. storocia a zaciatok 20. storoCia az do skon&enia
prvej svetovej vojny priniesli niekolko pokusov o vytvorenie organizacie
regulujucej otazky prace a socialneho postavenia zamestnancov s r6z-
nymi vacsimi alebo menej vyraznymi uspechmi. V roku 1890 zasadala
medzinarodna konferencia v Berline na urovni predsedov vlad viacerych
eurdpskych Statov, ktorej zavery, i ked len vo forme odporucani, sa do-
tykali prav banskych zamestnancov. V roku 1897 sa konala v Zirichu
medzinarodna konferencia obsahovo zamerana na ochranu prace, ktora
vo svojich zaveroch vyzvala Svajciarsku vladu, aby apelovala na dalSie
vlady eurdpskych krajin, s ciefom zalozZit' v nich urady prace. V tom
istom roku sa konala dalSia medzinarodna konferencia v Bruseli, ktorej
ulohou bolo kreovat zakladné zasady a pravidla fungovania medzina-
rodného Uradu prace a nadalej podporovat myslienku regionalnych
uradov prace v jednotlivych Statoch. Vyvrcholenim tychto snah bol rok
1900, kedy bola v Parizi zalozend Medzinarodna asociacia pre pravnu
ochranu zamestnancov so sidlom v Bazileji. Asociacia bola nestatnou
mimovladnou organizaciou zlozenou z rozli¢nych narodnych asociacii
a svojou ¢innostou prispela od roku 1901 k uskuto&neniu troch vyznam-
nych medzinarodnych konferencii v rokoch 1905, 1906 a 1913 v Berne
vo Svajéiarsku, na ktorych boli prijaté dohovory tykajice sa ochrany
zamestnancov pracujucich so Skodlivymi latkami a no¢nej prace zien v
priemysle. Vlady Statov, ochotné akceptovat a realizovat tieto zavery sa
na pode Asociacie schadzali v medzinarodnom vybore v pravidelnych
intervaloch. Napriek vypuknutiu prvej svetovej vojny v nasledujucich
rokoch, myslienky volajuce po zaloZzeni Medzinarodného uradu prace
neustali silneli o Com svedcia i medzinarodné konferencie pojednava-
juce o problematike pracovnopravnych vztahov v roku 1916 v Leedsi
¢i v roku 1918 v Londyne. K ich definitivnemu uplatneniu a uvedeniu
do praxe ale doS$lo az v roku 1919.

MOP bola zalozena v roku 1919 vitaznymi mocnostami na konci
prvej svetovej vojny v ramci Versaillskej mierovej zmluvy podpisanej diia

2% Galvas, M. a kol.: Pracovni pravo. Brno, Masarykova univerzita 2004, s. 60
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28. juna 1919 na mierovej konferencii v Parizi. Uz v mesiacoch januar
az april toho istého roku Komisia prace, ako organ do¢asne pdsobiaci
v priebehu mierovych rokovani (ktory bol zriadeny na podnet viacerych
eurépskych odborovych organizacii) vypracoval navrh dokumentu zna-
my ako Ustava MOP, ktory sa diia 11. aprila stal su¢astou XIII. &asti
Versaillskej mierovej zmluvy a so zmenami a doplnkami je platny do-
dnes. Ulohou Komisie prace bolo vytvorit pravny akt umozfiujdci vznik
MOP na baze trojstrannej organizacie, ktora by spojila zastupcov vlad
Clenskych Statov, zastupcov zamestnavatelov a zastupcov zamestnan-
cov tychto krajin. Tripartitha organiza¢na Struktura mala byt zarukou
presadenia pozitivne nastavenych podmienok prace a politiky ¢lenskych
Statov MOP, ktorymi sa stali predovSetkym boj proti nezamestnanosti,
poskytovanie primeranych miezd na zabezpeCenie minimalnych zZi-
votnych 8tandardov, ochrana zamestnancov pred Urazmi a chorobami
z povolania, zédkaz detskej prace, osobitna ochrana zien, tehotnych Zien,
matiek, mladistvych zamestnancov, hmotné zabezpecenie v pripade
praceneschopnosti, sloboda zdruzovania a organizovania, in§pekcny
systém zabezpedujuci posilnenie zakonov na ochranu zamestnancov,
ochrana zamestnancov pracujucich zahrani¢i a iné.

Komisiu prace tvorilo devat krajin: Belgicko, Ceskoslovensko, Fran-
cuzsko, Taliansko, Polsko, Spojené kralovstvo Velkej Britanie a Sever-
ného irska, Kuba, Japonsko a Spojené $taty americké. Komisia prace
bola vedena predsedom a zaroven veducim predstavitefom Americkej
federacie prace Samuelom Gompersom, ktora od rezolucie prijatej na
kongrese v roku 1914 vyrazne podporovala idey smerujuce k zaloZzeniu
MOP.

Prvé zasadnutie MOP sa uskutocnilo 29. oktébra 1919 vo Washingto-
ne. Na Medzinarodnej konferencii prace (ktora bola neskér zvolavana
pravidelne jedenkrat za rok) sa zt€astnili dvaja zastupcovia vlady, jeden
zastupca zamestnavatefov a rovnako jeden zastupca zamestnancov
z kazdého ¢lenského Statu. Konferencia sa v prvych rokoch svojej exis-
tencie zamerala na rieSenie aktualnych problémov, ku ktorym prijala na
uvedenom zasadnuti 6 medzindrodnych pracovnopravnych dohovorov
pojednavajucich najma o otazkach pracovného €asu (zaviedol sa 8
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hodinovy denny pracovny ¢as), nezamestnanosti, ochrany materstva,
nocnej praci zZien, nocnej praci mladistvych zamestnancov a minimal-
neho veku potrebného na prijatie do zamestnania.

V letnych mesiacoch v roku 1920 sa sidlom MOP stala Zeneva vo
Svaijéiarsku (MOP tu mé sidlo doteraz) a za prvého generalneho riaditela
Medzinarodného uradu prace, ktory je stalym sekretariatom MOP bol
zvoleny (eSte pocas prvého zasadnutia MOP vo Washingtone) francuz
Albert Thomas. Narodil sa vo francuzskom meste Champigny-sur-Mar-
ne 16. juna 1878. Studoval literatiru a histériu na Univerzite v Parizi,
neskor pdsobil ako regionalny politik, dvojnasobny starosta svojho rod-
ného mesta, novinar zaoberajuci sa socialnymi otazkami a prispievatel
viacerych renomovanych periodik. Na kratky ¢as sa priamo zuc¢astnil
bojovych akcii v prvej svetovej vojne, od roku 1915 pdsobil ako ¢len
francuzskej vlady zodpovedny za zasobovanie vojenskych jednotiek
materialom. Zomrel nahle v roku 1932, po 13 rokoch vo funkcii.

Albert Thomas dal svojou ¢innostou MOP silny impulz, od jej vzni-
ku sa v priebehu dvoch rokov prijalo 16 dohovorov a 18 odporugani
pracovnopravnej povahy, MOP nastupila na ambiciézny publikacny
program, ktory zahffial oficialny bulletin MOP, mesacnik ,International
Labour Review* a dalSie iné vydavatelské aktivity. Thomas mal osobny
zaujem na tom, aby sekretariat tvoreny Medzinarodnym uradom préace
mal viacnarodné personalne zloZenie, ktoré garantovalo pomerne kom-
plexny prehfad pracovnopravnej problematiky na europskom kontinente
s moznostou promptnych operativnych rieSeni alternativnych problémov.
Thomasove vodcovské schopnosti a entuziazmus pomohli stabilizovat
MOP na medzinarodnej scéne a dali jej punc déveryhodného partnera.
Uvodné roky ale neboli jednoduché, v prvom &isle International Labour
Review v roku 1921 Thomas napisal, cit.: ,Uplynul rok, rok plny stretnuti,
rozhovorov, konferencii, rok intenzivneho usilia preukazat prospesnost’
a déveryhodnost organizacie, rok snahy vyburcovat ¢lenské krajiny. Kto
ale sme ? Aka buducnost ¢aka na organizaciu ? Ako dlho dokazeme
byt efektivni 210

30 Thomas, A.: International Labour Organization, its origins, development and future.
In: International Labour Review. Geneva, ILO, 1/1921,s. 5
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Uvodné nadsenie, silne infiltrované pacifistickymi ideami a uvolnenou
mierovou atmosférou vystriedali po roku 1922 pesimizmus, skepsa
a agresivna opozi¢na politika niektorych ¢lenskych krajin, ktorym pre-
kazala predovSetkym nadpriemerna normotvorba, kritické hodnotenia,
netransparentny a vysoky rozpocet organizacie. Spor s francizskou
vladou o obmedzenie pravomoci organizacie znamenal dokonca pria-
mu konfrontaciu na Medzinarodnom sudnom dvore v Haagu, ten ich
vSak nielen potvrdil, ale dokonca rozsiril aj na medzinarodnu Upravu
pracovnych podmienok zamestnancov v polnohospodarstve.

Paralelnym problémom bolo finanéné hospodarenie, vSetkym akti-
vitam organizacie bola zaru€ena uplna nezavislost’ a apolitickost, na
druhej strane v3ak bolo financovanie absolutne zavislé od prispevkov
Clenskych Statov. Rok 1923 priniesol preto konsenzus, ked rozpocet
bol stabilizovany na priblizne 1,44 milibna americkych dolarov. Rovnako
normotvorné tempo stratilo svoj prvotny elan a viac sa prihliadalo na
realne schopnosti, moznosti a vykonnost jednotlivych krajin, o zna-
menalo v rokoch 1922 az 1933 ,iba“ 15 dohovorov a 21 odporucani
prijatych organizaciou.

Po neocCakavanej smrti Alberta Thomasa sa jeho nastupcom stal
Anglic¢an Harold Butler. K najvyznamnej$im milnikom jeho funkéného
obdobia patri vstup Spojenych statov americkych do organizacie (1934)
a expanzivna politika zamerana na Juznu Ameriku, Stredny vychod
a Aziu, ktorej vysledkom bola prva regionalna konferencia mimo Eu-
répy, v Chile, v hlavnhom meste Santiagu. Butler sa sustredil rovnako
na pretrvavajuce problémy v réznych odvetviach priemyslu, tripartitné
konferencie organizované pod jeho zastitou boli predpokladom zaloZenia
viacerych priemyselnych zdruzeni po druhej svetovej vojne.

Po Butlerovej rezignacii v roku 1938 (prijal inu pracovnu ponuku)
sa jeho nastupcom stal ameri¢an John Winant. Absolvent Univerzity
v Princetone sa socialnymi otazkami zaoberal uz pocas svojich vysoko-
Skolskych Studii. V obdobi pred prvou svetovou vojnou vstupil do politiky,
neskdr narukoval, po prepusteni z armady bol zvoleny za guvernéra
Statu New Hampshire. Akékolvek jeho vizie boli silne limitované politic-
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kym vyvojom v Eurdpe, ktora sa ocitla pred vypuknutim druhej svetovej
vojny. Po nastupe nacizmu a ofenzive vojenskej masinérie Nemecka
a Talianska bola pozicia Svajéiarska, rovnako ako aj ostatnych eurép-
skych Statov ohrozena a neista, ¢o Winanta priviedlo k rozhodnutiu
premiestnit’ sidlo do€asne do Montrealu v Kanade. Bolo to obdobie,
ktoré zmrazilo ¢innost organizacie, ta sa s minimalnym finanénym
krytim snaZzila pre¢kat vojnové besnenie a funkcionarska elita sa pri-
pravovala v zamori na eurdpsku povojnovu reinkarnaciu. V skromnych
podmienkach vSak predsa len pokracovalo niekolko programov (najma
formou letakov) v regidne Juznej Ameriky hlasajucich potrebu a vyhody
socialneho poistenia.

V roku 1944 bol za generalneho riaditela zvoleny irsky rodak Edward
Phelan. Po ukon&eni Studia na Liverpoolskej univerzite bol prijaty na
novovytvorené Ministerstvo prace, kde v roku 1919 zohral klu¢ovu ulohu
pri presadzovani britskych zaujmov na zalozeni MOP. Phelan poznal
problematiku organizéacie relativne dobre, okrem iného bol spoluau-
torom Ustavy a v pozicii tajomnika sa zG&astnil aj jej prvého zasad-
nutia. Napriek napatej politickej a vojnovej situacii vo svete si Phelan
uvedomoval potrebu zvolat stretnutie ¢lenskych statov organizacie na
Medzinarodnej konferencii prace (ktora predstavovala najvy$si organ)
s ciefom diskutovat' o ulohe organizacie, jej postaveni a novych ulohach
s bliziacim sa koncom druhej svetovej vojny. Stretnutie sa nakoniec
podarilo zorganizovat v roku 1941 v New Yorku, ¢lenov konferencie
dokonca prijal na pozvanie v Bielom dome aj americky prezident Franklin
Roosevelt. Zavery rokovani boli jasné — Uloha a vyznam organizacie
su nespochybnitelné, jej hlavhym ciefom po roku 1945 mala byt po-
moc pri stabilizacii mieru a rozbehnutie reforiem veducich k trvalému
socialnemu pokroku. V roku 1941 Phelan napisal, cit.: ,LepSi svet pre
miliény fudi na celom svete méze byt jedine vysledkom ich vzajomnej
spoluprace a planovaného usilia, ktoré musi zac¢at’ ¢im skér. Druha
svetova vojna priniesla destrukciu a horor, aky si histéria nepamaéta.
Ale rovnako spojila ludi, ukazala im, Ze odstranenie strachu a agresie
moéze viest' k pokojnejSiemu a bohatSiemu svetu. Ludia musia novy
svet vybudovat kvalitnejSie ako v minulosti. Opakovane deklarované
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socialne ciele, ktoré sa pred vojnou nepodarilo naplnit, musia byt tento
krat skuto¢ne dosiahnuté.“'®

Mimoriadny vyznam mala deklaracia prijata po¢as zasadnutia Medzi-
narodnej konferencie prace v roku 1944 vo Filadelfii. Pod Phelanovym
vedenim sa fiou podarilo doplnit znenie Ustavy'®? a deklarovat prioritné
smerovanie organizacie do buducnosti. Zakladné principy dokumentu
vychadzali zo zakazu diskriminacie, ako aj téz o tom, Ze praca nie je
tovar, tendencii trvalého pokroku, boja proti chudobe a podpore me-
dzinarodného usilia na dosiahnutie tychto uloh. Pri vypocte najddlezi-
tejSich Phelanom splnenych misii si osobitnu pozornost zaslizia eSte
dva datumy. Zaciatkom roka 1946 vyvrcholili pristupové rokovania s
novokreovanou OSN a vysledkom bolo to, ze MOP sa stala jej prvou
Specializovanou agenturou. Rovnako sa podarilo v roku 1948 prijat
vyznamny Dohovor upravujuci slobodu zdruzovania.

V roku 1948 zacal svoje dvadsatdvaro¢né funkéné obdobie ameri¢an
David Morse. Pravnik a absolvent Harvardskej univerzity praxoval
po ukonceni §tudia v réznych pravnickych profesiach, po vypuknuti
druhej svetovej vojny sluzil v Afrike a neskdr na Sicilii, kde zaviedol
zamestnanecky pracovny program pre americkych a britskych vojakov.
V medzivojnovom a povojnovom obdobi pdsobil v administrative pre-
zidentov Roosevelta, resp. Trumana. Morse s odstupom &asu svoje
dlhoro&né pdsobenie v Cele organizacie zhodnotil takym spdsobom,
ze jeho zakladnou ulohou bolo prebudovat’ organizaciu, ktora pocas
vojnovych rokov vyrazne upadla, prezila sice, ¢o uz sam o sebe pred-
stavovalo mimoriadny vykon, ale doposial si nenasla svoje miesto
v povojnovom svete. A bola to uloha zvlddnutd mimoriadne Uspedne.
Pocet Clenskych krajin sa pod jeho vedenim viac ako zdvojnasobil (v
roku 1948 mala organizacia 52 ¢lenov, v roku 1970 kedy Morse podal
rezignaciu az 121, v ¢ase pisania tychto skript to bolo uz 183 ¢lenov,
pozn. autorov), rozpo¢et dosahoval Uroven cca 60 miliGnov americkych

31 Phelan, E.: The ILO and reconstruction. In: Report to the Conference of the Interna-
tional Labour Organization. ILO, Montreal 1941, s. 111-112
32 1$lo o tzv. Filadelfsku deklaraciu (1944)
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dolarov ro¢ne, déraz sa kladol na technické vybavenie, publikacnu,
informacénu a vzdelavaciu ¢innost.

Vytvorila sa medzinarodna siet’ regionalnych uradov, v roku 1960
bol zaloZeny Medzinarodny Ustav pre $tudium otazok prace v Zeneve a
v roku 1965 bolo zalozené Medzinarodné stredisko pre odborny a tech-
nicky vycvik v Turine. V roku 1969 bola organizacii udelena Nobelova
cena mieru. Uz pri prileZitosti 30. vyroCia zaloZenia organizacie v roku
1949 ale Morse napisal, cit.: ,Pred tridsiatimi rokmi sme zacali novu
éru medzinarodného usilia o vybudovanie mierového spoluZitia nadrodov
na principe socialnej spravodlivosti a pokroku. Ked' sa obzriem spét,
vidim vykonant précu naplriajuicu ma vierou, Ze sme konali spravne
a déverou v buducnost’.*133

Wilfred Jenks, angli¢an, ktory v roku 1970 nahradil Morsa, bol gene-
ralnym riaditefom len tri roky, do svojej nahlej smrti. Za tento relativne
kratky ¢as sa mu podarilo UspesSne implementovat princip tripartity
v niektorych rozvojovych krajinach, naplno podporoval socialnu mimo-
kontinentalnu osvetu organizacie v mnohych oblastiach tretieho sveta,
obhajoval zakladné fudské prava a slobody. V obdobi studenej vojny
medzi vychodnym a zapadnym svetom bol Jenks rovnako ako jeho
nastupca vystaveny politizacii pracovnej problematiky i celkovému po-
slaniu organizécie. Zachoval si vSak povest hibavého a déstojného
lidra, ktory nezradil zasady humanity a ludskosti.

Francis Blanchard, francuzsky diplomat a politik zastaval miesto ge-
neralneho riaditela v rokoch 1974 az 1989. Pred nastupom do funkcie sa
aktivne zaoberal problematikou ute¢encov a medzinarodnou migraciou.
Podstatnu ¢ast’ svojej profesijnej kariéry na pdde organizacie zasvatil
prehlbovaniu spoluprace s &lenskymi Statmi a dalSiemu rozSirovaniu
jej aktivit do celého sveta. Médiami pertraktované boli predovSetkym
dva medzinarodné spory, v ktorych vystupovala aj organizacia pod
Blanchardovym vedenim. Po prvé, v roku 1977 vystupili z Medzina-
rodnej organizacie prace Spojené Staty americké, ¢o spbsobilo vyraz-
né finanéné straty a CiastoCne oslabilo vplyv v niektorych regiénoch.
33 Morse, D.: The Thirtieth Anniversary of the Foundation of the ILO (1919-1949). In:

International Labour Review. ILO, Geneva 6/1949, s. 561
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Organizacia bola prinutena kratit svoje vydavky, jej rozpocet poklesol
priblizne o 25 %. Blanchardova Setrna politika pomohla preklenut toto
obdobie az do roku 1980, kedy Spojené Staty americké boli pod vedenim
prezidenta Ronalda Reagana opatovne prijaté za riadneho ¢lena. Po
druhé, organizacia sa angazovala proti formalnej delegalizacii spolo-
¢enského a odborového hnutia Solidarita v 80. rokoch v Pol'sku. Ostro
vystupovala proti komunistickej kampani ignorujucej a potlacajucej
pravo na slobodné zdruzovanie a pravo organizovat sa. Solidarita
bola totiz zalozena v zmysle ustanoveni Dohovoru organizacie z roku
1948 o slobode zdruZovania a ochrane prava organizovat sa, ktory bol
v roku 1957 v Pol'sku ratifikovany.

Pravnik a ekoném, belgi¢an, Michel Hansenne bol zvoleny za gene-
ralneho riaditela v roku 1989. Po ukonceni Studii pracoval ako vyskumny
pracovnik niekolko rokov na Univerzite v Liége, v sedemdesiatych
rokoch odstartoval svoju politicku kariéru, ktora ho katapultovala na
viacero r6znych ministerskych pozicii a do belgického parlamentu.
Publikoval niekolko odbornych Studii z prostredia socialnych a ekono-
mickych vztahov. Svoje poslanie videl predovSetkym v Ulohe priviest
organizaciu na prah 21. storoCia ako moralnu autoritu, odborne spé-
sobilu a administrativne vykonnu. Zakladné ciele organizéacie po pade
komunistickych rezimov vo vychodnej Eurdpe sformuloval do niekofkych
bodov. MOP mala zastavat ulohu poradného organu pri reformnych
zmenach v krajinach byvalého sovietskeho bloku, permanentne byt
otvorenou odbornou tribunou pre diskusie najma o sociélnej a pracovne;j
problematike, vyvojovych modeloch, globalizacii, liberalizacii a dal-
Sich fenoménoch svojej doby. Hansenne tiez vyraznou mierou prispel
k prijatiu Deklaracie o zakladnych zasadach a pravach pri praci v roku
1998, manifestacii myslienok koherentnosti sociadlneho a ekonomického
pokroku s osobitnym zretefom na €o najefektivnejsiu vykonatelnost
dohovorov organizacie.

Po zvoleni Hansenna za poslanca Eurépskeho parlamentu v roku
1999 sa deviatym a do dneSnych dni stale sluziacim generalnym ria-
ditelom stal Juan Somavia z Chile. Pravnik, diplomat a akademicky
pracovnik vo viacerych krajinach sveta je prvym mimoeurépskym vr-
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cholovym predstaviteflom organizacie. Svoje tretie funkéné obdobie
zacal v roku 2008.

Normotvorba organizacie podstupila v priebehu rokov prirodzenu
rekonstrukciu, jej adresnost a obsahova napln sa prispdsobovala pre-
dovsetkym politickym a spolo€enskym zmenam &i praktickym potrebam
meniacej sa praxe. V tretom tisicroCi pretrvava nadalej Sirokospektralna
oblast’ spolo¢enskych javov upravovanych organizaciou, obsahovo
najbliz§im pracovnopravnym a socialnym vztahom, enormny doéraz
sa v8ak kladie na skvalitfiovanie legislativy a jej efektivnu realizaciu
v jednotlivych &lenskych krajinach zabezpe€enu a posudzovanu cez
optiku kontrolnych mechanizmov organizacie. Zakladné oblasti modernej
normotvorby mozno rozdelit’ do niekolkych skupin.

Uplne odstranenie vsetkych foriem detskej prace predstavuje jednu
zo z&kladnych idei socialneho sveta v rézii MOP. Podfla poslednych
prieskumov je v§ak viac ako 200 miliénov deti po celom svete aktivnym
ucastnikom pracovného procesu v dennej forme. Hlavnym dévodom
takéhoto stavu su predovietkym extrémne zlé socialne a hospodarskej
podmienky ich rodin, vysokd nezamestnanost, zneuZivanie tazivej
situacie ostatnych &lenov rodiny neschopnych najst’ si zamestnanie,
ekonomicka zavislost od prilezitostnych druhov zarobku a lahostajné
spravanie zamestnavatelov neberiuce na zretel fyzické a psychické
potreby, moznosti a schopnosti deti. Hoci bola detska praca vyhlasena
za ilegalnu, v mnohych pripadoch je vefmi komplikované preniknut
do tohto sveta naplneného tichym mi¢anim beznadeje a odkazanosti.
Definitivne odstranenie detskej prace je jednou z hlavnych agitacnych
kampani organizéacie v poslednych rokoch.

Problematika rovnopravnosti muzov a Zien, vychadzajuca predo-
vSetkym zo zasady rovnosti pracovnych prilezitosti, principu rovnakej
odmeny za rovnaku pracu, rovnopravneho postavenia oboch pohlavi
v systéme socialneho zabezpecenia alebo rovnakého pristupu pokial
ide o pracovny postup &i odborné vzdelavanie patria do katalégu prav
upravenych v dohovoroch organizacie od pociatkov jej vzniku.
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Normotvorba zohladnuje taktiez osobitné fyziologické predpoklady
Zien a vedie k vytvaraniu takych pracovnych podmienok, ktoré zohlad-
nuju aj tuto skutonost. Najma v krajinach tretieho sveta denne zaznieva
osveta volajuca po garancii finanéného prijmu alebo inych socialnych
vyhodach zien pocas tehotenstva a materskej dovolenky. Organizacia
v3ak zabezpecuje aj celu paletu inych rozvojovych programov, ktoré uz
vySe patdesiat rokov pomahaju na vsetkych kontinentoch k zlepSeniu
podmienok zivota. Siet regionalnych uradov (Addis Abeba, Lima, Bejrut,
Bangkok, Zeneva) tvorena expertmi z réznych oblasti pomaha imple-
mentovat socialnu a pracovnopravnu filozofiu organizacie do miestnej
legislativy s cielom dosiahnutia progresivnych zmien.

Napriek mnohym aktivitam a odsudeniu aj inymi medzinarodnymi
organizaciami (napr. OSN, RE, EU a dal§imi..) stale velkym celosve-
tovym problémom ostavaju nutené prace. Odhaduje sa, Ze viac ako 12
miliénov ludi vo svete sa nachadza v pomyselnych okovach novodobého
otroctva vo forme nedobrovolnej prostitucie, namahavych prac vykona-
vanych na réznych farmach (najCastejSie migrujucimi zamestnancami)
mnohokrat bez mzdovych narokov len za pristreSok a zakladné potra-
viny na prezitie.

Harmonia ekonomického a socialneho rozvoja predstavuje dalSiu
sféru, kde sa aktivizuju jednotlivé zlozky organizacie. Ankety renomo-
vanych agentur poukazuju na fakt, Ze priblizne 3 miliardy ludi, teda asi
polovica celej populacie planéty zije s prijmom niz§im nez 1,5 eura na
den a viac ako 100 milionov nezamestnanych oséb vo svete sa nacha-
dza vo veku 15-25 rokov.

MOP bojuje proti prehlbovaniu chudoby, pirom svoje misie sta-
via aj na pilieroch rozvoja celoZivotného vzdelavania a tréningovych
programoch.

Rovnako sa snazi o odburavanie predsudkov a bariér zamestnavania
0s6b zdravotne postihnutych, na druhej strane napomaha ich pracov-
nému uplatneniu vytvaranim tlaku na zamestnavatelov na poskytovanie
primeranych pracovnych podmienok, pracovnych pozicii a Skoleni s in-
dividualnym pristupom umoZziujacim osobitnu pripravu na povolanie.
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Takmer devat desatrodi jubilujuce normotvorné aktivity ale zasahuju
aj do mnohych inych oblasti, ich komplexné postihnutie je predmetom
mnohych odbornych publikécii vacSieho rozsahového formatu. Struéne
nahliadajuc stale rezonuje problematika diZky pracovného éasu a vola-
nie po efektivnejSom zavedeni mantinelov obmedzujucich rozsahovy
interval smerom zhora v dennom a tyzdennom meradle. Prosocialne
kampane realizované formou seminarov, Skoleni, letakov, konferencii
a inymi prostriedkami vyuzivajucimi vSetky moderné technologické
postupy organizované najma v Juznej Amerike, Azii a na Strednom
vychode zdbéraznuju vyhody a nevyhnutnost zavedenia fungujtcich
poistnych systémov, nemocenského poistenia, ddchodkového poistenia
a dalSich poistnych foriem, zdravotnej starostlivosti i socialnych davok
pri praceneschopnosti, Urazoch, ochoreniach, chorobach z povolania
alebo inych nepredvidatelnych Zivotnych situaciach, v ktorych je za-
mestnanec odkézany na finanénu vypomoc Statu.

Erupcia pandemického ochorenia AIDS vo svete sa v poslednych
rokoch stala jednou z hlavnych otazok prejednavanych na mnohych
medzinarodnych konferenciach. Nevyhla sa ani MOP. Je vela sp&sobov,
ako toto ochorenie ovplyviuje mnozinu pracovnych a socialnych vzta-
hov. Normotvorba organizacie sleduje v tomto pripade predovSetkym
liniu zakazu diskriminacie v pracovnopravnych vztahoch v akejkolvek
forme z dévodu ochorenia zamestnanca na tuto chorobu. Rovnako
v8ak kladie déraz na vytvorenie takych pracovnych podmienok pre za-
mestnancov v zdravotnickych sektoroch, ktori s infikovanymi pacientmi
prichadzaju do kontaktu, aby im bola zaru€¢ena maximalna bezpecnost
a ochrana zdravia pri praci. Aktualnym problémom je aj zdravotnicka
starostlivost’ a socialne zabezpec€enie osbdb, u ktorych ochorenie do-
spelo do vy&Sieho Stadia a pochadzaju z menej vyspelych krajin sveta.
V roku 2001 bola dokonca organizaciou vydana priekopnicka odborna
priruc¢ka ,AIDS a pracovny svet".

Revizia dalSich dohovorov a odporu¢ani organizacie vykazuje zaklad-
né ludské prava a slobody, ich ustanovenia subsumuju antidiskriminaéné
principy, pravo na pracu, pravo na slobodnu volbu zamestnania, pravo
na spravodlivé a uspokojujuce pracovné podmienky, pravo zakladat
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odborové organizacie a pristupovat k nim, pravo na odpocinok a zota-
venie po praci, pravo na platent dovolenku, pravo na Strajk a mnohé
iné. Organizacia venuje pozornost' aj indpekcii prace, star§im zamest-
nancom, globalizacii alebo osobitnym zamestnaneckym odvetviam
(pofnohospodari, namornici..).

SR bola prijata za Clensky $tat organizacie 22. januara 1993 ako
nastupnicky $tat po byvalom Cesko-Slovensku, priom k 1. mdju 2009
signovala a ratifikovala 62 dohovorov prijatych MOP. K najvyznam-
nejSich dohovorom zaradujeme:

» Dohovor o uprave pracovného ¢asu (1919),

» Dohovor o nutenej praci (1930),

* Dohovor o od$kodriovani zamestnancov pri chorobach z povolania
(1934),

» Dohovor o kaZdoroénej platenej dovolenke (1936),

* Dohovor o slobode zdruZzovania a ochrane prava organizovat sa
(1948),

» Dohovor o prave organizovat sa a o prave na kolektivne vyjedna-
vanie (1949),

» Dohovor o rovnakom odmeriovani muzov a Zien za rovnaku pracu
(1951),

» Dohovor o diskriminacii v zamestnani (1958),

* Dohovor o minimalnom veku na prijatie do zamestnania (1973),

* Dohovor o bezpecnosti a ochrane zdravia na pracovisku (1981),

» Dohovor o noc¢nej praci (1990),

* Dohovor o zakaze a odstraneni najhorsich foriem detskej prace
(1999),

» Dohovor o ochrane materstva (2000)."3*

Organizaéna struktura MOP vychadza z principu tripartity, prislusné
organizacné zlozky su tvorené zastupcami vlad jednotlivych ¢lenskych
Statov, zastupcami zamestnancov a zastupcami zamestnavatelov. Or-
ganmi MOP su:

3 Jednotlivé dohovory sa stavaju normami medzinarodného pracovného prava az ked
dosiahnu urcity pocet ratifikacii, zavazné pre ¢lensky Stat su vSak uz okamihom ich
ratifikacie
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* Generalna konferencia (oznacovana tiez ako Medzinarodna konfe-
rencia prace)

- je najvy88im organom, zasada jedenkrat ro¢ne, jej pbésobnost je
mnohoraka, schvaluje dohovory, odporucania a program MOP,
spravuje finanéné prispevky ¢lenskych statov, voli Spravnu radu
(vykonny organ), rozhoduje o prijati novych ¢lenskych Statov,

- v rokoch 1919-2009 prijala spolu na vSetkych svojich 98 zasad-
nutiach 188 dohovorov a 199 odporuc¢ani s evidenciou viac ako
7600 ratifikacii,

» Spravna rada je vykonnym a riadiacim organom, zasada trikrat rocne,
zostavuje program Medzinarodnej konferencie prace a Medzinarod-
ného uradu prace, voli generalneho riaditela, ma niekolko vyborov,

* Medzinarodny urad prace je stalym sekretariatom, vedie a riadi ho
generalny riaditel, je organizacnym, operativnym, vyskumnym a vyda-
vatelskym centrom MOP, zamestnava priblizne 2000 uradnikov, a to
bud priamo vo svojej centréle v Zeneve alebo v regionalnych tradoch
po celom svete, MOP ziskava prostrednictvom tejto siete informacie
o aktualnom socialnom, politickom ¢&i inom vyvoji vo svete.

Ked zaciatkom 19. storoc€ia bolo po prvykrat odporu¢ané zalozenie
takej medzinarodnej institucie, ktora by pdsobila v oblasti pracovnoprav-
nych a socialnych vztahov nedalo sa predpokladat, Zze o 200 rokov
neskér bude existovat nadnarodna ustanovizer obdobného charakteru
pOsobiaca po celom svete, s ¢lenskym kapitalom presahujucim 93
percent vSetkych nezavislych statov sveta a disponujuca s rozpoctom
vyse 600 miliénov dolarov ro¢ne. Z MOP sa stal v priebehu deviatich
dekad kolos patriaci do elitnej skupiny medzinarodnych organizacii.
Organizacia sa stala jedineénym otvorenym férom poskytujucim priestor
na tripartitnu diskusiu medzi zastupcami vlad ¢lenskych krajin, zastup-
cami zamestnancov, zastupcami zamestnavatelov a dalSimi socialnymi
partnermi.

Vyznam organizéacie a jej zasluhy na zlepSovani pracovnych a soci-
alnych podmienok su nespochybnitelné. Histéria nam demonstruje cely
rad prikladov, ktoré si zasluzia osobitné uznanie a honor, kedy ¢innost
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organizacie dokazala presadit principy humanizmu, solidarity, fludskosti
¢i inym spésobom poskytnut pomoc tam, kde to bolo potrebné. Bola to
v3ak aj prevencéna politika, hladanie idedlneho nastavenia kontrolnych
mechanizmov, presadzovanie vlastnych cielov (¢o predovSetkym na
pdde hospodarsky najvyspelejSich Statov sveta nebolo jednoduché..),
ktoré neustale pomahaju budovat a zlepSovat infrastruktiru celosve-
tovej socialnej siete. Najma v chudobnych oblastiach Afriky, Stredného
vychodu, Azie &i Latinskej alebo Juznej Ameriky su jej oka zatial pri-
velké, a prepadnut cez ne znamena v tom najhorSom pripade i smrt,
plany zlepS$it danu situaciu su v8ak v pléne organizacie permanentne
rieSenym problémom.

Na tenkej hrane medzi chvalou a kritikou v3ak balansuju mnohé iné
problémy, efektivnost a transparentnost vyuzivania finanénych prostried-
kov, realisticka vykonatelnost prijatej normotvorby a dalSie. Otazku kam
a akym spdsobom organizacia smeruje zodpovie iba buducnost. Mala by
v3ak pamatat’ myslienku Alberta Thomasa z pociatoénych rokov
jeho mandatu na poste generalneho riaditela, cit.: ,Spravodlivost
a sloboda musi viadnut socialnym vztahom, ekonomika sluzit zasadam
humanizmu a mieru.“'%

MORP je jednou z najdélezitejSich odbornych medzinarodnych or-
ganizacii pridruzenych k OSN. MOP presla obdobiami mnohych po-
litickych a nazorovych zmien bez toho, aby sama nejakym sp6sobom
podstatne zmenila svoju organizaciu alebo zakladné ciele. Je to jedina
organizacia, ktorej sa nedotkol rozpad Spolo¢nosti narodov a ktora sa
vyrovnala s vytvorenim OSN ,iba“ s Ciasto€nymi Upravami niektorych
svojich proceduralnych postupov. Napriek réznym dévodom, ktoré viedli
k zalozeniu tejto medzinarodnej organizacie, bol vznik a pésobenie
MOP rozhodnym pokrokom. Vytvorilo sa medzinarodné férum, ktoré
sa zaoberalo otazkami prace a postavenim ludi v pracovhom procese
i stvisiacimi socialnymi otazkami.'3®

135 Valticos, N.: The ILO: a retrospective and future view. In: International Labour Review.
ILO, Geneva 3/1996, s. 473
% Galvas, M. a kol.: Pracovni pravo. Brno, Masarykova univerzita 2004, s. 59
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Normy prijimané MOP predstavuju zakladny pramen medzinarod-
ného pracovného prava nielen z hladiska ich mnozstva, univerzalnosti
a podrobného spracovania problematiky, ale aj rozsahu p6sobnosti.
MORP je jedna z najvacSich a najdélezitejSich medzinarodnych orga-
nizacii, ktora sa v8ak od inych odliSuje predovSetkym genézou svojho
vzniku, Strukturou a metédami prace. Potreba jej vzniku je vyjadrena
v Preambule Ustavy MOP, podla ktorej celosvetovy a trvaly mier je
mozné nastolit len na zaklade socialnej spravodlivosti.™”

87 Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava, Elita 2006, s. 87
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16. Eurépske pracovné pravo

Europske pracovné pravo sa zacalo formovat po skon&eni druhej
svetovej vojny v patdesiatych rokoch minulého storo€ia. V eurépske;j
spolo¢nosti previadala atmosféra volajuca po zabezpeceni trvalého
mieru a hladani foriem jeho realizacie. Vo vSeobecnosti dominoval
pragmaticky nazor, Ze ho nedokazu garantovat jednotlivé narodné Staty
samostatne, ale len zjednotena Eurépa. Tieto tvrdenia prehlboval i ten
fakt, ze na prahu studenej vojny medzi zapadnym a vychodnym svetom
mocensky vplyv a agresorské prejavy Sovietskeho zvazu, podporované
predovSetkym jeho vojenskymi moznostami, neustéle narastali a pre
formujuce sa zapadoeurdpske demokracie predstavovali potencialnu
hrozbu. Eurépske Staty uvedomujic si vyhody spoloéného postupu pri
jeho zaistovani otvorili viaceré integracné procesy. Tie pretrvavaju do-
dnes, priniesli vSak so sebou aj vyhody hospodarskej spoluprace, boli
napomocné pri zvySovani socialnej, kulturnej alebo obcianskej urovne
Zivota eurdpskych spolo¢nosti. NajrozsiahlejSiu normotvorbu dotykajicu
sa pracovnej a socialnej sféry nachadzame na péde Rady Eurdpy (dalej
len ,RE®), resp. Eurépskej tnie (dalej len ,EU").

Pokial sa chceme blizSie zaoberat' problematikou eurépskeho pra-
covného prava je doleZité si uvedomit, Ze pracovné pravo ma aj znacny
ekonomicky vyznam. Oblast’ pracovnopravnych vztahov hra délezitu
ekonomicku ulohu vzhfadom k tomu, ze bezprostredne ovplyvriuje trh
prace a tym do znacnej miery aj rozvoj a efektivnost podnikania. Pracov-
né pravo je na jednej strane ekonomickym rozvojom determinované, na
druhej strane ho ale samo vyrazne spatne ovplyviiuje. Vedla zakladne;j
ochrannej funkcie ma pracovné pravo taktiez funkciu ekonomicku, ktora
sa uplatfiuje velmi vyznamne najméa v EU.3

Vymedzenie pojmu europske pracovné pravo je pomerne naro¢né,
vychadzame najma zo skutoCnosti, Ze hoci pod neho subsumujeme re-
lativne dva obsahovo blizke hmotnopravne systémy (RE, EU), sti¢asne
su ale z procesnopravnej stranky absolutne odlisné, ako aj z faktu, Zze na

%8 Galvas, M. a kol.: Pracovni pravo. Brno, Masarykova univerzita 2004, s. 59
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arovni EU sa nehovori o pracovnom prave EU ale o ,socialnej politike*
pripadne ,socialnych opatreniach® Spolo¢enstva, i ked pracovné pravo
EU je chapané ako ich imanentna sugast. TieZ nemozno opomenut to,
Ze pokial organy EU disponuju silnymi legislativnymi moznostami regula-
cie svojho pravneho systému, ¢lenské staty RE nedelegovali nijaku ¢ast
svojich vnutrostatnych pravomoci na tuto nadnarodnu organizaciu.

EU sa vcelku jednoznaéne vyhyba pouZivaniu terminu ,pracovné
pravo“, hovori v podstate o ,socialnej politike® vo vSeobechom zmysle,
pricom tento pojem nezahrfiuje iba pracovné pravo, ale aj dalSie opat-
renia, ktoré nepriamo zarucuju ochranu zamestnancov. Existuju tu vSak
aj niektoré iné ustanovenia, ktoré sa zaoberaju institutmi pracovného
prava, pritom ich ale méZeme najst’ v dalSich osobitnych oblastiach pra-
va EU, ktorych cielom je rieSenie réznorodych suvisiacich otazok.

Za charakteristicku Crtu vyvoja prava RE v poslednych rokoch mozno
povazovat aj jeho zblizovanie s pravom EU, ako i s medzinarodnym
pracovnym pravom, zakotvenym najma v dohovoroch MOP. Proces
zblizovania pravnych uprav socialnych prav i zakladnych slobdd je viac
intenzivnejsi zo strany prava RE, ¢o sa prejavilo napriklad v obsahu
Revidovanej Eurépskej socialnej charty.'#

Rada Eurépy bola zalozena v roku 1949 a predstavuje medzinarodnu
organizéciu eurépskych $tatov so sidlom vo Franctzsku (v Strasburgu).
V suc¢asnosti ma 47 ¢lenov (SR bola prijata dia 30. juna 1993) a medzi
jej zakladné ciele patri najma:

 realizovanie socialnych a pravnych ochrannych opatreni (dotykaju-
cich sa fudskych prav, zakladnych slobéd, pluralithej demokracie,
pravneho $tatu..),

» presadzovanie spolo¢nych postupov pri rieSeni aktualnych spolo-
¢ensko-pravnych problémov (xenofdbia, terorizmus, diskriminacia,
neznaSanlivost, kriminalita, korupcia, obchodovanie s ludmi, klono-
vanie, ochrana zivotného prostredia..),

«_stabilizacia demokracie v Eurdpe,

3% Gregorova, Z. a kol.: Pracovni pravo Ceské republiky. Brno, Masarykova univerzita
1997, s. 43
40 Barancova, H.: Eurépske pracovné pravo. Bratislava, Sprint 2003, s. 157
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» podpora pokroku, rozvoja a dosiahnutie vacsej jednoty a spoluprace
medzi jej ¢lenskymi Statmi a iné.
Hlavnymi organmi RE su:

* Vybor ministrov (predstavuje rozhodovaci organ, ktory kona v mene
RE a prijima dohovory, ktoré pre ¢lenské Staty nie su pravne zavaz-
né priamo, ale az okamihom ich ratifikacie v prislusnom ¢lenskom
State; jednotlivé Clenské Staty sa striedaju rotaénym Sest mesaénym
systémom podla abecedného poradia v organizovani predsednictva
Vyboru ministrov, SR bola historicky prvykrat predsednickym Statom
RE od novembra 2007 do maja 2008),

* Parlamentné zhromazdenie (ide o poradny organ Vyboru minis-
trov),

» Kongres miestnych a regionalnych samosprav (konzultany organ
na regionalnej urovni),

» Sekretariat,

* Eurdpsky sud pre ludské prava,

* a niektoré dalSie (napr. Eurépska komisia pre demokraciu prostred-
nictvom prava, Skupina Statov proti korupcii..).

Najvyznamnejsie dohovory prijaté RE a ratifikované SR v oblasti
pracovnych a socialnych prav su tieto:

Dohovor o ochrane Fudskych prav a zakladnych slobéd bol
prijaty v roku 1950 &lenskymi Statmi RE v nadvaznosti na V8eobecnu
deklaraciu ludskych prav z roku 1948, schvalenu a vyhlasenu rezoltciou
Valného zhromazdenia OSN. SR je Dohovorom viazana s uc¢innostou
od 1. januara 1993."*" Podla Dohovoru jeho zakladnym cieflom je za-
bezpedit vSeobecné a ucinné uznavanie a dodrziavanie fudskych prav
a zakladnych slobdd v nom obsiahnutych. Deklaruje volu a vieru viad
eurdpskych Statov, vychadzajuc z ich spoloéného dedi¢stva politickych
tradicii, idealov, slobdd a principov pravneho Statu, ze podniknu kroky ku
kolektivnemu zabezpeceniu fudskych prav a zakladnych slobdd vyhla-
senych vo VSeobecnej deklaracii fudskych prav a ich dalSiemu rozvoju
a tieto sa stanu zakladom spravodlivosti a mieru vo svete. Dohovor

41 Pozri Dohovor Federalneho ministerstva zahrani¢nych veci ¢. 209/1992 Zb.
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podstupil €asom viacero zmien na zaklade dodatkovych protokolov, od
zaciatku v8ak garantoval kazdému pravo na Zivot chradnené zakonom
(€l. 2); z&kaz mucenia, podrobovania neludskému alebo poniZujucemu
zaobchadzaniu alebo trestaniu (¢l. 3).

Pre pracovné pravo ma mimoriadny vyznam ustanovenie ¢l. 4, podla
ktorého nikoho nemozno drzat v otroctve alebo nevolnictve, od nikoho
nemozno vyzadovat, aby vykonaval nutené alebo povinné prace.
V zmysle Dohovoru bolo definované aj to, ¢o sa za ndtenu alebo povinnu
pracu nepovazuje, a to: po prvé, praca bezne vyzadovana pocas po-
zbavenia slobody alebo v ¢ase podmienecného prepustenia; po druhé,
sluzba vojenského charakteru alebo v pripade oséb, ktoré odmietaju
vojensku sluzbu z dévodov svedomia v krajinach, kde sa takéto odmiet-
nutie vojenskej sluzby uznava, ina sluzba vyZadovana namiesto povinnej
vojenskej sluzby; po tretie, sluzba vyzadovana v pripade nudze alebo
pohromy ohrozujucej zivot alebo blaho spolo¢nosti; po Stvrté, praca
alebo sluzba, ktoré tvori su€ast beznych obcianskych povinnosti.

Clanky 5-10 vymedzuju cely komplex zakladnych ob&ianskych prav,
ako napriklad pravo na slobodu a bezpec€nost; pravo na spravodlivé
sudne konanie; pravo na potrestanie vylu€ne na zaklade a v medziach
zakona; pravo na re$pektovanie sukromného a rodinného Zivota; pravo
na slobodu myslenia, svedomia a ndboZenstva a pravo na slobodu pre-
javu.  Oblast pracovnopravna bola dotknuta dalSim ¢lankom, a to &l.
11, ktory upravuje pravo na odborové zdruzovanie. Podla predmet-
ného ustanovenia kazdy ma pravo na slobodu pokojného zhromazdo-
vania a na slobodu zdruZovania sa s inymi vratane prava zakladat na
ochranu svojich zaujmov odbory alebo vstupovat do nich. Vykon tychto
prav mbze podliehat’ len takym obmedzeniam, ktoré stanovuje zakon
a ktoré su nevyhnutné v demokratickej spolo¢nosti v zaujme narodnej
bezpeénosti, verejnej bezpecnosti, na predchadzanie nepokojom alebo
zlo€innosti, ochranu zdravia alebo moralky alebo ochranu prav a slo-
bdd inych. Uvedeny ¢lanok nebranil zavedeniu zakonnych obmedzeni
na vykon tychto prav prislusnikmi ozbrojenych sil, policie a uradnikmi
Statnej spravy.
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V ¢l. 14 Dohovor uznava zasadu zakazu diskriminacie, ked dekla-
ruje, Ze uzivanie prav a slobdd priznanych tymto Dohovorom musi byt
zabezpecené bez diskriminacie zalozenej na akomkolvek dévode, ako
je pohlavie, rasa, farba pleti, jazyk, nabozenstvo, politické alebo iné
zmys$lanie, narodnostny alebo socialny pévod, prislusnost k narodnost-
nej mensine, majetok, rod alebo iné postavenie. Nemenej vyznamné
bolo ustanovenie &l. 17 o0 zakaze zneuzitia prava, podfa ktorého sa ni¢ v
tomto Dohovore nesmie vykladat’ ako opravnenie pre $tat, skupinu alebo
osobu vykonavat €innost alebo uskuto¢nit skutok s cielom narusit prava
alebo slobody v Dohovore zakotvené, alebo na obmedzovanie tychto
prav a slobdd vo vaéSom rozsahu, nez je stanovené v Dohovore.

Kontrolny mechanizmus Dohovoru stoji na troch pilieroch, a to:

« Cl. 13, podla ktorého kazdy, koho prava a slobody priznané tymto
Dohovorom boli porusené, ma pravo na ucinny opravny prostriedok
pred vnutrostatnym organom bez ohladu na to, ze porusenie spdsobili
osoby pri plneni ich uradnych povinnosti,

« ¢l 19, ktorym sa zriadil Eurépsky sud pre fudské prava'#? na za-
bezpecenie plnenia zavazkov prijatych zmluvnymi stranami v tomto
Dohovore a jeho protokoloch,

* Cl. 34, v zmysle ktorého Eurdpsky sud pre ludské prava méze pri-
jimat’ staznosti podané ktorymkolvek jednotlivcom, mimovladnou
organizaciou alebo skupinou oséb, ktoré sa povazuju za poSkodené
v désledku porus$enia prav priznanych Dohovorom alebo jeho proto-

42 Eurdpsky sud pre ludské prava sa problematikou pracovnopravnych vztahov osobitne
nezaobera, kedze Eurépsky dohovor o ochrane fudskych prav tuto oblast nepostihuje,
napriek tomu mozno konstatovat, Ze rozhodnutia Sudu maji mimoriadny vyznam
napriklad z hladiska formovania antidiskriminaénych legislativ, pozri napr. rozhodnu-
tie vo veciach Thlimmenos proti Greece (Application No. 34369/97 zo dna 6. aprila
2000), Christine Goodwin proti The United Kingdom (Application No. 28957/95 zo dna
11. jula 2002), Kutzner proti Germany (Application No. 46544/99 zo dna 26. februara
2002), Schuler-Zgraggen proti Switzerland (Application No. 14518/89 zo dria 31.
januara 1995), Salgueiro da Silva proti Portugal (Application No. 33290/96 zo dia
21. decembra 1999), Nachova and others proti Bulgaria (Application No. 43 577/98
a 43579/98 zo dna 26. februara 2004), atd'.
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kolmi jednou zo zmluvnych stran, pri¢om tie sa zavazuju, ze nebudu
Ziadnym sposobom branit u€innému vykonu tychto prav.

VSetky obligatérne nalezitosti fungovania sudu ako jeho zlozenie,
volbu sudcov, funkéné obdobie, pravomoci, agendu, konanie pred
nim, formy rozhodovania a iné upravili ¢l. 19-51 Dohovoru. Pévodny
dvojstupriovy kontrolny systém, ktory predchadzal dneSnému stavu,
pozostaval z dvoch nezavisle volenych organov, ktorymi boli Eurépska
komisia pre fudské prava a Eurdpsky sud pre ludské prava. Protokol
€. 11 o reforme kontrolnych mechanizmov Dohovoru (1994) v8ak vy-
znamne zmenil procesné pravidla pre uplatfiovanie uvedenych prav,
ked Eurdpska komisia pre ludské prava bola zruSena a o navrhoch
rozhoduje dnes uz len Sud.

K Dohovoru o ochrane ludskych prav a zakladnych slobéd bolo v ro-
koch 1952—-2004 prijatych spolu 14 dodatkovych protokolov. Okrem
protokolu €. 11, ktory uz bol spominany vyssie, stru¢ne mozno vymedzit
obsahovu naplh ostatnych nasledovne: 1. Dodatkovy protokol z roku
1952 rozSiril katalog prav o ochranu majetku a vlastnickych prav, priznal
pravo na vzdelanie a slobodné volby; 4. Dodatkovy protokol z roku 1963
konstituoval slobodu pohybu, zakaz individualneho alebo hromadného
vyhostenia ob¢anov $tatu a zakaz hromadného vyhostenia cudzincov;
6. Dodatkovy protokol z roku 1983 zrusil trest smrti (s vynimkou ¢inov
spachanych v ¢ase vojny alebo v €ase bezprostrednej hrozby vojny,
ktoré vSak bolo mozno penalizovat takymto spdsobom len na zaklade
a v zmysle zakona, pricom ¢lensky Stat mal povinnost’ o takejto legisla-
tive informovat Generalneho tajomnika); 7. Dodatkovy protokol z roku
1984 priniesol mozZnost’ odSkodnenia v pripade justi¢ného omylu, rov-
nost medzi manzelmi, rozSiroval prava cudzincov, rovnako pravo na
odvolanie v trestnych veciach a zakaz opakovaného trestného stihania
za tenisty €in; 12. Dodatkovy protokol zakotvil zakaz diskriminacie (SR
ho zatial neratifikovala) a 13. Dodatkovy protokol Uplne a bez vynimky
zakazal trest smrti.

Eurépska socialna charta bola prijata v roku 1961 a systematicky
je zlozena zo Siestich Casti.
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Podla prvej ¢asti Charty, zmluvné strany sa zaviazali, ze cielom ich

vnutroStatnej a medzinarodnej politiky bude dosiahnutie priaznivych
podmienok prostrednictvom vSetkych primeranych prostriedkov na za-
bezpecenie vykonu prav a zasad obsiahnutych v 19 &lankoch uvodne;j
Casti. ISlo o tieto generalne prava:

.

pravo na pracu,

pravo na slobodnu volbu povolania,

pravo na spravodlivé, bezpecné a zdravé pracovné podmienky,
pravo na primeranu odmenu za vykonanu pracu postacujicu na
zabezpecenie dostojnej zivotnej Urovne,

pravo organizovat’ sa,

pravo na kolektivne vyjednavanie,

pravo na poradenstvo pri volbe povolania,

pravo na odbornu pripravu,

pravo na dosiahnutie ¢o najlepSieho zdravotného stavu,

pravo na socialne zabezpecenie,

pravo na socialnu a lekarsku pomoc,

pravo na kvalifikované socialne sluzby.

Osobitnym kategériam zamestnancov Charta zarucila tieto prava:

pravo deti a mladistvych na osobitn ochranu,

pravo zien na osobitni ochranu,

pravo invalidnych oséb na osobitnu ochranu a osobitné podmienky
zamestnavania,

pravo migrujucich zamestnancov a ich rodin na ochranu a pomoc,
pravo vykonavat zarobkovu &innost na uzemi inych zmluvnych
stran.

Rodinnych prav sa dotkli dalSie dve ustanovenia:

pravo rodiny na socialnu, pravnu a hospodarsku ochranu,
pravo matky a dietata na socialnu a hospodarsku ochranu.

Druha ¢ast Charty konkretizovala povinnosti ¢lenskych Statov, ktoré

mali byt' realizované na zaistenie uvedenych prav z prvej Casti, tretia
Cast' ustanovila ratifikacné zavazky (vzhladom na individualny stu-
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per ekonomického a socialneho rozvoja jednotlivych €lenskych Statov
neumozfujuci vSetkym Statom ratifikovat’ celd Chartu platil uzus, Ze
prva Cast Charty vymedzujuca 19 zakladnych prav bude mat status
deklaracie stanovujucej ciele a z druhej Casti bude zavaznych najme-
nej pat zo siedmych ¢lankoyv, a to ¢lanky: pravo na pracu alebo pravo
organizovat sa alebo pravo na kolektivne vyjednavanie alebo pravo na
socialne zabezpecenie alebo pravo na socialnu a lekarsku pomoc alebo
pravo rodiny na socialnu, pravnu a hospodarsku ochranu alebo pravo
migrujucich zamestnancov a ich rodin na ochranu a pomoc.

Zaroven bol ¢lensky Stat povinny vybrat'si pri ratifikacii dalSie clanky,
aby celkovy pocet bol minimalne 10 &lankov alebo 45 ocCislovanych
odsekov z druhej Casti), Stvrta Cast’ zaviedla kontrolny mechanizmus
(jeho efektivita bola az do prijatia dodatkového protokolu v roku 1988
pomerne slaba) a piata ¢ast upravila aplikaciu Charty v réznych mimo-
riadnych situaciach ako napr. vojnovy stav alebo vSeobecné ohrozenie.
V pripade vojny alebo iného vS8eobecného ohrozenia Statu mohla
kazda zmluvna strana prijat opatrenia obmedzujuce zavazky Charty
v takom rozsahu, ako to vyzaduje situacia, za podmienky, ze tieto
opatrenia nie su v rozpore s ostatnymi zavazkami vyplyvajucimi z
medzinarodného prava. Ktorakolvek zmluvna strana, ktora vyuzila
toto pravo obmedzenia, v primeranej lehote a v plnom rozsahu mala
povinnost informovat Generalneho tajomnika RE o prijatych opatre-
niach a o dévodoch, ktoré ju k tomu viedli. Zaroveri Generalneho
tajomnika informuje o termine skond&enia platnosti tychto opatreni a o
termine, v ktorom sa prijaté ustanovenia Charty znovu uplatnia v plnom
rozsahu. Generalny tajomnik obratom informoval ostatné zmluvné strany
a Generalneho riaditela Medzinarodného uradu prace o vSetkych
oznameniach, ktoré prijal v sulade s touto situaciou.

V poslednej ¢asti Charty malo mimoriadny vyznam aj ustanovenie
¢l. 31, podla ktorého prava a zasady sformulované v |. ¢asti a ich
ucinny vykon v zmysle Il. ¢asti neméze byt predmetom akychkolvek
vyhrad alebo obmedzeni, ktoré nie su blizSie uréené v tychto ¢astiach,
okrem tych vyhrad a obmedzeni, ktoré ustanovuje zakon a ktoré su
v demokratickej spolo€nosti nevyhnutné na zaruc€enie prav a slobdd
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inych alebo na ochranu verejného poriadku, vnutrostatnej bezpecnosti,
zdravia fudu alebo moralky. Vyhrady dovolené k pravam a zavazkom v
zmysle Charty a priznané Chartou mozno uplatfiovat len na ten ucel,
na ktory boli ustanovené. SR je Chartou viazana s uc€innostou od 21.
jula 1998.143

Eurépsky dohovor na zabranenie mucenia a nefudského ¢€i po-
nizujuceho zaobchadzania alebo trestania bol prijaty v roku 1987.
SR je viazana tymto Dohovorom od roku 1994."44 Ciefom dokumentu
je vyraznejsie prehibit ustanovenia Dohovoru o ochrane ludskych prav
a zakladnych slobdd v tejto oblasti a podporit reSpektovanie fyzickej
a dusSevnej integrity ¢loveka ako jedno zo zakladnych ludskych prav.
V zmysle €l. 1 sa zriadil Eurdpsky vybor na zabranenie mucenia a nelud-
ského &i ponizujuceho zaobchadzania alebo trestania prostrednictvom
ktorého je mozné preverovat zaobchadzanie s osobami zbavenymi
slobody. Vybor realizuje v pripade potreby svoju kontrolnu €innost’
zameranu na posilnenie ochrany takychto oséb formou navstev v
jednotlivych ¢lenskych Statoch viazanych Dohovorom.

Indpiraciou pre vznik Vyboru bola &innost Cerveného kriza, ktory bol
priekopnikom myslienky ochrany zadrziavanych oséb prostrednictvom
systému navstev expertného a nestranného organu v miestach zadr-
Ziavania. Dohovor zavadza systém monitorovania priamo na mieste a
podporuje dialég medzi Statnymi organmi a medzinarodnym Vyborom.
Vybor nie je sudny organ, jeho ulohou nie je dosiahnut’ odsudenie
protipravneho konania, ale posilnit ochranu oséb zbavenych slobody
pred mucenim a neludskym ¢&i poniZujucim zaobchadzanim alebo tres-
tanim. Jeho pdsobenie v prislusnej krajine mdze byt pravidelné alebo
mimoriadne, v zavislosti od potreby a situacie.

Dohovor ustanovuje povinnost Statov umoznit navstevujucim de-
legaciam vstup na vSetky miesta podliehajuce jeho jurisdikcii, kde sa
nachadzaju osoby zbavené slobody verejnym organom a neobmedzene

43 Pozri Oznamenie Ministerstva zahrani¢nych veci Slovenskej republiky ¢. 329/1998
Z. z.
44 Pozri Oznamenie Ministerstva zahrani¢nych veci Slovenskej republiky €. 26/1995 Z. z.
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sa v nich pohybovat. Dalej ustanovuje pravo Vyboru na komunikaciu bez
pritomnosti tretej osoby s osobami zbavenymi slobody a s kazdym, kto
mu modze poskytnut relevantné informacie. Staty maju tiez véeobecnu
povinnost’ poskytnut Vyboru vSetky dalSie informacie, ktoré potrebuje
na plnenie svojich uloh. Po kazdej navsteve vypracuje Vybor spravu,
v ktorej zhrnie svoje zistenia a uvedie odporucania, ktoré povazuje za
potrebné na zlepSenie postavenia oséb zbavenych slobody. Tuto spravu
posle Statu, ktorého sa tyka. Sucastou spravy je aj ziadost o pisomnu
odpoved od Statu, v ktorej by tento mal uviest opatrenia prijaté na im-
plementaciu odporu€ani a svoje reakcie na pripomienky.

Dodatkovy protokol k Europskej socialnej charte bol prijaty v roku
1988 a SR je tymto Dohovorom viazana od roku 1998.'*® Okruh prav
rozSiril o dalSie Styri, a to:

* pravo na rovnaku odmenu a rovnaké zaobchadzanie,
* pravo na informacie,
* pravo na ucast na ur€ovani a zlepSovani pracovnych podmienok

a pracovného prostredia,

» pravo starSich oséb na socialnu ochranu.

Protokol k Eurépskej socialnej charte bol prijaty v roku 1991,
pricom SR ho ratifikovala dfia 22. juna 1998. Jeho text sa tykal zmien
fungovania kontrolného mechanizmu nasledovne:

» povinnost ¢lenskych Statov predkladat spravy ostala,

