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Anotacia

Cielom tohto prispevku je pribliZit si problematiku vzniku, zmeny a skonéenia pracovného pomeru a
Ciastocne si priblizit nedostatky pracovnopravnych tkonov v realizacii pracovnopravnych predpisov.
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The aim of this article is to approach the issue of the establishment, changes and termination of
employment and partially approach the shortcomings of labor laws in the implementation of labor
regulations.
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V prvej kapitole sa venujeme vzniku pracovného pomeru, a to konkrétne predzmluvnym vztahom a
pracovnej zmluve, skusobnej dobe a inym formam pracovného pomeru. V druhej kapitole rozoberame
zmeny pracovného pomeru a podmienky preradenia zamestnanca na inU prdcu. Obsahom tretej
kapitoly je priblizenie problematiky skon¢enia pracovného pomeru a jednotlivych sp6sobov skoncenia
pracovného pomeru. Pri kazdom zo spdsobov sa snaZzime poukdzat na vady, ktoré sa pri jednotlivych
spOsoboch skoncenia pracovného pomeru vyskytuji a maji za nasledok neplatnost skoncenia
pracovného pomeru. V poslednej, Stvrtej kapitole, su stru¢ne spracované naroky z neplatného
skoncenia pracovného pomeru a Ucast zastupcov zamestnancov pri vzniku, zmenach a skonceni
pracovného pomeru.

Pri vyhotovovani publikacie sme sa opierali aj o rozsiahlu judikatiru sidov Slovenskej republiky a Ceskej
republiky. Odborné metddy, ktoré sme pouZili pri vyhotovovani prispevku boli metddy konstatacné a
komparativne, na zaklade ktorych boli vytvorené Ciastkové zavery.

I. Vznik pracovného pomeru

Pracovny pomer je zdkladnym pracovnopravnym vztahom, na zéklade ktorého dochadza k realizécii
Ustavného prava. Definiciu pracovného pomeru, resp. pracovnopravneho vztahu Zakonnik prace (dalej
len ,,ZP“) nepozna, preto mbzeme vychadzat len z ustanovenia § 42 ods. 1 ZP, ktory upravuje formu
pravneho ukonu, ktorym sa pracovny pomer zaklada.
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,,Pracovny pomer sa zakladd pisomnou pracovnou zmluvou medzi zamestndvatelom a zamestnancom,
ak tento zdkon neustanovuje inak. Jedno pisomné vyhotovenie pracovnej zmluvy je zamestndvatel
povinny vydat zamestnancovi. «[1]

Vychadzajuc z vyssie uvedeného ustanovenia mézeme uzavriet, Ze pracovny pomer sa zaklada
pracovnou zmluvou, teda pisomnou formou. ZP nevylu¢uje moznost uzavriet pracovni zmluvu aj Ustne,
v istych pripadoch, avSak s moZznymi negativnymi ndsledkami pre strany. V praxi nie je zriedkavym
javom, Ze zmluvné strany sa dohodnu na podstatnych nalezitostiach pracovnej zmluvy, resp. na jej
obsahu, ¢im dochadza vzmysle § 18 ZP kuzavretiu zmluvy. Redlne moZe nastat situacia, ze
zamestnanec odmietne prevziat pisomné vyhotovenie pracovnej zmluvy, pripadne odmietne zmluvu
podpisat. V takomto pripade hrozi zamestnavatelovi postih za nelegalne zamestnavanie, naopak
nepridelenim prace zo strany zamestnavatela by doslo k poruseniu povinnosti vyplyvajlcich z Ustnej
dohody.

m, v ktorom sa vytvara pravna fikcia, ktora

31

Pracovny pomer médze vzniknut aj zo zdkona, resp. zo zakona

nie je zaloZzend na zmluvnom zaklade, ale na rozhodnuti zdkonodarcu Ide o pripad, ak je
zamestnanec docasne prideleny prostrednictvom institUtu docasného pridelenia v rozpore
s podmienkami ZP, zo zdkona zanikd pracovny pomer medzi zamestnancom a zamestnavatelom alebo
agenturou docCasného zamestndvania a vznikd pracovny pomer na neurcity ¢as medzi zamestnancom

a uzivatelskym zamestnavatelom.

,Ak osobitny predpis ustanovuje volbu alebo vymenovanie ako predpoklad vykondvania funkcie
Statutdrneho orgdnu alebo vnutorny predpis zamestndvatela ustanovuje volbu alebo vymenovanie ako
poZiadavku vykondvania funkcie veduceho zamestnanca v priamej riadiacej p6sobnosti Statutdrneho
orgdnu, pracovny pomer s tymto zamestnancom sa zakladd pisomnou pracovnou zmluvou aZ po jeho

zvoleni alebo vymenovani”[ﬂ. Toto ustanovenie sice upravuje volbu a vymenovanie, nenarusa to vsak

samotny kontext a postavenie pracovnej zmluvy, ktord na vymenovanie, ¢i volbu do funkcie
bezprostredne nadvazuje.

1.1 Predzmluvné vztahy a pracovna zmluva

ZP v § 41 upravuje prava a povinnosti Ucastnikov pred vznikom zmluvného vztahu. Ide o predzmluvné
pracovnopravne vztahy, ktoré vznikaji medzi potencidlnym zamestnancom a zamestnavatelom.
Ucelom existencie a Upravy tychto vztahov je zabezpetit optimalny informacny zéklad pri
rozhodovacom procese, ktory vedie ksuhlasnému prejavu dotknutych stran, zaloZit buddci
pracovnopravny vztah.

Povinnostou zamestnavatela je oboznamit pripadného zamestnanca s pravami a povinnostami, ktoré
pre neho vyplyvaju z pracovnej zmluvy, s pracovnymi podmienkami a mzdovymi narokmi, za ktorych
ma pracu vykonavat. Ustanovenie § 41 ZP nepredstavuje vyluénu Upravu predzmluvnych vztahov, preto
je na mieste, ak zamestnavatel oboznami pripadného uchadzaca o zamestnanie aj s ostatnymi
predpismi, ktorymi bude v budicnosti viazany, resp. ktoré sa ho budu bezprostredné tykat, ako
napriklad s kolektivnou zmluvou, pracovnym poriadkom, ¢i inymi internymi predpismi.
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Zamestnavatel moéze od uchadzada o zamestnanie vyzadovat vyluéne Udaje, ktoré bezprostredne
sUvisia s uzatvorenim pracovného pomeru. Pricom ak ide o prvé zamestnanie, mdze vyzadovat
zamestnavatel len informacie, ktoré suvisia s vykonom prace a pri zamestnancovi, ktory uz bol
zamestnany, moze vyzadovat predloZenie pracovného posudku, ¢i potvrdenia o zamestnani.
Samozrejme, Ze rozsah a druh Udajov sa v zavislosti od poZadovanej pozicie bude menit. ZP v § 41 ods.
6 vymedzuje, ktoré Udaje zamestnavatel od uchadzaca nesmie vyzadovat, aj ked by ich charakter mohol
suvisiet s vykonom prace, ato informacie o tehotenstve, o rodinnych pomeroch, o bezthonnosti
s vynimkou, ak ide o poziciu, kde je bezihonnost podmienkou, dalej st to informacie o politickej,
odbornej a nabozenskej prislusnosti. TaktieZ nesmie porusit zdsadu rovnakého zaobchadzania, ak ide
o pristup k zamestnaniu. Tento zakaz diskriminacie v predzmluvnych vztahoch sa tyka tak procesu
vyberového konania, ako aj obmedzenia zamestnavatela zhromazdovat o uchadzadovi také informécie,
ktoré by ho voci ostatnym uchadzacom znevyhodnovali. V pripade porusenia niektorej z tychto vyssie
uvedenych povinnosti, ma pravo fyzickd osoba na primeranu penaznu nahradu.

V pripade mladistvého uchadza¢a o zamestnanie ZP vyZzaduje, aby uzavretiu pracovnej zmluvy

predchdadzalo lekdrske vySetrenie mladistvého a vyjadrenie jeho zdkonného zéstupcu[ﬂ.

ZP zaroven uklada fyzickej osobe, ktora sa uchadza o zamestnanie, povinnost informovat pripadného
zamestnavatela o skutocnostiach, ktoré by branili vykonu prace, ktoré by mohli zamestnavatelovi
spbsobit ujmu. V pripade, Ze sa jedna o mladistvého, tak aj povinnost informovat zamestnavatela
o di?ke pracovného &asu u iného zamestnavatela.

Podla § 62 ods. 2 zékona €. 5/2004 Z. z. o sluzbach v zamestnanosti,,zamestndvatel je pri zverejfiovani
ponuky zamestnania povinny uvddzat sumu zdkladnej zlozky mzdy“. V zmysle tejto povinnosti ndsledne
zamestndvatel pri uzatvoreni pracovnej zmluvy nesmie so zamestnancom dohodnut nizsiu zakladnu
zlozku mzdy, ako uviedol v zverejnenej pracovnej ponuke.

Pracovny pomer, ako sme uZ vyssie uviedli, mozno zaloZit pracovnou zmluvou, ¢o vyplyva z § 42
a celkového kontextu ZP ako aj fikciou vzniku pracovného pomeru podla ustanovenia § 58 ods. 7 ZP.
K platnému uzatvoreniu pracovnej zmluvy dojde len vtedy, ak bude obsahovat vsetky podstatné
nalezitosti v zmysle § 43 ods. 1 ZP. Podstatnymi nélezitostami, ktoré je zamestnavatel so zamestnancom
povinny dohodnut sd druh prace, na ktory sa zamestnanec prijima a jeho stru¢na charakteristika,
miesto vykonu prace, defl nastupu do prace a mzdové podmienky, ak nie su dohodnuté v kolektivnej
zmluve. Okrem podstatnych néleZitosti je zamestnavatel povinny v zmysle § 43 ods. 2 ZP uviest aj
pravidelné nalezitosti pracovnej zmluvy ako vyplatné terminy, pracovny &as, vymeru dovolenky a dizku
vypovednej doby. Nesplnenie, v podobe neuvedenia podstatnych a pravidelnych nalezitosti v zmysle §
43 ods. 1, 2 ZP vobsahu pracovnej zmluvy, predstavuje porusenie ustanoveni ZP, pokial ich
zamestnavatel dodatocne do jedného mesiaca od vzniku pracovného pomeru nevyhotovi

zamestnancovi vo forme pisomného ozndmenia, ktoré tieto podmienky obsahuje. 161

Ak si mzdové podmienky a pravidelné néleZitosti dohodnuté v kolektivnej zmluve (dalej len ,KZ“),
postaci, ak pracovna zmluva na tieto ustanovenia len odkazuje. Ak v pracovnej zmluve nie su
dohodnuté mzdové podmienky a uéinnost ustanoveni kolektivnej zmluvy, na ktoré pracovna zmluva
odkazuje sa skoncila, platia mzdové podmienky tejto KZ aZz do dohodnutia novych mzdovych

podmienok v kolektivnej alebo pracovnej zmluve, najviac vSak po dobu 12 mesiacov!Z..
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Pracovna zmluva mbze obsahovat aj dalSie obsahové nélezitosti, o ktoré Ucastnici vztahu maju zaujem,
najma dalSie hmotné vy'/hodylgl.

Ak je miesto vykonu zamestnanca v cudzine, pracovna zmluva musi obsahovat dobu vykonu prace
v cudzine, menu, v ktorej sa bude vyplacat mzda, pripadne jej ¢ast, dalSie plnenia, spojené s vykonom
prace v cudzine v peniazoch alebo naturaliach, pripadné podmienky navratu zamestnanca z cudziny.
Tieto informacie sa poskytni zamestnancovi len v pripade, Ze Cas strdveny v cudzine presiahne jeden

mesiaclg].

V pracovnej zmluve nie je potrebné dohodnut vSetky podmienky vykonu zavislej prace, najma ak
vyplyvaju z pravnych prepisov alebo vnutropodnikovych predpisov zamestnavatela.

Proces uzatvarania pracovnej zmluvy sa spravuje vSeobecnymi ustanoveniami sukromného préva, teda
Obcianskym zakonnikom. Zakonnik prace je k Obcianskemu zdkonniku vo vztahu lex specialis ku lex
generalis, to znamend, Ze vSseobecné ustanovenia ZP (prva cast § 1 — 40 ZP) maju prednost pred

vSeobecnymi ustanoveniami oz

1.2 SktiSobna doba a vznik pracovného pomeru

Skusobna doba je cas, ktory plynie bezprostredne po ndstupe do zamestnania. Z uvedeného nam
prirodzene vyplyva, Ze je vyluéne obsahom pracovnej zmluvy. Zmluvné strany maji moznost vzajomne
sa otestovat a nastrojom k tomuto procesu je prave skiSobna doba, ktord upravuje ZP v § 45 ods. 1 —
4. Skusobnu dobu je mozné dohnut najviac na tri mesiace, v pripade vediceho zamestnanca ,,v priamej
riadiacej pésobnosti statutdrneho orgdnu alebo clena Statutdrneho orgdnu a veduceho zamestnanca,
ktory je v priamej riadiacej p6sobnosti tohto vedtuceho zamestnanca, je najviac Sest mesiacov. Skusobnu
dobu nemoZno prediZovat. (2) Skusobnd doba sa predlZuje o cas prekdZok v prdci na strane
zamestnanca. (3) Skusobnd doba sa musi dohodnut pisomne, inak je neplatnd. (4) Skusobnu dobu nie

je moZné dohodnut v pripade opdtovne uzatvdranych pracovnych pomerov na urcitu dobu“2,

Skusobnu dobu nemozno predlZovat, ani dohodnut opakovane, ak je so zamestnancom uzatvorend
pracovna zmluva na dobu urcitl opakovane. Skusobnd doba musi byt dohnutd pisomne, inak je
neplatna. Ako sme uz vyssie uviedli, musi byt obsahom pracovnej zmluvy, nakolko jej dohodnutie v inej
zmluve alebo dohode so zamestnancom sposobuje, Ze k dohodnutiu skuSobnej doby vobec nedoslo,

t.j. pravny ukon je neplatm'/lgl. Dohodnutie skusobnej doby predstavuje ¢asti obsahovu naleZitost

pracovnej zmluvy, nakolko jej Gcelom je moznost jednoduchsieho skoncenia pracovného pomeru
ktorejkolvek zo stran.

Problematiku skisobnej doby Casto rozoberaju aj sudy v konkrétnych pripadoch, avsak najéastejsie je
predmetom otdzka platnosti skonéenia pracovného pomeru v skisobnej dobe. V kone¢nom désledku
aj Krajsky sud v Bratislave vo svojom rozhodnuti 23! skonstatoval, Ze skusobnd doba predstavuje
vzdjomnu ochranu, ale sucasne aj obmedzenie ucastnikov pracovnoprdvneho vztahu. Jej cielom je tieZ
umoznit, dovolit uc¢astnikom pracovnoprdvneho vztahu rozhodnut sa, ¢i vébec dohodnu skusobnu dobu,
a ak dno, urcit jej maximdinu dizku za tam uréenych podmienok, ktort prekrocit nemézu, pricom u
v pracovnej zmluve musi byt jednoznacne uvedend dizka skusobnej doby; umoznit ucastnikom
pracovnoprdvneho vztahu dohodnut skusobnu dobu maximdine v dizke zékonom dovolenej, ale mézu
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dohodnut aj kratsiu. V pripade, ak v pracovnej zmluve jej ucastnici dohodli zdkonom dovolend dizku
skusobnej doby, tuto po vzdjomnej dohode v priebehu jej plynutia mézu skrdtit, opétovne v pisomnej
forme, nie viak prediZit. K prediZeniu mézZe déjst len zo zdkonnych dévodov uvedenych v ZP (napr.
prekdzka na strane zamestnanca).

Vznik pracovného pomeru, ako sme uz uviedli, ma bezprostrednu vazbu na podstatnd nalezitost
zmluvy v zmysle § 43 ods. 1 pism. c) ZP v podobe dohodnutia dfia nastupu do prace. Den nastupu do
prace moze byt dohodnuty ako priamy ¢asovy Udaj alebo méze byt dohodnuty inym nezamenitefnym
ur¢enim, ktoré je zalozené na pouziti skutocnosti vymedzenych konkrétnym drfiom, teda

nezamenitelnym casovym ukazovatefom 4]

. Okamih vzniku pracovného pomeru, je délezitym
milnikom z hladiska zacatia plynutia leh6t, ¢i uz zacatia plynutia skiSobnej doby, ¢i moznosti odstlpenia

od pracovnej zmluvy v pripade, Ze zamestnanec nenastlpi do prace a pod.
1.3 Pracovny pomer na dobu urcitu a kratsi pracovny cas

Pracovny pomer na uréiti dobu je pracovny pomer s ohrani¢enou dizkou trvania. Vieobecne sa
zmluvné strany mozu dohodnut, ¢i pracovny pomer uzatvoria s obmedzenou dobou trvania alebo bez
¢asového obmedzenia. Ustanovenie § 48 ZP jasne vymedzuje pravidld s cielom zabranit zneuzivaniu
tejto moznosti. Dohodnutie di?ky trvania pracovného pomeru sice nie je podstatnou nélezitostou
pracovnej zmluvy, jej absencia, nesplnenie zdkonnych podmienok (napr. presahuje 2 roky) alebo
nedodrzZanie pisomnej formy, ma vSak za nésledok vznik pracovného pomeru na dobu neurcitd. Dobu
trvania pracovného pomeru mozno stanovit ¢asovym usekom (napr. 1.1. do 31.12., 10 dni, mesiac
a pod.) alebo vymedzenim istej ¢asovej udalosti (napr. zastupovanie zamestnanca na materskej
dovolenke a rodi¢ovskej dovolenke).

Podla § 48 ods. 2 ZP mozno pracovny pomer na urcitl dobu dohodnut najdlhsie na dva roky. Opakovane
mozno pracovny pomer na uréitt dobu predizit alebo opatovne dohodnut v ramci dvoch rokov najviac
dvakrat.

Predizenie pracovného pomeru na dobu uréitd medzi tymi istymi G&astnikmi upravuje § 48 ods. 3 ZP.
V danom pripade ide o opakovane dohodnuty pracovny pomer na uréitd dobu, ktory ma vzniknut pred
uplynutim Siestich mesiacov po skonceni predchddzajliceho pracovného pomeru, ktory vznika nanovo.

ZP v ustanoveni § 48 ods. 4 upravuje pripady, kedy je mozné uzatvorit alebo prediZit pracovny pomer
na urcitu dobu nad dva roky alebo viac ako dvakrét. Su to taxativne vymedzené dovody, ktoré musia
byt uvedené v zmluve, a to:

a) zastupovanie zamestnanca pocas materskej dovolenky, rodicovskej dovolenky, dovolenky
bezprostredne nadvdézujucej na matersku dovolenku alebo rodi¢ovsku dovolenku, docasnej pracovnej
neschopnosti alebo zamestnanca, ktory bol dlhodobo uvolneny na vykon verejnej funkcie alebo
odborovej funkcie;

b) vykondvanie prdc, pri ktorych je potrebné podstatne zvysit pocet zamestnancov na prechodny cas
nepresahujuci osem mesiacov v kalenddrnom roku;

¢) vykondvanie prdc, pri ktorych je potrebné podstatne zvysit pocet zamestnancov na prechodny cas
nepresahujuci osem mesiacov v kalenddrnom roku;
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d) vykondvanie prdc dohodnutych v kolektivnej zmluve. «[15]

Ustanovenie § 48 ods. 6 ZP taktie? stanovuje osobitné pravidlo pre opatovné predizenie pracovného
pomeru na urcitu dobu vysokoskolskym ucitefom tvorivym zamestnancom vedy, vyskumu a vyvoja, ak
ide o objektivny dovod vyplyvajlci z povahy cinnosti takéhoto zamestnanca ustanoveny osobitnym

predpisomll—GI.

V nasledujucom ustanoveni § 48 ods. 7 ZP upravuje zdkaz zvyhodnenia alebo znevyhodnenia
zamestnanca uplatnenim pracovného pomeru na uréitd dobu vo vztahu k porovnatefnému
zamestnancovi. Rozsah uvedeného zadkazu je vsak relativny, kedZe zamestnavatel vie odévodnit napr.
dovody rozdielneho zaobchdadzania, pricom niektoré vyplyvaju aj zo zakona (napr. 13. a 14. mzda, §

152a ZP — prispevok na rekreaciu a pod.).[Hl

ZP zaroven v § 48 ods. 8 ukladad zamestnavatelovi povinnost informovat zamestnancov, ktory u neho
vykonavaju pracovny pomer na urcitu dobu a zastupcov zamestnancov o volnych pracovnych miestach
na neurcity cas, ktoré u neho vznikli.

Obmedzenia, ktoré st upravené v ZP v § 48 ods. 2 az 7 sa vSak nevztahuju na zamestnavanie
agenturou docasného zamestnavania.

ZP upravuje v § 49 pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as. V praxi sa Casto stretdavame s pojmom
,,Ciastocny uvdzok“, ktory ZP nepoznd, avSak nasa pravna Uprava neobsahuje definiciu zamestnanca
pracujuceho na kratsi pracovny cas. ZP vsak dava zamestnavatelovi a zamestnancovi moznost
dohodnt v pracovnej zmluve kratsi pracovny cas, ako je ustanoveny tyZdenny pracovny ¢as. Zaroven si
zmluvné strany pocas trvania pracovného pomeru mézu dohodnut zmenu v pracovnom ¢ase na kratsi
pracovny ¢as a naopak, upravit ho na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as. Takyto kratsi pracovny cas
nemusi byt rozvrhnuty na vSetky pracovné dni a zamestnancovi bude patrit mzda zodpovedajtica takto
upravenému pracovnému casu. Takisto aj tu plati zdsada rovnakého zaobchddzania so zamestnancom
zamestnanym na kratsi pracovny Cas, to znamena, Ze takéhoto zamestnanca nemozno zvyhodnit, ale
ani obmedzit v porovnani so zamestnancom, ktory vykonava rovnaku pracu v ustanovenom tyzdennom
pracovnom Case. Zamestnavatel je zaroveni povinny informovat zamestnancov a zastupcov
zamestnancov vhodnym spdsobom o moZnostiach obsadenia pracovnych miest na kratsi pracovny ¢as
a ustanoveny tyzdenny pracovny cas.

Il. Zmeny pracovného pomeru

Pocas celej doby trvania pracovného pomeru je dohodnuty obsah pracovnej zmluvy zavazny pre obe
stany, teda pre zamestnanca, aj zamestndvatela. Pocas trvania pracovného pomeru vsak nie je
vylicené, Ze na zaklade dohody oboch stran déjde k zmenam pracovnych podmienok. ZP v § 54
neobmedzuje pocet takto uzatvaranych dohéd o zmene pracovného pomeru, stanovuje len pisomnu
formu (zamestnavatel odovzdava jedno pisomné vyhotovenie zamestnancovi), ktorou sa ma kazda
takato zmena uskutocnit a predpoklad uplného konsenzu stran. Délezitym je poukazat na fakt, ze
nedodrzanie formy nesp6sobuje neplatnost.

Vo vynimoénych pripadoch moze dojst k zmene obsahu pracovnej zmluvy aj na zaklade jednostranného
ukonu zamestnavatela, a to v pripadoch, ktoré su taxativhe vymedzené v § 55 ods. 2 a 4 ZP.
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ZP rozlisuje tieto zmeny pracovného pomeru: a) preradenie na inu pracu, b) pracovna cesta, c) doc¢asné
pridelenie.

1.1. Preradenie na int pracu

Preradenie zamestnanca na inU pracu, na zdklade jednostranného pravneho Ukonu, je mozné len
vynimocne a len v taxativne vymedzenych pripadoch, ktoré su obsiahnuté v § 55 ods. 2 a 4 ZP.

Vzmysle § 55 ods. 2 ZP ,,je zamestndvatel povinny preradit zamestnanca na inu prdcu, ak a)
zamestnanec vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho posudku dlhodobo stratil spdsobilost
nadalej vykondvat doterajsiu prdcu, alebo ak ju nesmie vykondvat pre chorobu z povolania alebo pre
ohrozenie touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvyssiu pripustnu expoziciu urcenu
rozhodnutim prislusného orgdnu verejného zdravotnictva, b) tehotnd Zena, matka do konca deviateho
mesiaca po pérode a dojCiaca Zena vykondva prdcu, ktorou sa nesmu tieto Zeny zamestndvat alebo
ktord podla lekdrskeho posudku ohrozuje jej tehotenstvo alebo materské poslanie, c) je to nevyhnutné
podla lekdrskeho posudku alebo rozhodnutia orgdnu verejného zdravotnictva v zdujme ochrany zdravia
inych oséb pred prenosnymi chorobami (dalej len ,,karanténne opatrenie”), d) je to nevyhnutné podfa
prdavoplatného rozhodnutia studu alebo iného prislusného orgdnu, e) zamestnanec pracujuci v noci na
zdklade lekdrskeho posudku je uznany za nespésobilého na nocnu prdcu, f) tehotnd Zena, matka do
konca deviateho mesiaca po pérode a dojciaca Zena pracujuca v noci poZiada o preradenie na dennu
prdcu.”

Vzmysle § 55 ods. 4 ZP ,,zamestndvatel’ méze preradit zamestnanca aj bez jeho suhlasu na cas
nevyhnutnej potreby na inu prdcu, ako bola dohodnutd, ak je to potrebné na odvrdtenie mimoriadnej
udalosti alebo na zmiernenie jej bezprostrednych ndsledkov.”

Spominané ustanovenie predmetnej povinnosti zamestnavatelovi vychadza z priamej snahy o ochranu
Zivota a zdravia zamestnanca, napriek jeho nesuhlasu s preradenim. Tato povinnost zamestnavatela
uvedend v § 55 ods. 2 ZP ma charakter obligatérnej povinnosti, za Uc¢elom ochrany zdravia a Zivota
zamestnanca (dlhodob3d zdravotna nespésobilost zamestnanca na vykon dohodnutého druhu prace,
ochrana materstva) a v pripade § 55 ods. 4 ZP ma tato povinnost charakter fakultativny, za Géelom

ochrany verejného zdravia (napr. karanténne opatrenia), kde sa predpoklada existencia mimoriadnej
8

situdcie alebo zmiernenie jej nasledkov 2.
Primarne je spdsob preradenia zamestnanca na inu pracu viazany na snahu zamestnavatela preradit ho
na ind pracu vramci pracovnej zmluvy, teda na dohodnuty druh prace pri reSpektovani ucelu
preradenia, aviak, aZz ak toto nie je mozné, vtedy moze zamestnavatel preradit zamestnanca na iny

druh prace, ako bol dohodnuty druh price v pracovnej zmluve2l. preradenie na iny druh prace musi

zodpovedat jednak zdravotnej spbsobilosti zamestnanca na pracu a taktiez musi byt tato praca vhodna

z hladiska kvalifikacie a schopnosti zamestnanca 2.

Preradenie na inl pracu musi zamestndavatel so zamestnancom vopred prerokovat, pricom je povinny
uviest zamestnancovi dévod preradenia a dobu, pocas ktorej bude preradenie trvat avydat mu
pisomné oznamenie o dévode preradenia na ind pracu, okrem pripadov, ak ide o nevyhnutné
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preradenie z dovodu odvratenia mimoriadnej udalosti alebo na zmiernenie jej bezprostrednych

nésledkov@.

Pri vzniku, pocas trvania, ako aj pri zmene pracovného pomeru musi byt zamestnanec zdravotne
spOsobily na vykon prace. Vzhladom na uvedené, uklada ZP v § 56 zamestnavatelovi povinnost,
v pripadoch ustanovenych osobitnym predpisom, zabezpecit lekarske vySetrenie zamestnanca pred
uzavretim dohody o zmene pracovnych podmienok a pred preradenim zamestnanca na pracu iného
druhu, ako bol dohodnuty v pracovnej zmluve.

I1l. Skoncenie pracovného pomeru

Jednou z déleZitych funkcii pracovného prava je jeho ochranna funkcia. ZvySena ochrana je pri skonceni
pracovného pomeru priznand najmi zamestnancom. Samotnd Ustava SR v €&l 36 pism. b)
zamestnancom zabezpecuje ochranu proti svojvolnému prepustaniu zo zamestnania. Problematiku
skoncenia pracovného pomeru upravuje v § 59 a nasl. ZP, ktorého uUprava je kogentnda. Z uvedeného
vplyva, Ze k platnému skonceniu pracovného pomeru nemdze dojst inak, ako zdkonnym spdsobom.

Podla ustanovenia § 59 ods. 1 ZP:

(1) Pracovny pomer mozZno skoncit: a) dohodou, b) vypovedou, c) okamZitym skoncenim, d) skoncenim
v skusobnej dobe.

(2) Pracovny pomer dohodnuty na urcitu dobu sa skonc¢i uplynutim dohodnutej doby.

(3) Pracovny pomer cudzinca alebo osoby bez Statnej prislusnosti, ak k jeho skonc¢eniu nedoslo uz inym
spésobom, sa skonci driom, ktorym a) sa ma skoncit jeho pobyt na uzemi Slovenskej republiky podla
vykonatelného rozhodnutia o zruSeni povolenia na pobyt, b) nadobudne prdvoplatnost rozsudok
ukladajuci tejto osobe trest vyhostenia z Uzemia Slovenskej republiky, c) uplynula doba, na ktoru bolo
vydané povolenie na pobyt na uzemi Slovenskej republiky, d) uplynula doba, na ktoru bolo udelené
povolenie na zamestnanie, e) bolo odriaté povolenie na zamestnanie.

(4) Pracovny pomer zanikd smrtou zamestnanca.
(5) Pracovny pomer zanikd aj na zdklade zdkona podla § 58 ods. 7.“

Dal3ie obmedzenia a podmienky pre platné skon&enie pracovného pomeru st obsiahnuté aj v mnohych

inych pracovnopravnych prepisochlﬂ1 ale mo6zu byt zapracované aj v kolektivnej zmluve.
1.1 Skoncenie pracovného pomeru dohodou

Jednym z naj¢astejSich dévodov skoncenia pracovného pomeru je dohoda o skonéeni pracovného
pomeru, ktora je upravena v § 60 ZP. Zdkon podrobne neupravuje podmienky uzatvorenia dohody
o skonceni pracovného pomeru, nakolko ide o sihlasny prejav vole oboch uUcastnikov pracovného
pomeru. Dohoda o skonéeni pracovného pomeru vSak musi obsahovat nevyhnutnl naleZitost ako
okamih skoncenia pracovného pomeru, teda je dolezité stanovit, kedy sa ma pracovny pomer skondit.
Dalej je u? len na Ucastnikoch pracovného pomeru, ¢o si v dohode o skonéeni pracovného pomeru
upravia (napr. preplatenie nevycerpanej dovolenky, vysku odchodného a pod). Dévod skoncenia
pracovhého pomeru mdze byt akykolvek atieto dévody nemusia byt obsahom dohody. Vynimku
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z tohto pravidla upravuje § 60 ods. 2 ZP, t. j. ak dbjde k skonceniu pracovného pomeru z dovodov
uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) aZ c), alebo ak to zamestnanec poZaduje.

ZP vyzaduje k uzatvoreniu dohody o skonceni pracovného pomeru pisomnu formu, pricom jedno
vyhotovenie musi zamestndvatel vydat zamestnancovi. AvSak neodovzdanie takéhoto pisomného
vyhotovenia nemd za nasledok jej neplatnost, teda aj Ustna, ¢i konkludentnd dohoda o skonéeni
pracovného pomeru je platna (napr. zamestnanec Ustnu dohodu akceptuje a v dany den, ku ktorému
mu bolo ozndmené skoncenie pracovného pomeru, nenastupi do prace). Nedodrzanim pisomnej formy
nasledne dochadza k poruSeniu pracovnopravneho predpisu zamestnavatelom, ktory moze byt
sankcionovany inSpektoratom prace.

111.2 Vypoved a vypovedna doba

Problematiku vypovede upravuje ZP v § 61 a nasl. Ide o jednostranny pravny Ukon, ktorym dochddza
k skoceniu pracovného pomeru zo strany zamestndvatela, alebo zamestnanca. Zatial ¢o zamestnanec
méze dat vypoved z akéhokolvek dévodu, zamestnavatel tak méze urobit len z taxativne vymedzenych
dovodov uvedenych v § 63 ods. 1 ZP. Vypoved musi byt dana pisomne a musi byt dorucend, inak je

/[2 . v ; . , v , v _ v /
nepIatna[—3]. Pri skonceni pracovného pomeru vypovedou sa tento pracovny pomer konci az uplynutim

vypovednej doby, teda nie jej doruéenim.

V zmysle § 61 ods. 2 ZP ,,Zamestndvatel’ mbZe dat zamestnancovi vypoved'iba z dévodov ustanovenych
v tomto zdkone. Dbévod vypovede sa musi vo vypovedi skutkovo vymed:zit tak, aby ho nebolo mozné
zamenit s inym dévodom, inak je vypoved neplatnd. Dévod vypovede nemozZno dodatocne menit.” ZP
vSak Ziadnym spOsobom nelimituje zamestndvatela v tom, aby pri vymedzeni skuto¢nosti veducich k
skonceniu pracovného pomeru uviedol viacero vypovednych doévodov. Taktiez ZP nevyzaduje, aby
zamestndvatel vypovedny dévod presne kvalifikoval, ale dostato¢ne dévod skutkovo vymedzil, teda
uviedol vSetky rozhodujuce skuto€nosti, ktoré ho viedli ktomu, aby pracovny pomer skondil
V\’/poved'ou@.

Zamestnavatel sa mo6zZe rozhodnut skondit pracovny pomer so zamestnancom z dévodu nadbytocénosti,
preto ZP v § 61 ods. 3 uklada povinnost, v zmysle ktorej,,ak zamestndvatel dal zamestnancovi vypoved’
podla § 63 ods. 1 pism. b), nesmie pocas dvoch mesiacov znovu utvorit zrusené pracovné miesto a prijat
po skonceni pracovného pomeru na toto pracovné miesto iného zamestnanca.” Tento zakaz vsak plati
len pre iného zamestnanca, teda moZno vyvodit, Ze zdkaz sa netyka situacie opatovného zamestnania
prepusteného zamestnanca. Tu viak moZno poukdzat na rozhodnutie Najvy$Sieho studu Ceskej
republiky sp. zn. 21 Cdo 1770/2001 zo dria 02.07.2002, podla ktorého ,,prijatie iného zamestnanca na
miesto uvolnené odchodom zamestnanca, ktorému bola dand vypoved pre nadbytocnost, je spravidla
dbékazom o neopodstatnenosti vypovedného dbévodu”.

V zmysle § 61 ods. 4 ZP ,,Vypoved, ktord bola dorucend druhému ucastnikovi, moZno odvolat len s jeho
stuhlasom. Odvolanie vypovede, ako aj suhlas s jej odvolanim treba urobit pisomne.” Odvolanie
vypovede, ako aj siihlas s odvolanim viak mozno urobit najneskér do konca uplynutia vypovednej doby,
teda do faktického skoncenia pracovného pomeru.

Ako sme uZ vyssie uviedli, pracovny pomer nekonc¢i dorucenim vypovede, ale uplynutim vypovednej
doby. Vypovednu dobu ZP upravuje v § 62. Pocas tejto doby pracovny pomer trva a vsetky prava
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a povinnosti U¢astnikov pracovnopravneho vztahu zostavaju zachované. Vypovedna doba zacina plynut
od prvého dna kalendarneho mesiaca nasledujiceho po doruceni vypovede a skonci sa uplynutim
posledného dia prislusného kalendarneho mesiaca, ak ZP neustanovuje inak 221,

. L . - . . [26] . .
Zakladna vypovedna doba je jeden mesiac, ak ZP neustanovuje inak’==. Ak pracovny pomer ku dfiu

dorucenia vypovede trval najmenej jeden rok, je vypovedna doba najmenej 2 mesiace (vypoved dana
zamestnancom aj zamestnévatel’om)@.

Osobitne je upravena vypovedna doba v pripade, ak je zamestnancovi dana vypoved'v § 63 ods. 1 pism.
a) alebo pism. b) ZP alebo z dovodu, Ze zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla
lekarskeho posudku dlhodobo spdsobilost vykonavat doterajsiu pracu. Vtychto pripadoch je
vypovedna doba najmenej tri mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestndvatela ku driu
dorucenia vypovede trval najmenej pat rokov.

Dlhsiu vypovednu dobu je mozné dohodnut v kolektivnej zmluve alebo v osobitej dohode.
111.2.1 Skoncenie pracovného pomeru vypovedou zo strany zamestnavatela

ZP zamestnavatelovi umoziiuje skondit pracovny pomer so zamestnancami v désledku organizacnych
zmien.

Samotné ustanovenie § 63 ods. 1 pism. a) ZP v sebe zakotvuje dva vypovedné dévody. Prvym je zrusenie
zamestnavatela alebo jeho ¢asti. Druhym vypovednym dbévodom je premiestnenie zamestndvatela
alebo jeho ¢asti. ZruSenie zamestnavatela ako celku alebo len jeho ¢asti, je faktickym dkonom, ktory
nie je mozné z hladiska pracovného prava posudit ¢o do jeho platnosti. Dévodom pre skocenie
pracovného pomeru je to, Ze zamestnavatel z dévodu svojho zrusenia nie je objektivne schopny

pridelovat zamestnancovi prélcu.lgl

Dalsim organizaénym vypovednym dévodom je nadbytoénost zamestnanca. Podla § 63 ods. 1 pism. b)
ZP mbze dat zamestnavatel vypoved zamestnancovi, ak sa stane nadbytoénym na zdklade pisomného
rozhodnutia zamestndvatela alebo prislusného orgdnu o zmene jeho uloh, technického vybavenia alebo
o0 zniZeni stavu zamestnancov s cielom zabezpecit efektivnost prdce alebo o inych organizacnych
zmendch a zamestndvatel, ktory je agenturou docasného zamestndvania, aj ak sa zamestnanec stane
nadbytoénym vzhladom na skoncenie docasného pridelenia podla § 58 ZP pred uplynutim doby, na
ktoru bol dohodnuty pracovny pomer na urcitu dobu.

O organizacnych zmenach musi rozhodnlt zamestnavatel, a to tak, Ze v ¢ase vypovede uz musi byt
rozhodnuté o organizanych zmendch, nemusia byt vSak este realizované. K realizacii by malo dojst tak,
aby ku diiu ich Ucinnosti uplynuli vypovedné doby a skoncili sa pracovné pomery.lgl

Dal3i dovod skonéenia pracovného pomeru vypovedou je upraveny v § 63 ods. 1 pism. c) ZP, kedy
zamestnanec vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo stratil spdsobilost
vykonavat doterajsiu pracu, alebo ju nesmie vykonavat pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie
touto expoziciu ur¢enu rozhodnutim prislusného orgadnu verejného chorobou, alebo ak na pracovisku
dosiahol najvyssiu pripustni expoziciu urcend rozhodnutim prislusného organu verejného
zdravotnictva.
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Zamestnavatel je opravneny uplatnit vypovedny dbévod podla tohto ustanovenia zdkona jedine v
pripade zdravotnych dévodov, ktoré su podlozené lekarskym posudkom alebo rozhodnutim orgdnu
verejného zdravotnictva. Akékolvek zdravotné dévody, ktoré by neboli podlozené lekarskym posudkom

alebo rozhodnutim organu verejného zdravotnictva, nie su pravne relevantné dévody pre uplatnenie

vypovede zo zdravotnych dévodov. 2

Zamestnavatel méze uplatnit tento vypovedny dbvod len v pripade, Ze sa jednd o dlhodobu stratu
zdravotnej spdsobilosti zamestnanca vykonavat doterajSiu pracu, ochorenie spésobené chorobou z
povolania alebo ohrozenie chorobou z povolania. Dlhodobu stratu zdravotnej spdsobilosti ZP
nespecifikuje, avSak jedna sa o odlisny stav ako je do¢asna pracovna neschopnost zamestnanca, ktora
naopak sldzZi na ochranu zamestnanca pred vypovedou podla § 64 ods. 1 pism. a) ZP a nie je mozné
docdasnu pracovnu neschopnost zamestnanca pouzit ako vypovedny dévod.

Daldim z dévodov, pre ktoré méZe zamestndvatel so zamestnancom ukonéit pracovny pomer
vypovedou je, ak zamestnanec nespliia pozadované podmienky na vykon prace, nie je spdsobily
vykondavat danu pracu, alebo neplni pracovné ulohy, resp. nepodava kvalitné vykony. Ustanovenie § 63
ods. 1 pism. d) ZP obsahuje Styri samostatné vypovedné dovody, na zaklade ktorych modze
zamestnavatel skondit pracovny pomer so zamestnancom, ak:

1. nesplfia predpoklady ustanovené prévnymi predpismi na vykon dohodnutej prdce,
2. prestal splfiat poZiadavky podla § 42 ods. 2,

3. nespliia bez zavinenia zamestndvatela poZiadavky na riadny vykon dohodnutej prdce uréené
zamestndvatelom vo vnutornom predpise alebo

4. neuspokajivo pini pracovné tlohy a zamestndvatel ho v poslednych Siestich mesiacoch pisomne
vyzval na odstrdnenie nedostatkov a zamestnanec ich v primeranom case neodstranil.

Pri tychto vypovednych dévodoch ide o ¢asovo neohrani¢enti moznost, kedy méze dojst zo strany
zamestnavatela k podaniu vypovede.

Podla § 63 ods. 1 pism. e) ZP méze dat zamestnavatel vypoved zamestnancovi, ak ,,su u zamestnanca
dévody, pre ktoré by s nim zamestndvatel’ mohol okamZite skoncit pracovny pomer, alebo pre menej
zdvazné porusenie pracovnej discipliny; pre menej zdvazné porusenie pracovnej discipliny mozno dat
zamestnancovi vypoved, ak bol v poslednych Siestich mesiacoch v suvislosti s porusenim pracovnej
discipliny pisomne upozorneny na moznost vypovede.“ Z citovaného ustanovenia vyplyva, Ze ide o dva
vypovedné dévody. V prvom pripade ide o situdciu, ak dojde k poruseniu pracovnej discipliny zdvaznym
spOsobom a zamestnavatel sa moze rozhodnut, ¢i so zamestnancom skonci pracovny pomer okamfZite,
alebo vypovedou. V druhom pripade ide o situaciu, ked zamestnanec porusil pracovnu disciplinu menej
zdvaznym spdsobom. Zamestnavatel tak méze skoncit pracovny pomer vypovedou len v pripade, Ze
vypovedi predchadzalo uz pisomné upozornenie, teda zamestnanec musi porusit pracovnu disciplinu
dvakrat. Ak chce zamestnavatel ukoncit pracovny pomer s zamestnancom vypovedou pre porusenie
pracovnej discipliny, je povinny zamestnanca oboznamit s dévodom vypovede a umoznit mu, aby sa
k tomuto dévodu vyjadril podla § 63 ods. 6 ZP. Dévod vypovede musi byt skutkovo vymedzeny, teda
zamestnavatel musi konkrétne opisat, kedy a ako doslo k poruseniu pracovnej discipliny (presny opis
deja a priebehu udalosti). K predchadzaniu situdcii, kedy sa rozhodne zamestnavatel riesit porusenie
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pracovnej discipliny po urcitom case, kedy je uz sankcionovanie zamestnanca neefektivne, ale aj kvoli
zachovaniu uréitej istoty pravneho vztahu v § 63 ods. 4 ZP umoziiuje zamestnavatelovi dat
zamestnancovi vypoved pre porusenie pracovnej discipliny iba v lehote dvoch mesiacov odo dna, ked'
sa o dovode vypovede dozvedel (subjektivna lehota) a najneskor do jedného roka odo dia, kedy dévod
vypovede vznikol (objektivna lehota). V pripade porusenia pracovnej discipliny v cudzine mozno
uplatnit vypoved do dvoch mesiacov od navratu z cudziny, najneskodr vidy do jedného roka odo dna
vzniku vypovedného dovodu. Ak sa v priebehu lehoty uvedenej v § 63 ods. 4 ZP konanie zamestnanca,
v ktorom mozno vidiet porusenie pracovnej discipliny, stane predmetom konania iného organu, mozno
dat vypoved zamestnancovi este do dvoch mesiacov odo dna, ked sa zamestnavatel o vysledku konania
dozvedel.

ZP v § 63 ods. 2 zakotvuje kltUéovu povinnost zamestnavatela, a to tzv. ponukovl povinnost, ktora je
v praxi ¢asto opomenuta a jej nedodrzanie ma za nasledok neplatnost skonéenia pracovného pomeru
vypovedou.

,,Zamestndvatel méZe dat zamestnancovi vypoved, ak nejde o vypoved z dévodu nadbytocnosti
zamestnanca vzhladom na skoncenie docasného pridelenia podla § 58 pred uplynutim doby, na ktoru
bol dohodnuty pracovny pomer na urcitu dobu, o vypoved' pre neuspokojivé plnenie pracovnych uloh,
pre menej zdvazné porusenie pracovnej discipliny alebo z dévodu, pre ktory moZzno okamzite skoncit
pracovny pomer, iba vtedy, ak

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

b) zamestnanec nie je ochotny prejst na int pre neho vhodnu prdcu, ktort mu zamestndvatel ponukol
v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu prdce alebo sa podrobit predchddzajucej priprave

na tuto ind prdcu. «[31]

Ide o hmotnopravnu podmienku platnosti vypovede zo strany zamestnavatela a tato povinnost
ma predchédzat vypovedi, ¢o znamen3, ze v pripade, ak ma zamestnavatel volnu pracovnu poziciu, ma
ju zamestnancovi ponuknut. Ak zamestnanec ponuku prijme, dochddza kzmene pracovnych
podmienok azmluvné strany by mali pristupit k uzatvoreniu dohody podla § 54 ZP. V pripade, ak
zamestnanec ponuku odmietne je najma v zdujme zamestnavatela tlto skutocnost uviest vo vypovedi.
TaktieZ je vhodné vo vypovedi uviest aj skutocnost, Ze zamestnavatel nedisponuje volnym pracovnym
miestom v zmysle § 63 ods. 2 ZP. V praxi ¢asto zamestnavatelia nevedia, aku pracovnu poziciu maju
zamestnancovi ponuknut, ¢i pracu na rovnakej Urovni, ako vykonaval zamestnanec doposial, alebo ide
o akukolvek inud pracovnu poziciu. Z rozhodovacej praxe sudov vyplyva, Ze ide o akukolvek volnu

pracovnu poziciu, ktord je zamestnanec spdsobily vykonavat a zamestnavatel nie je povinny ponuknut

rovnaké pracovné podmienky, aké mal zamestnanec doposial'@.

Vzhladom na danu problematiku, nie je mozné opomenut, ze ZP v § 64 upravuje obmedzenie moznosti
skonéit pracovny pomer so zamestnancom vypovedou. lde o tzv. zakaz vypovede pocas plynutia
ochrannej doby, kedy je zamestnanec chraneny pred tym, aby mu zamestnavatel v tomto obdobi dal
vypoved. Ide o zakonom vymedzené skutocnosti, ako napriklad materska dovolenka, do¢asna pracovna
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neschopnost a pod. Sucasne ZP v § 64 ods. 3 upravuje situacie, kedy ochranna doba zamestnanca
nechrani.

Osobitna Uprava v § 66 ZP zaroven chrani zamestnancov so zdravotnym postihnutim, kde je vypoved
zo strany zamestndvatela podmienend predchadzajucim suhlasom prislusného Uradu prace, socidlnych
veci a rodiny, pri¢com absencia tohto sihlasu ma za nasledok neplatnost vypovede.

111.2.2 Skoncenie pracovného pomeru vypovedou zo strany zamestnanca

Skonéenie pracovného pomeru vypovedou zo strany zamestnanca upravuje ZP v § 67: ,,Zamestnanec
méZe dat zamestndvatelovi vypoved z akéhokolvek dévodu alebo bez uvedenia dévodu.” Pri vypovedi
zo strany zamestnanca sa nevyzaduje obligatdrna existencia vypovedného dévodu, teda dévod
skoncéenia pracovného pomeru méze byt akykolvek. Vypoved musi byt vyhotovena v pisomnej forme a
musia byt splnené hmotnopravne podmienky vypovede, pretoze ich nesplnenie ma za nasledok
neplatnost vypovede danej zamestnancom. Pracovny pomer sa skonéi uplynutim vypovednej doby,
ktorej zakladna di?ka je jeden mesiac. Ak zamestnanec u zamestnavatela pracoval minimalne jeden rok,
tak je vypovedna doba dva mesiace.

Zamestnanec je povinny pocas vypovednej doby vykonavat pracu podla pracovnej zmluvy a pokynov
zamestndvatela, teda tak, ako tomu bolo dokym nebola jednej zo stran pracovnopravneho vztahu
dorucena vypoved. V pripade, ak by zamestnanec pocas vypovednej doby v pracovhom pomere
nezotrval, zamestndvatelovi vznikd ndrok na nahradu za nezotrvanie zamestnanca v pracovnom
pomere pocas vypovednej doby, ktord zodpovedd sume sucinu priemerného mesacného zarobku tohto
zamestnanca a dizky vypovednej doby. Podmienkou na to, aby zamestnavatelovi takyto narok vznikol

je jeho pisomné dojednanie v pracovnej zmluve. 23

Napriek plynutiu vypovednej doby uzamestnanca, ni¢ nebrani tomu, aby doslo k skonceniu
pracovného pomeru zo strany zamestndvatela, ak nastanu objektivne dbvody, pre ktoré mobze
zamestnavatel okamzite skonéit pracovny pomer.

111.3 Okamzité skoncenie pracovného pomeru

Okamtzité skoncenie pracovného pomeru predstavuje radikdlny zdsah do pracovného pomeru. Ako
jeden zo spdsobov skoncenia pracovného pomeru ho moze vyuzit zamestnavatel, ako aj zamestnanec,
no jeho vyuzitie sa obmedzuje na vynimocné pripady taxativne vymedzené v § 68 a § 69 ZP.

Podla § 68 ZP ,,Zamestndvatel’ mbéZe okamZite skoncit pracovny pomer vynimocne a to iba vtedy, ak
zamestnanec

a) bol prévoplatne odstdeny pre umyselny trestny cin,
b) porusil zavaZzne pracovnu disciplinu.

(2) Zamestndvatel méZe podla odseku 1 okamZite skoncit pracovny pomer iba v lehote dvoch mesiacov
odo dria, ked’sa o dévode na okamZité skoncenie dozvedel, najneskér vsak do jedného roka odo dria,
ked'tento dévod vznikol. O zaliatku a plynuti lehoty rovnako platia ustanovenia § 63 ods. 4 a 5.
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(3) Zamestndvatel neméZze okamZite skoncit pracovny pomer s tehotnou zamestnankyfiou, so
zamestnankyrniou na materskej dovolenke alebo so zamestnankyriou a zamestnancom na rodicovskej
dovolenke, s osamelou zamestnankyriou alebo s osamelym zamestnancom, ak sa stard o dieta mladsie
ako tri roky, alebo so zamestnancom, ktory sa osobne stard o blizku osobu, ktord je osobou s tazkym
zdravotnym postihnutim. M6Ze vsak s nimi s vynimkou zamestnankyne na materskej dovolenke a
zamestnanca na rodic¢ovskej dovolenke (§ 166 ods. 1) z dévodov uvedenych v odseku 1 skoncit pracovny
pomer vypovedou.“

Z citovaného ustanovenia vyplyva, Ze vo vynimocnych situaciach, méze zamestnavatel okamzite
skonéit pracovny pomer len vtedy, ak nastane niektory z taxativne vymedzenych dévodov, ato, Ze
zamestnanec bol odsideny za Umyselny trestny Cin (nestaci len zacatie trestného stihania, ¢i vzatie do
vazby), alebo zamestnanec zévazne porusil pracovnu disciplinu. Co povazovat za zavazné porusenie

pracovnej discipliny, zavisi od postidenia zamestnavatela, ktory posudzuje stupen intenzity v zavislosti

od konkrétnych okolnosti a taktiez prihliada aj na osobu zamestnanca >4l

Podla § 68 ods. 2 ZP mdze zamestnavatel okamzite skonéit pracovny pomer so zamestnancom iba
v lehote dvoch mesiacov, odo dna, kedy sa o dévode dozvedel (subjektivna lehota) avsak najneskor do
jedného roka odo dia, ked dovod vznikol (objektivna lehota). Obe tieto lehoty su prekluzivne aich
zaCiatok a plynutie upravuje § 63 ods. 4 a 5 ZP.

Okamtzité skoncenie pracovného pomeru predstavuje vynimocny spdsob skoncéenia pracovného
pomeru, preto ZP v § 63 ods. 3 vymedzuje taxativnym sp6sobom skupinu zamestnancov, s ktorymi nie
je mozné okamzite skoncit pracovny pomer.

Podla § 69 ZP ,,Zamestnanec méZe pracovny pomer okamZite skoncit, ak

a) podla lekdrskeho posudku neméZe dalej vykondvat prdacu bez vdaZneho ohrozenia svojho zdravia a
zamestnadvatel ho nepreradil do 15 dni odo dria predloZenia tohto posudku na int pre neho vhodnu
prdcu,

b) zamestndvatel mu nevyplatil mzdu, ndhradu mzdy, cestovné ndhrady, ndhradu za pracovnu
pohotovost, ndhradu prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca alebo ich ¢ast do 15 dni
po uplynuti ich splatnosti,

c) je bezprostredne ohrozeny jeho Zivot alebo zdravie.

(2) Mladistvy zamestnanec méZe okamZite skoncit pracovny pomer aj vtedy, ak neméZe vykondvat
prdcu bez ohrozenia svojej mordlky.

(3) Zamestnanec mézZe okamZite skoncit pracovny pomer iba v lehote jedného mesiaca odo dria, ked'sa
o dévode na okam?Zité skoncenie pracovného pomeru dozvedel.

(4) Zamestnanec, ktory okamZite skoncil pracovny pomer, md ndrok na ndhradu mzdy v sume svojho
priemerného mesacného zdrobku za vypovednu dobu dvoch mesiacov.”

Zamestnanec moze okamzite skoncit pracovny pomer v pripadoch, ktoré sa ho bytostne dotykaju,
alebo existenéne ohrozuju. Tieto pripady su v ZP taxativne vymedzené. Pri mladistvom zamestnancovi
mozno skoncit okamzite pracovny pomer aj z dévodov ohrozenia jeho moralky. Z dévodu zachovania
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pravnej istoty umozriuje ZP zamestnancovi okamzite skoncit pracovny pomer iba pocas jednomesacdnej
prekluzivnej lehoty, ktora zacina plynat v okamihu, ked sa zamestnanec o dévode na okamzité
skoncenie pracovného pomeru dozvedel.

KedZe v danom pripade ide o situacie, kedy zamestnanec skonci pracovny pomer z existenénych
dévodov, ma narok na nahradu mzdy, ktora ma povahu satisfakcie, a to vo vyske priemerného zarobku
za vypovednu dobu dvoch mesiacov. Vyska tejto ndhrady mzdy je ovplyvnena skutoénostou, Ze nastali
tak zdvazné okolnosti, Ze zamestnanec nemohol skoncit pracovny pomer vypovedou (kde by pocas
vypovednej doby riadne poberal mzdu).

Formu a dorufenie okamZitého skoncenia pracovného pomeru druhému Ucastnikovi
pracovnopravneho vztahu ustanovuje § 70 ZP: ,,OkamZité skoncenie pracovného pomeru musi
zamestndvatel aj zamestnanec urobit pisomne, musia v nom skutkovo vymedzit jeho dévod tak, aby ho
nebolo moZné zamenit s inym dévodom, a musia ho v ustanovenej lehote dorucit druhému ucastnikovi,
inak je neplatné. Uvedeny dbvod sa nesmie dodatocne menit.“

Okamzité skoncenie pracovného pomeru stanovuje obligatérnu formu zo strany zamestnavatela,
pricom vyZaduje pisomné vyhotovenie pod sankciou neplatnosti, ktora je relativna, ¢o znamena, Ze
neodvolanim sa zamestnanca a akceptaciou Ustneho ozndmenia sa stava takéto okamzité skoncenie
pracovného pomeru platné v zmysle § 77 ZP.

111.4 Skoncenie pracovného pomeru dohodnutého na urciti dobu a v skisobnej dobe

K skonceniu pracovného pomeru moze dojst nielen na zaklade Ukonu, ale aj na zaklade udalosti, ktorou
je uplynutie ¢asu. Takéto skoncenie pracovného pomeru je moziné v pripade pracovného pomeru
dohodnutého na dobu urcitu, ktory upravuje § 71 ZP:

(1) Pracovny pomer uzatvoreny na urcitt dobu sa skonci uplynutim tejto doby.

(2) Ak zamestnanec pokracuje po uplynuti dohodnutej doby s vedomim zamestndvatela dalej vo vykone
prdce, plati, Ze sa tento pracovny pomer zmenil na pracovny pomer uzatvoreny na neurcity cas, ak sa
zamestndvatel nedohodne so zamestnancom inak.

(3) Pred uplynutim dohodnutej doby sa méZe skoncit pracovny pomer podla odseku 1 aj inymi spésobmi
uvedenymiv § 59.

Doba trvania pracovného pomeru na urcitd dobu nemusi byt vyjadrena len priamym ¢asovym Gdajom,
alebo ¢asovym obdobim (mesiace, roky), ale aj dobou trvania urcitej prace, ¢i dokonca moze dojst
k ohranic¢eniu doby inym, ddtumom neohranic¢enych objektivne zistitelnych skuto¢nosti. Pri dohodnuti
doby trvania pracovného pomeru na urcitd dobu treba dobu trvania dohodnut tak, aby bola dodrzana
maximalna doba trvania pracovného pomeru na urdity Cas (dva roky). V pripade, ak by zamestnanec
pokracoval vo vykone prace, hoci doslo k uplynutiu tejto maximalnej doby, pracovny pomer by sa
zmenil na pracovny pomer na neurcity cas.

Ak ma zamestnanec dohodnuty pracovny pomer na urcity ¢as, neznamena to, Zze nemoze dojst
k skonceniu pracovného pomeru aj inym spésobom uvedenym v § 59 ZP. Ak sa zamestnanec nachadza
v ochrannej dobe v momente uplynutia urc¢enej doby, dochadza k skonéeniu pracovného pomeru
uplynutim tejto doby bez vynimky. V praxi sa ¢asto mylne predpokladd, Ze ak sa zamestnanec nachadza
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v ochrannej dobe v momente uplynutia urcitej doby, pracovny pomer sa nekondéi. Ochranna doba sa

totiz vztahuje len na zdkaz vypovede zo strany zamestnavatela>2l.

V pracovnej zmluve dochadza pomerne ¢asto k dohodnutiu skiSobnej doby, ktora ddva priestor
zamestnavatelovi, ale ja zamestnancovi vyskusat si zotrvanie v pracovhom pomere a umoziiuje tak
stranam skoncit pracovny pomer jednoducho a bez zakonnych obmedzeni.

Skoncenie pracovného pomeru v skuSobnej dobe upravuje ZP v § 72:

»(1) V skusobnej dobe mdéZe zamestndvatel a zamestnanec skoncit pracovny pomer pisomne
z akéhokolvek dévodu alebo bez uvedenia dévodu, ak dalej nie je ustanovené inak. Zamestndvatel méze
skoncit pracovny pomer v skusobnej dobe s tehotnou Zenou, matkou do konca deviateho mesiaca po
pérode a dojciacou Zenou len pisomne, vo vynimocnych pripadoch, ktoré nesuvisia s jej tehotenstvom
alebo materstvom, a musi ho ndleZite pisomne odévodnit, inak je neplatné.

(2) Pisomné ozndmenie o skonceni pracovného pomeru sa mad dorucit druhému ucastnikovi spravidla
asporn tri dni pred driom, ked sa ma pracovny pomer skoncit.“

Dohodu o sktisobnej dobe mdzu strany kedykolvek pocas jej trvania zrusit, aj ked to ZP vyslovne
neupravuje. Skisobna doba je sucast pracovného pomeru a po jej uplynuti nedochadza k skonéeniu
pracovného pomeru, ale pracovny pomer nadalej trva. Pocas tejto doby je stranam zmluvného vztahu
dana moznost jednostranne pisomne skondit pracovny pomer, bez uvedenia dévodu.

Ak den skoncenia pracovného pomeru nie je v ozndmeni uvedeny, pracovny pomer sa konc¢i okamihom
dorucenia ozndmenia o skonéeni pracovného pomeru, avsak v takomto pripade musi déjst k doruéeniu
najneskor v posledny den trvania skisobnej doby.

IV. Neplatnost skonéenia pracovného pomeru a Géast zastupcov zamestnancov pri vzniku, zmenach
a skoncéeni pracovného pomeru

ZP vymedzuje postup, ktory je povinny zamestnavatel dodrzat pre jednotlivé dovody skoncenia
pracovného pomeru. NedodrZanie formalneho postupu, ¢i nedostatocné vymedzenie dovodu na
skoncenie pracovného pomeru spdsobuje neplatnost skonc¢enia pracovného pomeru.

Jednym z najcastejSich dévodov neplatnosti skonéenia pracovného pomeru je nesplnenie ponukovej
povinnosti na inG pracu (§ 63 ods.2 ZP), neprerokovanie vypovede alebo okamZitého skoncenia
pracovného pomeru so zadstupcami zamestnancov (§ 74 ZP), nedostatocné, neurcité vymedzenie
vypovedného dovodu (§ 61 ods. 2 ZP), predstieranie opakovaného menej zavainého porusenia
pracovnej discipliny (§ 63 ods. 2 ZP), nedorucenie vypovede (§ 61 ods. 1 ZP).

Pri neplatnom skonéeni pracovného pomeru pracovny pomer trva dalej a zamestnavatel ma povinnost
dalej pridelovat zamestnancovi pracu. Zamestnanec ma narok na mzdu a v pripade, Ze mu
zamestnavatel pracu neprideluje, ma narok na nahradu mzdy, ato za prvych 12 mesiacov od
neplatného skoncenia pracovného pomeru v plnej vyske a za dalSich 24 mesiacov podla konkrétnych
okolnosti pripadu a v zavislosti od Uvahy sidu. Celkovo teda zamestnanec méze dostat ndhradu mzdy

azza 36 mesiacov@.
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V prvom rade je potrebné odborne a nezaujato vyhodnotit, ¢i islo o skonéenie pracovného pomeru
platné alebo neplatné. Ak bolo skoncéenie neplatné, zamestnanec oznami zamestnavatelovi, Ze trvd na
tom, aby ho nadalej zamestndval. Ak zamestndvatel zamestnancovi nevyhovie, ma zamestnavatel
moznost do 2 mesiacov od skonéenia pracovného pomeru podat Zalobu na sud.

Naroky z neplatného skoncenia pracovného pomeru upravuje ZP v ustanoveniach § 77 az § 80.

Prerokovanie v zmysle ust. § 74 Zakonnika prace predstavuje jednu zo zdkladnych hmotnopravnych
podmienok jednostranného skoncenia pracovného pomeru zo strany zamestnavatela. Vyjadruje tak
nielen hmotnopravnu podmienku vypovede zo strany zamestnavatela, ale aj hmotnopravnu
podmienku okamzitého skoncenia pracovného pomeru zo strany zamestndvatela. Uvedené
ustanovenie zakotvuje teda ingerenciu zdstupcov zamestnancov pri skonceni pracovného pomeru, a to
tak, Ze zamestnavatel je povinny vypoved alebo okam?zité skonéenie pracovného pomeru zo strany
zamestndvatela vopred prerokovat so zastupcami zamestnancov, v opacnom pripade, vypoved alebo
okamiZité skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela sankcionuje ZP neplatnostou.

Opacnou situaciou je situacia, ked zamestnanci nevyuZiju svoje pravo na zdruZovanie a nevytvoria si
svojich zastupcov. V takomto pripade je zamestnavatel opravneny dat zamestnancovi vypoved' alebo
okamiZite skoncit pracovny pomer so zamestnancom aj bez predchadzajiceho prerokovania so
zastupcami zamestnancov. Vhodnym je spomenut aj fakt ze podla (§ 74 ZP) ,,zdstupca zamestnancov je
povinny prerokovat vypoved zo strany zamestndvatela do siedmich pracovnych dni odo dria dorucenia
pisomnej Ziadosti zamestndvatelom a okamzité skoncenie pracovného pomeru do dvoch pracovnych
dni odo dna dorucenia pisomnej Ziadosti zamestndvatelom. Ak v uvedenych lehotdch nedéjde
k prerokovaniu, plati, Ze k prerokovaniu doslo."”

Zaver

V zévere tejto publikdcie moZno konstatovat, Ze pracovné pravo je oblast prava, kde vyvstava velké
mnozstvo nezodpovedanych otdzok, a ktorého problematika je tak obsirna, Ze ju nie je mozné ponat
v takomto priestore. Mnohé otazky vyplyvajuce z pravnej Upravy Slovenskej republiky nadvazuju na
judikaturu Sudneho dvora, ¢i rozhodovaciu prax sudov, nakolko ide o odvetvie prava, ktoré sa neustale
vyvija.

Cielom tejto publikacie preto bolo stru¢ne definovat pracovny pomer, poukazat na podmienky vzniku
pracovnopravneho vztahu, pribliZit situacie za akych dochadza k zmenam pracovného pomeru, ako aj
k jeho skonceniu a poukazat na rozhodovaciu prax stidov a aplikacné problémy v praxi. V stucasnosti
Casto dochadza pocas pracovnopravneho vztahu k zmenam pracovného pomeru a rovnako aj k jeho
skonceniu. Zakonnik prace presne vymedzuje postup, ako sa zmeny a skonéenie pracovného pomeru
maju realizovat, aby nedochadzalo k poruseniu zakona. Prax vSak dokazuje, Ze neplatné skonéenie
pracovného pomeru je Coraz CastejSim dovodom sudneho sporu, ¢o obe strany pracovnopravneho
vztahu stavia do neistej pozicie. Vhodnym je spomenut, ze od minulého roka je oslobodenie od
sudneho poplatku dokonca absolutne a to pre vSetky pracovnopravne spory zacaté zamestnancom.
Zamestnanec de facto nema velmi ¢o stratit.

Pricom dévodom neplatného skoncenia pracovného pomeru nie je neznalost prava, akoby sa mohli
mnohi nazdavat. Zamestnavatela su ¢asto nuteni hladat spbsob, ako ukoncit pracovny vztah so
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zamestnancom, ktory si neplni svoje pracovné povinnosti, resp. zamestnavatelovi spésobuje skodu, ¢i
neprestavuje pre zamestnavatela Ziadny prinos. Zaroveri musi Zakonnik prace plnit svoju ochrannd
funkciu a chranit zamestnancov pred zamestnavatelom, ktory by mohol svojim konanim poskodzovat
ich prava. V dosledku tychto skuto¢nosti ndsledne dochadza k réznorodosti rozhodovacej praxe stdov.
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