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ABSTRAKT

FROHLICHOVA, Regina : Vznik, zmeny a skoncenie pracovného pomeru. [Diplomova
praca] - Univerzita KonStantina Filozofa v Nitre, Fakulta socidlnych vied a
zdravotnictva; Katedra socidlnej préce a socidlnych vied.- Skolitel' : prof. JUDr.
Vojtech Tka¢ Csc. Stupen odbornej kvalifikacie : Magister ( Mgr.).- Nitra: FSVaZ,
2010, S. woeeeeenee

Ciel'om diplomovej prace je preskiimanie problematiky pracovného prava zakotveného
v jednotlivych Castiach Zakonnika prace. Prva kapitola je obsahovo zamerand na
vysvetlenie jednotlivych zdkladnych pojmov. Popisuje pojem , predmet a posobnost
pracovného prdva. Autorka sa zamerala na urCit€é povinnosti , ktoré uklada
zdkonodarca zamestndvatelovi eSte pred uzatvorenim pracovnej zmluvy. Druhd
kapitola je zamerand na pracovnoprdvne vztahy jej subjekty, predmet a obsahové
vymedzenie pracovnopravnych vztahov. V tretej kapitole autorka popisuje vznik,
zmeny a skoncenie pracovného pomeru dorazom hlavne na upravu a neplatnosti
pravnych dkonov. Velky doraz kladie na vysvetlenie jednotlivych vypovednych
dévodov , ako aj na skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca ¢i zo strany
zamestndvatela. Stvrtd kapitola je venovand popisu nemeckého pracovného priva .
Autorka podrobne popisuje Specifikd nemeckého pracovného prava. Vystihuje

podobnost’ ako aj réznorodost’ slovenského a nemeckého pracovného prava.
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ABSTRAKT

FROHLICHOVA, Regina : Entstehung, Anderung und Beendigung des
Arbeitsverhdiltnisses. [Diplomarbeit] — Universitit von Constantine der Philosophen in
Nitra, Fakultit der Sozialwissenschaften und Gesundheitswesen; Lehrstuhl fur
Sozialarbeit und Sozialwissenschaften - Ausbilder : prof. JUDr. Vojtech Tkac¢ Csc.
Fachqualifizierungsgrad : Magister ( Mgr.).- Nitra: FSVaZ, 2010, s. .............

Ziel der Diplomarbeit ist die Durchforschung der Problematik des Arbeitsrechtes in den
einzelnen Teilen des Arbeitsgesetzes. Das erste Kapitel richtet sich inhaltlich an die
Erlauterung der Grundbegriffe. Es beschreibt den Begriff, Objekt und den
Wirkungsbereich des Arbeitsrechtes. Die Autorin hat bestimmte vorvertrigliche
Pflichten erfasst, welche dem Arbeitsgeber vom Gesetzgeber vorgeschrieben werden.
Das zweite Kapitel orientiert sich auf die Arbeitsverhéltnissen, deren Subjekte, Objekt
und die inhaltliche Definition dieser Verhiltnisse. Im dritten Kapitel beschreibt die
Autorin die Entstehung, Anderungen und die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses,
wobei die Regelung und die Ungiiltigkeit der Rechtsgeschifte besonders behandelt
werden. Das Kapitel basiert auf den einzelnen Kiindigungsgriinden, sowie auf der
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses von Seiten des Arbeitnehmers bzw. des
Arbeitgebers. Das vierte Kapitel befasst sich mit der deutschen Arbeitsrechtsregelung.
Die Autorin beschreibt ausfiihrlich die spezifischen Seiten des deutschen
Arbeitsrechtes. Sie charakterisiert nicht nur die Ahnlichkeiten, sondern auch die

Unterschiede zwischen der slowakischen und deutschen Arbeitsrechtsregelung.

Schliisselworte :
Arbeitsrecht, Arbeitsverhiltnis, Arbeitsgesetz, Kiindigung, Probezeit, Arten der

Arbeitsvertrigen, Verletzung des Arbeitsdisziplin, Massenentlassung.
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UvVOoD

Zamerom tejto prace bol komplexny vyklad k téme vznik, zmeny a skoncenie
pracovného pomeru s pravidlami stanovenymi pracovnym pravom , ktoré ustanovuju
prava a povinnosti zakotvené v Zikonniku prace. Do kontaktu s pracovnym pravom
prichddza kazdy znds. Ci to bude fyzickd alebo pravnickd osoba v pozicii
zamestnavatel’a alebo fyzickd osoba, ktora sa uchddza o pracu . Zakonodarca uklada
zamestnavatel'ovi urcité povinnosti eSte pred uzatvorenim pracovnej zmluvy. Dochddza
tu k vzdjomnej informovanosti zamestndvatel'a a zamestnanca. Pracovnoprdvna tprava
pracovnych vztahov je cielend k ochrane sikromia fyzickej osoby pri spracovani
osobnych udajov, prikladd mimoriadny vyznam zdkazu diskriminicie. Pracovnud
zmluvu, ktord je prdvnym ukonom zaloZenym na principe zmluvnej volnosti jej
ucastnikov. Je prdvnym zdkladom pre zaloZenie a vznik pracovného pomeru. Je
pravnou oporou pocas trvania pracovného pomeru v pripade sporov, poruSovania
dohodnutych povinnosti, vyzaduje preto pisomnud formu, platnost’ zmluvy. Zakonnik
prace stanovuje podmienky pre uzatvorenie viacerych foriem pracovnych pomerov. Po
roku 1989 nastali politické zmeny, ktoré ovplyvnili aj ekonomicky Zivot na Slovensku.
Slovenskd republika prechddzala ale aj prechddza ~ doOlezitymi zmenami Vv
spoloc¢enskom Zivote, ktoré pre obCanov eSte stdle predstavuji novotu. Z pldnovanej
ekonomiky sme presli na trhovy systém hospodérenia Statu. Je pochopitel'né, Ze na trhu
dochadza k sttazivosti medzi jednotlivymi podnikatel'skymi subjektmi, ktoré sa tiez
musia prispdsobit’ novym, pradvnym dpravam spoloc¢nosti. Toto vSetko sa komplikovalo
eSte vstupom Slovenskej republiky do Eurdpskej unie, kde sa dospelo k vytvoreniu
jednotného, vnitorného trhu, bez hranic, ktory zarucuje vol'ny pohyb 0s6b za pracou,
vzdelanim, kultirou. Velké mnozZstvo zmien , ich akceptovanie a pochopenie
a aplikdcia v praxi, je dosledkom, Ze dochddza v spolo¢nosti k ¢astému vzniku novych
podnikatel'skych subjektov, k ich zmendm i zaniku. To sa odzrkadl'uje v zaniku
pracovnych moZnosti, ale samozrejme na druhej strane aj vo vzniku pracovnych
pomerov zamestnancov. Uvedené skuto¢nosti vyvoldvajui sustavnu potrebu pravnych
uprav zdkladného pramena pracovného prédva, teda Zikonnika prace. Zakonnik préce
nam zaruCuje zvySend ochranu ako zamestnancom pred nedovodnym prepuistanim

z pracovného pomeru, upravuje najmé pojem zavislej prace. Zdkladnym pramenom, od



ktorého sa odvija pravna tprava Zakonnika préce, st zdsady zakotvené v Ustave SR,
ktord ma kI'iCovy vyznam v systéme prameiniov pracovného prava. Princip pravnej
upravy Zakonnika price je postaveny na zdsaddch zdkazu diskrimindcie, plati zdsada
kazdého na slobodnd volbu povolania, pripravu nan, pravo na slobodné rozhodnutie
podnikat’. Vo vSeobecnosti pracovné pravo upravuje vztahy medzi l'ud’'mi pri realizacii
ludskej prace. Prdvna dprava Zdkonnika prace je sprevddzand pracovnopravnymi
vztahmi medzi zamestnancom a zamestndvatelom, ktoré sui zaloZené na principe
zmluvnosti. Princip zmluvnosti sa v pracovnopravnych vztahoch prejavuje ako
zmluvnd sloboda subjektov. Teda sdm subjekt, ktory je spdsobily na pravne ikony sa
rozhoduje, ¢i prejavi vol'u smerujicu k vzniku, zmene alebo zdniku prav a povinnosti,
ktoré ho s tymto prejavom spdjaji. Predmetom pracovného priava je predovsSetkym
vykon zdvislej prace pre zamestndvatela, na zmluvnom zdklade. Vychddzajic z
Odportcania Medzinarodnej organizacie prace ¢. 198/2006 o pracovhom pomere, za
zavisld pracu sa povaZzuje vylucne vykon price zamestnanca pre zamestnavatel’a, podla
jeho pokynov, v jeho mene, za mzdu alebo odmenu, v pracovnom cCase, na ndklady
zamestnavatel’a a ide o vykon prace, ktord pozostdva prevazne z opakovania urc¢enych
¢innosti.

Obsahom tejto diplomovej prace je spracovanie problematiky v oblasti pracovného
prava, spocivajicej v pravach a povinnostiach vyplyvajicich z pracovnopravneho
vztahu zamestnanca a zamestndvatela, pocnic vznikom pracovného pomeru, ktorému
predchddza predzmluvny vztah, zmenou a zdnikom, teda skonfenim pracovného

pomeru a to vSetko s porovnanim slovenského a nemeckého pracovného prava.



1 POJEM, PREDMET, FUNKCIE A NIEKTORE ZAKLADNE ZASADY
PRACOVNEHO PRAVA

1.1 Pojem a predmet pracovného prava

Pracovné pravo je samostatnym pravnym odvetvim pravneho poriadku Slovenske;j
republiky . Aj etymologicky vyznam slovného spojenia ,, pracovné pravo * predurcuje
nielen pojem a predmet, ale aj zdkladné funkcie. Pomenovanie pracovné nam hovori, Ze
sa jednd o odvetvie prava ako stboru pravnych noriem, ktoré upravuje vztahy medzi
udmi pri vykondvani prace. Pracovné pravo ako pravny pojem vychddza nielen
z fyzikdlnej definicie price, ale aj z jej hospoddrskej definicie. Z toho vyplyva , Ze
praca ako vyrobny faktor sliZi na pokrytie potrieb telesného a dusevného rozvoja
Cloveka. Centrdlnym pojmom, ku ktorému sa viaze predmet pracovného prava, je
I'udska praca. Pracovné pravo je samostatné pravne odvetvie pravneho poriadku , ktoré
vnimame ako relativne pravne odvetvie. Je to sibor pravnych noriem, ktoré upravuji
pravne vzt'ahy a vznikaju pri vykone prace medzi 'ud’'mi. T4to priaca vykazuje mnoho
kritérii. Je T'udskd, slobodna, dobrovol'nd, nesamostatnd, namezdna , kde vlastnikom
vyrobnej sily je zamestnanec, vlastnikom vyrobnych prostriedkov je zamestnavatel
a vlastnikom vysledkov price je zamestndvatel. Tato prdca md byt’ vykondvana nie pre
seba, ale pre niekoho iného za ucelom zarobku. Takdto praca figuruje ako vyrobny
faktor, ktorou zabezpeCujeme financné prostriedky na pokrytie niasho dostojného
Zivobytia. Musi platit’ zdsada odplaty , to znamend Ze za vykon prace musi byt vzdy
odplata. Preto hovorime , Ze je vykondvand pre iného, vykondvana osobne a je zavisl4.
Pracovné pravo upravuje aj povinnosti a priva subjektov a zaroven ustanovuje pravne
nasledky plnenia respektive neplnenia zdvidzkov. Hlavnym pojmom je samotnd préca,
ktord je vykondvand l'ud'mi a medzi 'ud’'mi. V pracovnych ¢innostiach predmet
pracovného prava suivisi aj s pracou, ale aj so vztahmi medzi 'ud’'mi. K tomu aby prica
bola pravne spdsobilym predmetom pracovného prava ( dalej len PP) , musi spinat

urCité pravne charakteristiky, ktord je definovanda v ZP v §1 ods. 2.

1.1 Funkcie pracovného prava
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Funkcie pracovného prava charakterizuji pracovné pravo, vyjadruji zédkladné dlohy
tohto prdvneho odvetvia v systéme prdva a aktivne pdsobia na pracovné vzt'ahy a ich
rozvoj. Pracovné pravo spolu sinymi prdvnymi odvetviami plni zédkladné funkcie
celého systému prava:

Funkcie PP

* socidlny vyznam - tvori systém socidlneho prava spolu s pravom socidlneho
zabezpecenia

= ochrannd funkcia - stdle ochranuje slabs$iu stranu, teda zamestnanca pri regulovani
konfliktov prace a kapitalu

* organizatnd funkcia - prostrednictvom prdv zamestndvatela, s ktorymi

koreSponduji povinnosti zamestnanca

1.2 Pramene pracovného prava
Pramene pracovného prava ako pojem pouZivame zvyCajne na sthrnné oznacenie
foriem prdava. Materidlnym pramenom prdva st okolnosti, ktoré podmienuji vznik

prava. Pramenom prava vo formalnom zmysle su :

normativne pravne akty,

- kolektivne zmluvy,

- vnutropodnikové normativne akty,

- technické normy,

- pravidla slusnosti a ob¢ianskeho spoluzitia (dobré mravy),

- medzinidrodné zmluvy (Schronk, 1998).

1.2.1 Normativne pravne akty

KPdéovy vyznam v systéme prametiov pracovného prava mi Ustava Slovenskej
republiky. Upravuje zdkaz diskriminacie (€l. 12), zakaz natenych pric alebo nitenych
sluzieb (¢l. 18), zakotvuje pradvo kaZzdého na slobodni vol'bu povolania a pripravu nan,
pravo podnikat’ a uskuto¢iovat’ ind zadrobkovu ¢innost’ (¢l. 35). Obcania maji pravo na
pracu. Ti, ktori nemdzu z vlastnej viny toto pravo vykondvat, maji narok na primerané
hmotné zabezpecenie od Statu (Cl. 35 ods.3).

Délezitym je aj ¢ldnok 36, podla ktorého maji zamestnanci prdvo na spravodlivé a
uspokojujuice pracovné podmienky . Zakon ma zabezpecit’ najma:

- pravo na odmenu za vykonanu préacu, dostato¢nu na to, aby im umoznila dostojnd

Zivotnu uroven,
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ochranu proti svojvol'nému prepuistaniu zo zamestnania a diskriminécii v zamestnant,
- ochranu bezpecnosti a zdravia pri praci,

- najvysiu pripustni dizku pracovného &asu,

- primerany odpocinok po praci,

- najkratSiu pripustnd diZku platenej dovolenky na zotavenie,

- pravo na kolektivne vyjedndvanie.

Osobitnd ochrana v pracovnopravnych vztahoch sa poskytuje Zendm, mladistvym a
osobam zdravotne postihnutym. Z hl'adiska systému pracovnych vzt'ahov je dolezité aj
pravo slobodne sa zdruZovat sinymi . Cldnok 37 sa vztahuje na ochranu nasich
hospodarskych a socidlnych zdujmov, odborovu slobodu a pravo na Strajk .

Zakladnym pracovnopravnym predpisom vo forme zdkona je Zakonnik prace, ktory bol
prijaty 2.jula 2001 a vyhlaseny ako zdkon pod ¢. 311/2001 Z.z. s pradvnou ucinnostou
od 1.aprila 2002. K pramenom pracovného prava patria aj iné zakony:

- zdkon o vykone prace vo verejnom zaujme 552/2003 Z. z

- zékon o Statnej sluzbe 400/2009 Z. z.

- zdkon o sluzbach zamestnanosti 5/2004 Z. z.

- zékon o kolektivnom vyjednédvani 2/1991 Z. z.

- zékon o socidlnom poisteni 461/2003 Z. z.

- zékon o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci 124/2006 Z. z.

- zékon o inSpekcii prace 125/2006 Z. z.

- zdkon o Statnych sviatkoch 241/1996 Z. z.

- zdkon o nelegélnej praci a nelegdlnom zamestndvani 82/2005 Z. z.

- zékon o minimdalnej mzde 663/2007 Z. z.

1.2.2 Kolektivne zmluvy

Po normativnych pravnych aktoch patria k najvyznamnejSim pramenom pracovného
prava. ,, Kolektivna zmluva je normativnou zmluvou, ktorej ustanovenia maju
vSeobecnui povahu a upravuji celd skupinu pravnych vztahov neurcitého poctu a
rovnakého druhu ““ (Barancova, Schronk, 2007, s. 73).

Od normativnych pravnych aktov sa odliSuji spdsobom vzniku, obsahom a subjektmi.
Kolektivne zmluvy maji dve Casti normativnu cast’. Myslime tu na pramen pracovného
prava a zaviazkovu Cast’ tkz. Kolektivnu, na ktord sa vzt'ahuje § 2 zdkona ¢. 2/1991 Zb.

o kolektivnom vyjednédvani.
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RozliSujeme podnikové kolektivne zmluvy , ktoré si uzavreté medzi odborovym
orgdnom a zamestndvatelom a kolektivne zmluvy vysSieho stupiia. Kolektivne zmluvy
vySSieho stupfia mozno uz od 1. janudra 2004 uzatvarat’ aj vo verejnej a Stdtnej

sluzbe.

1.2.3 Dobré mravy

,, Dobré mravy maji mordlny charakter a mozno ich aplikovat’ len ak to prislusna
pravna norma dovol'uje, prip. prikazuje “ (Barancovd, Schronk , 2007). Je to sthrn
etickych noriem, ktoré st vSeobecne zndme a uznavané spoloCnostou v ktorej Zijeme.
Obsahuju vSeobecne platné pravidla sprivania sa , ktoré pouZivame vo vzdjomnych
vztahoch v nasom kaZdodennom Zivote. Tieto dobré mravy v pracovnom prave
pouzivame ako interpretatné pravidlo pri aplikdcii a interpretdcii prava. Pri vykone
prava apovinnosti ktoré vyplyvaji z pracovnopravnych vztahov treba dbat’ na
dodrZanie dobrych mravov. ( €l.2 zdkladnych zdsad ZP, §13 ods.3 Zékonnika préce )
Ddlezita ulohu zohrdvaji aj pri posudzovani zodpovednosti za Skodu ( §179 ods.2,

§186 ods.3 a § 192 ods.1 ZP).

1.3 Posobnost’ pracovného prava
Pod pojmom pdsobnost’ pracovného prava chdpeme rozsah tych pracovnych vzt'ahov
pri ktorych sa aplikuji normy pracovného prava. RozliSujeme vecnu, osobnu, casovi

a izemnu posobnost’.

1.3.1 Vecna posobnost’ pracovného prava

Hovorime o okruhu takych spolocenskych vztahov na ktoré sa vztahuji normy
pracovného prava. Pri posudzovani vychddzame z troch klicovych zdkonov . Po
Zakonniku préice je to zdkon €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti a 0 zmene
a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorSich predpisov a zdkon €. 2/1991 Z. z.
o kolektivnom vyjedndvani v zneni neskorSich predpisov. Na  zdklade tychto
zékladnych zdkonov plati, Ze ,, pracovné pravo upravuje spolocenské vztahy, ktoré
vznikaji medzi zamestnavate'mi a zamestnancami na trhu prace pri realizécii prdva na
pracu , vztahy vznikajice medzi zamestndvateI'mi a zamestnancami pri vykone zdvislej
prace av sdvislosti s nim, ako aj vztahy vznikajice medzi zamestndvatelmi aich

organizdciami a zastupcami zamestnancov ““ (Barancova, Schronk 2007, s. 78).
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Vecna podsobnost’ Zdkonnika prace ( §1 - § 5) mdze byt priama : uplnd alebo
obmedzend, delegovand a subsididrna.

Priama posobnost’ Zikonnika pridce znamend , Ze na urCité pracovné vztahy sa
ustanovenia ZP pouziju priamo bez akéhokol'vek d’alSieho splnomocnenia a bez inych

pravnych predpisov.

1.3.2 Delegovana posobnost’ pracovného prava.

O delegovanu pdsobnost’ ZP hovorime v pripade , ak ZP sa vztahuje na urcité pracovné
vzt'ahy len ak to ustanovuje osobitny predpis. Zakonnik prace predpoklada delegovanu
pdsobnost’ na

- pravne vztahy pri vykone Statnej sluzbe ( §2 ods.1 ZP)

- vztahy vyplyvajice z vykonu verejnej funkcie ( § 2 ods.2 ZP)

,» Subsididrna pdsobnost’ znamend, Ze ZP sa na urcité pracovné vztahy pouZije iba
vtedy, ak osobitné predpisy nevylucuji posobnost’ ZP a uréitd otdzku neupravuji
inak ““ (Barancova, Schronk , 2007, s. 80).

Pre urCenie prava , pri pouZiti v danom pripade , si predovsetkym rozhodujicimi
skuto¢nostami vol'ba prava ucastnikmi pracovnopravneho vztahu, aj miesto aj sidlo

vykonu price zamestnavatela.

1.3.3 Osobna posobnost’ pracovného prava
Pod osobnou pdsobnostou pracovného priava treba rozumiet vymedzenie okruhu
subjektov, ktoré vystupujui ako ucastnici pracovnoprdvnych vztahov. Na nich sa

vztahuji normy pracovného prava.

1.3.4 Casova posobnost’ pracovného priva

Casovd posobnost’ PP znamen4 taky ¢asovy tsek v ktorom si jednotlivé predpisy PP
pravne zaviazné . Tie predpisy potom dalej budi alebo maji byt aplikované. Je to
Casové obdobie ich pravnej ucinnosti. V prechodnych ustanoveniach je spravidla
stanoveny den, ked’ pravny predpis nadobuda dcinnost’. Ustanovenia zaroven urcujui aj
to , ¢im sa riadia pravne vztahy, ktoré vznikli pred nadobudnutim udcinnosti tohto

pravneho predpisu.

1.3.5 Uzemna pdsobnost’ pracovného prava.
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Priestorova posobnost’ PP vymedzuje také izemie na ktorom sa predpisy PP aplikuju.
Nase PP plati na celom tzemi SR. MoZe byt aplikované aj na cudzom $tdtnom tzemi
ato v pripadoch, ked sa jednd o pracovnoprdvny vztah s medzindrodnymi prvkami .
A plati to aj naopak , na uzemi naSej republiky mdze byt aplikované pravo

cudzieho Statu.

1.4 Pravo na pracu

., Pravo na pracu zakotvuje Ustava SR, ako aj Zakonnik price , ktory v ¢lanku 1
ustanovuje, zZe obCania maji pravo na pracu ana slobodnui volbu zamestnania bez
akychkol'vek obmedzeni a diskrimindcii, ako aj prdvo proti nezamestnanosti *
(Barancova, 2007, s.179). Teda tento zdkon umoZiuje prdvo na zamestnanie pre
kazdého kto chce a mdze pracovat. Pojem prdva na zamestnanie je uzs$i neZ pojem
prava na pracu. Plati, Ze pravo na pracu nie je mozné si uplatnit’ sidnou cestou, ale
pravo na zamestnanie je vymdhatelné. Obcan, ktory chce a moZe pracovat, moze sa
obritit na prislusny trad price so Ziadostou o vhodné zamestnanie . Urad price

zamestnanie sprostredkuje alebo ponikne rekvalifikdciu . Ak to nie je mozné poskytne

podporu v nezamestnanosti .

1.5 Pravo na odmenu za vykonani pracu

Zéakon zabezpecuje pravo zamestnancovi na odmenu , ktord je zamestnavatel’ povinny
poskytovat’ zamestnancovi za vykonanud pracu. ( §118 ZP) To znamend, Ze ak vopred
dohodnuta praca bola vykonand vzmysle dohody akcelkove] spokojnosti
zamestndvatela , potom za takd dobre odvedend priacu zamestnancovi prindlezi
primerand odmena. Takd, ktord bola vopred dohodnuti. Pod mzdou rozumieme
penazné plnenie, ktord poskytuje zamestnavatel zamestnancovi za vykonanu pracu.
Mobze byt aj plnenie peniaznej hodnoty vo forme naturdlnej mzdy. ,, Bezprostredna
spétost’ prdva na mzdu za vykonanu pricu s vykonom price sa prejavuje aj v tom, Ze
zamestnanec moze byt odmenovany len za pracu, ktord skuto¢ne vykondva. Narokova
strdnka prdva na mzdu za vykonani pracu je nepochybnd. Spociva v opravneni
zamestnanca v pripade porusenia jeho prava pouzit’ aj prostriedky Statneho donttenia *

(Barancova, 2007, s.182).

1.6 Pravo na odpocinok po vykonanej praci
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Zamestnanci maji pravo na odpo¢inok a zotavenie po praci (C1.3 ZP ).

Dobou odpoc¢inku sa rozumie akdkol'vek doba, ktord nie je pracovnym casom.
Pracovny ¢as v priebehu 24 hodin nesmie presiahnut’ osem hodin, ak Zakonnik prace
neustanovuje inak. Tyzdenny pracovny ¢as zamestnanca moZzZe byt najviac 40 hodin . V
pripadoch ked’ zamestnanec vykondva pracu striedavo , ma pracovny ¢as rozvrhnuty
rovnako v oboch zmenach v dvojzmennej prevadzke. To znamend 38 a 3% hodinovy
tyZdenny pracovny Cas. V trojzmennej prevddzke alebo v nepretrZitej prevadzke je

pracovny ¢as najviac 37 a %2 hodiny tyZdenne.

1.6.1 Prestavky v praci a platena dovolenka

Zamestnavatel’ je povinny poskytnit zamestnancovi, ktorého pracovnd zmena je dlhSia
ako Sest’ hodin prestavku. Jednd sa o odpocinok na jedenie v trvani 30 mintt. Prestavky
na odpocinok a jedenie sa neposkytuji na zaciatku a konci zmeny. Takuito prestavku
nie je mozné zahrnit’ do pracovného Casu.

V pripade ak zamestnanec neodpracoval aspoii 60 dni u jedného zamestnavatel’a nema
narok na dovolenku ani na jej pomernd Cast. Dovolenka patri zamestnancovi za
odpracované dni v diZke jednej dvandstiny dovolenky za kalenddrny rok za kazdych 22
odpracovanych dni v prisluSnom kalendarnom roku. Jeden tyzden platenej dovolenky

predstavuje sedem za sebou nasledujicich dni.

1.6.2 Rovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu

Zamestnavatel' rozhoduje aj o rovnomernom rozvrhnuti pracovného Casu ato po
dohode so zadstupcami zamestnancov. Pri rovnomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu na
jednotlivé tyZdne plati , Ze pracovny Cas v jednotlivych diloch nepresiahne devit’ hodin.
V takychto pripadoch priemerny tyZdenny pracovny Cas nepresiahne v ur¢itom obdobi,
(Stvortyzdinovom) hranicu pre ustanoveny tyZzdenny pracovny cas. Rovnomerné
rozvrhnutie pracovného ¢asu spadd do kompetencie zamestnavatel'ovi. Spravidla aj tu

pod tyZdennym pracovnym ¢asom rozumieme pit’ pracovnych dni v tyzdni.

1.7 Zasada rovnakého zaobchadzania

., Zeny a muZi maji pravo na rovnaké zaobchidzanie, ak ide o pristup k zamestnaniu,
odmefiovanie a pracovny postup, odborné vzdeldvanie a o pracovné podmienky. Zendm
sa zabezpecuju pracovné podmienky umoznujice im ucast’ na praci s ohl'adom na ich

fyziologické predpoklady a s oh'adom na ich spolo¢enski funkciu v materstve a Zendm
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a muzom s ohl'adom na ich rodinné povinnosti pri vychove deti a starostlivosti o ne*

( CL.6 ZP).

1.8 Povinnost’ zamestnancov dodrziavat’ pracovnu disciplinu

, Zamestnanci maju prdvo na zaistenie bezpeCnosti a ochrany zdravia pri praci, na
informdcie o nebezpecenstvach vyplyvajicich z pracovného procesu a pracovného
prostredia a o opatreniach na ochranu pred ich t¢inkami. Zamestnanci si povinni pri
praci dbat’ o svoju bezpecnost’ a zdravie a o bezpeCnost’ a zdravie osdb, ktorych sa ich
innost' tyka“ ( Barancovd, 2007, 487). DalSie prdva a povinnosti zamestnancov

v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci upravuje osobitny zdkon § 148.

1.9 PorusSenie pracovnej discipliny

Pod pojmom porusenia pracovnej discipliny chdpeme poruSenie pravnych povinnosti
zamestnanca, ktoré vyplyvaji z pracovnej zmluvy, kolektivnej zmluvy, pracovného
poriadku alebo zo vSeobecne zaviaznych pravnych predpisov. S takymi predpismi musel
byt zamestnanec obozndmeny. Pri poruseni tychto povinnosti zamestnancom,
zamestnavatel’ je opravneny skoncit' pracovny pomer vypovedou podla § 63 ods. 1
pism. e). Zamestndvatel’ je povinny dodrzat’ zdvdzné pravne podmienky a postupy
vymedzené v ZP. Pod porusenim pracovnej discipliny rozumieme poruSenie pradvnych
povinnosti zamestnanca , ktoré vyplyvajui z pracovnej zmluvy. Je mozné za porusenie
pracovnej discipliny povazovat’ i skutoCnost, Ze zamestnanec neuspokojivo plni
pracovné ulohy. Takyto vypovedny dovod definuje aj § 63 ods.1 pism. d/.

,Pod porusenim pracovnej discipliny sa chape nielen zavinené poruSenie povinnosti pri
vykone préace, vyustujucich do druhu priace dohodnutého v pracovnej zmluve, ale aj
zavinené poruSenie povinnosti zamestnanca pri inej cCinnosti vykondvanej pre
zamestndvatel'a z vlastnej iniciativy, ako aj zavinené poruSenie povinnosti pri inej
¢innosti vykondvanej na prikaz zamestndvatel'a ““ ( Barancovd, 2004. s. 344 ).

V kazdodennom Zivote sa zamestnavatelia stretdvaji s réznymi formami poruSenia
pracovnej discipliny, ktoré mo6Zzu mat za  ndsledok disciplindrne konanie.
Zamestnavatelia sa obycCajne zaoberaju beZnymi priestupkami ako su absencia
dodrZiavania organizacnych predpisov, predpisov na ochranu zdravia a bezpec¢nosti pri
praci, krddeZe, sexudlneho obtaZovania, rasizmu, agresivita na pracovisku.... Kazda
organizdcia by mala mat’ vypracované disciplindrne predpisy. Tymito predpismi musia

byt obozndmeny vsetci zamestnanci . Podla stupna zadvaznosti existuju rozne kategorie
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priestupkov. Pozndme zdvazné a menej zdvazné disciplindrne priestupky a menej
zavazné disciplindrne  priestupky.  Pri zostavovani zoznamov disciplindrnych
priestupkov moZu nastat’ aj rozdiely, ktoré spocivaji v rozdielnosti vykondvanej prace .
Najbeznejsie fazy disciplinarneho postupu

1/ dstna vystraha

2/ prva pisomnd vystraha

3/ poslednd pisomna vystraha

4/ skoncenie pracovného pomeru

1. faza —dstna vystraha

Ustna vystraha je vyvrcholenim disciplinirneho pohovoru, ktord musi byt pisomne
zaznamenand, ktord sa potom zapisuje do osobného spisu zamestnanca. Vystraha je
nasledne dorucend aj zamestnancovi.

2. faza - prva pisomna vystraha

Ak sa pracovnd disciplina zamestnanca nezlepSila ani po ustnej vystrahe a nad’alej
porusuje pracovnd disciplinu, musi sa vykonat stakymto zamestnancom d’al${
disciplindrny pohovor. Podl'a potreby treba aj vydat oficidlnu pisomnu vystrahu. PoCas
druhého disciplindrneho pohovoru sa zabezpeCuje aj ucast’ zastupcov zamestnancov.
Pohovor aj v tomto pripade pisomne zaznamenany a doruceny zamestnancovi. Pisomnd
vystraha dorucend zamestnancovi musi obsahovat’ podstatu disciplindrneho priestupku,
ako aj o¢akdvany Standardny postup pre dodrZiavanie pracovnej discipliny. Ddlezité je
uviest’ aj ¢as behom, ktorého sa o¢akava zlepSenie pracovnej discipliny. V liste by malo
byt spomenuté aj pravo zamestnanca na odvolanie ( Foot, 2002.5.393). faza — posledna
vystraha

Su pripady ked sa pracovnd disciplina zamestnanca nezlepSi alebo dochadza
k opakovanému  porusovaniu pracovnej discipliny, je potrebné s takymto
zamestnancom vykonat' d’al§i disciplindrny pohovor s moZnostou ucasti zdstupcu
zamestnancov. V takomto pripade zamestnanec ma moznost’ pred zdstupcami objasnit’
priCiny adodvody opakovaného poruSovania pracovnej discipliny. ,,Na zdklade
disciplindrneho pohovoru je vydana zamestnancovi posledna pisomnd vystraha v ktore;j
je obozndmeny, Ze v pripade nezlepSenia pracovnej discipliny mu bude dana vypoved “
(Foot, 2002. 5.393).

Této poslednd pisomnd vystraha je zaloZzend do osobného spisu zamestnanca
a archivovand pocas zdkonom stanovend dobu . Aj v poslednej pisomnej vystrahe je

nutné informovat’ zamestnanca o moZnostiach odvolania sa. Pri disciplindirnom konani
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je treba klast’ vel'ky doraz na kvalitné zdokumentovanie skutoCnosti. Medzi zdkladné
a prvoradé povinnosti zamestnanca patri povinnost’ plnit’ pokyny zamestndvatela.
Jednd sa tu o plnenie pokynov nadriadenych, ktori si opravneny na ich vydavanie.
Tieto pokyny musia byt vsilade spravnymi predpismi. Vyddvanie pokynov
nadriadenych zamestnancov nemusi mat’ pisomnud formu. V praxi plati, Ze pisomne

vydané pokyny nadriadenych zvySuju prdvnu istotu oboch ucastnikov pracovného
pomeru (Rybov4, 2004).
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2 PRACOVNOPRAVNE VZTAHY

2.1 Pojem pracovnopravnych vzt’ahov

,» Pojem pracovnopravnych vztahov Zakonnik prace nevymedzuje. V ustanoveni § 1
len zakotvuje, kedy najskdr vznikaji pracovnopravne vztahy bez toho aby zakotvil
zékladné obsahové kontiry tohto pojmu. V ustanoveni §1 ZP sa pri tom mysli len na
individudlne pracovnopravne vzt'ahy. Ani existujica pracovnopravna literatiira nie je
jednotnd pri vymedzovani pojmu pracovnopravnych vztahov “( Barancova, 2007,
s.197) . Pojem pracovnoprdvneho vztahu je mozné vymedzit' len teoreticko-pravne.
Podla tychto predpisov moéZeme upravovat také pravne vztahy, ktoré vznikli podla
noriem pracovného prava, ktoré d’alej stanovuji sprdvanie sa subjektov tychto
vztahov. Tieto normy stanovuji aj nositelov prdv aprdvnych povinnosti
v pracovnopravnych vztahoch, ktoré vznikaji na zdklade pravnych noriem patriace do
pracovného priva. ,, Pracovnoprdvne vztahy v uzSom slova zmysle si pravnymi
vztahmi , v ktorych uUcastnici vystupuji ako nositelia subjektivnych prav a pravnych
povinnosti vSeobecne ustanovenych a zabezpeCenych normami pracovného prava.
V SirSom slova zmysle sa za pracovnopravny vztah povazuje kazdy pravny vztah
v oblasti spolocenskej prace bez ohl'adu na to , na zdklade akych noriem vznikd, meni
sa azanikd. Realizdcia prdva smeruje k dosiahnutiu socidlnych doésledkov, ktoré
predvidaji pravne normy a ktoré sucasne upravuju aj prostriedky dosiahnutia tychto
dosledkov. Predmetom individudlnych pracovnopravnych vzt'ahov je vykon zdvislej
prace za odmenu. Ide o pracovnopravne vztahy, ktoré su spité s vyuZitim pracovnych
sil alebo vztahy, ktoré tymto pracovnopravnym vztahom predchadzaji (Barancova ,

2007,s. 197) .

2.2 Obsah pracovnopravnych vzt'ahov

Do obsahu pracovnoprdvnych vztahov patri sihrn subjektivnych prdv a pravnych
povinnosti, ktoré ich ucastnikom vyplyvaji z pravnych noriem pracovného prava.
Sucasnd pravna prax povazuje za obsah pravnych vztahov sihrn subjektivnych prav
a povinnosti jej ucastnikov ako aj konkrétne pravne relevantné spravanie subjektov,
s vynimkou sthrnu subjektivnych prav a pravnych povinnosti subjektov prdvneho

vztahu .
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2.2.1 Predmet pracovnopravnych vzt’ahov

Predmet pracovnopravnych vztahov patri medzi sporné problémy pravnej teérie . ,,
Rovnako sporny je aj predmet pravnych vztahov. Pri vymedzeni pojmu treba
prihliadat’ na druh hodnoét, k dosiahnutiu ktorych smeruje spravanie subjektov. Teda na
to ¢o je cielom aucelom konkrétneho spdvania subjektov. VSeobecne za predmet
individudlnych pracovnopravnych vztahov mozno povaZzovat’ vykon zdvislej préce, aj
to k Comu tento vykon smeruje. VSeobecné pracovnopravne vzt'ahy mozno €lenit na :
a) zékladné pracovnopravne vztahy

- pracovny pomer

- vztahy zaloZené dohodami o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru

b) ostatné pracovnopravne vztahy, ktoré bezprostredne suvisia so zdkladnymi
pracovnopravnymi vztahmi , si od nich odvodené alebo im predchadzaji

c) sankéné vztahy

d) vztahy vznikajice pri uskuto¢iiovani kontroly

e) dalSie pracovnopravne vztahy. Ide o pracovné vztahy, ktoré sd upravené

osobitnymi zdkonmi ““ ( Barancov4, 2007, s.204).

2.3 Predmet a subjekty pracovnopravnych vzt’ahov

Vseobecne za predmet individudlnych pracovnych vztahov moZeme povazovat
samotny vykon zavislej prace ako aj to k ¢omu tento vykon smeruje.

Pod subjektmi pracovnopravnych vztahov rozumieme tie subjekty, ktoré podl'a noriem
pracovného prava mdzu byt nositelom prav a povinnosti pracovnoprdvnych vztahov.
Vseobecnou podmienkou moZnosti byt subjektom pracovnopravnych vztahov je
pracovnopravna subjektivita (¢.433/2003 Z. z , §4). Pracovnoprdvnu subjektivitu
mdzeme vymedzit ako sthrn vlastnosti ustanovenych normami pracovného prava,
ktoré st nevyhnutné na to, aby sa urcity subjekt mohol stat’ nositel'om prav a povinnosti
v pracovnopravnych vztahoch.

Pracovnopravna subjektivita zahffia :

- sposobilost’ byt’ icastnikom pracovnopravnych vztahov

- sposobilost’ vlastnymi prdvnymi dkonmi nadobudat prdva a povinnosti
v pracovnopravnych vztahoch

- spoOsobilost mat v pracovnopravnych vztahoch pravnu zodpovednost za

protipravne konanie
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- spoOsobilost’” byt ucastnikom a uplatnovat svoje ndroky v konani o pracovnych
sporoch

Subjekty PP su fyzické alebo pravnické osoby, ktorym normy pracovného prava
vymedzuji prdva a povinnosti v pracovnopravnych vztahoch. Sd to len potencidlne
subjekty pracovnych vztahov a plnohodnotnymi subjektmi sa stdvaji az na zdklade
urcitej pravnej skutoCnosti. PP tieto subjekty definuje za tcastnikov pracovnopravnych
vzt'ahov.

Rozozndvame tieto typy subjektov:

- zamestnavatel : je to pravnickd alebo fyzickd osoba , ktord zamestniva
zamestnancov v pracovnopravnych vztahoch (§7 ods.1 ZP ).

- organizdcie zamestnavatelov : vystupuji ako subjekt v kolektivnych
pracovnopravnych vztahoch

- zamestnanec : mdze nim byt vyhradne fyzickd osoba. Tento pojem pouZivame na
oznacenie fyzickej osoby ako ucastnika pracovného pomeru, ale aj na oznacenie
fyzickej osoby vykondvajucej prace na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru.

- organy odborovych organizicii :vystupuji ako subjekty niektorych
pracovnopravnych vztahov. napr. podnikové kolektivne zmluvy.

- odborové zvizy : vystupuju ako subjekty kolektivnych pracovnopravnych vzt'ahov.
- Stat prostrednictvom orgdnov Stitnej spravy : napr. kontrola dodrziavania

pracovnopravnych predpisov, naroky zamestnancov ( Barancova, 2007) .
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3 VZNIK, ZMENY A SKONCENIE PRACOVNEHO POMERU

3.1 Vymedzenie pojmu pracovného pomeru

Pojem pracovného pomeru patri v pracovhom prave k zdkladnym a centrdlnym
ludské dostojné Zivoty aZivoty naSich rodin. Pracovny pomer ako hlavny druh
pracovnopravnych vztahov zamestnancovi a  prisluSnikom jeho rodiny zarucuje
zékladné existen¢né podmienky. Sucasne je aj prostriedkom ich osobnostného rozvoja.
Existencia pracovného pomeru je spitd s viacerymi zdkladnymi dstavnymi pravami,
ako jej pravo na Tl'udski dostojnost, pravo na slobodny vyber povolania a inej
zérobkovej c¢innosti, prdvo na pracu a prdvo zamestnancov na ochranu pred
svojvol'nym prepustanim. Socidlnopravnym aspektom vykonu zdvislej prace formou
pracovného pomeru priklad4 osobitni pozornost’ nielen pracovné pravo Eurdpskej tnie,
ale aj pracovné pravo Rady Eurépy a medzindrodné pracovné pravo, premietnuté do
pocetnych dohovorov Medzindrodnej organizédcie prace. Podstatni cast’ zdkladnych
pravnych pramenov Rady Eurépy Slovenska republika ratifikovala napriklad Eurépsku
socidlnu chartu NR SR ratifikovala v roku 1998. Plati aj pre dohovory Medzindrodne;j
organizdcie price. SucCasné problémy pri pouZivani v praxi ukazuji, Ze v
pracovnopravnej tedrii je vel'mi potrebné presne definovat’ zdkladné pravne pojmy
pracovného prava. Nepochybne sem patri spresnenie pojmu pracovného pomeru ,
zavislej préace, ako pravne spdsobily predmet pracovného pomeru. Pojem zdvislej prace
je mimoriadne vyznamny aj pre oblast’ pracovného prava, ale aj z hladiska zmluvného
systému obchodného prdva, a neposlednej fize aj =z hladiska danového systému a
systému socidlneho poistenia ( Barancova, 2001).

Velkd cast' podnikatel'skych subjektov -  zamestndvatelov sa zdmerne vyhyba
zaloZeniu pracovného pomeru a pre vykon prace radSej volia iné druhy pravnych
vztahov. Pri obchodnopravnych vztahoch pouZiji niektory zo zmluvnych typov
Obchodného zdkonnika. Zmluvné typy Obchodného zdkonnika pouzivaji aj pri
pracach, ktoré z hl'adiska svojej povahy maji zdkladnd charakteristiku pre zavisla
pracu, ktord by mala byt vykondvana v pracovnom pomere. V praxi to znamend vazne
ohrozenie zamestnancov v socidlno-pravnych nasledkoch . Jedna sa o takych obanov ,
pre ktorych je vykon zavislej prace jedinym zdrojom obZivy. Socidlno-pravna ochrana
fyzickej osoby, ktord vykondva pracu v ramci pracovnopravnych vztahoch, je ale aj

nad’alej zostdva neporovnatelne vyssia ako miera socidlnej ochrany fyzickych osdb ,
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ktoré vykondvaju pracu v rdmci inych druhov pravnych vztahov. Pre podnikatel’a je
ekonomicky vyhodnejSie zamestnavanie fyzickych osob prostrednictvom zmluvnych
typov obchodného alebo obcianskeho prava , lebo nie je zataZzeny bremenom pravnych
povinnosti, ktoré pre neho vyplyvaji z komplexu pracovnopravnych predpisov. Za
fyzické osoby, pracujucich pre neho na zédklade inych druhov pravnych vztahov,
nemusi odvadzat’ odvody do fondov. Pri pracovnom pomere pre odberatel’a price je
cena pracovnej sily stdle vysokd. Tato skutocnost’ nepriaznivo ovplyviiuje ndklady na
vyrdband produkciu, vo velkej miere zniZuje schopnost’ konkurovat' na trhu.
V terajSich krizovych casoch su ndklady na pracovnu silu vel'mi dolezitou ndkladovou
polozkou, ktoré vyznamne ovplyviiuju  schopnost konkurovat na trhu. Pojem
pracovného pomeru a zdvislej prace nie je vyslovne zakotveny v Zakonniku prace ani
v inych pracovnopravnych predpisoch. Preto sa mdze stat’ jej nespravna aplikdcia
v praxi, ktord uz nadobudla nevidané rozmery u zamestnavatel'skych subjektov. Aj
ked’ sa jednd o vykon typickej zdvislej prace , pracu nevykondvaji zamestnanci, ale
Zivnostnici a podnikatelia. Aktudlnost’ nie je len Specifikom prdavnej praxe Slovenske;j
republiky, je aktudlnym problémom aj v inych cClenskych krajindich Eurdpskej tnie.
Tento problém bol vyrazne dokumentovany na Svetovom kongrese pre pracovné pravo
a pravo socidlneho zabezpeenia v Jeruzaleme v roku 2000. Mo6Zeme jednoznacne
konstatovat,, Ze v aplikacnej praxi skutocne chyba sprdvne usmernenie nielen zo
strany pracovnopravnej tedrie, platnej pracovnoprdvnej Upravy, ale aj sudnej praxe.
VysSie uvedené problémy sucasnej aplikacnej praxe v nasej republike kladd pred
pracovnopravnu teériu problém spravneho vymedzenia pojmu pracovného pomeru. Je
potrebné aj jednoznacné odliSenie od inych druhov pravnych vztahov obcianskeho ¢i
obchodného prava.

,» Vymedzenie pojmu pracovného pomeru ma zdsadny vyznam nielen pre individudlne
pracovné pravo, ale aj pre kolektivne pracovné pravo, pretoZe kolektivne pracovné
vztahy mozu vznikat’ len na baze individudlnych pracovnoprdavnych vztahov* ( Pravny
obzor 1/2004 ).

Vykon l'udskej priace v pracovhom pomere nemusi byt jedinou pravnou formou
uskutoc¢iiovania prace. Je mozné pracu vykondvat’ aj mimo rdmca pravnej regulécie.
Myslime tu na pracu v domdcnosti, v zdhrade sa jej vykondvatel zaobide bez prava.
,, Pravo je pravne vyznamné az vtedy, ked’ treba regulovat’ vykon priace medzi 'ud’mi.
Doteraz neexistuje legdlne vymedzenie prace ako pravne spdsobilého predmetu

pracovnopravnych vztahov. Na zdklade viacerych predstavitelov zahrani¢nej
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pracovnopravnej literatiry praca, ktord je predmetom pracovnopravnej reguldcie, by
mala mat’ charakteristiky uZitocnej prace, prace dovolenej, prace, ktord nie je
v rozpore s dobrymi mravmi “( Swarz, Loschnig, 1991, s. 130) . Podla Zdllnera a
Loritza s ,» legdlnym vymedzenim prace ako predmetu pracovnopravnych vzt'ahov
nemoZzno pocitat’ ani v blizkej budicnosti, pretoZe ,,nemozno si predstavit’ dovolenud a
dobrym mravom zodpovedajicu zavisla pracu vykondvanu pre iného, ktord by nemohla
byt predmetom pracovnych povinnosti fyzickej osoby v pracovnom pomere* ( Zollner,
Loritz, 2006, s. 38 ).

Do dnesného dna neexistuje definicia pre vSeobecny pradvny vyznam pojmu prace, ktorad
by sme pouzivali aj pre potreby inych druhov pravnych vztahov ako pri
pracovnopravnych vztahov. Pravo vychddza z hospodérsko-vedeckej definicie prace
ako zédkladného vyrobného faktora. Praca vykondvand v pracovhom pomere ma urcité
pravne charakteristiky. Tie ju pri porovnani s pricou vykondvanou v rdmci inych
druhov pravnych vztahov odliSuji. Pracovny pomer je zdvdzkovym pravnym
vztahom, v ktorom sa zamestnanec zmluvne zavédzuje vykondvat pre zamestnavatela
pracu urcitého druhu za vopred dohodnuti odplatu . Pracovny pomer je pravnym
vztahom medzi zamestnancom a zamestndvatelom, ktory je zaloZeny na zmluvnom
zaklade. Zmluvny zéklad tvori pracovnd zmluva, prostrednictvom ktorej sa
zamestnanec zavdzuje vykondvat pre zamestndvatela zdvisli pracu. Len
pracovnopravny vztah zalozeny prostrednictvom pracovnej zmluvy mdZeme
povazovat’ za pracovny pomer. Pracovny pomer je zdvizkovy pravny vztah, ktory je,
zaloZzeny na principe podriadenosti a nadriadenosti. Princip subordinicie moze
najvyraznejSie charakterizovat’ pracovny pomer andsledne ho odliSovat od inych
druhov pravnych vztahov. Pracovny pomer ako zdvizkovy pravny vztah nie je
zaloZeny na principe rovnosti. Prvky rovnosti zmluvnych strdn prevladaji len pri
zaloZeni pracovného pomeru. Takyto pracovny pomer ako zdvizkovy pravny vztah,
md vel'mi zloZitd obsahovi Struktiru, v jej obsahovom ramci realizuje cely komplex
prav a povinnosti uUcastnikov pracovného pomeru. Jej zlozitost’ vyplyva najmid zo
skuto¢nosti, Zze v obsahu pracovného pomeru fyzické osoby uskuto¢iiuji prevaznud cast’
svojich ustavnych socidlnych prav. Zlozitost obsahovej Struktiry pracovného pomeru
involvuje viac druhov pravnych vztahov zaloZenych na existencii pracovného pomeru .
Predmetom tpravy Zakonnika price v zmysle § 1 si pracovnoprdvne vztahy ako aj
obdobné pracovné vztahy. Predmetom pracovnoprdvnej upravy Zakonnika prace je

pravne postavenie zamestnanca a zamestnavatela. Z hladiska vecnej pOsobnosti
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Zakonnika prace jeho predmetom moZu byt len pracovnopravne vztahy. Pojmové
znaky zamestnanca Zakonnik prace vymedzuje v § 11. V naSom Zikonniku prace
nendjdeme legédlnu definiciu pracovného pomeru. V zahrani¢nej pracovnopravnej
literatire existuje presné vymedzenie tohto zdkladného pracovnopravneho pojmu,
prostrednictvom ktorého sa uskuto¢iiuje vykon zavislej prace.

Predmetom tpravy Zakonnika prace v zmysle § 1 s pracovnopravne vzt'ahy alebo aj
obdobné pracovné vztahy. Obchodnoprdvne vztahy stvisiace s podnikanim patria do
vecnej pdsobnosti Obchodného zdkonnika . Zivnostenské podnikanie je predmetom
pravnej dpravy Zivnostenského zdkona. Predmetom Obéianskeho zdkonnika sd podla §
1 ods. 2 majetkové vztahy fyzickych a pravnickych osob. Su to majetkové vztahy
medzi tymito osobami a Stitom. Patria sem aj vztahy vyplyvajice z prava na ochranu
osOb, ak tieto obCianskoprdvne vztahy neupravuje iny zdkon. Prdvne postavenie
zamestnanca tvori predmet pracovnoprdvnej upravy Zdikonnika price . Pravne
postavenie podnikatel'a Zivnostnika upravuje Zivnostensky zdkon. Z hladiska vecnej
pOsobnosti Zakonnika prace jeho premetom mdZu byt len pracovnoprdvne vztahy .
Pravne spoOsobilym subjektom pracovnopravnych vztahov z hladiska osobnej
pOsobnosti Zakonnika price je vylucne zamestnanec vykondvajici zavisli pracu.
Z vyssie uvedenych vyplyva , Ze nim nemdZe byt Zivnostnik. Pojmové znaky
zamestnanca Zakonnik priace vymedzuje v § 11. Ako uz bolo vyS$Sie spomenuté,
Zakonnik prace neobsahuje legdlnu definiciu pracovného pomeru. V zahranicnej
literatire takato definicia nerobi Ziaden problém. Napriklad podla Zdllnera a Loritza
pracovnym pomerom je sihrn pracovnou zmluvou zaloZenych pravnych vzt'ahov medzi
zamestnavatelom a zamestnancom.( Zollner, Loritz, 1998, s. 38). Obsah tohto
vymedzenia ndm jednoznac¢ne poukazuje na zlozitost’ obsahovej Struktiry pracovného
pomeru. Téato obsahova Struktira sa nevyCerpdva splnenim jednej povinnosti a jej
zodpovedajuceho prdava. Obsah pracovného pomeru zahffia v sebe aj sihrn prav a
povinnosti, ako aj viacero pravnych vztahov . M6Zu to byt prdvne vztahy zvySenia
kvalifikacie, zodpovednostné pravne vztahy. Najmid monografické dielo Marie
Kélenskej vyznamne prispelo k spradvnemu teoretickému vymedzeniu pojmu
pracovného pomeru. Toto dielo je aktudlne aj v sicasnosti. Nie su Ziadne pochybnosti
o pojmovych charakteristikich pracovného pomeru apredsa v prdvnom poriadku
Slovenskej republiky neexistuje jeho legdlne vymedzenie. Pri spornych problémoch
aplikacnej praxe pri posudzovani charakteru konkrétneho pravneho vzt'ahu sa vel'mi

Casto v zahrani¢i s takymto problémom zaoberd sidna prax.
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3.2 Predmet pracovného pomeru

Predmetom pracovného pomeru je prica, ktord musi spifat’ urdité préavne
charakteristiky. Je pravdou , Ze v Zakonniku priace nam doteraz chyba obsahové
vymedzenie pojmu zdvisld priaca. Na pomoc ndm poslizia uz existujice
pracovnopravne upravy ZP. za pomoc ktordi mdZeme priamo ¢i nepriamo vyvodit’
prevaznu Cast’ pravnych charakteristik zdvislej prace. Vychddzame zo vSeobecnejSieho
pojmu praca ako l'udskd Cinnost’, ktord musi vykazovat’ znak uzito¢nosti. Musi byt v
sulade s dobrymi mravmi. Pre pracovny pomer mé pravny vyznam praca ako ¢innost,
nie ako vysledok ¢innosti. Nerozhoduje ¢i ide o fyzickd alebo duSevnu ¢innost’. Pracu
chdpeme v prevaznej Casti ako aktivnu ¢innost, ale vynimocne pojem prace moze byt
naplnend aj ako pasivna ¢innost. Myslime tu na prace, ktoré nevykondvaji ¢innost
napriklad ako nehybne stojaci model je tiez pricou. Musime vSak konStatovat , Ze
pracou pre pracovnopravne ucely nie je Sportova ¢innost’ vykondvand zo zaluby, ako
hra. Nie je sporné Ze aj pri takejto praci ¢lovek mdze vynaloZzit’ nemélo fyzickych sil,
ale nepovazuje sa to za pracu. Za pracu nemozno povazovat’ ani necinnost’ subjektu
v situdcidch, ked’ treba konat’. Praca ako pravne spdsobily predmet pracovného pomeru
musi byt’ vZdy vykondvand pre iného. Prica, ktord je vykondvana pre seba, nemoze byt
pravne sposobilym predmetom pracovného pomeru. Prica ako prdvne spOsobily
predmet pracovného pomeru vzdy musi spifat’ charakteristiky price. Takito pracu
vykondva zamestnanec na zdklade pracovnej zmluvy a pre iny subjekt. Musi byt

pracou osobnou, slobodnou, zdvislou, nesamostatnou a odplatnou (Barancova, 1990).

3.2.1 ZaloZenie pracovného pomeru

Pracovny pomer vznikd na zdklade pracovnej zmluvy. Zamestndvatel je povinny
uzavriet pracovni zmluvu pisomne. Je pravdou , Ze aj Ustne uzatvoreny pracovny
pomer je platny. Ak sa stane Ze zamestnanec po vzdjomnej dohode so
zamestnavatel'om za¢ne pracovat’ bez uzatvorenej pisomnej pracovnej zmluvy alebo
zamestnanec zacne pracovat’ bez toho, aby mu zamestndvatel’ dal pisomni pracovnud
zmluvu potom nastdva situdcia ked’ v denl ndstupu do prace, pracovny pomer vznikne so
vSetkymi pravami a povinnostami pre obe strany. Je to mozné pre to lebo , Zakonnik
prace neustanovuje sankciu neplatnosti pre pripad nedodrzania pisomnej formy

pracovnej zmluvy. Vyznam sankcie alebo aj tzv. dolozky neplatnosti znamend, Ze
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v pracovnom prave podl'a Zdkonnika prace je pravny tkon neplatny, a to v pripade ak
sa neurobil predpisanou formou len vtedy, ked’ je neplatnost’ v prisluSnom ustanoveni
vyslovne ur€end (§ 17 ods. 2 ZP).

ZaloZzenie pracovného pomeru prostrednictvom pracovnej zmluvy v ramci
pracovnopravnych vztahov vymedzuje dstavné pravo slobody vyberu povolania a inej
zdrobkovej &innosti. ,, Ustavnopravna garancia slobody zabezpe¢uje sikromnopravnu
autonoémiu zmluvnych strdn nielen pri zaloZeni pracovného pomeru ale aj v priebehu
jeho trvania apri skonceni pracovného pomeru. ZaloZenie pracovného pomeru
pracovnou zmluvou je vyluény spdsob zaloZenia pracovného pomeru, ktory bol
dohodnuty v pracovnej zmluve ako dent nastupu do prace. Pracovny pomer sa zaklada
pisomnou pracovnou zmluvou medzi zamestndvatelom a zamestnancom. Jedno
pisomné vyhotovenie pracovnej zmluvy je zamestndvatel povinny vydat
zamestnancovi. V pracovnej zmluve zamestndvatel uvedie podstatné nélezitosti,
ktorymi sd druh préice, na ktory sa zamestnanec prijima, miesto vykonu préce, den
nastupu do priace a mzdové podmienky, ak nie si dohodnuté v kolektivnej zmluve.
Okrem toho zamestndvatel’ v pracovnej zmluve uvedie aj d’alSie pracovné podmienky, a
to vyplatné terminy, pracovny ¢as, vymeru dovolenky , dizku vypovednej doby, druh
prace, miesto vykonu price, den nédstupu do priace a mzdové podmienky* ( Schronk,
1993, 5.52).

V pracovnej zmluve mozno dohodnit’ skiSobnid dobu, ktord je najviac tri mesiace.
Pracovny pomer vznikd odo dna, ktory bol dohodnuty v pracovnej zmluve ako deni
nastupu do price. V pripade, Ze by pracovnd zmluva bola podpisand eSte neskor,
Zakonnik prace vychddza zo zdsady, Ze pracovny pomer vznikol na zdklade ustnej
dohody a jej pisomnd forma sa povazuje za potvrdenie vzniku pracovného pomeru.
Pri vzniku pracovného pomeru je rozhodujici den, ktory bol dohodnuty ako deii
nastupu do prace. Pracovny pomer vznikne dohodnutym dnom aj v pripade, ak
zamestnanec nenastipi v ten den do priace. Pracovnd zmluva je neplatnd ak nie je
dohodnuty den ndstupu do prace. Pre vznik pracovného pomeru nie je rozhodujici
dent uzavretia pracovnej zmluvy ani denn skutocného ndastupu do prace. Vznik
pracovného pomeru nemusi byt totozny so skutoénym nastupom do prace. V pripade
ked’ 1.janudr je sviatok a do price sa spravidla ide az 2. alebo 3. janudra, pracovny
pomer tu vznikne 1.janudra, ak je tento den uvedeny v pracovnej zmluve ako den
nastupu do prace. VSetky prava a ndroky vyplyvajice z pracovného pomeru nastavaju

1. janudra. TerajSia stidna prax sa pridrZiava zdsady, Ze ako den nastupu do prace sa ma
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dojedndvat’ prvy denn v mesiaci bez ohl'adu na to, ¢i ide o pracovny deil alebo deni
pracovného pokoja. Je chybou, ktord je spojend s negativnymi nésledkami pre
zamestnanca, ak nie je v pracovnej zmluve dohodnuty ako den nastupu do prace prvy
dent v mesiaci. V tom pripade sa zamestnancovi znizuje narok na dovolenku o jednu
dvandstinu, ¢im mu zaroven vznikd medzera v zdravotnom poisteni a dochodkovom
poisteni. Je pravdou aj to Ze nie je poruSeny zakon, ak sa deni ndstupu do prace oznaci
v pracovnej zmluve nie kalenddrnym dnom, ale inym vhodnym spdsobom, ktory
nemdze vzbudit' pochybnosti o tom, o ktory den a jednd. Mo&ze byt dojednané, Ze
pracovny pomer vznikne “odo dneska za tyzden” alebo “zaciatkom budiceho mesiaca
po podpise pracovnej zmluvy”. Aj takyto spOsob urCenia datumu je platny.
Zamestnavatel’ mézZe od pracovnej zmluvy aj odstipit. MdZe tak urobit’ v pripade, ak
zamestnanec nenastipi do prace v dohodnuty den bez toho, Ze by mu v tom brénila
prekédzka v praci, alebo do tyZzdia nenahlési zamestnavatel'ovi pri¢inu takejto prekazky.
Pojem pracovného pomeru patri v pracovnom prave k centrdlnym pravnym pojmom.
S fiou vidcSinu z nds spija l'udsky dostojny Zivot naSich rodin. Pracovny pomer je
hlavnym druhom pracovnopravnych vztahov zamestnancovi a prisluSnikom jeho
rodiny . ZaruCuje ndm nielen zdkladné existencné podmienky, ale je suCasne aj
prostriedkom nasho osobnostného rozvoja. Jeho existencia je spidtd s viacerymi
zdkladnymi dstavnymi prdvami. SU nimi prdvo na ludskd dostojnost, prdvo na
slobodny vyber povolania a inej zdrobkovej Cinnosti, privo na pracu a pravo
zamestnancov na ochranu pred svojvolnym prepistanim. Osobnd pozornost
socidlnopravnym aspektom vykonu zavislej prace prikladd pracovné privo Eurdpske;j
unie, ale aj pracovné pravo Rady Eurdpy a medzindrodné pracovné pravo, ktoré su
zapracované v pocetnych dohovorov Medzinarodnej organizicie prace. Velku cast
zékladnych pravnych pramenov Rady Eurépy Slovenska republika ratifikovala
(napr. Eurépsku socidlnu chartu NR SR ratifikovala v roku 1998), ¢o plati aj vo vztahu

k prevaznej Casti dohovorov Medzindrodnej organizécie prace ( Schronk,1996).

3.3 Pracovna zmluva

Pracovnd zmluva je dvojstranny pravny ukon. Je jedineCnym a vylu¢nym pravnym
zakladom na zaloZenie pracovného pomeru. Pri pracovnom pomere plati princip
zmluvnosti. Pracovnd zmluva, je najcastejSia prdvna skutocnost’ v pracovnom prave,
ktorou sa uskutoCfiuje uUstavné prdvo na priacu a na slobodny vyber povolania

a zamestnania. Pracovny pomer sa zakladd pisomnou pracovnou zmluvou medzi
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zamestnavatel'om a zamestnancom. Jedno pisomné vyhotovenie pracovnej zmluvy je
zamestndvatel' povinny vydat zamestnancovi. ,, Pracovnd zmluva je zdvidzkovou
zmluvou, prostrednictvom ktorej sa zamestnanec zavidzuje dat’ zamestndvatelovi
k dispozicii svoju pracovnd silu. Pracovnd zmluva ako dvojstranny pravny utkon
spoc¢iva v stihlasnom prejave vole zmluvnych strdn zalozit’ pracovny pomer. Pracovna
zmluva je uzavretd ak sa Ucastnici dohodnu na celom jej obsahu. Treba vediet’ aj to, Ze
nespisanim pisomnej pracovnej zmluvy zamestnavatel’ porusuje Zakonnik préice, za ¢o

mdZe byt’ kontrolnym orgdnom postihovany “ (Barancovd, 2007, s. 389).

3.3.1 Sposob uzatvorenia pracovnej zmluvy

NileZzitosti pracovnej zmluvy upravuje Obciansky zdkonnik. Pri vzniku musia byt
splnené nasledovné fazy:

- ndvrh — ponuku,

- prijatie ndvrhu — akceptaciu,

- vzajomnu zhodu vodle subjektov — konsenzus.

Pracovnd zmluva je jednostranny prejav vole, ktorym navrhovatel’ ( oferent ) navrhuje
druhému ucastnikovi ( obldtovi ) uzatvorenie zmluvy. Navrh musi obsahovat
podstatné ndlezitosti navrhovanej pracovnej zmluvy podla § 43 Zakonnika prace. Ked’
névrh takyto predpoklad nespiiia, nemdZe byt nivrhom na uzatvorenie pracovnej
zmluvy. Znavrhu musi jednozna¢ne vyplyvat vola navrhovatela. Tato vola
navrhovatel'a nemusi byt v ndvrhu pracovnej zmluvy vyslovne vyjadrend. Na to aby
bola uzavretd pracovnd zmluva podla Obcianskeho zdkonnika je potrebny akcept
ndvrhu na uzatvorenie pracovnej zmluvy. ,, V¢€asné prijatie navrhu nadobuda dGc¢innost’
okamihom, ked” vyjadrenie stihlasu s jeho obsahom dojde k navrhovatel'ovi. Pre vznik
zmluvy ma oblat suhlasit’ s celym obsahom ndvrhu pracovnej zmluvy, inak pracovna
zmluva nevznikne. Ak jedna zo zmluvnych strdn zomrela po uzatvoreni pracovnej
zmluvy , viazanost’ pracovnou zmluvou postihuje prdvneho ndstupcu len na strane
zamestnavatel’a. Pracovnd zmluva zakladd vysoko osobny zmluvny vztah, ktory sa

smrt'ou zamestnanca vZdy kon¢i “ ( Barancova, 1997, 5.101) .

3.3.2 Obsah pracovnej zmluvy
,, Pracovnd zmluva zakladd pracovny pomer ako zdvidzkovo-prdvny vztah so zloZitou

obsahovou Struktirou. Je to relativne Siroky komplex prdv a povinnosti ucastnikov,

ktory z hladiska pocetnosti . Velkd Cast prdv a povinnosti vyplyva z kogentnych
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ustanoveni Zakonnika prace ainych pracovnopravnych predpisov. V rozpore s tymi
predpismi nemozno uplatnit’ zmluvnd autonémiu ucastnikov pri strdveni obsahu
pracovnej zmluvy.

Medzi podstatné obsahové zlozky pracovnej zmluvy podla § 43 Zakonnika préce
patria :

- druh prace

- miesto vykonu préace

- dohodnuty den nastupu do prace

- mzdové podmienky, ak nie si dohodnuté v kolektivnej zmluve* ( Barancova, 2007,
s. 395).

Pod pojmom mzdové podmienky rozumieme vySku mzdy vritane mzdovych foriem
a pohyblivych stucasti mzdy. Ak su tieto mzdové podmienky dohodnuté v kolektivne;j
zmluve, staci v pracovnej zmluve uviest’ len odkaz na prislusné ustanovenia kolektivne;j
zmluvy, alebo na prisluSné ustanovenia Zikonnika priace. V pripade, Ze pracovna
zmluva neobsahuje konkrétne mzdové podmienky a nemd ani odkaz na kolektivnu
zmluvu, je zamestndvatel’ povinny najneskor do jedného mesiaca od vzniku pracovného
pomeru vyhotovit’ zamestnancovi pisomné ozndmenie obsahujice tieto podmienky. Ak
tak neucini tak zdsadnym spdsobom porusSuje zdkon. § 43 Zdkonnika prace vyzaduje ,
aby si ucastnici dohodli aj splatnost’ mzdy, vymeru dovolenky, pracovny ¢as a dizku
vypovednej doby. Vymedzenie druhu priace ma v praxi velky vyznam. Poskytuje
zamestnancovi pravnu istotu . Z tohto dovodu Zikonnik prace vyZaduje aj strucnd
charakteristiku druhu prace. NajcastejSie poruSenie Zdakonnika price v tejto suvislosti
mdZeme sledovat’ v pripadoch, ked’ sicast’ou pracovnej zmluvy je pracovnd nédplii. Plati
zésada, Ze zamestndvatel’ zmenit’ pracovni naplit méze len so sihlasom zamestnanca.
Ak zamestnanec nesihlasi, nemdze mu zamestnavatel’ pridavat’, ale ani vziat’ Ziadnu
Cast’ pracovnej ndplne. V pripade ak druh price nie je Specifikovany v pracovnej
ndplni, zamestndvatel' v rdmci tohto druhu price modZe menit' zamestnancovi napli
prace bez toho, aby iSlo o preradenie na ind pracu. Presné urCenie druhu priace ma
vel’ky vyznam aj pri ndvrate Zien do prace z materskej dovolenky alebo z prvej Casti
rodicovskej dovolenky. Zamestndvatel’ je povinny zaradit’ ich na ich pdvodnd pracu
a pracovisko. Ak tdto praca prestala existovat’ alebo bola zruSend, musi ich zaradit’ na
ind pricu zodpovedajicu pracovnej zmluve, pripadne postupovat podla ustanoveni
Zakonnika prace o nadbytoCnosti zamestnanca. Ak vSak pracovné miesto nebolo

zrusené, ale napriklad na mieste Zeny, ktord bola na materskej dovolenke, pracuje ind
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zamestnankyna, nie je mozné povazovat’ Zenu z materskej dovolenky za nadbyto¢nd.
Nadbyto€nou sa stdva zamestnankyna, ktord toho Casu zastupuje Zenu na materskej
dovolenke.  Uréenie miesta vykonu price je tiez velmi doleZitou a podstatnou
ndleZitostou pracovnej zmluvy. Miestom vykonu prace rozumieme spravidla sidlo
zamestnavatel'a. Zamestndvatel’ a zamestnanec sa mézu v pracovnej zmluve dohodnut’,
Ze zamestnanec bude vykondvat’ pracu na inych miestach, v ktorych zamestnavatel’ plni
svoje ulohy. VzZdy je vSak potrebné, aby to bola konkrétna obec a organiza¢nd cast’
presne ur¢ené miesto. PoruSenim zdkona sa rozumie nepresné , Siroké urCenie miesta
vykonu prace. V tomto pripade v ramci takto ur¢eného miesta vykon prace by nebol
pracovnou cestou azamestnanec by nemal ndarok na cestovné ndhrady. Ak
v pracovnej zmluve nie je dohodnuté miesto vykonu price, vychddza sa z toho, Ze ako
miesto vykonu prace bolo dojednané sidlo zamestnavatel’a, pripadne pracovisko, kde

zamestnanec zacal pracovat’ ( Barancova, 2001).

3.3.3 Forma a druhy pracovnych zmliv

,» Zakonnik prace ukladd zamestndvatel'ovi povinnost’ uzatvorit pracovni zmluvu
v pisomnej forme. Jej nedodrzanie nepostihuje vSak sankciou neplatnosti , preto
pracovny pomer je moZzné platne dohodnuit’ aj udstne alebo konkludentne. Aj ked
pracovnou zmluvou mozno pracovny pomer zaloZit’ eSte pred jeho vznikom, pisomnu
pracovnd zmluvu , ako pravne relevantnd skuto¢nost’ zaloZenia pracovného pomeru, sa
odporica uzatvorit’ najneskorsie v denl nastupu do préce.

V zévislosti od toho, ¢i pracovna zmluva zakladd pracovny pomer na neurcity ¢as alebo
pracovny pomer na urCiti dobu alebo na ustanoveny tyZzdenny pracovny cas,
rozdel'ujeme pracovné zmluvy na :

- pracovné zmluvy na neurcity ¢as

- pracovné zmluvy na urciti dobu

- pracovné zmluvy na ustanoveny tyZdenny pracovny ¢as

- pracovné zmluvy na kratsi tyzdenny pracovny Cas* ( Barancova, 2007, s.404 - 405)

3.4 Praca na dobu urc¢ita

Nastdpite do prace a co mozete Cakat ked’ zamestndvatel s vami uzavrie pracovnui
zmluvu na dobu urciti? Miéte vobec nejaké vyhody a v Com sa mozete citit’
obmedzovani ? Treba sa zamysliet’ nad dovodmi, preco je to na dobu urcitd ? Niekedy

sa o nich dozviete aZ neskorSie len priamo na pracovisku. U niektorych
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zamestnavatel'ov moZe byt pri€ina aj sezénnost’ prace, u inych je to Casto aj snaha,
otestovat’ svojich zamestnancov. SIiZi to na ur€ité preverenie ich schopnosti. Takto sa
chcu firmy poistit’. Je pravdou, Ze v tychto pripadoch zohrdva ddlezitd dlohu aj predmet
¢innosti zamestnavatel’a. Ked sa jednd o sezénne ¢innosti, nema pre neho vyznam, aby
uzatvdral so svojimi zamestnancami pracovny pomer na dobu neurciti. To by nebolo
pre zamestndvatel'a rentabilné. Potom tu moZe zohrdvat' nemald tulohu aj snaha
zamestndvatela poistit’ sa pre pripad, ak zamestnanec nebude spifiat’ jeho predstavy.
V takomto pripade je jednoduchsSie prepustit’ neziaduceho zamestnanca. V sticasnosti
mdze byt legdlny spOsob jednostranného skoncenia pracovného pomeru pre
zamestndvatela problémom. V tomto pripade maju istotu, ak by sa so zamestnancom
nevedeli dohodnit' na skonceni pracovného pomeru, alebo ak by bol problém

niektorym z dovodov na okamzité skoncenie pracovného pomeru, pracovny pomer

mozno skoncit’ uplynutim doby, na ktord sa dohodol. Tento pracovny pomer diva
zamestnavatelom velku flexibilitu. V takychto pripadoch md zamestndvatel moZnost’
lepsie a pruznejSie regulovat’ potrebu svojich pracovnych sil pracovnymi pomermi na
urcitd dobu. Ak sa stane , Ze md moZnost’ ponuknut’ pre zamestnanca d’alSiu pracu,
mdze obnovit pracovny pomer. Pokial' tito pracu pre zamestnanca nemd, pracovny
pomer skon¢i bez akychkol'vek d’al§ich povinnosti zamestndvatel'a voc¢i zamestnancom.
Pracovny pomer na dobu urcitd maji moZnost’ vyuZit’ rovnako vel'ké aj menSie firmy.
Zavisi v akej oblasti firma podnika a aké kolisavé su poziadavky na jej pracovnu silu.
Aj pri uzatvoreni pracovného pomeru na dobu urcitd ide o obojstranny zmluvny vztah.
Zamestnavatel' pracovni zmluvu na dobu uréitd pontkne, ale zamestnanec ju ma
moZznost odmietnut’. Pri vysokej miere nezamestnanosti v regiéne je zamestnanec v
nevyhode, pretoZze nemd moznost ziskat stabilny pracovny pomer. Podla né&sho
zistenia plati, Ze tento druh pracovného pomeru sa vyskytuje najCastejSie v oblasti
Skolstva, pol'nohospodarstva a stavebnictva. Zavisi to od charakteru vykondvanej price,
ako aj od nedostatku pracovnej Cinnosti pocas celého kalendarneho roka ale aj od
finan¢nych nedostatkov. Najc€astejSim nedostatkom pri uzatvarani pracovného pomeru
na dobu urcitd je nepresné uvadzanie doby jeho trvania. Podl'a moZnosti odpori¢ame
vzdy presné uvadzanie datumu skoncenia pracovného pomeru. Ak pracovny pomer na
urcitd dobu nebol dohodnuty pisomne alebo neboli splnené zakonné podmienky na jeho
prediZenie & opitovné dohodnutie, tak pracovny pomer sa povaZuje za uzavrety len na
neurCity Cas. V praxi je bezné, zZe skuSobnd doba sa nedohodne v pracovnej zmluve

pisomne alebo sa dohodne aZz po ndstupe zamestnanca do priace. To spOsobuje
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neplatnost’ dojednania skiiSobnej doby. Pozor si treba dat’ aj pri skon¢eni pracovného
pomeru na ur€itd dobu. Zaujimavé je aj to ak po uplynuti dohodnutej doby pracovného
pomeru zamestnanec pride do price a bude mu zamestnavatel'om pridel'ovand préca,
plati, Ze sa tento pracovny pomer zmeni na pracovny pomer uzatvoreny na neurcity cas,
ak sa zamestnavatel’ a zamestnanec nedohnu inak. Zamestnavatelia by nemali zabudat’
na to, Ze pri uzatvarani tohto pracovného pomeru aj po uplynuti troch rokov je potrebné

presne uviest dovod opidtovného uzatvorenia zmluvy ( Barancovd, Schronk , 1998).

3.5 Zmeny pracovného pomeru

,» V priebehu trvania pracovného pomeru moze dojst’ k zmene niektorych jeho prvkov
bez toho, aby zmena takéhoto prvku viedla ku skonCeniu pracovného pomeru. Zmenu
pracovného pomeru chidpeme ako zmenu v subjekte alebo v obsahu pracovného
pomeru, ktord moZe nastat’ v Case od vzniku pracovného pomeru az do jeho
skonfenia. Zmena subjektu pracovného pomeru spociva v zmene zamestndvatela, ¢o
ma vyznamné pravne nasledky aj voblasti prechodu prav apovinnosti
z pracovnopravnych vztahov na nového zamestndvatela. Zmena zamestnanca ako
subjektu pracovného pomeru neprichddza do tivahy, pretoze pracovny pomer je spojeny
vyluéne sosobou zamestnanca. NajcCastejSie k zmendm dochddza na zdklade
dvojstranného alebo jednostranného pravneho tkonu ucastnikov pracovného pomeru “

( Barancova, 2007, s.408 — 409).

3.6 Skoncenie pracovného pomeru

Pracovné pravo Slovenskej republiky a clenskych krajin Eurdpskej tnie zdkonom
upravuje spdsoby skoncenia pracovného pomeru. Ide o kogentné ustanovenie
Zakonnika prace, ktoré upravuji spdsoby skoncenia pracovného pomeru. Pri
nedodrZzani postupov vymedzenych ZP, sa mdZe stat, Ze skoncenie pracovného
pomeru nebude pravoplatné. Inymi neZ zdkonnymi spdsobmi nemozno skoncit
pracovny pomer. V ustanoveni § 59 Zdkonnika prace zakotvené spOsoby skoncenia
pracovného pomeru platia pre skoncenie platného pracovného pomeru. Podla § 59
zékona ¢. 311/2001 Zakonnika prace v zneni neskorSich predpisov pracovny pomer
mozno skoncit’ na zdklade:

a) pravneho dkonu

- dvojstranny pravny tkon, ktorym je dohoda o skonc¢eni pracovného pomeru (§60 ZP)

- jednostranné pravne tkony:
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- vypoved’ dand zamestndvatelom zamestnancovi (§63 ZP).
- vypoved’ dand zamestnancom zamestnavatel'ovi (§67 ZP).
- okamzitym skoncenim

- skon¢enim v skiiSobnej dobe (§72 ZP).

b) pravnej udalosti

- plynutie Casu, je to skoncenie pracovného pomeru dohodnutého na urciti dobu
uplynutim doby na ktory bol dohodnuty (§71 ZP).

- smrt’ zamestnanca, jednd sa o skonenie pracovného pomeru smrtou zamestnanca
(§59 ods.4 ZP).

- skonCenie pracovného pomeru cudzinca alebo osoby bez Stitnej prisluSnosti diilom,
ktorym uplynula doba, na ktord bolo vydané povolenie na pobyt na uzemi Slovenskej
republiky (§59 ods.3 ZP).

¢) uradného rozhodnutia

- skoncenie pracovného pomeru cudzinca alebo osoby bez Statnej prisluSnosti ( ak
k jeho skonceniu nedoslo uZ inym spésobom)

- na zdklade vykonateI'ného rozhodnutia o odnati povolenia na pobyt.

- nadobudnutim pravoplatnosti rozsudku o treste vyhostenia osoby z tizemia Slovenske;]
republiky (8§59 ods. 3 ZP).

d) hromadné prepuistanie (§73 ZP).

d) zakona

- osobitnym spdsobom skoncenia pracovného pomeru je skon¢enie na zaklade zédkona,
ato v pripade skoncenia pracovného pomeru ucitelov vysokych §kol a v Statnej sluzbe
z doévodov dosiahnutia ustanoveného veku zamestnanca.

Pravoplatne skoncit' pracovny pomer je mozné len na zdklade vymenovanych

moznosti ( Foot, Hook, 2002).

3.6.1 Skoncenia pracovného pomeru dohodou

,» Dohoda o skonceni pracovného pomeru je dvojstrannym pravnym tkonom, ktorym
na zdklade zhodného prejavu vodle zamestnanca azamestndvatela dochadza ku
skon¢eniu pracovného pomeru kurCitému diiu. Navrh na uzatvorenie dohody
o skonceni pracovného pomeru ma smerovat ku skonceniu pracovného pomeru
k ur¢itému ditu. Obsah dohody o skonceni pracovného pomeru nemusi byt na tej istej
listine. Mo6Ze ist' o pisomny ndvrh ajeho prijatie. Dohodou o skonceni pracovného

pomeru mozno skoncit’ pracovny pomer na neurcity €as aj pracovny pomer na urcitd
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dobu. Dohoda o skonceni pracovného pomeru je sucasne jednym zo zdkonnych
sposobov skoncenia pracovného pomeru ucastnikmi dohodnutého na krats$i tyZdenny
pracovny cas “( Barancova , 2007, s. 424 — 425). Zakonnik price zamestnavatelovi
ukladd povinnost’ jedno vyhotovenie z dohody o skoneni pracovného pomeru vydat
zamestnancovi. Musi tak ucinit' aj v pripade , Ze zamestnanec oto sdm neziadal.

Dohodou je moZzné skoncit’ pracovny pomer kedykol'vek.

3.6.2 Skoncenie pracovného pomeru vypoved’ou

, Vypoved je jednostranny prejav vole skoncit’ pracovny pomer bez ohl'adu na vol'u
druhého ducastnika. Prejav vole vo vypovedi musi byt vyslovny, nesmie byt
konkludentny. Predmetom vypovede je pracovny pomer ako celok nie jeho Cast’, Preto
Ciasto¢nd vypoved z pracovného pomeru nie je moznd. Na vypoved sui oprdavneni
obidvaja ucastnici pracovného pomeru, zamestnanec ako aj zamestnavatel.
Vypoved z pracovného pomeru posobi do budicna, ato tak, Ze pracovny pomer
nekon¢i nadobudnutim perfektnosti tohto jednostranného pravneho ukonu dorucenim,
ale aZ uplynutim zédkonnej vypovednej doby.

Vypoved' z pracovného pomeru mozno uplatnit’ prakticky v kazdom case a na kazdom
mieste v rdmci pracovného ¢asu alebo mimo rdmca pracovného ¢asu , aj ked’ Zakonnik

prace uprednostiiuje doruovanie vypovede na pracovisku “ Barancovd, 2007, s. 427 ).

3.6.3 Vypoved’ zo strany zamestnavatela

,,» Platnost’ vypovede zo strany zamestndvatel’a je prdvne obmedzend viacerymi hmotno-
pravnymi podmienkami. Medzi ne patri napr. ponuka inej vhodnej price podla § 63
ods.2 ZP “ ( Barancovd , 2007, s. 429). Castejsie sa vyskytuji neplatné vypovede zo
strany zamestndvatel'ov ako zo strany zamestnancov. Zamestnanec musi splnit’ len dve
podmienky. Vyhotovit' pisomnd formu vypovede a dorucit’ ju zamestnavatelovi. Pre
zamestndvatel'a v§ak zdkon urcuje viacero zadsadnych podmienok:

e Vypoved zo strany zamestnavatel'a musi obsahovat’ vypovedny dévod tak, aby ho
nebolo mozné zamenit’ s inym dovodom. Ak ide o organizacny dovod, je potrebné
uviest, kedy, akym rozhodnutim k nemu doSlo. Treba spresnit’ o akd organizacnu
zmenu ide. Ci sa jednd o zanik zamestndvatela, nadbyto¢nost’ vzh'adom na konkrétne
uréend zmenu jeho dloh a pod. Nie je dostacujiica uviest' ,,Na zdklade organiza¢nych
zmien bolo Vase pracovné miesto zruSené*. Je vel’ka pravdepodobnost’ , Ze pri sidnych

sporoch o neplatnost’” vypovedi z organizacnych dovodov sa  bude preSetrovat

36



aktudlnost’ a pravdivost’ organizacnych zmien. Je nepripustné aby sa firmy takymto
sposobom snazili zbavit’ svojich zamestnancov.

e Vypoved zo zdravotnych dovodov sa uplatiluje v situdcii, ked zamestnanec na
zéklade lekarskeho posudku je dlhodobo nesposobily vykondvat’ svoju doterajSiu pracu.
Zamestnavatel’ mdze byt v situdcii, ked’ nemd mozZnost’ navrhnit’ preitho iné vhodné
pracovné miesto, a to ani na krat$i pracovny ¢as. Su pripady, ked’ sdm zamestnanec
chce presved¢it’ zamestndvatel’a, aby s nim na zdklade zdravotnych dévodov skoncil
pracovny pomer . V snahe aby dosiahol skoncenie pracovného pomeru predklada
zamestnavatel'ovi chybné lekarske potvrdenia, bez dostato¢ného vyjadrenia o trvani
neschopnosti pracovat’ v danej sfére. Tieto lekarske posudky musia byt vystavené v
zmysle § 16 zdkona €. 576/2004 Z. z. o zdravotnej starostlivosti, sluzbach suvisiacich
s poskytovanim zdravotnej starostlivosti v platnom zneni.

e V pripade vypovede z dovodu neuspokojivych pracovnych vykonov , ¢i nesplnenie
uréitych poziadaviek , ktoré boli dolezité pre vykon price je velmi dolezité
konkretizovat,, aké predpoklady , poZziadavky kladie zamestndvatel na zamestnanca.
Myslime tu na vzdelanie alebo na poZiadavky o hmotnej zodpovednosti C¢i
komunika¢né zruc¢nosti. Ak vykon zamestnanca nie je uspokojivy neplni riadne svoje
pracovné ulohy, zamestndvatel' je povinny ho vyzvat' na odstrdnenie nedostatkov a
umoznit mu ndpravu. V pripade, ak nenastane zlepSenie, je mozné pristipit ku
skonceniu pracovného pomeru.

e Pri vypovedi pre poruSovanie pracovnej discipliny je doélezité, spresnit’ formu
porusenia pracovnej discipliny . Je nevyhnutné presne urcit’ ¢i ide o menej zdvazné
alebo zavazné poruSenie. DoleZité je pri platnej vypovedi z dovodu menej zavazného
poruSovania pracovnej discipliny, aby takej vypovedi predchddzalo pisomné
upozornenie zamestnanca s vystrahou, ktord musi obsahovat’ moznd hrozbu vypovede
pri ich d’'alSom opakovani.

e Vypoved je neplatnd aj vtedy, ked’ zamestnavatel' neponikne zamestnancovi ind
vhodnu pracu, ak takito ma. MozZe to byt aj praca na kratSi pracovny dvizok. Termin
vhodnd prica je vel'mi diskutovanou v praxi. Zavisi to od uhla pohl'adu. Za vhodnu
pracu z tohto hladiska mdzeme povazovat’ aj pricu s podstatne nizSou uroviiou
narokov, aku zamestnanec doteraz vykondval. Zamestnanec takdto ponuku zvycajne
chdpe ako urdZzku. Nie je zriedkavé , Ze takéto pripady vedu az k stidnym sporom.

e Pri okamzitom skonceni pracovného pomeru ¢i vypovedi pre porusenie pracovnej

discipliny je nevyhnutne doélezité dodrzanie lehoty na vypoved’, pre ktory mozno
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okamzite skoncit’ pracovny pomer . Su to dva mesiace odo dna, ked sa o ddévode
vypovede zamestndvatel dozvedel, najneskor vSak do jedného roka odo dina, ked
konkrétny dovod pre vypoved vznikol.

Vypoved nie je neplatnd z dovodu nespravne uvedenej vypovednej doby ¢i datumu
skon&enia pracovného pomeru, lebo dizku a zaGatie plynutia vypovednej doby ndm
vymedzuje Zakonnik prace. V pripadoch , ked’ vypoved neobsahuje alebo obsahuje
nespravne uvedend vypovedni dobu nepdjde o neplatni vypoved. Pracovny pomer

skon¢i uplynutim zdkonnej vypovednej doby (Barancovéd, 2001).

3.7 Vypovedné dovody

Dovody z ktorych mdze zamestndvatel’ dat’ zamestnancovi vypoved’ st upravené v ZP

§630ds.1,atoak:

a) sa zruSuje alebo premiestiiuje zamestnavatel’ alebo jeho Cast’

b) sa zamestnanec stane nadbytoénym vzhladom na pisomné rozhodnutie
zamestndvatel'a alebo prislusného organu o zmene jeho uloh, technického vybavenia,
o znizeni stavu zamestnancov s cielom zvysit efektivnost’ prace alebo o inych
organizacnych zmendch. Zakladnymi hmotnopravnymi predpokladmi pre uplatnenie
uvedeného vypovedného dovodu su :

- faktickd zmena

- rozhodnutie o organizanej zmene

- nadbyto¢nost’ zamestnanca......

V pripade vypovede z dovodu organiza¢nych zmien, ked’ zamestndvatel nema moznost’
zamestnanca zamestnat' je rozhodujice aby v dobe , ked’ uZ pristupuje k uplatneniu
vypovedného ddvodu, aby uz bolo o organizacnych zmenach rozhodnuté. Realizacia
takejto zmeny musi byt zabezpecCend tak, aby nevznikla pochybnost. Musi byt
jednoznacné, Ze v dosledku tejto organizanej zmeny zamestndvatel nemd d’alej
moznost’” zamestnanca zamestndvat’ pre jeho nadbyto¢nost. Nie je dostacujica len
organizacnd zmena, musi byt o organizacnej zmene aj rozhodnuté. To znamend, Ze
o organizacnej zmene u zamestnavatel'a musi rozhodnit’ jeho prislu$ny organ, ktory je
kompetentny na rozhodovanie o takychto organiza¢nych zmenéch.

Za nadbyto¢ného mozno povazovat’ zamestnanca vtedy, ak ho zamestndvatel’ nemoze
d’alej zamestndvat’ pracami, ktoré boli dohodnuté v pracovnej zmluve. Jeho priaca pre
zamestnavatel'a uz nad’alej nie je potrebna . Takéto situdcia mdze nastat’ pri vykonani

urcitych vnitornych organizacnych zmien u zamestndvatela, ale aj pri znizeni poctu

38



zamestnancov. Zamestndvatela neriadi Ziadna smernica, ktord by konkretizovala
ktorého zamestnanca ma prepustit. Pracovny pomer pre nadbyto¢nost mdze skoncit’
len u tych zamestnancov, ktorych praca podla druhu ¢innosti naozaj predstavuje pre
zamestnavatel’'a nadbyto¢nu pracu.

,» Vypoved z pracovného pomeru podla § 63 ods.1 pism. b ) je neplatnd ak by sa na
jej zdklade mal skoncit’ pracovny pomer skor ako v pracovny deii predchddzajuci dnu,
v ktorom nastdva uUc€innost’ organiza¢nych zmien, o ktorych rozhodol zamestnavatel’
alebo prisluSny organ. V pripade ak zamestndvatel' chce skoncit’ pracovny pomer
vypoved’'ou, musi si splnit’ ponukovi povinnost’, to znamend Ze musi zamestnancovi
pontknut’ ind vhodnu pracu “ ( Barancova, 2007, s.429 ). V Zdkonniku price chyba
definicia pojmu ,, vhodnd prica “, preto sa v takych pripadoch opierame len o pojem
,,vhodné zamestnanie . Definiciu pre vhodné zamestnanie ndjdeme v zédkone ¢. 5/2004
Z.z. o sluzbach zamestnancovi v zneni neskorSich predpisov. Tento zdkon pojem ,,
vhodné zamestnanie “ definuje v § 15 ako zamestnanie, ktoré zohl'adnuje zdravotny
stav obcCana, pri prihliadani na jeho kvalifikdciu, aj na odborné zrucnosti a druh
vykonanej prace. MoZe sa stat’, Zze po doruCeni vypovede zdravotny stav zamestnanca
sa zhor$i , tu vSak uz pre zamestndvatela nevyplyva povinnost' zabezpecit pre
takéhoto zamestnanca nové vhodné zamestnanie. S t¢innostou od 1l.aprila 2002
Zakonnik prace nanovo upravil pojem vhodnej prace. Podstatnym kritériom sa stala
podmienka vhodnosti prace k zdravotnej spdsobilosti zamestnanca. Schopnost
a kvalifikacia sd iba dopliujice kritéria na ktoré treba len prihliadat’. Téato uprava
ulahCila zamestndvatelovi splnenie ponukovej povinnosti. ,, Splnenie povinnosti
pontknut’ zamestnancovi ind vhodni priacu je hmotnopravnou podmienkou platnosti
vypovede zo strany zamestnavatela z dovodu § 63 ods.1 pism. b) Zikonnika préce,
pricom splnenie tejto povinnosti musi preukdzat’ zamestndvatel. Ak zamestnavatel
nepontikne v tomto pripade zamestnancovi pred podanim vypovede inud précu, je takdto
vypoved neplatnd ““ ( Barancovd, 1999, 430 - 431).

Dovodom na uplatnenie vypovede zo strany zamestndvatel'a mdze byt aj zhorSenie
zdravotného stavu zamestnanca a nédsledne jeho dlhodoba nespoOsobilost’ vykondvat
dojednand pracu . Za dlhodobu nesposobilost moZzeme povazovat stratu pracovnej
spdsobilost’ vykondvat’ pracu viac ako o 70%. Vypoved zo strany zamestndvatela je
moznd aj pri strate schopnosti vykondvat’ pracu o menej ako 70 %. Takéto vypovedné

dévody vymedzuje § 63 ods.1 pism. c ) ZP.
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Vypovedné dovody podla § 63 ods.1 pism. d) obsahuju Styri dévody, ktoré opraviuju
zamestndvatela dat’ zamestnancovi vypoved’. Ak zamestnanec nespiiia

1. predpoklady ustanovené pradvnymi predpismi na vykon dohodnutej price,

2. prestal spifiat’ poziadavky podla § 42 ods.2,

3. nespliia bez zavinenia zamestnavatela poZiadavky na riadny vykon dohodnutej
prace , ktoré urcil zamestnavatel’ vo vnitornom predpise,

4. neuspokojivo plni pracovné dulohy azamestndvatel ho v poslednych S$iestich
mesiacoch pisomne vyzval na odstranenie nedostatkov a zamestnanec ich
v primeranom ¢ase neodstranil.

Vypovednym dévodom je aj ked zamestnanec bez zavinenia zamestndvatela nespina
poziadavky vyplyvajuc z jeho pracovnej zmluvy, alebo ak ide o také poZziadavky, ktoré
su pre dané pracovné miesto vSeobecne zndme. Rozhodujice je , aby sa na ich
nespliiani zamestnavatel’ podiel'al svojou vinou. V pripade, ¢ sa zamestndvatel' sim
svojim konanim pricinil o to, Ze zamestnanec nemoZe splnit poZiadavky na riadny
vykon prace , potom zamestndvatel' nie je oprdvneny dat vypoved. Napriklad ak
zamestnavatel’ neposkytne zamestnancovi nevyhnutné pracovné pomdcky, nevytvori
zékladné predpoklady , ktoré by umoZnili vykon vopred dohodnutej prace, nemoze
byt’ potom vypoved’ zo strany zamestndvatel’a platna.

, Vzmysle § 63 ods. 1 pism. d) bod 4 zamestnidvatel mdze dat’ zamestnancovi
vypoved’, ak zamestnanec neuspokojivo plni pracovné ulohy azamestndvatel ho
v poslednych Siestich mesiacoch pisomne vyzval na odstrdnenie nedostatkov
a zamestnanec ich v primeranom ¢ase neodstranil. Cas na odstranenie nedostatkov mus{
zamestnavatel' redlne zvazit. Niektoré nedostatky sa daji odstrdnit’ okamzite, iné
v priebehu dlhSieho obdobia aniektoré v sicinnosti sinymi zamestnancami *
( Barancova, 2007, s. 433 ). Vzhladom na uvedené, ¢as , ktory ma zamestnancovi
k dispozicii na odstrdnenie nedostatkov v prici musi zamestndvatel urcovat’
individudlne . Treba brat’ ohl'ad na charakter nedostatkov ako i povahu vykondvane;j
prace. Pri neposkytnuti primeraného ¢asu zamestndvatelom na odstranenie nedostatkov
v praci bude vypoved neplatnd. Zakonnik prace neukladd zamestnavatel'ovi ponukovi
povinnost’ inej vhodnej prace. ,, Ak dd zamestnavatel zamestnancovi vypoved pre
nespliianie poZziadaviek, ktoré spo&ivajii v neuspokojivych pracovnych vysledkoch musi
zamestnavatel’ v sidnom konani dokézat’, Ze na nedostatky v prici zamestnanca nielen
upozornil, ale Ze ho i pisomne vyzval v obdobi Siestich mesiacov na ich odstranenie,

pricom mu ur¢il aj primerand lehotu azamestnanec napriek tomu nedostatky
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neodstranil. Hmotnopradvnou podmienkou vypovede danej z dovodu nesplnenia
poziadaviek spocivajucich v neuspokojivych pracovnych vysledkoch je teda pisomna
vyzva zamestndvatela na odstrdnenie nedostatkov v primeranej lehote
( Barancova, 2004).

., Zamestnavatel mdze so zamestnancom skoncit’ pracovny pomer vypovedou, ak su
u zamestnanca dovody , pre ktoré by s nim zamestndvatel mohol okamzite skoncit’
pracovny pomer, alebo pre menej zdvazné porusenie pracovnej discipliny mozno dat
zamestnancovi vypoved’, ak bol v poslednych Siestich mesiacoch pisomne upozorneny
na moznost vypovede* ( Barancovd, 2007, s. 434). Podl'a § 46 ods. | pism. f) ZP
podmienku pisomného upozornenia na moznost vypovede mdZeme povaZovat za
splnentd vyluéne len vtedy, ak upozornenie bolo v suvislosti s poruSenim pracovnej
discipliny.

Podl'a § 63 ods. 2 Zékonnika price zamestnavatel’ moZe dat’ zamestnancovi vypoved’ ,
ak nejde o vypoved pre neuspokojivé pracovné vysledky, pre menej zdvazné poruSenie
pracovnej discipliny, alebo z dovodu, pre ktory mozno okamzite skoncit' pracovny
pomer, iba vtedy ak

a) zamestnavatel’ neméd moZznost’ zamestnanca d’alej zamestnavat’, a to ani na krats{
pracovny €as v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu préice,

b) zamestnanec nie je ochotny prejst’ na ind pre neho vhodnd pricu, ktord mu
zamestnavatel’ pontkol v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto vykonu préace alebo
sa podrobit’ predchadzajicej priprave na tito pracu “( Barancova , 2007, s. 435).
Ponuka inej vhodnej prace musi byt poniknuta pisomne este pred procesnymi tikonmi
s vypoved'ou. Takdto ponuka musi suvisiet s miestom vykonu prace, dohodnutom
v pracovnej zmluve. V ponuke treba zohladnit zdravotny stav, kvalifikdciu
a schopnosti zamestnanca. Paragraf 63 ods. 3 Zikonnika priace hovori, ,, Ze pre
porusenie pracovnej discipliny alebo z dovodu, pre ktory moZno okamzite skoncit
pracovny pomer, mdzZe dat zamestndvatel’ zamestnancovi vypoved iba v lehote dvoch
mesiacov odo dna, ked’ sa o dévode vypovede dozvedel, a pre poruSenie pracovnej
discipliny v cudzine aj do dvoch mesiacov po jeho ndvrate z cudziny, najneskoér vzdy
do jedného roka odo dia, ked’ dovod vypovede vznikol. Ak sa v priebehu lehoty dvoch
mesiacov konanie zamestnanca, v ktorom mdZzeme vidiet poruSenie pracovnej
discipliny, stane predmetom konania iného orgdnu, mozZno dat’ vypoved eSte do dvoch
mesiacov odo dna, ked’ sa zamestnavatel’ dozvedel o vysledku tohto konania “ (§ 63

ods.4 ZP).
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Na zédklade § 63 ods.5 ZP ak zamestndvatel chce dat’ zamestnancovi vypoved pre
porusenie pracovnej discipliny, je povinny obozndmit zamestnanca s dovodom
vypovede a umoznit’ mu vyjadrit’ sa k nemu. ,,V samotnej vypovedi je nutné vypovedny
dévod , ktory zamestnavatel’ uplatiiuje, uviest’ tak, aby neboli pochybnosti o skuto¢ne;j
pricine vypovede inak je vypoved neplatnd * (Barancova ,2004, s. 338).

Do6vod vypovede je nutné presne skutkovo vymedzit’, aby ho nebolo mozné zamenit
s inym dovodom. ,,V pripade, Ze by bol dovod vypovede dodato¢ne meneny, alebo by
vo vypovedi nebol spomenuty vobec, alebo ak nie je dostatocne konkretizovany, je
takato vypoved neplatnd “ ( Rybarova a kol., 2004, s. 124).

»Zmyslom ustanovenia § 61 ods. 2 zdkonnika prace je , aby ucastnici pracovného
pomeru boli proti vypovedi primerane chrdneni, aby sa mohli branit’, Ze vypovedny
dévod nie je dany. Preto je potrebné vypovedny dovod uvadzat’ tak, aby vo vypovedi
bolo jednoznac¢ne vyjadrené, z ktorého zdkonného dovodu sa ddva. Pretoze
vypovednym ddvodom je urcitd skutoCnost, ktord vykazuje znaky zdkonného
vypovedného dovodu, je potrebné, aby dovod v pisomnej vypovedi bol vZdy uvedeny*
(Barancova , 2004, s. 407).

Pri vypovedi zamestndvatela, ktord ddva zamestnancovi je zamestndvatel' podla
ustanoveni § 66 ZP povinny zamestnancovi so zdravotnym postihnutim
a zamestnancovi s taz§im zdravotnym postihnutim dat’ vypoved’ len s predchadzajicim
suhlasom prislusSného tradu prace socidlnych veci a rodiny. Ak tak neucini , vypoved
bude neplatnd. Tento sihlas sa nevyzaduje, ak zamestnanec uz dosiahol vek uréeny na

narok na starobny dochodok, alebo z dovodov ustanovenych v § 63 ods. 1 pism. a) a e).

3.8 Okamzité skoncenie pracovného pomeru

,» Zamestnavatel' vynimoc¢ne mdze okamzite skoncit’ pracovny pomer ak zamestnanec:
a)bol pravoplatne odsideny pre imyselny trestny ¢in,

b) porusil zavazne pracovnu disciplinu.

Ak zamestnanec bol pravoplatne odstdeny za trestny Cin bez ohl'adu na druh trestu ,
pripadne dobu trestu odnatia slobody ako aj bez ohladu na to, ¢i takdto Cinnost
zamestnanca suvisi s plnenim pracovnych dloh “ ( § 71 Zakonnik prace ).

Pre menej zdvazné poruSenie pracovnej discipliny moze dat’ zamestnancovi vypoved
len v pripade, ak takyto zamestnanec v poslednych Siestich mesiacoch uZz bol
v stvislosti s porusenim pracovnej discipliny pisomne upozorneny na moznost

vypovede. Pri prvom dovode uplatnenia vypovede zo strany zamestndvatela by mohol
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zamestnavatel okamZite skonlit' pracovny pomer, ale zamestndvatel namiesto toho
si uplatni vypoved pre poruSenie pracovnej discipliny.

Druhym ddévodom zo strany zamestndvatela je menej zdvazné poruSenie pracovnej
discipliny. Pri menej zdvaznom poruseni pracovnej discipliny sa nevyzaduje charakter
sustavnosti. To znamend, Ze pri kazdom menej zdvaznom poruseni  moZe
zamestnavatel’ pisomne upozornit’ zamestnanca na mozZnost’ vypovede. Pri opakovanom
zavaznom poruSeni pracovnej discipliny uzZ moze zamestndvatel’ uplatnit’ vypoved'.
Vypovedny dévod podla § 63 ods.l1 pism. e) ZP mdze zamestnavatel’ uplatnit’ iba
v lehote dvoch mesiacov odo dna , ked’ sa o dovode vypovede dozvedel. Je to mozné
najskor vSak do jedného roka , ktory rdtame odo dia, ked’ tento dovod vznikol. Tieto
dovody maji prekluzivny charakter. Stid mdze rozhodnit’, Ze postih zamestnanca je
neprimerany jeho previneniu. Je to pravdepodobné v pripadoch , ked” zamestnavatel
nema pracovny poriadok, v ktorom by uvadzal takého poruSenie pracovnej discipliny
ako zdvazné. , Neplatné okamZzité skoncenie pracovného pomeru zo strany
zamestnanca moZe nastat’ vtedy, ked’ zdravotné potvrdenie o zdkaze vykondvat pracu
nemd charakter lekdrskeho posudku alebo ak zamestnanec nedodrzi pri okamzitom
skon¢eni z dovodu nevyplatenia mzdy urcené lehoty ,, ( Barancova, 2007, s.443).
V obdobi poslednych rokov, v ¢ase krizy , zamestnanci Coraz CastejSie vyuZivaju
moznost’ okamzite skoncit’ svoj pracovny pomer a to z dévodu nevyplatenia mzdovych
narokov. V pripade ked zamestnavatel nevyplati mzdu, ndhradu mzdy, cestovné
ndhrady, ndhradu za pracovni pohotovost, ndhradu prijmu pri doCasnej pracovnej
neschopnosti zamestnanca Zakonnik prace im umoZiuje po pitndstich dioch po

uplynuti ich splatnosti podat’ okamzitd vypoved'.

3.8.1 Vypovedné doby

,» Pracovny pomer nekon¢i doruenim vypovede, ale aZ uplynutim vypovednej doby.
Vypovednou dobou rozumieme casovy usek, ktory musi zdvdzne uplyndt medzi
prejavom vole zamestnanca alebo zamestnivatela. Zakonnik prace zakotvuje len
minimdlnu diZku vypovednej doby na dva mesiace pre zamestnanca a zamestndvatel’a.
Ak je dand vypoved zamestnancovi, ktory odpracoval u zamestndvatela najmenej pat
rokov, je vypovednd doba najmenej tri mesiace. Vypovednd doba zacina plynit od
prvého dna kalenddarneho mesiaca nasledujiceho po doruceni vypovede a skonci sa
uplynutim posledného dina prisluSného kalendarneho mesiaca. Zakonnik préce

(X3

zakotvuje rovnakd minimdlnu dizku vypovednej doby ato si dva mesiace
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(Barancova, 2007, s. 436 - 437). Tato doba je zdvisld od doby trvania pracovného
pomeru. Na zamestnancov, ktory odpracovali u jedného zamestnanca najmenej pat
rokov sa vztahuje vypovednd lehota najmenej tri mesiace. V § 49 Zikonnika prace je
zakotvend aj kratSia vypovedna doba , je to 30 dni v pripade uplatnenia vypovede
zamestnavatel’a pri pracovnom pomere na krat$i ako 15 hodin tyzdenne. Tu treba dbat’
na plynutie vypovednej doby, ktord v takomto pripade zacina plynit uz diom

dorucenia.

3.8.2 Ochranna doba

Pod ochrannou dobou sa rozumie doba, v rdmci ktorej plati zdkaz vypovede zo strany
zamestndvatela. Ochrannd dobu zakotvuje § 64 ZP. Vrdmci ochrannej doby
zamestnavatel nemdze dat’ zamestnancovi vypoved aj ked existuje konkrétny
vypovedny dévod. Pod ochrannou dobou podla § 64 ZP rozumieme:

- doba ked’ je zamestnanec uznany docasne za praceneschopného pre chorobu...

- pri povolani na vykon mimoriadnej sluzby v obdobi krizovej situdcie...

- v dobe, ked’ je zamestnankyna tehotnd , na materskej dovolenke...

- v dobe, ked’ je zamestnanec dlhodobo uvol'neny na vykon verejnej funkcie

- vdobe , ked je zamestnanec pracujici v noci uznany na zdklade lekéarskeho
posudku docasne nespOsobilym na no¢nu pracu ( § 64 ZP).

, Ak je zamestnancovi dand vypoved pred zaCiatkom ochrannej doby tak, Ze
vypovednd doba mala uplynit’ v ochrannej dobe, pracovny pomer sa skon¢i uplynutim
posledného dna ochrannej doby okrem pripadov, ked zamestnanec ozndmi, Ze na
prediZeni pracovného pomeru netrva. Dévody ochrannej doby chrdnia zamestnanca len
pred vypovedou zo strany zamestndvatel'a. Tieto nie su relevantné , ked’ zamestnanec

sam skonc¢i pracovny pomer “ ( Barancova, 2007, s. 438 ).

3.8.2.1 Ochranna doba neplati

Dohodnit’ pracovny pomer na dobu urcitd je mozné najdlhSie na tri roky. Opidtovne
dohodnit’ alebo prediZit je moZné najviac jedenkrit. Viacndsobné prediZenie ¢&i
opidtovne dohodnutie moZno pracovny pomer na urcitd dobu len v urcitych pripadoch.
Podl'a Zakonnika price je to mozné pocCas zastupovania zamestnanca. Pri vykondvani
takych préc, pri ktorych je potrebné podstatne zvysit pocet zamestnancov na prechodny
¢as nepresahujici osem mesiacov v kalenddrnom roku. Vynimka sa vztahuje aj na

sezénne prace. Tie su zavislé od striedania ro¢nych obdobi, rok ¢o rok sa opakuju a
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nepresahuji osem mesiacov v kalendarnom roku. Viac ako jedenkrat pocas troch rokov
je mozné predizit’ pracovny pomer zamestnancovi opatrovatel'skej sluzby. Vynimka sa
tyka aj dochodcov a zamestndvatela, ktory zamestndva najviac 20 zamestnancov.
Vyhodou pracovného pomeru na urciti dobu je, Ze vzdy sa skonci uplynutim
dohodnutej doby. Zamestnavatel' alebo zamestnanec nie sd niteni dat vypoved.
V takomto pripade nie je treba vyplatit’ ani odstupné. Pri skonceni pracovného pomeru
na urCitd dobu vSak neplati ochrannd doba. Je to doba, pocas ktorej zamestndvatel
nesmie dat’ zamestnancovi vypoved. Ide napriklad o obdobie docasnej
praceneschopnosti zamestnanca, tehotenstvo. V pripade, Ze by zamestnanec na
pracovny pomer na urciti dobu ochorel tesne pred skon¢enim pomeru, tato skuto¢nost’
nemd vplyv na skoncenie pracovného pomeru. Ten skonc¢i presne v dohodnuty termin
bez ohl'adu na praceneschopnost’ zamestnanca. Zamestnanec na krat$i pracovny pomer
nema narok na plnd vymeru dovolenky za kalendarny rok. Nevyhodou prace na tri roky
je neistota, ktord spoc¢iva v tom, Ze zamestnanci nemaju istotu, ¢i ich zamestnivatel’
opdt’ zamestnd. Ak sa stane, Ze zamestnanec po uplynuti dohodnutej doby s vedomim
zamestnavatel'a pokracuje d’alej vo vykone prace, tento pracovny pomer sa automaticky
zmenil na pracovny pomer uzatvoreny na neurCity cas, ak sa nedohodnu inak.
NajcastejSou chybou pri uzatvarani pracovného pomeru na dobu urciti je chybné
uvidzanie doby jeho trvania. Aj takdto zmluva na urcitd dobu musi byt uzatvorena
pisomne. Musi v nej byt uvedeni doba trvania pracovného pomeru. Cas trvania
pracovného pomeru si zamestnanec a zamestnavatel vymedzia konkrétne diatumom,
alebo dizkou trvania dohodnutej prace . Pracovny pomer na uréiti dobu moZe trvat
maximalne na tri roky s moZnostou prediZenia maximélne jedenkrit. V Zakonniku
prace je vSak viacero vynimiek. Vecny dovod na prediZenie alebo opitovné dohodnutie

pracovného pomeru sa musi uviest’ v pracovnej zmluve.

3.8.3 Skoncenie pracovného pomeru v skisobnej dobe

Na zédklade ustanovenia § 72 Zakonnika prace ,, méze zamestnavatel i zamestnanec
skoncit’ pracovny pomer aj v skisobnej dobe, ato z akéhokol'vek dovodu, alebo bez
uvedenia dovodu. Zikonnik price vyzaduje, aby sa pisomné ozndmenie o skonceni
pracovného pomeru v skiSobnej dobe druhému ticastnikovi dorucilo spravidla aspon tri
dni pred dilom , ked’ sa ma pracovny pomer skoncit. Nedodrzanie uvedenej lehoty
alebo pisomnej formy skoncenia pracovného pomeru v skiiSobnej dobe vSak nema za

nasledok neplatnost’ pravneho tkonu. V ramci plynutia skiSobnej doby mozno skon¢it’
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pracovny pomer aj inym sposobom, ako vypovedou alebo okamZzitym skoncenim*
(Barancova, 2007, s. 439 - 440). Doba sa zacina prvym ur¢enym diiom a kon¢i sa
uplynutim posledného dna urcenej alebo dojednanej doby. Ak posledny den skiiSobne;]
doby pripadne na sobotu, nedel’'u alebo sviatok, tento deni povaZzujeme za posledny deni
skisobnej doby. Na doru¢enie ozndmenia o skonceni pracovného pomeru v skisobnej
dobe v takomto pripade bol piatok. Aj skiSobnd doba musi byt dohodnutd v pisomne;j
forme a tvori sicast’ pracovnej zmluvy. Ustne dohodnuté skiSobna lehota je neplatna.

O skuSobnej dobe sa treba dohodnit’ najneskor pri ndstupe do prace.

3.8.3.1 Skoncenie pracovného pomeru dohodnutého na urciti dobu

,» Pracovny pomer dohodnuty na urcitd dobu konéi poslednym diiom doby dohodnute;j
v pracovnej zmluve. Ak zamestnanec pokracuje po uplynuti dohodnutej doby
s vedomim zamestndvatela dalej vo vykone priace plati, Ze sa tento pracovny
pomer zmenil na pracovny pomer uzatvoreny na neurCity cas, ak sa zamestndvatel
nedohodne so zamestnancom inak® ( Barancova, 2007,s. 441). Mdze sa stat, Ze
zamestnavatel zanedbd zmenu v pracovhom pomere zamestnanca uplynutim
dohodnutého terminu a zamestnanec ostal v pracovhom pomere na neurCitd dobu.
Vznikne mu problém, ak medzitym uZz zamestnanca odhldsil z poistovne. Jedinym
pravoplatnym rieSenim v takomto pripade moZe byt len opdtovné prihldsenie
zamestnanca a zdroven akceptovanie jeho pracovného pomeru. K zmendm pracovného
pomeru neddjde ak zamestnanec pokracuje v praci bez suhlasu zamestndvatela.
V praxi sa ukdzalo, Ze najCastejSim dovodom neplatného skoncenia pracovného
pomeru uzatvoreného na dobu urciti dochddza z dovodu neurcitého a nepresného
vymedzenia doby uzatvdrania pracovného pomeru. Novela Zdkonnika prace v zakone
¢. 348/2007 Z.z. priniesla podstatné zmeny tykajiice sa uzatvarania pracovného pomeru
na dobu urcitd. Stcasnd platnd pravna dprava uprednostiiuje uzatvdranie pracovného
pomeru na dobu neurcitd, ktord obmedzuje moZnosti uzatvarat pracovné pomery na
dobu urcitd niekol’kymi spdsobmi. Myslime tu na :

- stanovenie maximadlnej doby na ktord moZe byt pracovny pomer na dobu urcitd
dohodnuty

- vymedzenie dovodov na zdklade ktorych moZe byt pracovny pomer na dobu urciti
prediZeny nad zdkonom stanovenii dobu

- taxativne vymedzenie okruhu osdb, s ktorymi modZe zamestndvatel' prediZit alebo

opatovne dohodnut’ pracovny pomer na dobu neurciti-
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- stanovenie jej pisomnej formy

Pracovny pomer na dobu ur¢iti je moZzné dohodnut’ najdlhsie na tri roky. Dobu trvania
pracovného pomeru na dobu ur€itd mozno vymedzit’ roznymi spdsobmi:

- datum skoncenia pracovného pomeru. V deii, ktory je uvedeny ako deni skoncenia
v pracovnej zmluve sa skon¢i pracovny pomer.

- pravnou udalostou. Skoncenie materskej , rodicovskej dovolenky, alebo ukonéenie
dohodnutych prac, splnenie vytyCenej ulohy preukizatelnej vysledkom alebo inym
spdsobom , ktord nevzbudzuje pochybnost’ kedy sa ma pracovny pomer ukoncCit.

- kombinovany sposob. Doba trvania pracovného pomeru je vymedzena dobou
vykondvania pric azdroven aj vymedzenim maximdlnej doby trvania pracovného

- pomeru. V tom pripade sa pracovny pomer skon¢i uplynutim tej doby, ktord nastala

skor ( § 48 ZP).

3.8.4 Hromadné prepust’anie

Pri hromadnom prepustani sa stdva, Ze zamestndvatelia poruSuji alebo obchadzaju
ustanovenia Zakonnika prace. Pojem hromadné prepustanie je vymedzeny v § 73 ods.1
ZP. O hromadnom prepustani mdzeme hovorit’ iba vtedy, ak zamestnavatel’ alebo jeho
cast’ z dovodu Specifikovanych zdkonom bude prepistat zdkonom stanoveny pocet
zamestnancov. Su to pripady, ked’ sa zruSuje zamestndvatel' alebo jeho cast’ , ked’
nastala zmena jeho dtloh, ¢i zmeny technického vybavenia méd pravo v presne
vymedzenom c¢asovom rozpiti t.j. 90 dni prepustat zamestnancov. UZ v Case, ked’
zamestndvatel' zamysla hromadne prepustat’, je povinny prerokovat so zdstupcami
zamestnancov opatrenia umoziujice predist’ alebo obmedzit hromadné prepistanie
aopatrenia na zmiernenie nepriaznivych doésledkov hromadného prepuistania
zamestnancov. Musi tak ucinit’ najneskor jeden mesiac pred hromadnym prepustanim.
Predovsetkym musia prerokovat’ moZznost’ ich umiestnenia vo vhodnom zamestnani na
inych svojich pracoviskdch. Na ten tucel je zamestndvatel povinny poskytnit’
zastupcom zamestnancov vsetky potrebné informécie ktoré st potrebné a pisomne ich

informovat’ najmé o :

doévodoch hromadného prepustania

pocte a Struktiire zamestnancov, s ktorymi ma pracovny pomer ukoncit’

celkovom pocte a Struktire zamestnancov, ktorych zamestnava

dobe, pocas ktorej sa hromadné prepustanie bude uskutocnovat’

kritéridch na vyber zamestnancov, s ktorymi sa mé pracovny pomer skoncit’.
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Zamestnavate] ma povinnost' pre pripad moznej kontroly predlozit tradu prace
socidlnych veci a rodiny odpis takejto pisomnej informdcie. O vysledkoch prerokovania
musi predlozit’ pisomnd informdciu aj zdstupcom zamestnancom, ktori potom su
opravneni sa vyjadrit k hromadnému prepustaniu ato formou pripomienok, ktoré
predlozia uradu prace socidlnych veci arodiny. Nezanedbatenou povinnost'ou
zamestndvatel'a pri priprave hromadného preptistania, je povinnost’ pldnovat’ hromadné
prepustanie s dlh§im ¢asovym odstupom, ako aj informa¢nd povinnost’. Zamestnavatel’
modze zacat’ prepustat’ aZ po uplynuti jedného mesiaca odo diia dorucenia informacie
o hromadnom prepustani dradu prace, socidlnych veci a rodiny.

Urad price socidlnych veci a rodiny md v kompetencii prijat’ aj iné vhodné opatrenie
okrem moZnosti zamestnat nad’alej zamestnancov u zamestndavatela. V pripade
nedodrzania pozadovaného postupu zo strany zamestndvatela, nebude skoncenie
pracovného pomeru z toho dévodu neplatné, avSak hrozia mu sankcie za nesplnenie
povinnosti zo strany in$pekcie prace . V takomto pripade ma za povinnost’ odskodnit’
zamestnancov. Bez informovania zastupcov zamestnancov pri skonceni pracovného
pomeru v hromadnom prepustani so zamestnancami , je skoncenie pracovného pomeru
so zamestnancami platné, ale zamestnanci maji narok na ndhradu mzdy v sume
najmenej dvojndsobku ich priemerného zarobku. Pravna uprava naSej republiky
vychddza z moZnosti harmonizicie naSho pridvneho poriadku s prdvom Eurdpskej tnie.
Zakonna uprava nadvédzuje na Smernicu Rady ¢. 98/59 ES o aproximacii pravnych
predpisov clenskych Statov tykajicich sa hromadného prepustania. Smernica hromadné
prepdstanie definuje nasledovne : ,, Hromadné prepustanie znamend prepusStanie
vyvolané zamestndvatel'om z jedného alebo viacerych dovodov, ktoré sa nevzt'ahuji na
jednotlivych prislusnych zamestnancov, ak pocet nadbyto¢nych pracovnych miest je
podrla vol'by v ¢lenskych Statoch :

a) bud pocas obdobia 30 dni:

- aspon 10, ktoré zamestndvaju viac ako 20 a menej ako 100 zamestnancov

- aspon 10 % poctu pracujucich v zariadeniach, ktoré zvycajne zamestndvaji aspon
100, ale nie viac ako 300 zamestnancov,

- aspon 30 v zariadeniach, ktoré zamestnavaju 300 alebo viac zamestnancov

b) alebo pocas obdobia 90 dni, asponi 20 bez zévislosti na pocte zamestnancov zvycajne
zamestnanych v danom zariadeni “ (Hromadné prepustania......, 2005).

Z uvedeného vyplyva, Ze slovenskd pravna uprava vychddza z druhej alternativy

definicie pojmu hromadného prepuistania.
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Smernica sa nevztahuje na :

- hromadné preptistanie vyplyvajice zo zmliv o do¢asnom pracovnhom pomere a zo
zmlav pre Specifikované ulohy s vynimkou toho, ak sa takéto prepustanie uskutocni
pred ditumom vyprsania alebo ukoncenia tychto zmluv,

- zamestnancov verejnych sprdvnych orgdnov alebo zariadeni spravovanych
verejnym pravom,

- posadky namornych plavidiel.

Aj vtomto pripade uprava Zakonnika prace nadviazala na smernicu Rady, nakolko
v zmysle ustanovenia § 73 ods.10 a 11 ZP sa ustanovenia o hromadnom prepuistani
nevztahuji na skoncenie pracovného pomeru na dobu urcitd pred uplynutim tejto doby,
na Clenov posadky lodi plavajicich po Statnou vlajkou Slovenskej republiky a na

zamestnavatel’a, na ktorého bol sidom vyhldseny konkurz.

3.9 Pravna uprava poskytovania odstupného pri skonceni pracovného pomeru

Hlavnym ucelom poskytovania odstupného je urcité odSkodnenie zamestnanca za to, Ze
jeho pracovny pomer konc¢i skor ako dcastnici v pracovnej zmluve predpokladali. Zo
strany zamestndvatela to je urcitd forma odmeny za dlhodobd dobre odvedenu pracu
pri jeho odchode do dochodku. Zamestnancovi pri skonceni pracovného pomeru patri
odstupné v sume najmenej dvojndsobku jeho priemerného mesaéného zarobku.
Zamestnancovi, ktory odpracoval u zamestnavatel’a najmenej pat’ rokov, patri odstupné
v sume najmenej trojndsobku jeho priemerného mesaéného zarobku za vypovednu
dobu. Podla § 76 Zikonnika priace zamestndvatel mad mozZnost poskytnut
zamestnancovi odstupné pri skonceni pracovného pomeru vypovedou z doévodu
uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) ab) alebo z dovodu , pri ktorej zamestnanec stratil
podrla lekarskeho posudku sposobilost’ vykondvat’ doterajSiu pracu. Zamestnancovi pri
skonfeni pracovného pomeru patri odstupné v sume najmenej dvojndsobku jeho
priemerného mesacného zdrobku. Ak zamestnanec odpracoval u zamestndvatel'a viac
ako pat’ rokov zo zdkona mu prinélezi odstupné vo vySke najmenej trojndsobku jeho
priemerného mesacného zarobku. ,,Odstupné vo vyske najmenej desatnisobku
priemerného mesacného zarobku prislicha zamestnancovi, s ktorym zamestnavatel
skonéi pracovny pomer vypoved'ou alebo dohodou z dovodu, Ze zamestnanec nesmie
vykondvat’ pricu pre pracovny uraz, chorobu z povolania alebo pre ochorenie touto
chorobou “ (Barancova, Schronk 2007, s.456). V pripade ak zamestnanec po skon¢eni

pracovného pomeru opidt nastipi k tomu istému zamestndvatel'ovi alebo k jeho
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pravnemu zastupcovi do pracovného pomeru este pred uplynutim zdkonom stanovenej
lehoty , je povinny vritit’ odstupné . Takéto situdcie riesi § 76 ods.3 Zdkonnika préce .
Pomernd ¢ast’ odstupného sa vypocitava podl'a poctu dni od opakovaného nastupu do

pracovného pomeru.(Schronk,1994).
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4 PRAVNA UPRAVA NEMECKEHO PRACOVNEHO PRAVA

Medzi Statmi EU boli vyvijané usilia o harmoniziciu prdvnych uprav pracovného
prava. Bola snaha o zjednotenie prdvnej upravy vzniku pracovného pomeru
v jednotlivych cClenskych Statoch EU . Napriek vynaloZzenému usiliu pracovné pravo
jednotlivych statov je rozdielne. V tejto kapitole sa budeme venovat pravnej uprave

pracovného prava v Nemecku .

4.1 Nemecky trh prace a pramene pracovného prava

Vol'ny pohyb 0s6b patri medzi zdkladné l'udské prava , ktory je zaruceny v pravnych
predpisoch EU. Patri sem aj prdvo pobytu a prace v inom ¢lenskom State.
Pracovnoprdvne ustanovenia su obsiahnuté v mnohych pravnych predpisoch . Nemecké
pracovné pravo je upravené mnohymi zdkonmi. Boli snahy o vytvorenie samostatného
zdkonnika prace ale tie neobstali. C1.30 odst. 1 zmluvy o zjednoteni Nemecka zo diia
31. augusta 1990 stanovuje, Ze je treba ¢o najskor kodifikovat’ pradvo pracovnej zmluvy.
V minulosti sa uskuto¢nilo viacero pokusov o vytvorenie nového zdkonnika préce,
posledny v roku 1995, zZial’ nedspesne ( Troster, 1996).

Dosledkom je znacnd roztrieStenost a nepriehladnost’ prdvnej upravy nemeckého
pracovného prava.

Vychodiskom pravnej dpravy pracovného prava je obCiansky zdkonnik ( Biirgerliches
Gesetzbuch d’alej len BGB), ktory predstavuje zdkladny pramen sukromného priva
v Nemecku. Obsahuje vSak len niektoré pracovnopravne institity a jednotlivé zakony
areguluje len urc€itd vel'mi presne Specifikujicu oblast’. Tedriu nemeckého pracovného
prava d’alej mo6Zeme rozdelit’ podl'a toho , ¢i plati pre vSetkych zamestnancov , myslime
tu na zdkon o ochrane pred vypovedou ( Kiindigungsschutzgesetz) , zdkon o dovolenke
( Budesurlaubsgesetz), zdkon o pracovnej dobe ( Arbeitszeitgesetz ) alebo ¢i sa tykaju
len wurcitej skupiny zamestnancov ako napriklad zdkon o ochrane matiek
( Mutterschutzdesetz), zékon o ochrane mladistvych pracujicich
( Jugendarbetsschuzgesetz) @ azdkon  oochrane  zdravotne  postihnutych
( Sozialgesetzbuch ) (Junker, Beck, 2004).

Do pracovného prava sa pri velkom mnozZstve zdkonnych ustanoveni premietaji aj
kolektivne a podnikové dohody. Podla zdkona o kolektivnych zmluvich

( Tarifvertragsgesetz) je kolektivna zmluva pisomnd zmluva medzi odborovou
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organizdciou a jednotlivym zamestnavatel'om alebo zdruZenim zamestnavatel'ov, ktora
obsahuje konkrétne prdva a povinnosti zmluvnych stran a vo svojej normativnej casti
upravuje vznik, obsah a zadnik pracovného pomeru. Na zdklade zdkona o organizicii
pracovnych vztahov v podniku ( Betriebsverfassungsgesetz — d’alej len BetrVG) maju
podniky s viac ako 5 zamestnancami moznost' zakladat’ podnikové rady, ktoré maji
predovsSetkym informacné a spolu rozhodovacie pravo. Myslime tu na oblast’ pracovne;j
doby, dovolenky, atd... Podnikovd rada moZe wuzavriet pisomnd zmluvu so
zamestnavatel'om, prostrednictvom ktorej sa daju upravit' vSetky otdzky na ktoré sa
vztahuje priavo podnikovej rady na spolurozhodovanie — jednd s o tzv. podnikovi
dohodu. Predmetom tej dohody vSak nesmu byt pracovné podmienky, ktoré su
upravované v kolektivnej zmluve, ak to kolektivna zmluva vyslovne nedovol'uje ( § 77
odst.3 Betriebsverfassungsgesetz ). Podnikovd dohoda je bezprostredne zavidzna pre
zamestnavatel'ov a vSetkych zamestnancov daného podniku (8§77 odst.4
Betriebsverfassungsgesetz ). Zavidznost podnikovej dohody sa teda neodvija od
Clenstva v odborovej organizicii, ale len od prisluSnosti zamestnanca k ur¢itému
podniku. Vyznamnu pozornost’ treba venovat’ judikatire. Vzhl'adom k pravnej dprave
pracovného prava rozptylené v mnohych pravnych predpisoch anie vzdy presne
formulované je jednotiaci vyklad stdov pre pracovné pravo ( Bundesarbeitsgesicht)

k dotvéraniu nemeckého pracovného prava nevyhnutné ( Etzel,1971).

4.2 Subjekty pracovného prava

Pracovné pravo upravuje pravne vztahy medzi zamestnancami a zamestnavatel'mi, pri
ktorom zdkladné funkcie pracovného préva su predovSetkym ochranou slabSich stran
t.j. zamestnancov. Z toho vyplyva , Ze zdkladnym a prvoradym bodom pracovného
prava je pojem zamestnanec. Vzhladom k skutoCnostiam, Ze neexistuje zdkonna
definicia zamestnanca, v priebehu Casu sa vyvinuli tri hlavné kritérid, ktoré su
charakteristické pre pracovnopravne vzt'ahy medzi zamestnancom a zamestnavatel'om:
- zékladom pracovného vztahu je stkromnoprdvna zmluva ( sudcovia, dradnici,
vojaci, ktory nemdzu byt zamestnancami lebo ich sluzobny vztah je zaloZeny na
verejnopravnej zmluve.

- zamestnanec vykondva pre zamestndvatel'a sluzby podla ust. § 611 Biirgerliches
Gesetzbuch

- sluzby zamestnanca su zavislou ¢innost'ou . Osoby samostatne zarobkovo ¢inné nie

su zamestnancami.
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Zamestnancom je teda len ten, kto pracuje na sukromnoprdvnom zdklade ( pracovna
zmluva) za prisl'ub protihodnoty pre iného ( zamestndvatel'a ) a medzi zamestnancom a
zamestnavatel'ovi je zdvisly vztah ( Etzel, 1971).

Podl'a tedérie nemeckého prava tradicne moZeme zamestnancov (Arbeitnehmer )
rozdelit’ na dve skupiny :

- robotnik ( Arbeiter) a

- zamestnanec ( Angestellter).

Zamestnancom ( Angestellter) je ten, kto vykondva prevazne dusSevnu cinnost’ a
robotnikom( Arbeiter) je potom ten , kto vykondva prevazne fyzickd Cinnost, teda
manudlne , fyzicky pracujica pracovnd sila. Toto rozdelenie vSak nie je smerodajné,
lebo zadkonodarca vychadza zo zdkladnych kritéridch pre charakteristiku pre
zamestnanca apouziva len pojem zamestnanec bez dalSieho rozvadzania jeho
pracovnej Cinnosti. Nemecké pracovné prdvo neobsahuje vlastnd upravu
pracovnopravnej subjektivity osob.

Pre urCenie subjektivity tcastnikov pracovnoprdvnych vzt'ahov preto pouZiva normy
inych pravnych odvetvi , predovSetkym z obCianskeho aobchodného prava.
NajcastejSimi zamestndvatelmi si v Nemecku ako aj na Slovensku, pravnické
osoby (juristische Person ) , obchodné spolocnosti. Ich vznik ako aj pravna subjektivita
sa riadi predpismi obchodného prdva, hlavne obchodnym zdkonnikom
( Handelsgesetzbuch ), akciovym zdkonom ( Aktiengesetz), zdkonom o spolo¢nostiach
s ru¢enim obmedzenim (Gesetz iiber Gesellschaften mit beschriankter Haftung) ....
Podl'a tychto zdkonov sa potom, stanovuje , kto tvori Statutdrny orgdn obchodnej
spolocnosti abude tak oprdvneny jednat v mene obchodnej spolo¢nosti
i v pracovnopravnych vztahoch.

Pravna subjektivita fyzickych osdb (natiirliche Person), a to i v pozicii zamestnavatel’a ,
i v pozicii zamestnanca, vyuZiva Upravy obsiahnuté v ob¢ianskom zdkonniku. Podla
ust.§1 Biirgerliches Gesetzbuch sposobilost’ fyzickej osoby mat’ prdva a povinnosti
( Rechtsfdhigkeit) vznikd okamzZite narodenim.

Neobmedzent spdsobilost’ k pravnym tkonom ( unbeschrinkte Geschiftsfihigkeit )
nadobuda fyzickd osoba doviSenim 18 roku Zivota. Podla ust. § 104 Biirgerliches
Gesetzbuch su nespdsobilé k pravnym tkonom osoby mladSie ako 7 rokov a osoby,
u ktorych slobodny prejav vole je vyliceny v dosledku duSevnej poruchy. Nemecka
pravna uprava d’alej podl'a ust. § 106 Biirgerliches Gesetzbuch rozliSuje obmedzenud

sposobilost’ k pravnym tkonom ( beschriankte Geschiftsfihigkeit ), ktoré maji osoby
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maloleté ( do 18 roku ), ktoré uz dovfsili 7 rokov. Tieto osoby k prejavu vole, potrebuji
suhlas svojho zakonného zdstupcu. Tento suthlas nepotrebujud, ak sa jedna o prejav vole
, Z ktorych vyplyvaji len pravne vyhody ( napr. dar) a v pripade ked’ malolety dosiahol
pravny ukon pomocou prostriedkov, ktoré k tomu ziskal od zdkonného zastupcu alebo
od tretej osoby so sihlasom zdkonného zastupcu ( ust.§ 110 Biirgerliches Gesetzbuch —
tzv. “Taschengeldparagraph®- paragraf o vreckovom ). Z hore uvedeného vyplyva , Ze
obCania s obmedzenou spdsobilostou na pradvne tkony moZu uzatvorit' pracovni
zmluvu len so sthlasom zdkonného zdstupcu, lebo takdto zmluva im neprinisa len
vyhody ale aj urcité povinnosti.( Pulte,1999).

Obciansky zdkonnik okrem tejto Upravy obsahuje aj dve zvlastne ust.§ 112 a ust.§ 113
Biirgerliches Gesetzbuch , podl'a ktorych vznikd tzv. Ciastkova sposobilost’ k pravnym
ukonom ( Teilgeschiftsfahigkeit). Prvé ustanovenie upravuje postavenie maloletého
zamestnavatel’a a druhé ustanovenie upravuje postavenie maloletého zamestnanca. Ak
zékonny zdastupca so suhlasom opatrovnickeho sidu  splnomocni maloletého
k samostatnej zarobkovej Cinnosti , plati Ze malolety je neobmedzene spOsobily
k vSetkym riadnym i mimoriadnym pravnym ukonom, ktoré so sebou tito cinnost
prinasa, teda aj k uzatvdraniu pracovnych zmliv  (ust.§112). Spiat’ vzatie takéhoto
splnomocnenia je moZné len so stihlasom opatrovnickeho sudu.

V pripade maloletého zamestnanca je prdvna uprava obdobnd. Ak je malolety
splnomocneny zdkonnym zdstupcom k tomu, aby uzatvoril sluZobny alebo pracovny
pomer, tak ziska tym neobmedzenu sposobilost’ k takym pravnym tkonom, ktoré
suvisia s jeho vstupom do povoleného sluzobného alebo zamestnaneckého pracovného
pomeru, ako aj k jeho zruSeniu , alebo ktoré suvisia so plnenim povinnosti ¢o z toho
vyplyvaji. Tato plnd moc moZe byt udelend ineformdlne, v takom pripade zdkonny
zastupca to moZe obmedzit’, alebo vziat’ spit’.

Daliie obmedzenie stanovuje zdkon o ochrane mladistvych v pracovnopriavnych
vzt'ahoch ( Jugendarbeitsschutzgesetz). Podl'a ust. § 1 ods.1 sa tento zdkon vztahuje na
zamestnavanie fyzickej osoby mladSieho ako 18 rokov. Ziakon d’alej tieto osoby
rozdel'uje do dvoch skupin — na deti a mladistvych. Dietatom sa pre tucely tohto
zékona stdvaju vSetky osoby mladSie ako 15 rokov, mladistvym osobdm sa stavajd
osoby, ktoré uz dovfsili 15 rokov ale eSte nemaji 18 rokov. Zamestndvanie dietat’a je
trestné. Zakon stanovuje aj urcité vynimky (napr.: pracovnd ¢innost’ za ti¢elom terapie,
povinnd prax v ramci Skolskej dochddzky) . Za urcitych podmienok je moznost

zamestnat’ aj diet'a nad 13 rokov ( suhlas osoby oprdvnenej starat’ sa o dieta , 'ahka
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a pre deti ur¢end praca ). Zakon o ochrane mladistvych v pracovnopravnych vztahoch
d’alej obsahuje podmienky zamestndvania mladistvych. Myslime tu na pracovnu dobu,
dizku dovolenky azdkaz noénej price. Ztoho vyplyva, Ze do pracovnoprivnych
vztahov mdzu vstupovat’ zdsadne len osoby starSie ako 15 rokov, na ktoré je treba pri
uzatvarani pracovnej zmluvy aplikovat ustanovenie obcianskeho zdkonnika
o sposobilosti k privnym tdkonom. Nemeckd prdvna tprava subjektivity ucastnikov
pracovnopravnych vztahov md teda viac spolo¢nych rysov s naSou pravnou dpravou
hlavne ¢o sa tyka obsahovej stranky. Nemeckd pravna dprava neobsahuje samostatnu
pravnu upravu subjektivity ucastnikov pracovnopravnych vztahov v zakonniku préce,

ale vyuZziva tupravy obsiahnuté v obCianskom zakonniku.

4.3 Vznik pracovného pomeru

Ku vzniku pracovného pomeru musia byt’ splnené dve zdkladné predpoklady. Prvym je
prdvna norma , ktord tento pravny vztah upravuje a stanovuje jeho subjekty, objekt
a obsah. Druhym predpokladom je konkrétna prdvna skutocnost, s ktorou pravna
norma spojuje pracovny pomer. ,, Obciansky zdkonnik ako zdkladny pravny predpis
nemeckej prdavnej upravy pracovného pradva samostatni udpravu pracovnej zmluvy
neobsahuje. Preto sa pouZije ustanovenie knihy druhej , oddielu 7 a Casti 6, § 611 az
§ 630 BGB venované sluzobnému pomeru, lebo tedéria nemeckého pracovného prava
povazuje pracovnui zmluvu za druh sluZobnej zmluvy . Pracovnd zmluva je zmluvou
zakladajica sukromnopravny zdviazkovy vztah, jeho predmetom je poskytovanie
sluzby *“ ( Wikipedia, Arbeitsvertrag , 2009).

Na zdklade pracovnej zmluvy sa zamestnanec zavdzuje vykondvat urcitd sluzbu
a zamestnavatel' sa zavidzuje za tento vykon sluzieb poskytovat’ uréiti odmenu.
,,Charakteristické pre pracovni zmluvu (rozdiel spo¢iva medzi pracovnou zmluvou
a sluzobnou zmluvou) je, Ze zamestnanec pri vykone sluzby je k zamestnavatel'ovi v
zdvislom vztahu, to znamend , Ze zamestnanec sa musi zaclefiovat do prevadzky
zamestnavatel’a a je povinny zdsadne sa podriad'ovat’ prevadzkovym predpisom ako aj

k jednotlivym pokynom zamestnavatel’a “ ( Etzel, 1971).

4.3.1 Predzmluvné vzt'ahy
Spolocenské vztahy, ktoré predchddzaju uzavretiu samotnej pracovnej zmluvy,
nazyvame predzmluvnymi vztahmi. Jednd sa o vyznamné obdobie pred uzavretim

pracovnej zmluvy, v ktorom sa zamestndvatel auchddza¢ o zamestnanie stretnd
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a vymenia si informdcie. Tieto informdcie maji vplyv nielen na to , ¢i sa pracovna
zmluva medzi konkrétnymi subjektmi uzavrie i nie, ale aj na podmienky uzavreté
v pracovnej zmluve. V nemeckom pracovnom prdve vznikd pri zacati jednania
o uzatvoreni pracovnej zmluvy medzi uchddzacom o zamestnanie a zamestnavatel'om
zédkonny zéavidzkovy vztah- tzv. Anbahnungsverhiltnis. ,, Z toho vztahu nevyplyva
strandm Ziadna hlavnd povinnost, obsahuje len povinnosti vedlajSie — vzdjomnd
informa¢nd povinnost, povinnost uchddzaa o zamestnanie chrdnit obchodné
tajomstvo zamestnavatela a povinnost’ zamestnavatel’a nahradit’ uchddzacovi vydavky
vzniknuté v savislosti so vstupnym pohovorom a povinnost’ zachovédvat” mlcanlivost
o jeho osobnych pomeroch, ¢oho poruSenie modze byt sankcionované moznostou
ndroku na ndhradu Skody. Tento vztah ma teda ochranny charakter “ ( Pulte, 1999) .
Hlavnym pramenom nemeckej pravnej tpravy predzmluvnych vztahov je obciansky
zédkonnik. Obciansky zdkonnik vSak ziadne konkrétne ustanovenia o pravach
a povinnostiach ucastnikov predzmluvnych vztahov neobsahuje, ale diva mozZnost
vyuZzit’ vSetky ustanovenia a inStiticie ob¢ianskeho prava, napr. ustanovenie na ochranu
osobnosti , o ndhrade Skody...

Vzijomnd informacnd povinnost’ (Aufkldrungspflicht) znamend , Ze zamestnavatel
i uchddza¢ o zamestnanie musi v silade so zdsadou dobrej viery poukdzat’ na vSetky
okolnosti, ktoré maji rozhodujuci vplyv na wuzavretie pracovnej zmluvy.
»Zamestnavatel' je tak povinny informovat uchddzaca o zvlaStnych poziadavkéch,
o nadpriemernej zdravotnej zat'azi, ku ktorej by bol uchiddzat o dané pracovné miesto
vystaveny. Informovat’ o planovanych organizacnych zmendch, ktoré by mohli
v buddcnosti  ohrozit’” existenciu toho pracovného miesta a o hospodarskych
tazkostiach, ktoré mozu ohrozit’ pravidelné vyplacanie miezd * ( ).

Uchadzac je povinny pravdivo odpovedat’ na zamestnavatelom poloZené , opradvnené
aodovodnené otdzky ainformovat zamestndvatela, ktoré podmienky pracovnej
zmluvy nie je schopny zo zdravotnych alebo inych dovodov splnit. Na irelevantné
otdzky uchadza¢ nemusi odpovedat. ,,V pripade, Ze uchddza¢ o zamestnanie alebo
zamestnavatel’ niektord podstatnd skutocnost’ zaml¢i alebo uvedie nepravdivé tdaje,
musi druhd strana za podmienok uvedenych v obcianskom zdkonniku napadnit
platnost’ uzavretia pracovnej zmluvy podl'a ust. § 123 odst.1 Biirgerliches Gesetzbuch .
Poskodend strana mdze pozadovat ndhradu Skody spdsobend v dosledku poruSenia

informacnej povinnosti “ ( § 123 odst.1 Biirgentliches Gesetzbuch ).
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4.3.2 Pracovna zmluva

, Na proces uzatvdrania pracovnej zmluvy sa pouZivaju ustanovenia obcianskeho
zékonnika o pravnych tkonoch. Pracovnd zmluva ako dvojstranny pravny tkon tvori
dva obsahovo rovnaké prejavy vole — ponuka ( Antrag) a dopyt ( Annahme) “ ( § 145
a § 151 Biirgerliches Gesetzbuch ).

Obmedzenie pri vybere zmluvného partnera v nemeckej prdvnej uprave je dané
zédkonom o ochrane mladistvych v pracovnopravnych vztahoch
( Jugendarbeitsschutzgesetz), zdkonom o ochrane matiek v pracovnopravnych vztahoch
( Mutterschutzgesetz ) , socidlnym zdkonom ( Sozialgesetzbuch) a kolektivnymi
zmluvami.

Medzi zamestndvatel'om a zamestnancom platny pracovny pomer vznikne len vtedy,
ked nie je pritomny niektory z ddvodov neplatnosti pracovnej zmluvy podla
obc¢ianskeho zdkonnika a d’al§ich pracovnopravnych predpisov. Takym dévodom moze
byt aj nedostatok spdsobilosti stran k pradvnym dkonom, nedodrZanie predpisanej formy
a d’alej pripady, ked je pracovna zmluva v rozpore so zdkonom alebo s dobrymi
mravmi. Obciansky zdkonnik neobsahuje Ziadne konkrétne ustanovenia, ktoré by
ur¢ovali formu pracovnej zmluvy. VSeobecne preto plati , Ze pracovnd zmluva moze
byt platne uzavretd pisomne, Ustne i konkludentne. Za dcelom zjednodusenia vzniku
pracovného pomeru neexistuje kogentnd uprava pisomnej formy pracovnej zmluvy.
Urcité ndleZitosti pracovnej zmluvy , - presne ako aj v slovenskej pravnej dprave- pri
vSetkych okolnostiach vyZaduji pisomnd formu (napriklad o uzavreti pracovného
pomeru na dobu urcitd ). V kazdom pripade je vhodné navrhnit’ uzavretie pracovne;j
zmluvy v pisomnej forme a to nie len pre zdujem zachovania pravnej istoty, ale aj pre
zaistenie lepSieho dokazovania pre pripadné pracovnopravne spory. Pisomnd forma
pracovnej zmluvy vSak moZe byt stanovend prostrednictvom iného zdkona
(Berufsbildungsgesetz), kolektivnej zmluvy ¢i podnikovej dohody alebo individudlneho
dojednania medzi zamestnavatelom a konkrétnym zamestnancom v sulade s ust. § 127
BGB. Poziadavka pisomnej formy pracovnej zmluvy byva casto sformovana
v kolektivnej zmluve ¢i podnikovej dohode. V takomto pripade je treba posudit, ¢i
takdto poziadavka ma konStitutivny alebo  deklaratérny  charakter. V pripade
konStitutivneho charakteru by pracovnd zmluva pri nedodrzani pisomnej formy bola
neplatnd podla ust. § 125 Biirgerliches Gesetzbuch , ¢o by poskodilo predovsetkym

zamestnanca. To je vSak vrozpore svlastnym poslanim kolektivhych zmlav
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a podnikovych dohod, ktoré predovsSetkym maji na prvom mieste chranit zaujmy
zamestnancov. VSeobecne sa preto v pochybnostiach sa vychddza z toho, Ze poZiadavka
pisomnej formy v kolektivnych zmluvach apodnikovych dohodich ma len

deklaratérny charakter.

4.3.2.1 Obsah pracovnej zmluvy

Nemeckd pravna uprava v obCianskom zdkonniku ani vinom pracovnopravnom
predpise neobsahuje Ziadne konkrétne ustanovenie o podstatnych ndleZitostiach
pracovnej zmluvy, ako je to dané v slovenskej pravnej tprave v § 43 Zakonniku prace.
Teoéria pracovného priva preto podstatné nélezitosti odvodzuje z ust. § 611 a ust.§ 612
BGB o sluzobnej zmluve. Podl'a ust. § 611 ods. 1 Biirgerliches Gesetzbuch sa jedna
strana prostrednictvom sluzobnej zmluvy zavidzuje k poskytovaniu urcitych sluZieb
( vykonanie urcitej prace ) a druhd strana sa zavizuje mu vyplatit' za tito vykonanu
sluzbu ( za préacu ) vopred dojednani odmenu. V silade s tym sa pre vznik pracovnej
zmluvy povaZzuje za dostatocné, ked’ sa zmluvné stany dohodnd na tom, kto bude
ucastnikom pracovného pomeru, t.j. kto bude zamestnanec a kto zamestnavatel’, a akd
pracu sa zamestnanec zavizuje pre zamestnavatel’a vykonat’ ( Junker, Beck, 2004).
Druh vykonanej price predstavuje, presne ako v slovenskej pravnej tprave , podstatnu
nélezitost pracovnej zmluvy. Dohoda o odmene za vykonanid priacu vSak nie je
podstatnou nélezitostou zmluvy ( ust.§612), ale v praxi sa aj tieto ndlezitosti uvadzaji .
Pracovnd zmluva d’alej mdze obsahovat mzdové prostriedky ako aj dojednanie
casového trvania pracovného pomeru ako aj dojednanie skiSobnej doby.

Dohoda o mzde napriek ust. § 611 odst. Biirgerliches Gesetzbuch nie je podstatnou
ndlezitostou pracovnej zmluvy . Ked vyska odmeny nie je definovand v pracovnej
zmluve , vyplyva priamo z kolektivnej zmluvy, podnikovej dohody alebo z vnitorného
predpisu zamestndvatel'a. V pripade ked’ aj tato Gprava chyba, treba sa riadit’ podl'a ust.
§ 612 odst. 2 Biirgerliches Gesetzbuch t,j, obvykld odmena ( iibliche Vergiitung) ¢o
znamend odmenu poskytnutd za rovnaku ¢i podobni priacu na rovnakom mieste.
V nemeckej pravnej tprave nie je minimalna mzda upravend pravnymi predpismi ako
v slovenskej prdvnej uprave. Je vSak bezné , Ze minimdlna mzda je zakotvena
v kolektivnych zmluvach , ktord mdze byt rozdielna podla pracovného odvetvia

a regidnov.
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4.4 Dohoda o dobe trvania pracovného pomeru

Z pravidla byva pracovna zmluva uzatvorend na dobu neurcitd. Za urcitych zdkonom
stanovenych podmienok je mozné uzavriet pracovni zmluvu na dobu urcitd
( befristeter Arbeitsvertrag). Prdvna tdprava pracovného pomeru na dobu urcitd je
obsiahnutd v zdkone o préci na Ciasto¢ny Uvidzok a pracovného pomeru na dobu urcitd
( Teilzeit — und Befristungsgesetz — dalej len TzBFG). Predpokladom platnosti
pracovnej zmluvy uzavretej na dobu urcitd je, Ze musi byt uzatvorend pisomne (ust, §
14 odst.4 Teilzeit — und Befristungsgesetz ). Dizka trvania pracovného pomeru méze
byt stanovend presnym datumom podla kalendara ( ust. § 15 odst. 1 Teilzeit — und
Befristungsgesetz ) alebo vymedzenym tucelu vykonanej priace, napr. na dobu
zastipenia za nemocného zamestnanca , na dobu zastipenia za zamestnankyiu na
materskej dovolenke ( ust. § 15 odst. 2 Teilzeit — und Befristungsgesetz ). Pracovny
pomer v takomto pripade potom konc¢i uplynutim tejto stanovenej doby alebo splnenim
uvedeného ucelu, najskor vSak dva tyZdne po tom Co zamestnanec obdrzi pisomné
vyrozumenie otom , ze UucCely pracovnej zmluvy boli naplnené. Obmedzenie doby
trvania pracovnej zmluvy je pripustné, ak pre ne existuje opodstatneny dovod. Ust. § 14
odst. 1 zdkona o prici na ¢iastoény uvidzok a o pracovnom pomere na dobu urcitd
stanovuje objektivne vecné dovody opodstatiiujice uzavretie pracovnej zmluvy na dobu
urcitd. Su to napr. nedostatok pracovnych sil — len prechodne, Stidium, casovo
Specifickd praca .Uzatvaranie pracovnych zmliv na dobu urcitd, bez vecného
opodstatnenia je moZné len unovych zamestnaneckych pomeroch. Di’ka trvania
pracovného pomeru na dobu urciti mdze byt najviac na dva roky. Pocas tych dvoch
rokov je mozné takyto pracovny pomer prediZit' najviac trikrat, ale v kolektivne;
zmluve je moZné stanovit’ aj iné podmienky. Ak sa stane , Ze takdto zmluva uzatvorena
na dobu urciti je vrozpore zo zdkonom, tak plati ust. § 16 Teilzeit — und
Befristungsgesetz , podl'a ktorého pracovny pomer bol zaloZeny na dobu neurcitd.
Vseobecne plati, Zze pracovnici zamestnani na dobu urcitd nesmu byt znevyhodneni
z doévodu Casového obmedzenia voc¢i pracovnikom zamestnanym na dobu neurcitd ak

na to neexistuje vecny dovod.

4.5 Dohoda o skiSobnej dobe
Skusobna doba je ohrani¢ené obdobie na zaciatku pracovného pomeru, v ramci ktorého

si zamestnanec a zamestnavatel’ mdzu overit’, ¢i im dojednand praca bude vyhovovat.
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V pripade, Ze jedna zmluvna strana zisti, Ze mu pracovny pomer nevyhovuje je mozné
v skuiiSobnej dobe pracovny pomer relativne jednoducho rozviazat'.

Pri uzatvarani zmluvy si  skdSobnd dobu ( Probearbeitsverhiltnis ) mo6Zu
zamestnanec a zamestnavatel’ volit’ z dvoch moZnosti. Prva je skiiSobna doba tak ako to
pozname aj zo slovenskej pravnej tpravy (Probezeit) . Druhda moznost predstavuje
pracovny pomer na dobu urciti za tcelom skusky ( befristetes Probearbeitsverhiltnis)
tito formu naSe pracovné pravo nepoznd ( Pulte, 1999).

V oboch pripadoch musi byt’ skiiSobnd doba dojednand. V silade s ust. § 622 odst. 3
BGB mdze byt v priebehu skigobnej doby v dizke najviac 6 mesiacov vypovedany
pracovny pomer zamestndvatelom ako aj zamestnancom v zdkonnej vypovednej dobe
t.j, dvoch tyzdnov. Zamestnanec a zamestnavatel maji podl'a ust.§ 14 odst.1 bod 5
zékona o prici na C¢iastocny uvédzok a o pracovnom pomere na dobu uriti moznost
uzavriet samotny pracovny pomer na dobu urciti za ucelom skusky ( befristetes
Probearbeitsverhiltnis). Podmienkou platnosti zmluvy o skuSobny pracovny pomer na
dobu urcitd je v sulade sust. § 14 odst. 4 Teilzeit — und Befristungsgesetz tak ako
vSeobecne u pracovného pomeru na dobu urcitd, pisomnd forma. Objektivny vecny
dévod opodstatiiujici uzavretie pracovnej zmluvy na dobu urcitd, ktory je v tomto
pripade skiSobna doba, musi byt vyslovne v pracovnej zmluve uvedend. Po skonéeni
skisobného pracovného pomeru na dobu ur€itd spolu zamestndvatel a zamestnanec
modzu uzavriet’ novy pracovny pomer na dobu neurcitd. Zamestnanec si vSak nemdze
narokovat aby ho zamestndvatel zamestnal , ani ked’ sa v praci osvedCil. Pre
zamestnanca je teda vyhodnejSie uzatvarat pracovny pomer na dobu neurcitd
s dohodnutou skiSobnou dobou ( Probezeit). V takomto pripade zamestnanec ma istotu,
Ze ked’ obstoji v skisobnej dobe , pracovny pomer bude d’alej pokracovat’ (Valentova,
2006). Je pravdou , Ze takdto dohoda je pre zamestndvatel'a nevyhodnd , ked pocas
skuiSobnej doby zisti, Ze zamestnanec nie je pre danu priacu dostatocne spdsobily.
V pracovnej zmluve mdzZe byt upravend aj pracovnd doba, ro¢nd dovolenka na
zotavenie, konkuren¢na dolozka a d’alSie pracovné podmienky. Takito dohoda nemdze
byt’ v rozpore so zdkonom ( ust. § 134 BGB ) a dobrymi mravmi (ust.§138 odst
1 Biirgerliches Gesetzbuch ).

4.6 Informacie o pracovnych podmienkach
Uz sme spominali, Ze pracovna zmluva v nemeckom pracovnom prave moze byt platne

uzavretd iustne a vzhl'adom k tomu, Ze ani podstatné ndleZitosti pracovnej zmluvy
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neposkytuji zamestnancovi dostatocnu informdciu o pracovnom pomere, snazi sa tato
situdciu rieSit zdkon o potvrdeni o podstatnych podmienkach pracovného
pomeru (Nachweisgesetz — d’alej len NachwG ), ktory bol prijaty 20.7.1995 na
zéklade smernice Rady ¢. 91/533/EEC. Tento zdkon sa vztahuje na vSetkych
zamestnancov v pracovhom pomere, s vynimkou na prechodnd vypomoc na dobu
kratSiu ako jeden mesiac. Ak nie je so zamestnancom uzatvorend pisomnd pracovna
zmluva, ktord obsahuje vSetky dolezité podmienky, zamestndvatel v silade
s ustanovenim § 2 odst.1 Nachweisgesetz je povinny vydat’ do jedného mesiaca od
zaCiatku pracovného pomeru pisomné potvrdenie zamestnancovi, ktoré obsahuje
nasledujtce udaje :

a/ meno a adresa zmluvnych stran

b/ deni vzniku pracovného pomeru

¢/ predpokladany Cas trvania pracovného pomeru pri pracovnych pomerov na dobu
urcitd

d/ miesto vykonu prace

e/ charakteristika alebo popis pracovnej ¢innosti, ktord bude zamestnanec vykondvat

f/ odmenu za pracu a vyplatny termin

g/ pracovnu dobu

h/ dizku dovolenky

i/ vypovednd dobu

j/ odkaz na kolektivnu alebo podnikovii dohodu, vzt'ahujici sa na tento pracovny pomer
Takéto potvrdenie mé len deklaratorny charakter a zo vznikom pracovného pomeru
nestvisi. Cielom zdkona je donutit zamestndvatela k tomu, aby vydal pisomné
potvrdenie zamestnancovi o konkrétnych podmienkach a okolnostiach pracovného
pomeru a ul'ah¢il jeho dokazatel'nost’ v pripade sporu. Ak nastani podstatné zmeny ,
zamestndvatel musi vydat’ nové pisomné potvrdenie o tychto zmenidch do jedného

mesiaca.

4.7 Obsah pracovného pomeru

Obsah pracovného pomeru tvoria prdva a povinnosti jeho ucastnikov. Tedria
nemeckého pracovného prava rozliSuje tzv. hlavné avedlaj§ie povinnosti
zamestndvatela ahlavné avedlajSie povinnosti zamestnanca (Hauptpfichten,

Nebenpflichten).
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Povinnosti zamestndvatel’a :

1/ Hlavnd povinnost zamestndvatela je vyplatit zamestnancovi dohodnutd
a narokovatel'ni odmenu s priplatkami

2/ VedlajSie povinnosti zamestnavatel’a st

- Pridel'ovat’ pracu zamestnancovi

- Rovnopravne zachddzanie so zamestnancami

- Povinnost’ poskytovat’ zamestnancovi dovolenku v stanovenom rozsahu

- Odvody dani a poplatkov do systému socidlneho poistenia

- Ochrana Zivota, zdravia a majetku zamestnanca

- Ochrana osobnosti zamestnanca , osobnych dit zamestnanca, zachovat’ ml¢anlivost’
Tieto vedlajSie povinnosti byvaju v praxi zahriiované pod jednotnym pojmom
starostlivost’.

Povinnost’ zamestnanca :

1/ Hlavnd povinnost’ zamestnanca je riadne vykondvat’ dohodnuti pracu

2/ VedlajSie povinnosti zamestnanca st

- Oznamovacia a dokazovacia povinnost’ v pripade nemoci

- Povinnost’ odstranenia a zabranenie vzniku Skody

- Povinnost’ ml¢anlivosti

- Dodrzovanie vnitornych predpisov zamestndvatel'a

Aj tieto vedl'ajSie povinnosti dostali v praxi jednotny pojem ato , ~ vernostnd

povinnost’ .
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S DISKUSIA

5.1 Komparacia Nemeckého a Slovenského pracovného prava

Pri porovnani nemeckého pracovného prava so zdkonnikom price na Slovensku
modzeme jednoznacne konstatovat, Ze Nemecko nemd zdkonnik prace podobny naSmu.
Pravna dprava pracovného prava Nemecka je vel'mi rozpoltend do viacerych zakonov .
Ako vychodiskom prdvnej upravy je obciansky zdkonnik (Biirgerliches Gesetzbuch ).
Podmienky vypovede su stanovené v BGB. Vypovedna doba je stanovend odliSne pre
pripady zo strany zamestndvatela azo stany zamestnanca. Vypovednd doba pri
vypovedi zo strany zamestndvatela je jeden az Sest mesiacov. Vypovedna doba pri
vypovedi zo strany zamestnanca je 4 tyZdne, ¢o sa zacina pocitat’ v strede alebo na
konci mesiaca. Rozdielna je aj stanovend doba pocas skuSobnej doby , ato na dva
tyZzdne. Ked’ vypovedna doba nie je dodrZand, ma zamestnavatel’ pradvo na odskodné.
V mimoriadnych pripadoch je mozné rozviazat pracovny pomer aj bez vypovede. Ak
sa vyskytne spravodlivy vdzny dovod pre skoncenie pracovného pomeru pred
uplynutim vypovednej doby, nie je nutné dodrzat’ vypovedni dobu. V opa¢nom
pripade t.j. ak zamestnanec nepokracuje vo vykone prace alebo ak je rozviazanie
pracovného pomeru protipravne , je zamestnanec zamestnavatel'ovi povinny nahradit’
Skodu. Zaujimavostou nemeckého pracovného prava je aj to, Ze pisomnd forma
vypovede je nutnd len undmornikov aucnov, ale kolektivha zmluva vSak moze
stanovit’ , Ze vypoved’ je pravoplatnd len v pisomnej forme.

Zakonnik prace Slovenskej republiky je koncipovany na principe zdkladnych zédsad
sukromného prava, myslime tu na zdsady rovnosti, dispozi¢nej autonémie, osobitnej
zmluvnej volnosti v nich. S pravidlami , ktoré stanovuje pracovné pravo, prava
a povinnosti zakotvené v Zakonniku prace, prichddza do kontaktu kazdy ¢lovek. Je to
na jednej strane ako fyzicka alebo pravnicka osoba v pozicii zamestndvatel'a, na druhe;j
strane fyzickd osoba, ktord chce pracovat’ v pozicii zamestnanca. V pripade zdujmu
uzatvorit’ pracovny pomer obe strany vstupuji do pracovnopriavneho vztahu. S ich
obojstrannym sihlasom vznikd pracovny pomer, pocas ktorého st povinny obidve
strany si plnit’ svoje povinnosti dohodnuté pracovnou zmluvou . Vztahuje sa to aj na
zamestnavatela aj na zamestnanca. PoCas pracovnopravneho vzt'ahu dochddza aj
k zmendm dohodnutym v pracovnej zmluve. V kone¢nom dosahu mdZe dojst aj ku

skoneniu pracovného pomeru. V takychto pripadoch Zdkonnik priace ndm taxativne
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vymedzuje ako tieto zmeny uskuto¢nit’ , aby nedochddzalo k porusSeniu prav
zamestndvatela ani zamestnanca. Obidve zmluvné strany uZ pred uzatvorenim
pracovnopravneho vztahu dbaji na to, aby nedochddzalo k poruSovaniu ich zdkonom
stanovenych prav. Skoncit pracovny pomer ma pravo ktorykol'vek z tcastnikov
pracovnopravneho vztahu . Musi to byt v silade s ustanoveniami Zakonniku préce.
I napriek snahdm sa v praxi stane , Ze skoncenie pracovného pomeru je neplatné.
V takychto pripadoch sa treba doméhat’ svojich prdv a nésledne si uplatiiovat’ svoje
pravne naroky. V pripade vzniku nedostatkov v pracovnoprdvnych vztahoch,
vyplyvajicich z porusenia ustanoveni Zdkonnika prace, ak sa neodstrdnia dohodou
medzi uUcastnikmi pracovnoprdvneho vztahu, ndstupnickou inStitdciou, tak na
uplatnenie svojho prava, je kompetentny prisluSny sud.

Nemecké pracovné pravo po celé desatrocia patrilo medzi najvyspelejSie na svete. Po
druhej svetovej vojne v nemeckom pracovnom prave prijali viacero konkrétnych
zédkonov v oblasti individudlneho a kolektivneho pracovného prava. Zahrnuli tu
ochranu proti prepusteniu, kolektivne vyjedndvanie aj ucast zamestnancov
v podnikovych radach. Do dnesného dina sa im vSak nepodarilo upravit’ odborové pravo
a pravo na Strajk. V oblasti nemocenského , rovnosti a zdkazu diskriminacie je nemecké
pracovné pravo coraz flexibilnejSie, vo vel'kej miere sliZi pre ochranu zamestnancov.
Hlavné Struktary terajSej podoby nemeckého pracovného préva boli vyvinuté eSte za
tkz. nemeckého modelu kapitalizmu. Po zjednoteni zdpadného a vychodného Nemecka
vroku 1989 , v okolitych Statoch nastali vyrazné hospodidrske zmeny vritane ich
socidlnych systémov, pre Nemecko to vSak znamenalo obrovsky dopyt tovaru
zvychodu. To dalo pre zdpadonemecké hospodarstvo osobitné podmienky voci
celosvetovym trendom. Této situdcia spomalila potrebu vykondvat zmeny v oblasti
pracovného préava a po uplynuti tych euforickych rokoch , ked’ zacali redlne uvazovat’
o reformdch, uZ voci okolitym Statom stratili vel'a rokov. Stucasnd vldda stanovila ciel
dohnat’ zameskané reformy. To potom ma za dosledok undhlené odovzddvanie zdkonov
na prijatie. V takejto atmosfére sa stdva , Ze v ¢asovej tiesni nedostato¢ne vypracované ,
ale napriek tomu prijaté zakony v praxi nepotvrdzuji oCakdavané zmeny.

Zékladny zékon zarucuje slobodu zdruZovania, rovnako ako slobodni vol'bu povolania
a zdkazu nitenej prace. Rovnako stanovuje zasadu rovnakého zaobchddzania a najmi
zavézuje Stat podporovat’ efektivnu implementaciu rovnosti muzov a Zien. Hlavnymi
zdrojmi pracovného prava su federdlne legislativy, kolektivne zmluvy, dohody. Nemaju

jednotny konsolidovany zakonnik prace, minimdlne pracovné Standardy su stanovené v
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osobitnych zdkonov o réznych pracach , ktoré st doplnené s vladnymi vyhl4aSkami.
Z toho dovodu mozZeme konStatovat’ , Ze nemecky Zikonnik price na rozdiel od
slovenského Zakonniku priace je vel'mi rozkuskovany do viacerych zdkonov. Ako
vychodisko pouzivaji obciansky zdkonnik (BGB). Pravoplatnost’” vzniku a skonenia
pracovnopravnych vzt'ahov su taktieZ stanovené v nemeckom obcianskom zdkonniku
( BGB). Vypovedné doby maji stanovené rozdielne pri pripade zo strany
zamestndvatel'a a zo strany zamestnanca. Vypovednd doba zo strany zamestndvatel’a je
jeden az Sest’ mesiacov, v zdvislosti kol’ko rokov pracuje zamestnanec. Vypovedna
doba pri vypovedi zo strany zamestnanca su 4 tyZdne, ktord sa zacina ratat aj
v priebehu mesiaca alebo na konci mesiaca. Rozdielne je stanovend vypovedna doba
pocas skuSobnej doby, ato na dva tyZzdne. V pripade ak vypovednd doba nie je
dodrzand, ma zamestndvatel ndrok na odSkodné. Zaujimavostou nemeckého
pracovného prava je aj to, Zze pisomnd forma vypovede je nutnd len u namornikov
aucnov, ale v urCitych pripadoch kolektivna zmluva mdze stanovit' , Zze vypoved je
pravoplatnd len v pisomnej forme. V mimoriadnych pripadoch je moZné rozviazat
pracovny pomer aj bez vypovede. Ak sa vyskytne spravodlivy vazny dovod pre
skoncenie pracovného pomeru pred uplynutim vypovednej doby, nie je nutné dodrzat’
vypovednud dobu. V opa¢nom pripade t.j. ak zamestnanec nepokracuje vo vykone prace
alebo ak je rozviazanie pracovného pomeru protiprdvne , je zamestnanec
zamestnavatel'ovi povinny nahradit’ Skodu. V otdzkach prepistania, choroby
a dovolenky rozhoduji podl'a Ustavného zdkona prijatého dia 23.12.1988 a zmeneného
dia 19.12.1998, ktory upravuje spoluprdcu medzi zamestndvatelom a zamestnancom.
Kolektivne zmluvy riadi Zdkon o kolektivnych dohodach prijatého dna 25.08.1969 ,
ktoré naposledy zmenili diha 29.10.1974 . Dalsie zdkony , ktoré podporuji
pracovnopravne vztahy zdkon o dovolenke, zdkona na podporu zamestnanosti, zdkon o
ochrane zamestnanosti, zdkona o platoch a mzdach, zdkon o ochrana proti prepusteniu,
zakon o priprave na povolanie , zdkon bezpe€nosti a ochrany zdravia a pracovné
podmienky, zdkon o ochrane materstva na pracovisku, zdkon na ochranu mladych
pracovnikov, zdkon o pracovnom c¢ase. Z mnozstva vymenovanych zdkonov naozaj
mdzeme usudit’ , Ze nemecky zdkonnik priace je vel'mi rozkiskovany, nie je jednotny
aztoho dovodu sa stdva menej zrozumitelnym. Preto strdca svoju priehl'adnost’

a pruznost’.
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ZAVER

V predchédzajicich kapitolach tejto diplomovej prace som sa snazila charakterizovat
pravnu dpravu vzniku a skoncenia pracovného pomeru . V tejto suvislosti naznacit’
niektoré teoretické i praktické problémy, ktoré so sebou stucasnd pravna dprava prinasa.
Mojim zamerom bolo poukizat’ na siCasny stav , na prednosti ako aj na nedostatky
pravnej upravy. Zakonnik price Slovenskej republiky je koncipovany na principe
zékladnych zdsad stkromného prava. To znamend zdsady rovnosti, dispozicnej
autondmie, osobitnej zmluvnej volnosti v nich. Kazdy Clovek aspon raz za Zivot sa
dostane do kontaktu s pravidlami , ktoré stanovuje pracovné pravo. S pravami
a povinnostami zakotvenymi v Zdkonniku price, prichddza do kontaktu aj pri
uzatvoreni pracovného pomeru. Pravidld Zakonniku price treba dodrZiavat napriek
tomu ¢i sa nachddzame v pozicii zamestnavatel'a, ¢i zamestnanca. Pracovnopravny
vztah je vztah oboch stran. S ich obojstrannych sihlasom vznikd pracovny pomer,
pocas ktorého si povinni obidve strany si plnit’ svoje povinnosti dohodnuté pracovnou
zmluvou . Aj napriek snahe dodrziavat’ pravidld dochddza v pracovnoprdvnom vztahu
k r6znym zmendm. Ako tieto zmeny uskutocnit’ aby boli pravoplatné nam jednoznacne
vymedzuje Zakonnik prace. Aj napriek snahdm dodrzat predpisy sa mozZe stat, Ze
dojde k poruseniu pradv zamestndvatela alebo zamestnanca. Obidvom zmluvnym
strandm eSte pred uzatvorenim pracovnopravneho vztahu musi zdleZat' na tom, aby
nedochddzalo k porusovaniu ich zdkonom stanovenych prav. Skoncit’ pracovny pomer
ma pravo ktorykol'vek z ucastnikov pracovnopravneho vzt'ahu . Jedinym predpokladom
je, Ze sa musi jednat’ o skoncenie , ktoré je v silade s ustanoveniami Zakonnika préce.
Pri porovnani nemeckého a slovenského pracovného prdva moéZeme jednoznaCne
konStatovat’, Ze Nemecko ma vel'mi Clenity a nepriehl'adny zdkonnik prace . Ich pravna
uprava je natol’ko rozpoltend do mnohych dalSich zdkonov, Ze Clovek potrebuje
nemalu snahu aby sa v tych zdkladnych predpisoch vyznal . Hlavnym vychodiskom pre
pravne Upravy im sluzi obciansky zakonnik (Biirgerliches Gesetzbuch ). Podrobne
opisuje vypovede, vypovedné doby. Podla nemeckého pracovného prava
v mimoriadnych pripadoch je moZné rozviazat pracovny pomer aj bez dodrzania
vypovednej doby. Pre takyto tikon musi existovat vazny dovod. V Nemecku ale aj na
Slovensku nastdvaji zmeny, ktoré v dosledku toho, Ze vznikaji nové podnikatel'ské

subjekty ale aj zanikaji firmy ovplyviiuji nase kazdodenné Zivoty. Treba ich
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akceptovat’ , chdpat’ a spravne aplikovat’ v praxi. To sa odrdZa pri zéaniku pracovnych
moznosti, ale samozrejme aj pri vzniku pracovnych miest. Uvedené skuto¢nosti nds
dondtia sdstavne aplikovat’ pravne predpisy pracovného prava, teda Zakonnika prace.
Znalost’ zdkona nadm ul'ahCuje vyznat’ sa v jednotlivych pravnych formuléacidch ako aj
pri uplatfiovani zdsad, ktoré ndm umoziuje Ustava SR, ktord mé kPd¢ovy vyznam v
systéme pramenov pracovného prava. Princip prdvnej Upravy Ziakonnika price je
postaveny na zdsaddch zdkazu diskriminécie, plati zdsada kazdého na slobodnd vol'bu
povolania, pripravu nan, pravo na slobodné rozhodnutie podnikat’. Pri realizacii l'udske;j
prace vztahy medzi I'udmi sd upravované pracovnym pravom. Pracovnopravne
vztahmi medzi zamestnancom a zamestnavatel'om st zaloZené na principe zmluvnosti ,
ktory sa prejavuje v pracovnopravnych vzt'ahoch ako zmluvnd sloboda subjektov. Ak je
subjekt sposobily na pravne dkony o prejaveni vole smerujicu k vzniku, zmene alebo
zéniku prav apovinnosti sa rozhoduje sdm. Predmetom pracovného prava je
predovSetkym vykon zdvislej priace pre zamestndvatela, na zmluvnom zdklade. Za
zavisld pracu sa povaZzuje vylucne vykon price zamestnanca pre zamestnavatel’a, podla
jeho pokynov, v jeho mene, za mzdu alebo odmenu, v pracovnom case, na ndklady
zamestnavatel’a a ide o vykon prace, ktord pozostdva prevazne z opakovania urcenych
¢innosti.

Zakladom tejto diplomovej priace je poukdzat’ na moZné problémy pri aplikovani
pracovného prava v praxi, ktoré spocivaju v pravach a povinnostiach vyplyvajicich z
pracovnopravneho vztahu zamestnanca a zamestnavatel'a, dorazom na vznik, zmeny a
skonCenie pracovného pomeru, ato vSetko s porovnanim slovenského a nemeckého

pracovného prava.
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