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. A

Uvod

Skonéenie pracovného pomeru je témou aktudlnou v kaZdej dobe, ktort by
mal poznat kazdy aspon v minimalnom rozsahu. Takmer kazdy z nas jedenkrat
v Zivote uzatvori pracovna zmluvu a takmer kazdy ho uréitym spdsobom skonéi.
Pracovny pomer a jeho trvanie ma vyznam aj z hfadiska socialneho, je to zdrgj
prijmov zamestnanca a jeho rodiny, poskytuje mu uritd socialnu istotu. Z tychto
dbvodov ma pravna Uprava pracovného pomeru nesmiemny vyznam a je Ziadlce,
aby jej venoval znadnl pozornost nielen $tat - zakonodarca, ale aj samotni

udastnici pracovného pomeru.

Zamestnavatelia €asto Kritizuju jestvujicu pravnu Gpravu a uvadzaji, Ze je
velmi tazke skonéit’ pracovny pomer so zamestnancom. Av3ak tento nazor je
v znacnej miere spdsobeny neznalostou prisiusnych ustanoveni zakonnika prace
a s nim suvisiacich pravnych predpisov. Preto znaénu ¢ast pracovnopravnych

sporov tvoria spory o ukonéeni pracovného pomeru,

V ddsledku prijatia nového zakonnika prace, tj. z. & 262/2006 Sb.,
povaZujem za potrebné poukazat' na zmeny, ktoré nastali v tejto oblasti po 1. 1.
2007, kedy novy zakonnik prace nadobudol Géinnost.

V uvodnej ¢éasti mojej diplomove] praci sa budem venovat vysvetleniu
a vymedzeniu indtittu skonéenia pracovného pomeru, ktorého pochopenie je

délezZité pre orientaciu v danej problematike.

V dal$ich ¢astiach sa zameriam na jednotlivé spdsoby skoncéenia
pracovného pomeru tak, ako ich upravuje zakonnik prace. Vtychto dastiach
cielom diplomovej prace bude charakteristika podstat jednotlivych spdsobov
skon&enia pracovného pomeru.

V zavere svojej prace sa zameriam na rozbor indtititu hromadného
preptstania s uvedenim podmienok vyzadovanych zakonom pre jeho upiatnenie,
struéne objasnim naroky zamestnancov suvisiace so skonéenim pracovného



i da

pomeru, ako je odstupné a pravo na vydanie pracovného posudku a potvrdenia

0 zamestnani.

Pri rozbore institdtu skonéenia pracovného pomeru podla platnej Gpravy
vyslovujem aj svoje nazory a usudky na vec, hoci som si vedoma, Ze sa jedna

o chabé postrehy, kedZze mi chybaju skusenosti v apiikaénej praxi.
1. Koncepcia nového zakonnika prace

Podfa dbévodove] spravy pri priprave nového zakonnika prace
spracovatelia vychadzali z nasledujlcich pristupov:

1. PredosIG pravnu Opravu pracovnopravnych vztahov obsiahnutd v zakone
¢. 65/1965 Sb., zakonnik prace, v zneni neskorSich predpisov, mozno
povazovat za pravnu normu celkovo zodpovedajicu zakladnému (celu
pracovného prava, ktorym bol vytvoreny pravny ramec pre vykon zavislej
prace zamestnancom pre zamestnavatela za odmenu, pri zaruke
zodpovedajucich podmienok pre vykon jeho prace. Pri sG€asnom wyvoji
spoloénosti v8ak bola doterajS§ia samostatna koncepcia zakonnika prace
v pravnom poriadku povazovana za nedostadujicu a je zmenena tym, Ze
sa priblizuje vieobecnému civilne pravnemu zakladu, ktory je obsiahnuty

v ob&ianskom zakonniku.

2. Ponatie nového zakonnika prace sa snazi vychadzat z dosiahnutej urovne
spolotenskych a ekonomickych vztahov iz medzinarodnych trendov
vyvoja pracovného prava. Pokasa sa liberalizovat pracovnopravne vztahy
a vymedzuje ich vztah k platnému obdianskemu zékonniku tak, aby pri
zachovani zvlastnosti pracovnopravnej upravy bol zvyrazneny spoloény
sukromnopravny charakter Upravy koncipovany podfa zasady 6o nie je
zakézané, je dovolené* (Cl. 2 ods. 3 LZPS a Cl. 2 ods. 4 Ustavy CR).



V novom zakonniku prace sa upravujl najma tieto zakladné koncepéné

otazky:

. vymedzuje sa pouzitie noriem obcianskeho zakonnika pre pracovnopravne
vztahy,

. definuje sa predmet (objekt) pracovnopravnych vztahov, ktorym je vykon

zavislej prace,

) je deklarovany princip liberalizacie rozSirenim zmluvnej volnosti
udastnikov pracovnopravnych vzfahov pri redpektovani principu rovného
zaobchadzania, kogentnymi normami sa zamestnancom garantujd
zakladné prava a pracovné podmienky, v daiSich otazkach sa vytvara
priestor najméa pre zmluvne dojednanie,

. ako zakladny pracovnopravny vztah je upraveny pracovny pomer,

. v pracovnopravnych vztahoch sa upravuje ako doposial vykon zavisiej
prace mimo pracovny pomer s tym, Ze sa zrusujd niektoré obmedzujice
podmienky,

. vymedzuje sa vzajomny vztah zakona, kolektivhe] zmluvy, pracovne
zmluvy, dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovny pomer, popripade
vnatorného predpisu tak, Ze zakonna uUprava vymedzuje (upravuje)
zakladné otazky asnaZi sa vytvorit priestor pre zmluvné ujednanie
G&astnikov pracovnopravnych vztahov; v ramci tohto priestoru je mozné
v kolektivnej zmluve vyjednat pre zamestnanca vyhodnejiu Upravu,
pri¢om pracovnou zmluvou, popripade dohodami o pracach konanych
mimo pracovny pomer je mozné tato vyhodnost vzhiadom k zakonnej
Uprave a Uprave v koiektivhej zmluve este rozsirit,

. vymedzujl sa zdkonné opravnenia odborovych organizacii pésobiacich
u zamestnavatelov,

) su re3pektované zasady rovnosti a zakazu diskriminacie, stym, Ze sa

predpoklada vydanie antidiskrimina&ného zakona.

Pokial ide o skongenie pracovného pomeru, novy zakonnik prace prebera
z velkej €asti predchadzajucu pravnu Gpravu. Pracovny pomer bolo - ibude —
mozné platne rozviazat len dohodou, vypovedou, okamzitym zruSenim



a zruSenim v skuSobne] dobe. Pracovny pomer dalej zanikne smrtou
zamestnanca anovo ivddsledku smrti zamestnavatela — fyzickej osoby.
Vynimku zdkonnik prace stanovi pre pripady pokracovania v Zivnosti podfa § 13
ods. 1 Zivnostenského zakona. Pracovny pomer na dobu uréitld konéi
samozrejme uplynutim dojednanej doby. Pracovny pomer cudzincov kon&i dfiom,
kedy ma skondit ich pobyt na Gzemi Ceskej republiky podfa vykonatelného
rozhodnutia a odfiatia povolenia pobytu, diiom, kedy nadobudol pravoplatnost
rozsudok o vyhosteni z Gzemia Ceskej republiky, a novo aj uplynutim doby, na
ktoré bolo vydané povolenie k zamestnaniu.

Zamestnavatefovi je stanovena povinnost pisomne oznamovat
prislusnému dradu prace rozviazanie pracovného pomeru s kazdym
zamestnancom, ktory je osobou so zdravotnym postihnutim.

U dohody o rozviazani pracovného pomeru je podla novej pravnej Upravy

stanovena pisomna forma, a to pod sankciou neplatnosti.

V pripade vypovedi i nadalej plati, Ze zamestnavatel méze daf vypoved
len zddvodov wvyslovne stanovenych v zakonniku prace. Zakon nepodita
s moznostou vypovede bez vyslovne uvedeného ddvodu. Zakonnik prace
rozSiruje vypovedné dévody. Podla nového zakonnika prace zamestnavatel
mdZe dat zamestnancovi vypoved v pripade, ak zamesthanec vzhladom
k svojmu zdravotnému stavu stratit dihodobo spdsobilost vykonavat dalej
doterajiu pracu. Vypovednd doba je zakonom stanovena jednotne ako
dvojmesaina (teda ivpripade vypovede ztzv. organizagnych dévodov, kde
doposial platila trojmesaéna vypovedna doba), s moznostou dojednat dlhsiu

vypovednu dobu.

Novo je upresneny aj indtitit zakazu vypovede. Ustanovenie § 54 pism. a)
zakona &. 262/2006 Sb. stanovi, Ze zakaz vypovede sa nevztahuje na vypoved
danu zamestnancovi, ak sa zamestnavatel premiestriuje v medziach miesta

vykonu prace, v ktorom ma byt praca podfa pracovnej zmiuvy vykonavana.



Novy zakonnik prace zrusuje tzv. ponukovl povinnost zamestnavatela
v slvislosti so skonéenim pracovného pomeru z podnetu zamesinavatefa.
Doposial mohol zamestnavatel dat zamestnancovi vypoved (s vynimkou
pripadov vypovede zdévodu pre okamzité zruSenie pracovného pomeru &i
porudenia pracovnej discipliny) len viedy, ak nemal mozZnost ho dalej
zamestnavat v mieste, kioré bolo dojednané ako miesto vykonu prace, ani
v mieste jeho bydliska, alebo pokial zamestnanec ponuku inej vhodnej prace
odmietol. Rovnako novy zakonnik prace rusi doteraj$iu  povinnost
zamestnavatefa ulozenu ustanovenim § 47 ods. 2 zakona & 65/1965 Sb.
Zamestnavatel bol povinny zaistit v pripade rozviazania pracovného pomeru so
zamestnancami  so0  zdravotnym postihnutim, kitori nie s zabezpedeni
dbéchodkom, a osamelym zamestnancom azamestnankyniam, ktori sa trvale
staraju o diefa mladSie ako 15 rokov, nové vhodné zamestnanie. V tychto
pripadoch kongil pracovny pomer az vtedy, ked tymto osobam zamestnavatel
zabezpelil nové vhodné zamestnanie. Ani tato povinnost uzZ nie je v zakonniku

prace stanovena.

Pokial ide ozruSenie pracovného pomeru v skdScbnej dobe,
zamestnavatel nemdzZe zrusit pracovny pomer v dobe prvych 14 kalendarnych
dni trvania do¢asnej pracovnej neschopnosti (karantény) zamestnanca.

K zmenam dochadza i v pripade odstupného, ktoré doposial prinalezalo
zamestnhancom pri rozviazani pracovneho pomeru vypovedou alebo dohodou
z tzv. organizaénych dévodov, a to vo vyske dvojnasobku priememého zarobku.
Podla nového zakonnika prace maju na odstupné zo zakona narok i zamestnanci
prepusteni zo zdravotnych dbvodov. Odstupné sa zvySuje na trojnasobok
priememého  zarobku, s mozZnostou jeho dalSieho zvySenia. Odstupné
poskytované zo zdravotnych dévodov v suvislosti s pracovnym (razom alebo
chorobou z povolania, prindleZi vo vy3ke 12-nasobku priemerného zarobku.
Podla § 56 ods. 2 nového zdkonnfka prace odstupné prindlezi i zamestnancovi,
ktory okamzite zrusii pracovny pomer podfa § 56 ods. 1 pism. b) ZP.

Uprava neplatného rozviazania pracovného pomeru vychadza z Gpravy
doterajSej, obsahuje viak niektoré spresnenia. Vychadza sa z predpokladu, Ze ak



bol pravhym Gkonom poruseny zakon, ¢o bolo potvrdené v rozhodnuti sudu, nie
je dbvod ktomu, aby nahrada mzdy alebo platu, ktorG ma zamestnavatef
zamestnancovi zaplatit, bola zo zakona znizovana.

Doposial v praxi robila znatné problémy skutoénost, Ze dorudovanie
pfsomnosti zamestnancom zamestnavatelovi zakon neupravoval. Nova pravna
Uprava na tento problém pamata, a to v ustanoveni § 337 zakona &. 262/2006 Sh.

2. Zasady pravnej Gpravy skoncenia pracovného pomeru

Ustanovenia zakonnika prace upravujlce skoncenie pracovného pomeru
patria medzi najddlezitejie a v praxi naidiskutovanejsie, a to najma preto, Zze sa
vo svojich ddsledkoch mdézu vyznamne dotkn(tf zaujmov zamestnancov
i zamestnavatelov. Zamestnavatelia ¢asto uvadzaju, Ze je vadsinou obtiazne
skonéit pracovny pomer so zamestnancom. Pri bliZSom pohlade na konkrétne
pripady rozviazania pracovného pomeru v8ak méZeme konstatovat, Ze pricinou
problémov pri aplikacii prisludnych pravnych ustanoveni bola ich neznalost
asnaha ich obist. Spory o skonCenie pracovného pomeru tvoria znaénl cast
individualnych pracovnopravnych sporov.

Pravna Uprava skon&enia pracovného pomeru v Ceskej republike
vychadza 2zo zasad reSpektujucich opravnene zaujmy zamestnancov
i zamestnavatelov.

Uprava skonéenia pracovného pomeru vychadza z potreby zaistit
zamestnancovi, ktory plni svedomito svoje povinnosti vyplyvajice z pracovného
pomeru, stabiliu zamestnania. Tato stabilita je zaistovana najma ochranou
zamestnanca pred jednostrannym rozviazanim pracovného pomeru zo strany
zamestnavatefa, Pravna Uprava zaroven umozfiuje zamestnancovi, aby v sulade
S0 svojimi zaujmami rozviazal pracovny pomer z akychkolvek dévodov alebo bez
udania dévodov.

Zaujmy zamestnavatefov zohfadfiuje pravna Uprava najmé tym, Ze im
umoZiuje rozviazat pracovny pomer stymi zamestnancami, ktorych nemdzu

10



dalej zrdznych zavainych dbvodov stanovenych zakonom zamestnavat,
napriklad preto, Ze poruduji pracovnl disciplinu alebc preto, Ze majl
neuspokojivé vysledky, a tieZ preto, Ze sa pre nich stali nadbytoénymi a nemaiju

pre nich uZ pracovné uplatnenie atd.

V praxi sa moZno &asto stretnut s kritickym nazorom, Ze pri rozviazani
pracovného pomeru je pravne postavenie zamestnanca vyhodnejSie ako
postavenie zamestnavatela, 2Ze pravha Uprava umoZiuje zamestnancovi
rozviazat pracovny pomer [ahSie a rychlejSie ako zamestnavatelovi. Dévodom
toho je skutoénost, Ze vo vztahu zamestnavatel — zamestnanec je zamestnanec
nepochybne partnerom slab8im. O urdite] rovnosti stran mozno hovorit len pri
uzatvarani pracovnej zmluvy, aviak v dobe trvania pracovného pomeru uZ nie ~
pracovny pomer je totiz zaloZzeny na vztahu nadriadenosti a podriadenosti, na
povinnosti zamestnanca pracovat podla pokynov zamestnavatela.

Pravna Uprava vychadza zo skutoénosti, Ze skonéenim pracovného
pomeru dochadza uzamestnanca nielen k strate odmeny za vykonanu pracu
atym kzniZeniu drovne hmotného zabezpedenia jeho rodiny, ale skonéenie
pracovného pomeru ma pre zamestnanca vrade pripadov inepriaznivé
spolotenské a psychologické aspekty a mdze znamenat ohrozenie jeho socialnej
integracie. Uvedené ddvody vedd k tomu, Ze pravna Uprava chrani zamestnanca

pred rozviazanim pracovného pomeru zo sirany zamestnavatela.

Zamestnanec je chraneny pred jednostrannym rozviazanim pracovného
pomeru (s vynimkou vedlajsieho pracovného pomeru) zo strany zamestnavatela

nasledovnymi spésobmi:

. Zamestnavatel mdze so zamestnancom jednostranne rozviazat pracovny
pomer len z dovodov, ktoré su taxativne, tj. vyCerpavajucim spésobom,
uvedené v zakonniku prace. Skonéenie pracovného pomeru z iného

dévodu by bolo neplatné.

. Zamestnavatel nemodZe s vynimkami stanovenymi zakonom rozviazat
pracovny pomer so zamestnancom v tzv. ochrannej dobe
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Na rozdiel od zmeny pracovného pomeru, kedy dochadza k zmene jeho
niektorého prvku, ale pracovny pomer zostava zachovany i nadalej, znamena
skonéenie pracovného pomeru zanik pravneho vztahu. Pri zaniku pracovného
pomeru zanika vac8ina prav apovinnosti zamestnanca izamestnavatela,
niektoré prava a povinnosti vS8ak medzi byvalymi a€astnikmi pracovného pomeru
pretrvavaju. lde predovSetkym o prava a povinnosti tykajlce sa nahrady Skody
a odmefiovania, t.j. pefiazitého plnenia, a dalej o povinnosti tykajluce sa statneho,

sluzobného alebo hospodarskeho tajomstva.

Charakteristickym rysom skonéenia pracovného pomeru je skutoénost, ze
ucinky skondenia pracovného pomeru mdzZu zasadne nastat len pre budicnost.
To znamena, Zze nemozno dat napriklad vypoved so spatnou déinnostou alebo
okamzite zrusit pracovny pomer so spatnymi idinkami.

3. Sposoby skon€enia pracovhého pomeru

Pracovné pravo Ceskej republiky rozliduje rézne pravne spdsoby
skoncéenia pracovného pomeru. | ked vietky maju zhodny ciel, pretoZze smeruju
ku skonéeniu pracovného pomeru, existuji vyznamné rozdiely nielen vich
pravnej povahe, ale aj v jednotlivych pravnych ddsledkoch, ktoré spdsobuju.

Pracovny pomer mbZe skondit vyhradne len takym spdsobom, ktory
zakonnik prace kogentne stanovuje v § 48. Spdsoby skondenia pracovného

pomeru je mozné triedit’ na:

. pravne ukony u&astnikov pracovného pomeru (§ 48 ods. 1 ZP),
. pravne udalosti (§ 48 ods. 2 a 4 ZP),
. tradné rozhodnutie (§ 48 ods. 3 ZP).

4, Pravne Gkony ucastnikov pracovného pomeru

Pravne udkony ucastnikov pracovného pomeru, kioré smeruju kjeho
skon&eniu, su najddleZitejlie a v praxi najéastejSie pouzivané spdscby skondenia
pracovného pomeru. Pravna Oprava preto venuje tymto pravnym Okonom
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mimoriadnu pozornost a podrobne stanovuje ich nalezitosti a pravne désledky,
ktoré z nich vyplyvaju.

Pravne Ukony, ktoré maja za nasledok skonéenie pracovného pomery,
mbzeme triedit na pravne Ukony dvojstranné, ktoré su vyrazom zhodnej véle
oboch G¢astnikov pracovného pomeru ho ukonéit, a pravne Ukony jednostranné,
ktoré su spravidla vyrazom rozporu medzi Uéastnikmi pracovného pomeru, kedy
jedna zo strAn ma zdujem na jeho ukonéeni a naproti fomu druha strana na jeho
pokracovani. Jedinym dvojstrannym pravnym Gkonom smerujicim ku skonéeniu
pracovného pomeru je dohoda o rozviazani pracovného pomeru, zatial &o
ostatné pravne Ukony si jednostranné.

Zakonnik prace ani iné pravne predpisy nevyluCuju (nezakazuja)
rozviazanie toho istého pracovného pomeru viacerymi pravnymi ukonmi.
Jednotlivé pravne Ukony sa posudzuju samostatne a samostatne tiez nastavaji
ich pravne Gginky. Ak pracovny pomer skon&i na zaklade predos$lého pravneho
Ukonu, ma to za nasledok, 2e neskorsi pravny ukon o rozviazani pracovného
pomeru sa neuplatni.’

Pravnymi ukonmi aéastnikov pracovného pomeru smerujlice ku skonéeniu
pracovného pomeru su:

. dohoda o rozviazani pracovného pomeru,
. vypoved,
. okamzité zrusenie pracovného pomeru,

Pravna Uprava stanovuje zamestnavatelovi novl povinnost. Podla § 48
ods. 5 ZP rozviazanie pracovného pomeru so zamestnancom, ktory jé oscbou so
zdravotnym postihnutim, je zamestnavatel povinny pisomne oznamit' prisludnému
uradu prace. Osoby so zdravotnym postihnutim s podfa § 67 ods. 2 zakona €.
435/2004 Sb., o zamestnanosti, fyzické osoby, ktoré su:

' Rozsudok NS sp.zn. 21 Cdo 2647/2000 ;'
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. organom socidlneho zabezpedenia uznané plne alebo diastolne
invalidnymi,
. rozhodnutim organu socidlneho 2zabezpedenia uznané zdravotne

znevyhodnenymi.?
4.1. Dohoda o rozviazani pracovného pomeru

Spésob skonéenia pracovnéhe pomeru dohodou a nalezZitosti platnosti
upravuje § 49 ZP. Jedna sa o jediny dvojstranny pravny Okon smerujici
ku skonéeniu pracovného pormneru. Je to najjednoduchsi a v praxi velmi &asto
pouzivany spdsob rozviazania pracovného pomeru. Dohoda o rozviazani
pracovného pomeru méze byt najrychlejSim spésobom skongenia pracovného
pomeru, pretoze ak sa U€astnici na tomto spdsobe dohodnu, méZe skondit

prakticky ihned.

Vzhladom k tomu, Ze obaja uéastnici pracovného pomeru chcl ukonéit
pracovny pomer, ich véfa je zhodna, nekladie im pravna Udprava Ziadne
zavaZnejSie prekdzky. Na rozdiel od predchadzajlicej Gpravy novy zakonnik
prace uklada formalnu prekazku — pisomni formu, pod sankciou neplatnosti. Inak
dohodou je mozné rozviazat pracovny pomer kedykolvek, bez akéhokolvek
obmedzenia, ako je tomu napr. pri rozviazani pracovného pomeru vypovedou zo
strany zamestnavatela, kde plati vo vymedzenych pripadoch zakaz vypovede
v ochranne] dobe. Na zaklade uzatvorene] dohody o rozviazani pracovného
pomeru skondi pracovny pomer dojednanym dfiom, ato iv pripade, Ze napr.
zamestnankyiia po uzatvoreni tejto dohody Zzisti, Ze je tehotna.?

Dohoda o rozviazani pracovného pomeru musi vZdy obsahovat:

2 Jaroslav Jakubka: Zakonnik prace, ANAG 2007, str. 105.

? Zamestnankyiia sa domahala na side urlenia, Ze rozviazanie pracovného pomeru so
zamestnavatefom dohodou je neplatné, Ze pracovny pomer medzi nimi trva i nadalej. Ako dévod
uviedla, Ze v dobe uzatvorenia dohody nevedela o tom, Ze je tehotnd, ¢o sa dozvedela aZ po tom,
ako dojednala dohodu o rozviazani pracovneho pomeru. Zamestnavatel s tvrdenim v Zalobe
nesthlasil. Std vyslovil ndzor, Ze tehotenstvo zamestnankyne v dobe uzatvorenia dohody o
rozviazani pracovneho pomeru nie je dbvodom neplatnosti tejto dohody, a to ani v pripade
osamelej zamestnankyne, ktora o svojom tehotenstve nevedela. Tehotenstvo zamestnankyne je
ddvodom, pre ktory jej nembZe dat’ zamestnavatel wwpoved. To viak neznamend, Ze by nemohla
dat sama vypoved alebo rozviazat pracovny pomer dohodou (4/1986),
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a) oznacéenie stran dohody,

b) vdlu oboch u&astnikov skonéit pracovny pomer,

c) uréenie diia (okamihu), kedy ma pracovny pomer skoncit,
d) podpisy oboch téastnikov.

Medzi dalSie ujednania radime najma:

a) dovody, ktoré viedli jedného alebo oboch Géastnikov k uzatvoreniu
dohody,

b) dojednanie podmienck (odkladacich alebo rozvazovacich), na ktorych
spineni alebo nespineni mdZe byt ucinnost dohody viazana,

c) ddévody, ktoré by opravriovali niektorého z U¢astnikov od dohody odstapit’.

Deohoda o rozviazani pracovného pomeru predstavuje zhodny prejav vile
zamestnanca a zamestnavatefa ako so skonfenim pracovného pomeru, tak

i s podmienkami tohto skonéenia.

Navrh na rozviazanie pracovného pomeru dohodou podava bud
zamestnanec alebo zamestnavatel. Podla § 21 ods. 2 ZP nemusia byt prejavy
Gi¢astnikov pravneho Ukonu na tej istej listine; dohoda méze mat podcbu navrhu
na jedne;j listine a jeho prijatie na ingj listine. Dohoda sa povaZuje za uzatvorenda,
kedy druhy Géastnik prejavil s navrhom suhlas v lehote uréenej v navrhu.* Pokiaf
v8ak v navrhu nie je ur€ena lehota, musi byt prijatd pri priamom jednani ihned,
inak bez zbytoéného odkladu. Pojem ,bez zbyto¢ného odkiadu® je freba vykladat
podla okolnosti konkrétneho pripadu. Aby bola dohoda uzatvorena, je treba
kiadni odpoved dorudit do konca lehoty, nestad! teda odpoved odovzdat
k postove] preprave v posledny defi. Navrh je prijaty tym okamihom, kedy prijatie
doslo navrhovatelovi. Len do tejto doby médze od navrhu odstupit (napr. navrh je
podany dopisomn, (astnik si to rozmysii a po$le telegram &i fax). Prijatie navrhu
s vwhradami alebo oneskorené prijatie je mozné povaZovat za novy navrh
a k uzatvoreniu dohody dojde aZ vtedy, ak ten G&astnik, ktory bol pdvodne

* Do roku 1988 platila pravna domnienka, e pokial zamestnanec podd navrh na skon&enie
pracoviného pomeru a zamestnavatel zostane neinny (necdpovie v lehote napriklad 15 dni),
dohoda je prijata.
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navrhovatelom, akceptuje tieto zmeny. Vtejio situacii dochadza kzmene
pravneho postavenia zmluvnych stran. Z navrhovatela sa stava akceptant
a z akceptanta navrhovatel. Ak pdvedny navrhovatel nevyjadri svoj suhlas so
zmenami, ktoré poZaduje druhd sitrana, k uzatvoreniu dohody o rozviazani

pracovného pomeru nedochadza.

Podstatnou néleZitostou dohody je def skonenia pracovného pomeru.
Skoncenie pracovného pomeru nemusi byt dohodnuté presne uréenym
kalendarnym datumom (i ked to v praxi byva najCastejSie), ale mdzZe sa tak staft
iinym spdsobom, napr. dobou ukon&enia urgitych prac.’® Doba skon&enia
pracovného pomeru v8ak musi byt ujednand takym spdésobom, aby nevznikla

pochybnost o tomto dni, ktorym ma pracovny pomer skonéif.

V zaujme pravnej istoty (castnikov pracovného pomeru § 49 ods. 2 ZP
ustanovuje, Ze dohodu orozviazani pracovného pomeru uzatvarajl
zamestnavatel azamestnanec pisomne. Pravna Jprava teda stanovi
obligatérnost pisomnej formy dohody, pod sankciou neplatnosti.

Napriek tomu, Zze vnovom zakonniku prace je deklarovany princip
liberalizacie rozSirenim zmluvnej volnosti (i¢astnikov pracovnopravnych vztahov,
zmenou tohto ustanovenia doslo podfa méjho nazoru naopak k jeho vyraznému
obmedzeniu. Ved' pokial' niekto uzatvaral Gstne dohodu, musel si byt vedomy
toho, Ze v pripade sporu sa mdze dostat do dékaznej nidze. Preto vo vlastnom
zaujme mohol poZadovat pisomnl dohodu alebo aspoii pisomné potvrdenie
o Ustne uzatvorenej dohode, resp. mal pamétat na to, aby pri uzatvarani Gstnej
dohody bola pritomna dospela a na pravne (kony spdsobila osoba, ktora by mu
v pripade sudneho dokazovania uzatvorenie dohody potvrdila.

Zakonnik prace dalej obmedzuje zmiuvnl autondmiu zamestnavatela pri
skondeni pracovného pomeru dohodou tym, Ze mu ukladd povinnost uviest
dévody skonéenia pracovného pomeru, ak to zamestnanec poZaduje (§ 49 ods. 2
ZP). Ak zamestnanec poZaduje, aby v dohode boli uvedené dévody rozviazania

*R 5/1974
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pracovného pomeru, tak tam tieto dévody musia byt vyslovne uvedené.
Z hfadiska zaistenia dékazov mdZe mat uvedenie dévodu skondenia pracovného
pomeru v dohode vyznam len pri skondeni pracovného pomeru z organiza¢nych
ddvodov (§ 52 pism. a) az ¢) ZP) &i z tzv. zdravotnych dévodov (§ 52 pism. d)
ZP) pri preukazani naroku zamestnanca na odstupné.

Odchylkou od predchadzajiicej Upravy je, ze zakonnik prace neustanovuje
zvlastnu povinnost pre uéastnikov, aby si vyZiadali vyjadrenie zakonného
zastupcu, ak sa rozvazuje dohodou pracovny pomer, v ktorom jeden Géastnik je
mladistvy zamestnanec. S touto zmenou sa nestotoZfiujem. Hoci doterajSia
pravna (prava sice nestanovila Ziadnu sankciu pri nespineni tejto povinnosti, ale
pri reSpektovani povinnosti — hlavne zo strany zamestnavatefa - bolo zaistené, Ze
o tak zavazZnej skutofnosti, ako je rozviazanie pracovného pomeru s mladistvym
zamestnancom, bol jeho zakonny zastupca informovany a mohol nafiho

vychovne posobit.

V samotnej pravnej tprave nie sO vyslovne uvedené Ziadne dévody, ktoré
by opraviiovali ucastnikov k odsttpeniu. Nie je v8ak vyliéené, aby si Gdastnici
moznost odstipenia od zmluvy dojednaii priamo v dohode.

V praxi sa ¢asto stava, Zze zamestnanec hodla sice dat vypoved, ale svoj
pravny ukon nazve inak, napr. ndvrhom na rozviazanie pracovného pomeru alebo
dohodou. V tychto pripadoch je potrebné pravny (kon posudzovat vZdy podla

obsahu, a nie podfa nazvu.
4.2, Vypoved

Vypoved' z pracovného pomeru je jednostranny pravny Gkon smerujlci ku
skondeniu pracovného pomeru, ktorym (8astnik pracovného pomeru vyjadruje
kvalifikovanym prejavom véle imysel skonéit pracovny pomer, bez ohfadu na
stanovisko i nesUhias druhej zmluvnej strany pracovného pomeru. Vypovedou
mbze skonéit pracovny pomer tak zamestnanec, ako aj zamestnavatel. Daf

vypoved je opravneny kazdy zamestnanec i zamestnavatel, ktory je spdsobily
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v pracovnopravnych vztahoch nadobludat prava abral na seba povinnosti
vlastnymi pravnymi konmi (§ 6 a 10 ZP).

Podfa § 50 ZP vypoved sa musi dat vzdy pisomne a doruéit druhému
ucastnikovi pracovného pomery, inak je neplatna. Pravna Uprava teda stanovuje
sankciu neplatnosti pre nedostatok pisomnej formy, ¢iZze ustne dana vypoved je
vzdy neplatna. Toto ustanovenie sa vztahuje na vSetky pripady vypovede, bez
ohladu na to, & dava vypoved zamestnavatel alebo zamestnanec.

S takouto pravnou Udpravou obligatneho pisomného prejavu véle pri
indtitite vypovede sa plne stotoZiujem, pretoze vypoved, ako jednostranny
zasah do pracovného pomeru, ma velky vyznam pre druhého U(G¢astnika.
PoZiadavka pisomnej formy vypovede je ddlezZita nielen z hfadiska pravnej istoty
udastnikov pracovného pomeru, ale iz hfadiska pripadného sporu o neplatnost
vypovede. Je nesporné, Ze pisomny prejav vile - vypoved je G€innym dbékaznym
prostriedkom, nakolko vypoved dana (stne by bola velmi tazko sldne

preskumatelna.

Zviastna Oprava plati pre tych zamestnancov, ktori nemdzu gitat alebo
pisat (§ 40 ods. 5 OZ v spojeni s § 18 ZP). Obciansky zakonnik stanovuje, Ze
k ich pisomnym dkonom je treba Gradny zapis. Uradny zapis sa nevyZaduje, ak
ma ten, kto nemdZe ditat alebo pisat, schopnost zoznamit sa s obsahom
pravneho ukonu s pomocou pristrojov alebo Specidlnych pomébcok alebo
prostrednictvom inej osoby, ktord si zvoli, aje schopny listinu viastnoruéne

podpisat.

Vypoved musi obsahovat ivlasthoruény podpis (§ 40 ods. 3 0Z).
Ugastnik, ktorému bola dorudena vypoved bez podpisu, méZe druhému
Géastnikovi umoznit, aby vypoved podpfsal dodatoéne. Pre plynutie vypovednej
doby podfa § 51 ZP je rozhodujiuci okamih tohto dodatoéného podpisu.

Aby vypoved bola platnd, musi byt dorué¢ena druhému udastnikovi.
Zakonnik prace sa toutc problematikou vefmi podrobne zaobera v hlave XIV (§
334 az 337 ZP).
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Okamih, kedy bola vypoved dorutena, povaZujeme za ckamih rozhodujuci
pre uréovanie vSetkych lehét sdvisiacich s vypovedou. Ide vprvom rade
0 stanovenie podiatku plynutia vypovednej doby, ktora v zmysle § 51 ZP zaéina
plynut prvym dfiom kalendarneho mesiaca nasledujiceho po dorueni vypovede.
Doruéenie vypovede je rozhodujucim okamihom i z hiadiska posudenia, &i bola
dodrZzana lehota, v ktorej mdze dat zamestnavatel zamestnancovi vypoved pre
neuspokojivé pracovné vysledky a pre porusenie povinnosti podfa § 52 pism. f)
aqg)ZP.

V stlade s ustanovenim § 334 ZP pisomnosti zamestnavatela tykajlce sa
zaniku pracovného pomeru musia byt zamestnancovi doru¢ené do vlastnych rik.
Z toho vyplyva, Ze tieto pisomnosti mdze dorudit zamestnavatel zamestnancovi
ha pracovisku, v jeho byte, na ulici alebo kdekolvek inde, kde bude zastihnuty.

Zakonnik prace novo upravuje i dorudovanie prostrednictvom siete alebo
sluzby elektronickych komunikacii, ak zamestnanec stymto spdsobom
dorudovania vyslovil pisomny suhias a poskytol zamestnavatelovi elektronick(
adresu pre doruGovanie. Takto doru¢ovana pisomnost musi byt podpisana
elektronickym podpisom zaloZzenym na kvalifikovanom certifikate. Pisomnost
bude dorudena diiom, kedy prevzatie potvrdi zamestnanec zamestnavatefovi
datovou spravou podpisanou svojim elektronickym podpisom zalozenym na
kvalifikovanom certifikate. V opaénom pripade bude dorucéenie neléinné. Tato
progresivnu pravnu tpravu je potrebné akceptovat bez wvyhrad, pretoze
elektronicka forma komunikacie sa stala stuastou nasho kazdodenného zivota,

Ak nie je moZné ani osobné dorudenie pisomnosti ani dorucenie
prostrednictvom siete alebo sluZby elektronickych komunikacii, pisomnost mozno
dorucit prostrednictvom prevadzkovatela postovych sluzieb. Vtomto pripade
zasiela zamestnavatel pisomnost na posiednil jemu 2znamu adresu
zamestnanca®, s doruéenkou a poznamkou ,do vlastnych rak“’. Pisomnost méze

® Zamestnancom je nutné v pracovnom poriadku alebo inym prikazom uloZit, aby ohlasovali
aktudine zmeny adries zamestnavatelovi. Adresa sa totiZ moZe [1$it od trvalého bydliska
zamestnanca.

7 Touto problematikou sa zaoberal i Najvy$si sud CR, kiory v danej veci vyslovil nazor, Ze G&inky
doruéenia zakonom predpokladané nemohli nastat, kedZe pisomnost prevzala zamestnancova
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byt doruéena itomu, koho zamestnanec Kk prijatiu pisomnosti uréil na zaklade

pisomnej pinej moci $ tradne overenym podpisom,

V pripade, Zze zamestnanec, ktorému ma byt pisomnost doruéend, nebude
zastihnuty, pisomnost sa uloZi v prevadzkarni prevadzkovatela postovnych
sluzieb alebo u obecného Uradu. Zamestnanec sa vyzve pisomnym oznamenim
o neuspesnom doruceni pisomnosti, aby si uloZenu pisomnost do 10 pracovnych
dni vyzdvihol. V oznameni musi byt zamestnanec poudeny o nasledkoch
odmietnutia prevzatia pisomnosti alebo neposkytnutia siginnosti. Povinnost
zamestnavatela dorucit pisomnost je splnend, akonahle zamestnanec pisomnost
prevezme. Ak si zamestnanec uloZzen pisomnost nevyzdvihne do 10 pracovnych
dni, zakonnik prace stanovuje pravnu fikciu dorufenia. Ak zamestnanec
dorucenie pisomnosti znemoZni tym, Ze ju odmietne prevziat alebo neposkytne
potrebnt sucinnost, povaZuje sa pisomnost za doruéent difiom, kedy

k znemozneniu doru&enia doslo.

V pévodnom zakonniku prace nebolo upravené doru¢ovanie pisomnosti
zamestnancom zamestnavatelovi, &o vyvolavalo vpraxi znaéné problémy.
Sucasna Uprava uz sice tuto problematiku upravuje, ale pre prax je toto
ustanovenie formulované zlozito a takmer nezrozumitefne. Zakon stanovuje, Ze
zamestnanec doruduje pisomnost spravidla osobnym odovzdanim v migste sidla
zamestnavatela. Z tohto znenia nie je zrejmé, & sa ma pisomnost dorudit do
vlasthych rik zamestnavatefa (samozrejme pokial ide o fyzickt osobu) alebo &i
sa moze dorutit ingj zodpovedne] osobe. U velkych zamestnavatelov pre
niektorych zamestnancov méze byt problém zorientovat sa v hierarchii
zamestnancov, komu pisomnost odovzdat a &i sa tento akt bude povaZovat za
kvalifikované dorucenie. Preto sa mi javi poirebné konkretizovat toto

ustanovenie, t.j. prax by uvitala jeho podrobnejSiu a jednoznaénej$iu Upravu.

Od okamihu, kedy bola vypoved dorugena, je ugastnik, ktory dal vypoved,
viazany svojim prejavom véle. Az do tejto doby mbze svoju vypoved odvolat, a to

manzelka. Keby také doruenie malo byt platné, musel by zakonnik prace obsahovat
ustanovenie, podla ktorého ak nehol adreséat zastihnuty, napriek tomu, 2e sa v mieste dorugenia
zdrziava, dorudl sa inej dospele] osobe byvajlcej vtom istom byte alebo dome. Tento spdsob
doruéenia véak zékonnik prace nepripuasta (6 Cz 35/81).
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i bez suhlasu druheho (castnika. O odvolani vypovede sa v8ak musi druhy
UCastnik dozvediet pred dorutenim samotnej vypovede. Po dorudeni vypovede
U€astnik uz vypoved jednostranne odvolat nemdZe, ale potrebuje k tomu stihlas
druhého Ugastnika, ktory v zmysle § 50 ods. 5 ZP musi byt vykonany pisomne.
Zakon vSak neukiada pisomni formu tychto prejavov ako podmienku platnosti.
Odvolanie vypovede a sUhlas s jeho odvolanim mé2u byt teda urobené i Ustne,
popripade i inym nepochybnym spbdsobom (konkludentnym &inom) a udastnici su

tym viazani. Vypoved moZno odvolat do konca vypovednej doby.

Pracovny pomer nekon&i na zaklade danej vypovede ihned, ale aZ po
uplynuti tzv. vypovednej doby. Vypovedna doba je upravena v § 51 ZP.
Vypovednou dobou rozumieme €asovy Usek, ktory musi zavdzne uplyndt medzi
prejavom vdle zamestnavatela alebo zamestnanca skonéif pracovny pomer
a zanikom pracovného pomeru. Tu sa nevyZzaduje Ziadny d'al$i pravny Gkon &i ina
aktivita, t.. dochadza k vofnému behu &asu, kedy este dalej trva pracovny pomer.
Vypovedna doba je rovnaka pre zamestnavatela apre zamestnanca aje
najmenej dva mesiace®. Maximalna dizka vypovednej doby nie je stanovena.
Eurdpsky vybor pre socidlne prava vychadza vo svojej aplikaéne] praxi
z predpokladu, Ze podfa &. 4 ods. 4 Eurdpskej socidlnej charty je pre
zamestnanca sviac ako 15 rokmi praxe vzhfadom k Charte neprimerana
dvojmesacna vypovedna doba. Z uvedeného ustanovenia Charty vychadza
i nova pravna Uprava, ktora umoZfiuje, aby bola na zaklade jednotlivej zmiuvy

vypovedna doba pred{Zena.

Vypovedna doba zasadne nezadina plyndt okamihom doruéenia
vypovede, ale vzdy =zacina plynif prvym diiom kalendarneho mesiaca
nasledujiceho po dorueni vypovede a kon&i uplynutim posledného dfia
prislusného kalendarneho mesiaca. Vynimkou z tejto vSeobecne] zasady s( dva

pripady, a to:

- ak je zamestnancovi dana vypoved pred zadiatkom ochrannej doby tak, ze
by vypovednd doba mala uplynit v ochrannej dobe, ochranna doba sa do

® Predizena vypovedna doba z erganizadnych dévodov bola k 1. 1. 2007 zruena.
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vypovednej doby nezapoditava a pracovny pomer sa skonéi a2 uplynutim
zostavajlcej Casti vypovednej doby po skongeni ochrannej doby, okrem
pripadov, ked zamestnanec oznami, 2e na predizeni pracovného pomeru
netrva (§ 53 ods. 2 a § 54 pism. b) ZP);

- pri hromadnom prepustani, pokial zamestnavatel nedorudi v€as pisomnu
spravu Uradu prace, tj. pracovny pomer hromadne prepusteného
zamestnanca skonéi vypovedou najskér po uplynuti doby 30 dni po sebe
iducich od doruéenia pisomnej spravy prislusnému Gradu prace okrem
pripadov, ked zamestnanec oznami, e na prediZeni pracovného pomeru
netrva. Toto vSak neplati, pokial bol na zamestnavatela vyhlaseny konkurz
alebo bolo povolené vyrovnanie (§ 64 ZP v spojeni s § 62 ods. 5 ZP).

Vypovedna doba sama o sebe teda nezaistuje subjektom pracovného
pomeru neobmedzené irvanie pracovného pomeru, ale chrani ich pred
bezprostrednymi Uéinkami jeho skon&enia. Existencia vypovednych déb ma
zaistit, aby jednostranné rozviazanie pracovného pomeru neposkodilo nelimerne
druhého Géastnika svojou neocakavanostou. Predpokiada sa, Ze v priebehu
vypovednej doby bude mozZné vyrieSit najzavaznejSie problémy, ktoré su
s rozviazanim pracovného pomeru spojené a odstranit nepriaznivé dbsledky,
ktoré by mohli druhému Udastnikovi vzniknut. Predovdetkym bude moZné, aby si
zamestnanec zaistii nové zamestnanie alebo zamestnavatel nahradu za

odchadzajliceho zamesthanca.

Zakon nebrani tomu, aby v priebehu vypovednej doby bola uzatvorena
dohoda o skonéeni pracovného pomeru, popripade aby pracovny pomer skongil
okamzite.

Zakonnik prace konstruuje podmienky vypovede rozdielne pre
zamestnancov azamestnavatefov. Prejavuje sa tu zvyS3ena ochrana
zamestnanca, pre ktorého skonéenie pracovného pomeru je socialne tazivejsia
ako pre zamestnavatefa.
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4.2.1. Vypoved zo strany zamestnavatela

Zamestnavatel méze dat zamestnancovi vypoved len z niektorého dévedu
uvedeného v § 52 ZP. Vypoclet vypovednych dévodov v tomto ustanoveni je
taxativny austanovenie § 52 ZP ma kogentny charakter. Znamend to, Ze
vypovedne ddvody nemozZno rozsirovat ani v pracovnej &i inej zmluve. Rovnako
tak nemoZno Ziadny vypovedny dbévod zmluvne menit & vyligit. Toto
obmedzenie je v sulade s Dohovorom Medzinarodnej organizacie prace €. 158
o skonéeni pracovného pomeru z podnetu zamestndvatela, i ked nebola Ceskou
republikou ratifikovana. Zamestnanec je tym chraneny pred neopodstatnenym
rozviazanim pracovného pomeru, je chranena stabilita pracovného pomeru, ako
aj pravna a socialna istota zamestnanca. Pravna ochrana zakotvend v zakonniku
prace sa vzfahuje na v3etkych zamestnancov bez ohladu na to, aky druh prace

vykonavaju a ako dlho ich pracovny pomer trva.

Vypovedny dovod musi byt vyslovhe uvedeny v pisomnej vypovedi.
Spoloénym znakom véetkych vypovednych dovodov je, Ze musi existovat v dobe
uéinného prejavu vdle smerujidceho ku skonéeniu pracovného pomeru
vypovedou, tj. ku diu dorugenia vypovede druhému U&astnikovi. Vypoved by
bola neplatna nielen vtedy, ak by neexistoval zakonom poZadovany dévod, ale
i vtedy, ak by zamesinavatel v pisomnej vypovedi tento dbvod neuviedol.
Vypoved by nemohla byt uznana za platnd ani vtom pripade, keby udastnik
rozvazujuci pracovny pomer pred sudom dodatoéne nesporne preukazal
existenciu dévodu, ktory ho podfa ustanovenia zadkonnika prace opravioval
k rozviazaniu pracovného pomeru vypovedou. Ak teda nebol v pisomne] vypovedi
takyto dévod uvedeny, bude vypoved neplatna, ako keby tento vypovedny dévod

neexistoval.

Vo viadsine pripadov bude nutné vypovedny doévod uviest is nutnym
stupfiom konkretizacie, aby nemohti vzniknit pochybnosti, z ktorého dévodu sa
vypoved dava. Konkretizacia vypovedného ddvodu z tohto hladiska bude rézna
podla charakteru toho ktorého vypovedného dévodu. Vo vacsine pripadov stadi
stru¢né popisanie skutofnosti zakladajucich zakonny dbvod zhodne sich

23



uvedenim v zakonniku prace®. Tam, kde ie v zakonniku prace v tesnej spojitosti
vieobecne formulovanych niekolko vypovednych dévodov, bude uvedenie
vypovedného dovodu vyzadovat blizSiu skutkovi konkretizaciu, aby nemohli
vzniknOt pochybnosti o tom, ktory vypovedny dovod zamestnavatel vo vypovedi
uplatiuje. Ani v tychto pripadoch v8ak nie je potrebné rozvadzat skutoénosti do
vietkych podrobnosti, pretoZe neplatna je len vypoved, z kiorej by sa vykladom
nedalo zistit, ktory vypovedny dévod je v nej vlastne uplatfiovany (§ 35 OZ
v spojeni s § 18 ZP). Je pripustné, aby v jednej vypovedi uplatnil zamestnavatel
i viac vypovednych dévodov. Kumutdcia vypovednych dévodov je zasadne
pripustna za predpokladu skuto€nej existencie viacerych vypovednych dévodov

sléasne.

Presné a vystizné uvedenie vypovedného dévodu vo vypovedi je dblezité
mimo iného aj preto, Ze uvedeny vypovedny ddvod nemozno dodatoéne menit,
kedze sa podla § 50 ods. 4 ZP jedna o vyslovny zdkaz. Nie je teda mozné, aby
ucastnik, ktory dal vypoved, ju dodato&ne odévodnil inymi vypovednymi dévodmi,
aj keby druhy Géastnik pravneho pomeru s takouto zmenou vyslovil sthlas.

Dévody, pre ktoré mébze dat zamestnavatel vypoved, mozno &lenit do

tychto skupin:

a) Dévody spocivajuce vtechnickych & ekonomickych problémoch
v prevadzke zamestnavatela — tzv. organizadné ddvody [§ 52 pism. a) aZ
c) ZP],

b} Dévody spocivajlice v objektivnych osobnych dévodoch u zamestnanca —
zdravotné dovody, nespifianie kvalifikicie [§ 52 ods. 1 pism. d) a2 f) ZP)],

¢) Dévody spodivajlce v spravani zamestnanca [§ 52 ods. 1 pism. g) ZP].

Medzi najCastejSie uplatiované vypovedné doévody zo strany
zamestnavatefa moZno v poslednom obdobi zaradit organizacné zmeny
prebiehajuce vo vnutri jednotlivych zamestnavatelskych subjektov. Su désledkom

toho, Ze so zmenou hospodarskeho systemu — prechodom na trhovy

% R 34/1968
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mechanizmus, dochadza k castému zaniku neprosperujlcich
zamestnavatelskych subjektov alebo k zasadnym Strukturdinym zmenam vo
vnutri samotnych zamestnavatelskych subjektov. Tieto okolnosti a skuto&nosti st
zakladom pri rozhodovani zamestnavatela o prepUstani zamestnancov. Pravnym
rieSenim su vypovede podla § 52 pism. a) az c) ZP, pri ktorych sa v praxi ujal
vystiZny nazov, tzv. organizaéné dévody. Tie vo vzfahu kzamestnancovi
vystupujll, na rozdiel od vypovednych dbvodov spocéivajacich v osobe
zamestnanca, ako nezavinené socialne riziko a su &asto spojené s hromadnym
prepustanim. Vypovedné dévody zamestnavatefa podla citovanych zakonnych
ustanoveni maju niektoré spoloéné érty. V prvom rade je to ich hospodarsky,
popripade organizaény charakter. DalSia zo spoloénych charakteristik spog&iva
v opravneni zamestnanca, voci ktorému bola uplatnena vypoved, poZadovat od
zamestnavatefa odstupné, ato minimalne vo vy3ke trojnasobku priememého

zarobku zamestnanca.
4.2.1.1. Vypovedny dévod podFa § 52 pism. a) a b) ZP

Ustanovenie § 52 pism. a) a b) ZP obsahuje styri skutkové podstaty:
zruSenie zamestnavatela, zrusenie d&asti zamestnavatela, premiestnenie

zamestnavatela a premiestnenie &asti zamestnavatela.

Ak sa zruduje zamestnavatel ako celok alebo jeho &ast', zanika ako
pravny subjekt, &im straca objektivhu mozZnost dalej zamestnavat svojich
zamestnancov'’. Na jeho miesto nenastupuje Ziadny iny pravny subjekt, nikto
neprebera zamestnavatelove prava a povinnosti. Tento pripad je treba odliovat
od situacie, kedy zamestnavatel zanika, ale jeho prava a povinnosti prebera iny
subjekt. PretoZze zrusenie zamesinavatefského subjektu nespdsobuje

'® Eastou organizacie sa rozumie v zmysle ustanovenia § 46 ods. 1 pism. a) ZP (dnes § 52 pism.
a) ZP) organizadna jednotka, dtvar alebo ind zloZka organizacie, ktora vyvija v ramei organizacie
relativne samostatnl &innost, ktorou sa podiefa na predmete Cinnosti samotnej organizacie.
Takato zioZka ma vycienené urtité prostriedky (budovy, siroje, naradie apod.) a priestory
k prevadzkovaniu tejto &innosti. Spravidia je uvedena vo vndtornom organizaénom predpise
organizacie a v jej ¢ele stoji spravidla ved(ci pracovn(k organizacie (R 1/1998).

11'Z dévodu zrudenia dasti zamestnavatela méze zamestnavatel dat podla § 46 ods. 1 pism. a)
ZP (dnes § 52 pism. a) ZP) vypoved z pracovného pomeru len tym zamestnancom, ktorym
v désledku zrudenia svojej ¢asti nembze nadalej pridefovat pracu v mieste, kde doposial podla
pracovne] zmiuvy pracovali (ktorf pracovali v zruSenej Sasti zamestnavatela). Rozsudok NS, sp.
zn. 2 Cdo 727/96, SJ &. 4/98, str. 73
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automaticky  skonéenie  pracovného  pomeru, do dAa  zruSenia
zamestnavatelského subjektu je potrebné skonéit pracovné pomery, a to tak, aby
ku diu zruSenia zamestnavatelfa uplynuli vypovedné doby. Mbéze sa stat, Ze
zamestnavatel prestane existovat skér, ako uplyni vypovedné doby jeho
zamestnancov. Vtakom pripade plati ustanovenie § 341 ZP, podla ktorého
organ, ktory zamestnavatefa zrusil, uréi, ktory iny zamestnavatel je povinny
uspokojit pracovnopravne naroky zamestnancov zruSeného zamestnavatelfa. Na
tento vypovedny ddvod sa nevztahuje ustanovenie § 53 ZP o zakaze vypovede.

Ak sa premiestfiuje’® cely zamestnavatelsky subjekt alebo jeha tast,
zamestnavatel straca moznost pinitf jednu zo svojich podstatnych povinnosti
podla pracovnej zmiuvy, ktorou je zamestnavat zamestnanca na dohodnutom
mieste vykonu prace. Tento vypovedny ddévod nemozno pouZit v pripade, ak sa
zamestnavatel alebo jeho ¢ast premiestiiuje v ramci miesta alebo miest, ktoré
boli so zamestnancorn dohodnuté ako miesto vykonu prace.

4.2.1.2. Vypovedny dévod podfa § 52 pism. c) ZP

Dalim vypovednym dévodom je nadbytodnost zamestnanca v dosledku
organizacnych zmien. Nadbytoénost zamestnanca ako vypovedny dévod podla §
52 pism. ¢) ZP opravriuje zamestnavatela dat vypoved zamestnancovi v pripade,
Ze sa zamestnanec stane nadbytoénym vzhfadom na pisomné rozhodnutie
zamestnavatefa alebo prislusnéhc organu o zmene jeho uloh, technického
vybavenia, ¢ zniZzeni stavu zamestnancov za u¢elom zvysenia efektivnosti prace,

alebo o inych organizaénych zmenach.

Ide o Siroko koncipovany vypovedny dévod, ktory zamestnavatefovi
umoziuje uplatnit ho aj v pripade, Ze zamestnavatel zvySuje celkovy pocet
svojich zamestnancov (napr. zamestnavatel predpoklada zmenu kvalifikadnej
Struktury svojich zamestnancov)'>. Nakolko je to velmi citliva otazka, mam za to,

2 prestahovanie prevadzkarne a rozifrenie sortimentu nie je zruSenim ani premiestnenim
organizacie &i jej &asti a nemdze byt uplatnené ako organizatna zmena podfa § 46 ods. 1 pism.
a) ZP (dnes § 52 pism. a) ZP). R 89/1967

" Aj ked skutodnost, %e organizécia prijme iného pracovnika na miesto uvolnené odchodom
pracovnika, kiorému bola dand wvypoved pre nadbytotnost, je spravidla doékazom o
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e vtomto pripade by mal zamestnavatel podfa méjho nazoru najprv zistit
moznost zvySenia kvalifikacie u svojich doteraj§ich zamestnancov, aiba
v pripade, ak to nevedie k Ziadiicemu vysledku, dat dotknutym zamestnancom

vypoved.

Vyber nadbytoéného zamestnanca prisiicha vyluéne zamestnavatefovi,
ktory vS8ak musi red3pektovat zasady rovnakého zaobchédzania so
zamestnancami a zakaz diskriminacie. On méze najlepsie posadit spésob
regulacie svojich zamestnancov a ich kvalifikatné zloZenie, rovnake ako potrebu
zamestnavat len zamestnancov, ktorych nutne potrebuje. Vyber konkréineho
zamestnanca =z nadbytoénych zamestnancov nemdZze sud vramci Zaloby
zamestnanca owuréeni neplatnosti vypovedi preskimavat. Preskiumanie
vypovedného dévodu spocivajaci v nadbytoénosti zamestnanca sadom sa musi
sustredit na tri zakladné otazky: &i ide o organizaéné zmeny, & sa stal
zamestnanec nadbyto&nym a &i je dana pri¢inna sivislost' medzi organizagnou
zmenou a nadbytoénostou, kiory vpripade sOdneho sporu musi preukazat

zamestnavatel.

Tento vypovedny dévod mozno uplatnit az viedy, ked sa o organizacnej
zmene rozhodne. O organizaénej zmene treba rozhodnut v&as, aby bol vytvoreny
dostatoény €asovy priestor na uplatnenie vypovede a na uplynutie vypovednej
doby. Ak zamestnavatel o organizaénej zmene rozhodne tak, Ze jej uskutoénenie
nasleduje v kratkom &ase po rozhodnuti zamestnavatefa, vystavuje sa riziky, ze
nebude méet vodi zamestnancovi v dase vypovednej doby plnit svoju zakladnu

povinnost, t.j. pridefovat mu pracu podfa pracovnej zmluvy.

Pokial ide o formu rozhodnutia zamestnavatefa o organizaénej zmene,
zakonnik prace ani iny pravny predpis neustanovuje, Ze toto rozhodnutie musi
mat nevyhnutne pisomni formu; dokonca nemusi byt uzamestnavatefa ani
vyhlasené, resp. inym spdsobom zvergjnené. Zamestnanec sa o nom mdzZe

neopodstatnenosti pouZitého vypovedného ddvodu, nie je rozviazanie pracovného pomeru
vypovedou pre nadbyto&nost pracovnika podmienené absolitnym zni2enim poctu pracovnikov,
naopak méze k nemu doéjst aj pri zvySovani pottu pracovnikov; organizacii nezaleZl totiz len na
Poéte pracovnikov, ale tie2 na ich zloZenl z hladiska profesii a kvalifikécie. R §7/1968

* R 94/1968
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dozvediet aZ pri vypovedi zo strany zamestnavatela'®. Na druhej strane pisomné
rozhodnutie zamestnavatela ma pri pripadnom spore o neplatnost skondenia
pracovného pomeru vyznamnu dékaznu hodnotu.

Vypovedné dbvody zorganizadnych dévodov su vpraxi najcastej§im
ddévodom skonéenia pracovného pomeru z podnetu zamestnavatela. Moze to
v3ak vyvolavat i dojem, Ze uplatnenie tychto ddvodov je najjednoduchsie, a preto
Zo strany zamestnavatela sa tieto zneuzivajl a zastieraju vypovedné dovody iné.
Prave to mézZe byt dévodom, preé¢o zamestnavatelia chceli v novom zakonniku
prace presadit moZnost dat vypoved bez uvedenia vypovedného ddvodu, iza
cenu vyssieho odstupného. V pripade, Zze by lobbisti v zakonodamom organe
presadili moznost dat zamestnancom vypoved aj bez uvedenia ddvodu, podla
méiho nazoru by to malo za nasledok zneuZitie postavenia zamestnavatela
napr. vodi Zenam, osobam so zmenenou pracovnou schopnostou a podobne.

4.2.1.3. Vypovedny doévod podla § 52 pism. d) a e) ZP

Nepriaznivy zdravotny stav zamestnanca je na jednej strane skutoénostou,
ktora ho chrani pred vypovedou viac ako ostatnych zamestnancov, ale na druhej
strane mbze byt za urditych okolnosti dévodom pre uplatnenie vypovede zo
strany zamestnavatela. Pri do¢asnej praceneschopnosti plati zakaz vypovede na
zédklade ustanovenia § 53 ZP. Ustanovenia § 52 pism. d) ae) ZP obsahuju
viacero skutkovych podstat, ktoré maji spolo&ného menovatela, atym je
zdravotny stav zamestnanca. Uplatnenie vypovedného ddvodu podfa tohte
ustanovenia prichadza do Gvahy v tychto pripadoch:

a) ak zamestnanec nesmie vykonavat' doterajSiu pracu pre pracovny uraz,
pre ochorenie na chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou,

b) ak zamestnanec dosiahol na pracovisku uréenom rozhodnutim prisluéného
organu ochrany verejného zdravia najvy88iu pripustnl expoziciu,

C) ak zamestnanec strati vzhfadom na svoj zdravotny stav dlhodobo
sposobilost vykonavat' doterajSiu pracu.

% Rozsudok VS v Prahe, sp. zn. 6 Cdo 69/94, PR &. 2/1998, str. 74
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Vypovedné dbvody podla § 52 pism. d) a e} ZP spoéivaja v zdravotnom
stave zamestnanca alebo zdravotnej spdsobilostt zamestinanca, pre ktoré
nemdze vykonavat doterajdiu pracu. Zakonodarca v § 52 pism. d) ZP mal na
zreteli zmenu (zhor$enie) zdravotného stavu alebo zdravotnej spdsobilosti
zamestnanca nasledkem pracovného Urazu, ochorenia chorobou z povolania
alebo dosiahnutim najvySSej pripustnej expozicie. Predpokladom tohto
vypovedného dbvodu je vydanie lekarskeho posudku zariadenim
pracovnolekarskej starostlivosti alebo rozhodnutia prislusného spravneho dradu,
ktory lekarsky posudok preskimava. Z posudku musi vyplyvat, ze zamestnanec
nesmie dalej vykonavat doterajSiu pracu. Na uplatnenie tohto vypovedného
dévodu nepostadi len odporacanie lekara, ale je potrebny odborny posudok, ktory
musi existoval uz v fase vypovede (nestadl len pozZiadat o jeho vydanie).
Dodatoéné doplfiovanie a upresfiovanie posudku po tom, ako bol urobeny prejav
vOle smerujlci ku skonéeniu pracovného pomeru vypovedou, nie je mozné, ato

ani v sidnom konani.

| vypovedny dévod uvedeny v § 52 pism. e} ZP je spojeny s0 zdravotnymi
ddévodmi, spésobenymi inymi pri¢inami, ako je nasledok pracovneého Urazu,
choroby =z povolania alebo dosiahnutia najvySSej pripustnej expozicie.
Podmienkou uplatnenia tohto vypovedného dévodu je dlhodoba strata zdravotnej
sposobilosti zamestnanca podfa lekarskeho posudku vydaného zariadenim
pracovnolekarskej starostlivosti alebo rozhodnutia prislusného spravneho dradu,
ktory lekarsky posudok preskimava. Za dlhodobl nespdsobilost je treba
povaZovat tak(, ktora trva dihSie ako rok. Je tomu tak najma, ked sa
zamestnanec stal pine invalidnym, pretoZe vznik plngj invalidity spravidia vylucuje
mozZnost pokracovat v doterajSom zamestnani. Naproti tomu v pripade, Ze sa
stane &iastoéne invalidnym, nemusia byt splnené dbévody pre rozviazanie
pracovného pomeru zo zdravotnych dévodov. Ak je schopny pri iastoinej
invalidite doteraj§iu prace alebo in( rovnako kvalifikovanu pracu vykonavat za
zvladt ulfah&enych pracovnych podmienok, si podmienky pre rozviazanie
pracovného pomeru vypovedou splnené len vtedy, ak zamestnavatel nema
moZnost tieto podmienky vytvorit.
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4.2.1.4. Vypovedny dovod podfFa § 52 pism. f) ZP

Ustanovenie § 52 pism. f) ZP opraviiuje zamestnavatela dat vypoved

zamestnancovi z tychto dévodov:

a) ak zamestnanec nesplfia predpoklady ustanovené pravnymi predpismi na
vykon dohodnutej prace,

b} ak zamestnanec nespiﬁa bez zavinenia zamestnavatela pozZiadavky na
riadny vykon tejto prace.

Z jazykoveho hfadiska nie je Ziaden rozdiel medzi predpokladmi
a poziadavkami, tieto pojmy su identické. Z pravneho hfadiska v pripade
vypovede sa im vSak prisudzuje rozdielny pravny vyznam.

Predpoklady musia byt ustanovené vo vSeobecne zavdznych pravnych
predpisoch. Pravnym predpisom je napriklad stanovené, Ze predpokladom pre
vykon povolania lekara je usped$né ukonéené s$tiudium na lekarskej fakulte. |de
teda o predpokiady, ktoré su vSeobecne urdené ako objektivhe podmienky pre
vykon urlitej prace. Predpoklady stanovené pravnymi predpismi pre vykon
zjednanej prace mdézu mat povahu obligatérnu alebo fakuitativnu. Spravidla maju
povahu obligatornu, %o znamena, Ze musia byt vzdy splnené. Pokial ich
zamestnanec nespliia, zamestnavatel ho nesmie prislu§nou pracou
zamestnavat. Dal$ie trvanie pracovného pomeru by bolo mozZné len pri zmene
druhu prace zjednaného v pracovnej zmluve, inak je treba pracovny pomer
rozviazat. Ak su predpoklady pre vykon zjednanej prace stanovené pravnym
predpisom fakultativhe, méze zamestnavatel ich splnenie odpustit. Pri odpusteni
predpokladov nie je podstatné, akou formou sa tak stalo, &i sa tak staloc vyslovne
alebo mi&ky. Pokial zamestnavatel takyto predpoklad odpustil zamestnancovi bez
akejkolvek podmienky, neméze neskdr nespliianie takéhoto predpokladu
uplatfiovat ako vypovedny ddvod. Pokial by sa vSak tato okolnost dodatocne
nepriaznivo prejavila vo vykone zamestnanca, bolo by moZné uvazovaf
o vypovedi pre dosahovanie neuspokojivych pracovnych wvysledkov. Naplnit
skutkovu podstatu vypovedného dévodu je mozné aj v priebehu pracovného
pomeru, a to najma nespliianim kvalifika&nych predpokiadov.
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Poziadavky nemusia byt stanovené v pravnych predpisoch, na ich
nesplfianie viak nesmie mat zavinenie zamestnédvatel (napr. v désledku zlej
organizacie prace). lde pritom o poziadavky, ktoré slvisia s vykonom prace
pridelenej podla pracovnej zmluvy alebo vyplyvaji z funkcie zamestnanca. Od
predpokladov sa poziadavky liSia aj tym, Ze mdzu vyplyvat z pracovnej zmluvy,
organizaéného poriadku a podobne, alebo méze ist o poZiadavky vSeobecne
zname pre vykon uréitej prace. Poziadavky pre riadny vykon zjednanej prace sa
modzZu tykat tak druhu prace a $pecifickych podmienok, ako aj psychickych
a fyzickych vlastnosti zamestnanca, ako i inych skutoénosti, ktoré mézu mat na

plnenie jeho pracovnych uloh podstatny vplyv.

V pripade neuspokojivych pracovnych vysledkov zamestnavatel moéze
uplatnit voéi zamestnancovi vypoved, ak bol v poslednych 12 mesiacoch
pisomne vyzvany na odstranenie uvedenych nedostatkov, ale k ich odstraneniu
zamestnancom v primeranom d&ase aj tak nedosdlo. Ide o hmotnopravnu
podmienku platnosti vypovede.

K pisomnej vyzve zamestnavatela vak nemdze déjst v kratkom &ase pred
uplatnenim vypovede, teda v Case, ktory by neposkytoval primeranu lehotu pre
odstranenie nedostatkov. AZ vpripade neodstranenia nedostatkov mbdze
zamestnavatel uplatnit vypoved. Ak by zamestnavatefom v jeho pisomnej vyzve
nebola ustanovena Ziadna primerana lehota na odstranenie nedostatkov zo
strany zamestnanca, vypoved zamestnavatelfa by bola z toho dévodu neplatna.
Vyzva zamestnavatefa pritom musi mat pisomnu formu. Pisomna forma tejto

vyzvy v§ak nie je podmienkou platnosti vypovede.

Dévod vypovede mdbZe ftrvat aj dlhSie, pretoze zakonnik prace
neobmedzuje zamestnavatela, aby uvedené ddvody uplatnil v uréitej zakonom
stanovenej lehote. V ¢ase wuplatnenia vypovede v3ak musi niektory
zvypovednych dévodov existovat. NemoZno pritom wylaéit ani kumulaciu

existencie viacerych vypovednych ddvodov sa¢asne.

31



4.2.1.5. Vypovedny dévod podfa § 52 pism. g) ZP

Podfa tohto vypovedného dévodu moZno so zamestnancom skondit

pracovny pomer:

a) ak su uzamestnanca dane dévody, pre ktoré by s nim zamestnavatel
mohol okamZite zrusit pracovny pomer,

b) pre zavazné poru$enie povinnosti vyplyvajacich z pravnych predpisov
vztahujucich sa k zamestnancom vykonavanej praci,

c) pre sUstavné menej zavazné poruSovanie povinnosti vyplyvajlcich
z pravnych predpisov vztahujlucich sa k zamestnancom vykonavanej praci,
ak bol vdobe poslednych Siestich mesiacov v slvislosti s porusenim
pracovnej discipliny pisomne upozomeny na moznost vypovede.

Uvedené vypovedné dbvody vietky zahfflaju porusenie povinnosti
vyplyvajacich  zpravnych predpisov  vztahujucich sa k zamestnancom
vykonavanej praci'®. Pojem porusSenie povinnosti vyplyvajlicich z pravnych
predpisov, ktoré sa vztahuju k vykonavanej praci, nie je vzakonniku prace
definovany. Je nutné vychadzat z toho, Ze poruSenim povinnosti je len zavinené
(Gmyselne &i 2z nedbalosti) porudenie povinnosti, ktoré vyplyvaji z pravnych
predpisov, vnitornych predpisov a zavaznych prikazov veducich zamestnancov
a principu subordinacie s ostatnymi zamestnancami. Zakladné povinnosti
zamestnancov a veducich zamestnancov su uvedend v § 38 a v § 301 a2z 304 ZP.
Ide len o zdkladné povinnosti, ktoré v Ziadnom pripade nie su vyCerpavajucim
vypodtom. Daldie vyplyvaju napriktad =z pravnych a ostatnych predpisov
k zaisteniu bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci podfa § 349 ZP.

'® Podmienkou rozviazania pracovného pomeru vypovedou zo strany zamestnavatela z dévodu §
46 ods. 1 pism. ) ZP {dnes § 52 pism. g) ZP) je skutotnost, 2e sa zamestnanec dopustil
zavineného poruSenia povinnosti. Pojem zavinenia zakonnik prace ani iné pracovnopravne
predpisy neupravujl. Podobne ako vtrestnom prave sa zavinenim rozumie ako jednanie
umyselné, tak ijednanie znedbalosti. Ak je zavinenie podmienkou pre pouZitie tohto
vypovedného ddvodu, nemoZno povaZovat za spravny postup, ked zamestnavatel rozviaZze so
zamestnancom pracovny pomer preto, 2e na prevadzkarni, kde pracoval, bol zisteny rozdiel na
zverenych hodnotach k vylétovaniu, bez toho, 2e by zistil, &i zamestnanec vébec zavinene porusil
niektord konkrétnu pracovna povinnost v pridinngj suvislosti s rozdielom. Zavinené poru$enie
pracovne] discipliny md2e dosahovat réznu intenzitu. V zavisiosti na nej je treba volit prostriedok
postihu porusenia pracovne] discipliny a pri rozviazani pracovného pemeru posadit, &i intenzita
poru$enia pracovnej discipliny zodpoveda vypovedi alebo okamzZitému rozviazaniu pracovného
pomeru. (R 21/2001)
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Rozdiel medzi zavaznym poruSenim a sustavnym menej zavaznym
porusenim povinnosti je vintenzite poruSenia. Pri posudzovani intenzity
poruSenia povinnosti musi zamestnavatef prihliadat ku v3etkym okolnostiam
pripadu’’, teda k miere zavinenia zamestnanca, k jeho doterajSiemu pristupu
k praci, k celkovej pracovnej moralke v podniku a pod.

Typickym prikladom zavaZného porusenia povinnosti zamestnanca je
poZivanie alkoholu ainych navykovych latok na pracovisku, neospravedinena
absencia, vykon prace pre seba alebo iné osoby v pracovnej dobe, nepovolené
uZivanie dopravnych prostriedkov zamestnavatefa na sukromné cesty, majetkové
a moralne delikty na pracovisku, nerespektovanie prikazov nadriadenych apod.

Vypoved mozno dat i pre ststavné menej zavazné porudovanie povinnosti
vyplyvajlcich z pravnych predpisov vztahujacich sa k vykonavanej praci. Podla
vykladu judikatury musi ist aspon otri pripady. Vtomto pripade moZno daf
zamestnancovi vypoved len za predpokladu, ak bol v poslednych Siestich
mesiacov v suvislosti s porusenim povinnosti pisomne upozorneny na moznost
vypovede. Pisomné upozornenie zamestnavatela je hmotnopravnou podmienkou
platnosti vypovede. Je] nesplnenie spdsobuje neplatnost vypovede zo strany
zamestnavatela.

V zmysie § 58 ods. 1 ZP pritom plati, Ze ztychto dovodov mébze dat
zamestnavatel zamestnancovi vypoved iba v lehote dvoch mesiacov odo dfia,
ked sa o dévode vypovede dozvedel (tzv. subjekiivna lehota) a pre porusenie
povinnosti vyplyvajlcich z pracovného pomeru v cudzine do dvoch mesiacov po
jeho navrate z cudziny, najneskér vSak vzdy do jedného roka odo dia, ked dévod
vypovede vznikol (objektivna lehota). Hlavnym ddévodom objektivnej prekiuzivnej
lehoty je, aby nedochadzalo krozviazaniu pracovného pomeru vypovedou
v neprimerane dlhom obdobi po tom, kedy doslo k poruseniu pracovnej discipliny
alebo k vzniku dévodu na ockamzité zru$enie pracovného pomeru.

7R 2511971
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V ustanoveni § 58 ods. 2 zakonnik prace uvadza, Zze ak sa v priebehu
lehoty dvoch mesiacov uvedenej v ods. 1 konanie zamestnanca, v ktorom moZno
vidiet porusenie povinnosti vyplyvajdcich z pravnych predpisov vztahujiucich sa
k vykonavanej praci, stane predmetom konania iného organu, mozZno dat
vypoved este do dvoch mesiacov odo diia, ked sa zamestnavatel dozvedel
¢ vysledku tohto vySetrovania.

4.2.1.6. Ponuka inej vhodnej prace

Podla sGéasnej upravy k hmotnopravnym podmienkam vypovede zo strany
zamestnavatefa nepatri ponuka inej vhodnej prace. Podla mdjho nazoru toto
ustanovenie bolo problematické, predovietkym v malych mestach alebo
regionoch odlfahlych od priemyselnych aglomeracii, kde je miera
nezamestnanosti vysoka a kde nebolo v moznostiach zamesinavatefa najst pre
zamestnanca vhodné pracovné uplatnenie (tj. Ucinne mu napomahat pri
ziskavani nového vhodného =zamestnania). V disledku toho dochéadzalo
k predlZovaniu pracovného pomeru, hoci zamestnavatel z dévodov vis maior

nevedel splnit zakonom uloZend povinnost.

4.2.1.7. Ochranna doba (zakaz vypovede)

Vypoved, ktora je inak opodstatnena, by sa mohla stat pre zamestnanca,
nachadzajiceho sa v urditych Zivotnych situdciach, socidlne neziadiGca ajeho
poziciu edte zhorsit. Preto zakonnik prace upravuje tzv. ochrannd dobu,
v priebehu ktorej je zamestnanec chraneny pred jednostrannym rozviazanim

pracovného pomeru zo strana zamestnavatefa.

Ochrannou dobou je doba, v ramci ktorej plati zakaz vypovede zo strany
zamestnavatela. Ochrannu dobu zakotvuje § 53 ZP.

Pod ochrannou dobou sa v zmysle § 53 ZP rozumie

a) doba, ked je zamestnanec¢ uznany docasne za praceneschopného, pokial
si tato neschopnost Umyselne nevyvolal, alebo ak nevznikla tato
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neschopnost ako bezprostredny nasledok opilosti zamestnanca alebo
zneuZitia navykovych latok, ako aj doba podania navrhu na Ustavné
oSetrovanie, alebo od povolenia kipelfného lieCenia aZ do ich skonéenia;
pri ochoreni tuberkulbzou sa tato ochranna doba prediZuje o Sest
mesiacov po prepusteni Z Gstavného osetrenia;

b) doba pri vykone vojenského cvitenia odo dfia, ked bol zamestnancovi
dorudeny povolavaci rozkaz, po dobu vykonu tychto cviCeni, az do
uplynutia dvoch tyZditov po jeho prepusteni z tychto cviéeni;

C) doba, ked je zamestnanec dlhodobo uvolneny pine uvolneny pre vykon
verejnej funkcie;

d) doba, ked je zamestnankyiia tehotna, ked je zamestnankyia na materskej
dovolenke alebo ked zamestnankyfia alebo zamestnanec d&empa
rodi¢ovskd dovolenku;

e) doba, ked je zamestnanec pracujlici v noci uznany na zaklade lekarskeho
posudku vydaného zariadenim pracovnolekarskej starostlivosti dodasne

nespdsobilym na noénl pracu.

Uplatnenie vypovede zamestnavatefa v priebehu ochrannej doby
spbsobuje z hfadiska pravnych nasledkov neplatnost vypovede™. Ak je
zamestnancovi dana vypoved pred zadiatkom ochrannej doby tak, ze by
vypovedna doba mala uplyndt vochrannej dobe, ochrannad doba sa do
vypovednej doby nezapoditava. Pracovny pomer skonéi aZ uplynutim
zostavajlcej asti vypovednej doby po skonéeni ochrannej doby okrem pripadov,
ked zamestnanec oznami, Ze na prediZeni pracovného pomeru netrva. Jedna sa
o pripady, kedy skuto€nost uvedena v § 53 ods. 1 ZP nastane aZz po doruéeni
vypovede a zaroven presiahne jej trvanie. Pokial by ochranna doba skondila skér
ako vypovedna doba alebo najneskér spoloéne s fiou, nemala by ochranna doba

na skonéenie pracovného pomeru vplyv.

Zakaz vypovede podfa § 53 ZP sa vztahuje len na vypoved danu
zamestnavatefom zamestnancovi. Pokial da4 vypoved zamestnanec podla § 50

® Rozviazanie pracovného pomeru vypovedou v dobe, ked je pracovnitka tehotna, je pravne
neudinné, a to bez ohladu na to, &i podnik o tehotenstve vedel. R 74/1967. Tymto ustanovenim sa
¢eska pravna uprava podstatne li&i od zahraniénych zvyklosti, kde je Zena chranena aZ od
okamihu, ked sama zamestnavatefovi oznami, Ze e v inom stave.
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ods. 3 ZP, ku vzniku ochrannej doby nedochadza, ato ani ked na strane
zamestnanca nastane skuto¢nost, s ktorou je inak vznik ochrannej doby spojeny.
Pracovny pomer tak v tomto pripade konéi riadnym uplynutim vypovednej doby.
Pravna uprava vychadza zo skutocnosti, Ze ak zamestnanec sam poda vypoved
z pracovného pomeru, ma na skonéeni pracovného pomeru zaujem aje si

vedomy ndsledkov s tym spojenych.

Vynimky zo zakazu vypovede zo strany zamestnavatefa

Existuj0 v8ak situacie, kedy by nebolo spravodiivé poZadovaf, aby
zamestnavatel zamestnanca dalej zamestnaval.

Zakaz vypovede predovietkym neplati, ak je vypoved dana z dévodov, ze
sa rusi alebo premiestiiuje zamestnavatel alebo jeho Cast. V pripade tychto
organizatnych zmien zamestnavatel objektivne nemdze dalej pinitf povinnosti
vyplyvajluce z pracovného pomeru a zamestnancovi preto mozZe dat vypoved
z uvedenych ddvodov, i ked sa nachddza v ochrannej dobe. Novy zdkonnik prace
toto ustanovenie konkretizuje a stanovi, Ze premiestnenie zamestnavatela alebo
jeho gasti nemdZe byt vypovednym ddvodom, ak sa zamestnavatel alebo jeho
Gast premiestiuje v ramci miesta (miest) vykonu prace, v ktorych ma byt praca
podla pracovnej zmluvy vykonavana.

Zékaz vypovede sa aj nadalej vztahuje na vypoved dand z dévodu
nadbytocnosti (§ 52 pism. ¢) ZP). Podla mdjho nazoru je tato ochrana prilis dliha.
Roditovska dovolenka mdze trvat do 3 rokov dietata. Ak zamestnavatel pocas
tejto doby rozhodne o Strukturalnych zmendch, neméze ich vykonat v plnom
rozsahu, pretoze musi pogitat s navratom zamestnankyne & zamestnanca po

ukonéeni rodiovskej dovolenky.

Zakaz vypovede sa dalej nevztahuje na vypoved danu zamestnancovi
z dévodu, pre ktory mbze zamestnavatel okamzite zrusit pracovny pomer, pokial
nejde o zamestnankyfiu na materskej dovolenke alebo o zamestnanca v dobe
¢erpania rodi¢ovskej dovolenky do doby, po kiord je Zena opravnena erpat
matersk(i dovolenku a na vypoved pre iné porudenie povinnosti vyplyvajlicej
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z pravnych predpisov vztahujucich sa k vykonédvanej praci (§ 52 pism. g) ZP),
pokial nejde otehotni zamestnankyfiu, zamestnankyfiu &erpajucu matersku
dovolenku alebo o zamestnankyfu alebo zamestnanca, ktori erpajl rodidovska

dovolenku.

Z hradiska posldenia platnosti vypovede zamestnavatela je rozhodujuce,
¢i v&ase doruCenia vypovede zamestnancovi existovali pravne skuto&nosti,

s ktorymi zakonnik préce spdja zakaz vypovede.
4.2.2. Vypoved zo strany zamestnanca

Zamestnanec ma pri  vypovedi zpracovného pomeru podstatne
jednoduchs$ie postavenie ako zamestnavatel. Zamestnanec méze dat vypoved
z akéhokolfvek dévodu alebo bez uvedenia ddvodu (§ 50 ods. 3 ZP). Stadi, ked
napiSe ,davam vypoved”, podpiSe to adorudi zamestnavatefovi. Uplynutim
vypovednej doby pracovny pomer skonéi. Vypoved nemusi obsahovat Ziadne
dévody. Pokial by zamestnanec dévod vo vypovedi uviedol, nebola by vypoved
preto neplatnd, a to ani v pripade, Ze by dévod nezodpovedal skutoénosti. Pravna
uprava nestanovi ziadne obhmedzenie zamestnanca pracovny pomer vypovedou
kedykolvek slobodne rozviazat. Jedna sa o jednostranny prejav vdle
zamestnanca, kiory musi pod sankciou neplatnosti spliiat’ naleZitosti § 50 ods. 1
ZP. Zjej obsahu musi vyplyvat, Ze ide o vypoved a nie napriklad o navrh na
dohodu o rozviazani pracovného pomeru. Preto naprikiad text ,davam vypoved
dohodou” nie je mozny, pretoZze vypoved a navrh dohody su dva rdzne pravne
ukony. Pokial by v8ak zamestnanec svoj pravny udkon smerujlci
zamestnavatelovi takto pomenoval, po jeho doruéeni zamestnavatel musi pravny
kon zamestnanca posudit z jeho obsahovej stranky a vyvodit, &i sa jedna
o vypoved alebo navrh na uzavretie dohody. Iked to Ziadny zakon vyslovne
nestanovi, vypoved musi obsahovat’ podpis zamestnanca. Z datumu dorugenia
potom vyplynie beh vypovednej doby a skonCenie pracovného pomeru. | ked
zamestnanec, ktory dava vypoved, uvedie ako vypovedny ddvod skon&enie
pracovného pomeru z dévodu organiza&nych zmien podfa § 52 pism. a) az ¢) ZP,
nema to vplyv na poskytnutie odstupného. Narok na odstupné podfa § 67 ZP

v tomto pripade nevznika.
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V praxi sa stava, Ze zamestnanec da vypoved a domnieva sa, Ze uz
nemusi dochadzat do zamestnania. Samozrejme itu plati riadna vypovedna
doba, ktora je najmenej dva mesiace a za¢ina plynut prvym ditom kalendérneho
mesiaca nasledujliceho po dorudeni vypovede a kong&i uplynutim posledného diia
prislusného kalendarneho mesiaca. Aj keby zamestnanec uviedol vo vypovedi iny
udaj o skonfeni pracovného pomeru vypovedou, pracovny pomer skonéi
uplynutim vypovednej doby podia § 51 ods. 2 ZP. Rozhodujici pre zadiatok
plynutia vypovedne) doby je dorufenie vypovede druhej zmluvnej strane. Zakon
vSak nebrani tomu, aby v priebehu vypovednej doby bola uzatvorend dohoda
0 skonéeni pracovného pomeru kinému datumu. Pokial zamestnanec dal
vypoved a sufasne prestal dochadzat do zamestnania, mézZze zamestnavatel
poZadovat nahradu Skody, ktord mu tym vznikla v stlade s § 257 ZP. Vyska
nahrady s$kody spdsobenej znedbalosti nesmie presiahnut u jednotlivého
zamestnanca sumu rovnajucu sa Styriapolnasobku jeho priemerného mesaéného
zarobku pred porusenim povinnosti, ktorym spdsobil Skodu. Ak ide o $kodu

sposobenu umyselne, méze zamestnavatel poZadovat nahradu aj inej Skody.

Otazkou je, &i iv pripade vypovede zo strany zamestnanca by nebolo
vhodné upravit vypovedné dévody, ktoré by opraviovali zamestnanca rozviazat
pracovny pomer so zamestnavatelom. Pracovné prave v oblasti skongenia
pracovného pomeru slGZi predovdetkym kochrane zamestnanca. Na tomto
mieste sa vyzdvihuje ochranna funkcia pracovného prava. Mam za to, zZe
vymedzenim vypovednych ddvodov taxativnym spbsobom, rovnako akoe je tomu
u zamestnavatela, by pracovné pravo tuto funkciu stratilo. Bolo by mozné upravit

tuto problematiku nasledovnym spdsobom:

a) skonéenie pracovného pomeru bez uvedenia dévodu s dlhSou vypovednou
dobou, aby sa zamestnavatel mohol s danou situaciu v&as vysporiadat
{bolo by to v8ak mozno na ujmu flexibility podnikatelského prostredia),

b) s uvedenim vypovedného dévodu s krat$ou vypovednou dobou, kedy sam
zamestnavatel je oboznameny so situaciou amoznost skoncenia

pracovného pomeru predvida.
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4.3. Okamzité zrusenie pracovného pomeru

Okamzité zruSenie pracovného pomeru je vynimofnym spodsobom
rozviazania pracovného pomeru, ktory upravuje zakonnik prace v § 55 — 60.
Okamzité zruSenie pracovného pomeru je jednostrannym pravnym Gkonom
smerujucim ku skonéeniu pracovného pomeru. Pracovny pomer zanika
v okamihu, kedy je pravny Ukon perfektny, tj. ked je zruSovaci prejav vole
spifiajici v8etky naleZitosti pozadované v § 80 ZP dorugeny druhému G&astnikovi.
Na rozdiel od vypovede ako jednostranného adresovaného pravneho Ukonu,
k okamzitému skon&eniu pracovného pomeru dochadza okamihom dorucenia,
bez vypovednej doby. Uéinnost okamzitého zruSenia pracovného pomeru

nemozno nijako menit, pretoze vyplyva priamo zo zékona'®.

Okamzite zrusit pracovny pomer je opravneny nielen zamestnavatel, ale aj
zamestnanec. Pracovny pomer teda mébZu okamziite zrusit za predpokladu
splnenia podmienok stanovenych zakennikom prace obaja G€astnici pracovného
pomery, bez toho, Zze by pravna G€innost bola viazana na sihlas druhého
ucastnika. PretoZze v pripade okamiitého zrusSenia pracovného pomeru ide
o velmi vazny zasah do pravneho postavenia oboch (éastnikov pracovného
pomery, na rozdiel od vypovede nielen zamestnavatel ale aj zamestnanec je
opravneny okamzite zrusit pracovny pomer wyludne ztaxativhych zakonnych
dovodov, ktoré nemoZno rozdirovat ani v pracovnej zmluve, ani v kolektivnej
zmluve. Z inych dévodov pracovny pomer okamzite zrusit nemozno.

Vychadzajlc zo zavaZnosti okamzitého zruSenia pracovného pomeru pre
oboch (&astnikov by sa mal v praxi uplatiiovat len vo vynimoénych pripadoch,
kedy nemozno na druhom G&astnikovi spravodlive poZadovat, aby pracovny
pomer d'alej pokradoval, &o i len po dobu vypovednej doby?.

% v stidnom konani sa riedil pripad, kedy zamestnavatel okamzite zrudil so zamestnancom
pracovny pomer a v zru$ovacom prejave uviedol, Ze pracovny pomer kondi okamzite deri pred
dorufenim tohto pisomneho pravneho Gkonu. Sid rozhodol s odévodnenim, Ze C(finky
zrusovagcieho prejavu uéineného v stlade so zakonnlkom prace nastavaju zo zdkona tym dfiom,
kedy bol tento prejav vdle doru¢eny druhému Gdastnikovi. Akykolvek iny Casovy (idaj uvedeny
v zruSovacom prejave nemdZe preto menit tieto zakonné aginky. (14/1872)

2 rozsudok VS v Prahe, sp.zn. 6 Cdo 137/94
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Okamzité zruSenie pracovného pomeru musi spifiaf nasledovné

nalezitosti:

a) prejav vole musi mat pisomnt formu pod sankciou neplatnosti podra § 21
ods. 1 ZP. Pojmovou naleZitostou pisomne] formy okamzZitého zru$enia
pracovneho pomeru je | podpis umiestneny na konci textu, pretoZe az
vlastnoruénym podpisom potvrdzuje (éastnik pracovného pomeru, Ze sa
stotoZiuje s pisomnym prejavom vile obsighnutym v texte,

b) dbévod okamiitého zrudenia pracovného pomeru musi byt skutkovo
vymedzeny tak, aby ho nebolo mozné zamenit s inym ddvodom. Takio
uvedeny dévod nemozno dodatoéne menit,

c) okamzité zrudenie pracovného pomeru musi byt vstanovenej lehote
doru€eny druhému UG€astnikovi pracovného pomeru. Pri dorudovani
pisomnosti sa postupuje podla § 334 a nasl. ZP.

NedodrZanie tychto nalezitosti ma za nasledok neplatnost pravneho konu.

Nazory na pripustnost odvolania okamZitého zrusenia pracovného pomeru
nie su jednotné. Sucasna judikatira vychadza zo zaveru, ze okamzité zrusenie
pracovného pomeru, ktoré bolo doruéené druhému G&astnikovi, nemdze byt tym,
kto ho uginil, dodatoéne odvolané (zrusené). Svoje U¢inky spogivajuce v skoneni
pracovného pomeru straca len na zaklade pravoplatného rozhodnutia sidu,
ktorym bolo uréené, e okamZité zru$enie pracovného pomeru je neplatné?'.
Suhlasim s tymto zaverom, pretoZe vychadzajic zo skutonosti, Ze pravny pomer
2anika okamihom dorudenia zruSovacieho prejavu vble, fazko sa da predstavit,
Ze by bolo mozné po skondeni pracovného pomeru tento pomer na zaklade

odvolania ocbnovit.

V sUlade s judikatirou nie je wylu¢ené, aby kokamiZitému zruSeniu
pracovneho pomeru doslo ipo doruéeni vypovedi, popripade v priebehu
vypovednej doby?.

2; 2 Cdon 1155/96 NajvysSieho sidu
R&7/68
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4.3.1. Okamzité zruSenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela

Ustanovenie § 56 ZP zakotvuje taxativne dévody na ckamzZité zruenie
pracovného pomeru zo strany zamestnavatela. Podla § 55 ZP zamestnavatel
mbze okamzite zrusit pracovny pomer, ak zamestnanec

a) bol pravoplatne adsudeny pre myselny trestny &in,
b) porusil zvlast hrubym spbsobom povinnost vyplyvajlicu 2z pravnych
predpisov vztahujlcich sa k nim vykonavanej praci.

Zakonnik prace pre naplnenie skutkovej podstaty okamazitého zrudenia
pracovného pomeru preto vyZaduje, aby zamestnanec bol pravoplatne odsudeny
pre amyselny trestny &in na nepodmienecny trest odhatia slobody na &as dlhsi
ako jeden rok alebo ak bol pravoplatne odsldeny pre dmyselny trestny &in
spachany pri plneni pracovnych ulch alebo v priamej slvislosti s nim na
nepodmienecny trest odfatia slobody najmene] na Sest mesiacov. V prvom
pripade mdze ist o akykolvek umyselny trestny &in podfa trestného zakona, bez
ohfadu na to, & trestny &in, pre ktory bol zamestnanec odsudeny, sivisi
s plnenim jeho povinnosti vyplyvajucich z pracovného pomeru. Zamestnavatel
teda méze okamzite zruSit pracovny pomer so zamesthancom pre jeho
odstidenie ipre taky trestny &in, ktory nema Ziadnu slvislost s pracovnymi
povinnostami zamestnanca. MozZnost ockamzitého zruSenia pracovného pomeru
z tohto dévodu zakonodarca spaja len s pravoplatnym odsudenim. Tento dévod
nemoZno uplatnit do ¢asu, kym sOdne rozhodnutie ¢ odsudeni zamestnanca
nenadobudne pravoplatnost. Ustanovenie zakonnika prace o okamzitom zruseni
pracovného pomeru nemozno aplikovat este vtedy, kedy existuje len podozrenie,
Ze zamestnanec spachal trestny &in a ani este vtedy, ak bol zamestnanec vzaty
do vazby?®. Dodatotné zruSenie pravoplatného rozhodnutia sidu v trestnom

3 Jednotlivé dovody, pre kioré moZe zamestnavate! okamzite zrudit pracovny pomer, predstavujd
dva celkom samostatné a nesuvisiace dbvody skendenia pracovného pomeru, z ich porovnania
nemozno robit Ziadne zavery o tom, aku vysokl intenzitu mé mat poruSenie pracovnej discipliny
zvia$t hrubym spdsobom {dnes porusenie povinnosti vyplyvajice zpravnych predpisov
vztahujlcich sa kzamestnancom vykondvanej praci zviadt hrubym spdsobom), aby bolo
spbschilym ddvodom pre okamzité zrudenie pracovného pomeru podfa § 53 ods. 1 pism. b) ZP
(dnes § 55 ods. 1 pism. b) ZP). Rozsudok NS, sp.zn. 21 Cda 2857/2000, SRNS, zvazok ¢. 10, str.
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konani nema vplyv na platnost okamzitého zruSenia pracovného pomeru. Pravny

Gkon treba posudzovat podla stavu v ¢ase jeho vzniku.

Druhym dévodom®, ktory zamestnévatela opraviiuje okam3ite zrusit
pracovny pomer, je poruSenie povinnosti vyplyvajlcich z pravnych predpisov,
ktoré sa vztahuja k zamestnancom vykonavanej praci, teda poruSenie pracovnej
discipliny znaénej intenzity. Novy zakonnik prace nahradil pojem ,poru$enie
pracovnej discipliny” pojmom ,porusenie povinnosti vyplyvajucich z pravnych
predpisov vztahujucich sa k zamestnancom vykondvanej praci®, ale rovnako ako
predchadzajuci nevymedzuje, €0 mozno povazZovat za zvlast hrubé porusenie,
hoci to vpraxi vyvolava znadné problémy a nejednotnost pri vyklade tohio
zakonného ustanovenia. Mam za to, Ze by v buducnosti mal zakonodarca na to
pamatat a upravit tito otazku demonstrativnym spdsobom. Naplnenie tejto
skutkovej podstaty je preto potrebné posudzovaf podfa konkrétnych okolnosti
pripadu. Prikladom poruSenia povinnosti zamesthanca zvladt hrubym spésobom
méze byt napriklad bezdévodné hrubé fyzické & slovné napadnutie
zamestnavatela, dlhodoba neospravedinena absencia®, (myselné spdsobenie
vaédej Skody, apod.”. Pre uplatnenie tohto dovodu okamZitého skon&enia
pracovného pomeru porusenie pracovnej discipliny musi byt zavinené. Zavinené
porusenie pracovnej discipliny zo strany zamestnanca musi byt zo strany

zamestnavatela preukazane.

Dévod okamzitého zruSenia pracovného pomeru zo strany zamestnavatela
je potrebné uplatnit v subjektivnej lehote dvoch mesiacov odo dia, ked sa
zamestnavatel dozvie o dbévode zakladajucom mozZnost okamzitého zruSenia
pracovného pomeru alebo odo diia navratu zamestnanca z cudziny, ak ide

% Ustanovenie § 53 ods. 1 pism. b) ZP (dnes § 55 ods. 1 pism. b) ZP) patri k pravnym normam
s relativne neurditou (abstrakinou) hypotézou, t.j. k takym préavnym normam, ktorych hypotéza nie
je stancvena priamo pravnym predpisom, a ktoré tak prenechavaju sadu, aby podfa svojho
uvaZenia v kazdom jednotlivom pripade vymedzil sdm hypotézu pravnej normy zo Sirokého,
vopred neobmedzeného okruhu okolnosti (R 21/2001).

% Ak ide o zavinenu absenciu, nezadne beat 15-dMova lehota podla ustanovenia § 53 ods. 2 ZP
(dnes lehota 2 mesiacov podra ustanovenia 59 ods. 1 ZP), v priebehu ktorej mdZe organizacia
?racovny pomer okamzite zrusit, pokial sa nedozvie, 2e lo o zavinenu absenciu. S |, str. 74

7 Za porugenie pracovne] discipliny pracovnikom v zmysle ustanovenia § 53 ods. 2 pism. b) a §
155 ZP (dnes v zmysle § 55 ods. 1 pism. b} ZP} nemo2no povaZovat to, Ze pracovnicka, ktora sa
stara o dieta mladSie ako tri roky, nenastipila po skonéeni daliej materskej dovelenke (dnes po
skonéenl roditovskej dovolenke) do prace z toho ddvodu, e nemala moZnost zaistit' starastlivost
o toto diefa ani v jasliach ani pomocou inej osoby, a organizaciu o tom vyrozumela. R 62/1977

42



S —— kv e

o porusenie povinnosti vyplyvajucich z pravnych predpisov v cudzine, av$ak
najneskdr v ramci objektivnej lehoty do jedného roka odo diia, ked' tento ddved
vznikol. Ak sa v priebehu subjektivnej lehoty dvoch mesiacov stane konanie
zamestnanca predmetom Setrenia iného organu, je moZné s nim ckaméZite zrugit
pracovny pomer do dvoch mesiacov odo dfia, ked sa zamestnavatel dozvedel
o vysledku tohto 3etrenia®®. Okamzité zrudenie pracovného pomeru musi byt
doru¢ené druhému udastnikovi najneskér v tejto lehote. Uvedené lehoty maju
prekluzivny charakter, po ich marnom uplynuti zanikda pravo zamestnavatela

okamZite zrusit pracovny pomer so zamestnancom.

Zakonnik prace zakotvuje zakaz okamzitého zruenia pracovného pomeru
zo strany zamestnavatela vo vztahu kosobitne chranenym pracovnym
kategdriam zamestnancov. Okamzite zrusit pracovny pomer nemozno s tehotnou
zamestnankynou, zamestnankyfiou na materskej dovolenke ani so
zamestnankynou alebo so zamestnancom, ktori Eerpaju rodi€ovskl dovolenku.

Zamestnavatel nembdze urchit jednostranny pravny ukon smerujici ku
skon&eniu pracovného pomeru pre porusenie povinnosti stanovenych
vo zvlastnych pravnych predpisoch v slvislosti s porusenim rezimu dodasne
praceneschopného poistenca (§ 56 ods. 1 pism. b) zdkona o nemocenskom
poisteni}. Toto ustanovenie sa pouZije az po nadobudnuti Géinnosti zakona &.
187/2006 Sb., o nemocenskom poisteni.

4.3.2. Okamiité zruSenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca
Okamzite zrusit pracovny pomer moéZe nielen zamestnavatel, ale

i zamestnanec. Zamestnanec je opravneny okamzite zruSit pracovny pomer

viastnym pravnym Gkonom, ak ma v pracovnopravnych vztahoch spdsobilost

» Jnym organom®, ktorého predmetom Setrenia sa mdZe stat konanie zamestnanca, sa rozumie
orgdn, ktory nie je sudastou zamestnavatela (jeho organizagnej Struktiry) a do ktorého zakonom
zaloZenej pravomoci patrl posudzovanie uvedeného konania zamestnanca. Za takyto organ
nemoZno povazovat organizaénu zlozku (Gtvar) zamestnavatela, a to i keby $lo o taku jeho &ast,
ktorej Glohou podra vnuternych crganiza&nych predpisov zamestnavatela je vykonavat Setrenie o
konaniach zamestnancov, v ktorych mozno vidiet porugenie pracovnej discipliny {dnes porusenie
povinnosti vyplyvajucej z pravnych predpisov vzfahujicich sa k zamestnancom vykondvane;
praci} v inych ¢astiach zamestnavatela. Rozsudok NS, sp.zn. 21 Cdo 819/99, SR ¢ 1/2000, str
14
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k pravnym Ukonom. Okamzite zrudit pracovny pomer je teda zasadne opravneny
i mladistvy zamestnanec. Ak bol zamestnanec zbaveny, sp6sobiiosti k pravnym
Ukonom v pracovnopravnych vztahoch sudnym rozhodnutim, resp. tuto
spOsobilost ma obmedzenld sudnym rozhodnutim, zamestnanec nemdze
okamzite pracovny pomer svojim konanim zruit, ale v jeho mene to mdze urobit
len siudom ustanoveny opatrovnik, inak by bolo okamzité zruSenie pracovného

pomeru neplatné.

| viomto pripade sa jedna o mimoriadnu formu skon&enia pracovného
pomery, ktorl mozno pouiit len vynimoéne. Podla ustanovenia § 56 ods. 1 ZP
zamestnanec mdZe okamiite zrusit pracovny pomer, ak:

a) podfa lekarskehoe posudku vydaného zariadenim pracovnolekérskej
starostlivosti alebo rozhodnutia prislusného spravneho Cdradu, ktory
lekarsky posudok preskimava nemdze dalej vykonavat pracu bez
vazneho ohrozenia svojho zdravia a zamestnavatel mu neumoznil v dobe
15 dni odo dna predioZenia tohto posudku vykon inej pre neho vhodnej
prace,

b} mu zamestnavatel nevyplatil mzdu alebo plat alebo ndhradu mzdy alebo
platu alebo akukolvek ich &ast do 15 dni po uplynuti terminu splatnosti (§
141 ods. 1 ZP).

Ad a)

Zamestnanec modze skonCit okamzite pracovny pomer, ak je
bezprostredne ohrozeny jeho Zivot alebo zdravie. Ak dobjde k zlepSeniu
zdravotného stavu zamestnanca, tento dévod uz nemozno pouZif. Rovnako, ak
dbéjde kzmene pracovnych podmienok na pdvodnom pracovisku tak, Ze
zodpovedaju poziadavkam vhodnej prace pre zamestnanca a nedochadza uz
k vdZnemu ohrozeniu jeho zdravia, nemdZe 2zamestnanec okamZite zruSit
pracovny pomer. Dévod okamzitétho zruSenia je zaloZzeny na lekarskom
posudku, zktorého mus! byt jednoznalne zrejmé, Ze zamestnanec nesmie
vykonavat doteraj§iu pracu. Nestaéi teda len lekarske potvrdenie alebo

vyjadrenie, Ze zamestnanec nemdze konaf pracu bez vazneho ohrozenia
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zdravia. PredloZzenim posudku vznikda zamestndvatefovi pravna povinnost
preradit zamestnanca na inl vhodnu pracu. Ak tdto povinnost nesplni do 15 dni
od predlozenia posudku, mdze zamestnanec pracovny pomer ukonéit okamzite.

Zamestnanec nemusi ukondit pracovny pomer ihned po uplynuti 15-
dennej lehoty. MdZe ho zrudit do dvoch mesiacov odo dha, ked sa o dbvode
okamZitého zruSenia dozvedel, najneskdr do jedného roka odo dna, ked tento

ddvod vznikol. Lehota teda zadina po uplynuti 15 dni od predlozenia posudku.
Ad b)

Vtrhovej ekonomike sa bude objavovaf stale viac podnikatelskych
subjekiov, kioré sa dostand do platobnej neschopnosti. Jej dosledky vSak
zamestnanci pocituji hned: dostavaju len ¢ast’ mesacnej mzdy alebo platu alebo
im nie je zamestnavatefom poskytovana vébec. Preto nemoZno od zamestnanca
poZadovat, aby zotrvaval vpracovnom pomere, ak mu zamestnavatel
neposkytuje mzdu &i plat za vykonani pracu alebo nahradu mzdy alebo platu.

V praxi mézu nastat dve rozdielne pravne situacie, ktoré maji z hladiska
pocitania ¢asu rézne pravne nasledky.

Ak si Ucastnici v pracovnej alebo kolektivnej zmluve dohodnia konkrétny
vyplatny termin, 15-driova lehota, po uplynuti ktorej méze zamestnanec okamZite
zrusit pracovny pomer, zacina plynat diiom nasledujicim po dohodnutom dni
splatnosti mzdy (platu). Skutoénost, Ze zamestnavatel stanovil svojim
jednostrannym opatrenfm termin, kedy bude mzda (plat) na pracovisku
vyplacand, nie je pre postdenie splatnosti vyznamna®.

Ak vyplatny termin v pracovnej alebo kolektivnej zmluve nie je dojednany,
15-dilova lehota, po uplynuti ktorej je zamestnanec opravneny ckamzite zrusit
pracovny pomer, zadina plynitf od prvého dfa mesiaca nasledujiceho po

mesiaci, v ktorom mala byt zamestnancovi vyplatena mzda (plat).

% 211 Cdo 1473/2001 NajvyiSieho sidu
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| v tomto pripade plati, Ze zamestnanec mdzZe okamzite zrusit pracovny
pomer len v lehote dvoch mesiacov odo dia, ked sa o dovode k ckamzZitému
zruseniu pracovného pomeru dozvedel, najneskdr viak do jedného roka odo diia,
ked tento ddvod vznikol.

V praxi dévod pre okamzité zrusenie pracovného pomeru, vymedzeny v §
56 ods. 1 pism. b) ZP, mdze byt fahko zneuiity. Zrusovaci prejav mozno
s Uspechom pouzit vZdy, ak nebola zamestnancovi vyplatend mzda, plat alebo
nahrada mzdy alebo platu alebo akakolvek ich €ast. AZ pripadny stdny spor
mbZe toto zneuZitie vyjasnit, hoci podla mdjho nazoru dokazat zneuZitie vykonu
prav a povinnosti vyplyvajlicich z pracovnopravnych vztahov na ujmu iného
ucastnika pracovnopravneho vztahu bude problematické. Na druhej strane vSak,
pokial by tento dévod okamZitého zrusSenia pracovného pomeru na strane
zamestnanca absentoval, bolo by to na jeho ukor, nakolko platit’ za vykonand
pracu mzdu (plat) je zakladnou povinnostou zamestnavatefa.

Pri okamzitom zruSeni pracovného pomeru ma zamestnanec pravo na
odstupné vo vyske podia § 67 ZP. Ustanovenie § 67 ZP vS8ak stanovi odstupné
vo vySke minimalne trojnasobku priemerného zarobku, ale ivo vyske
dvanastnasobku priemerného zarobku, a to v pripade, ak dochadza k rozviazaniu
pracovného pomeru so zamestnancom z dévodov uvedenych v § 52 pism. d) ZP
alebo dohodou z tych istych dévodov.

5. Pravne udalosti

Pracovny pomer kondi spravidla pravnym ukonom, t.j. subjektivnou
pravnou skutoénostou vychadzajucou z vole lTudi, a to bud dvojstrannym, teda
dohodou o rozviazani pracovného pomeru, alebo jednostrannym, tj. vypovedou,
okamzitym zruSenim alebo zruSenim v ski3obnej dobe. Platna pravna Uprava
umoziiuje, aby pracovny pomer mohol skonéit' i na zaklade pravnej udalosti, tj.
objektivnej pravnej skutoénosti, ktora nastava séasti alebo celkom nezavisle na
fudskej voli. Pravne udalosti, ktoré maju za nasledok skonéenie pracovneého

pomeru, su nasledujlce:
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a) uplynutie doby,

b) smrt zamestnanca,

c) smrt zamestnavatela, ktory je fyzickou osobou,
d) dosiahnutie vekovej hranice.

5.1. Uplynutie doby

Uplynutie doby ma za nasledok skonéenie pracovného pomeru len
v pripadoch, ked' bol pracovny pomer uzatvoreny na dobu uréitt®. Ako stanovi §
48 ods. 2 ZP, pracovny pomer dojednany na uréitd dobu konéi uplynutim tejto
doby. U pracovného pomeru dojednaného na dobu uréiti obaja Uéastnici uz pri
uzatvarani pracovnej zmluvy prejavili stihias s tym, aby pracovny pomer trval len
po vymedzenu dobu, a vopred si dohodli okamih skon&enia pracovného pomeru.

Najjednoduch$im pripadom je stanovenie konkréineho datumu, ku
ktorému ma pracovny pomer skonéit. Doba trvania pracovného pomeru méze byt
ur€ena i na dobu vykonévania ur€itych prac. V tomto pripade je zamestnavatel
povinny upozornit zamestnanca na skoncéenie tychto prac véas, spravidla aspon
tri dni vopred (§ 65 ods. 1 ZP). Ide vSak len o lehotu poriadkovl, ktorej
nedodrzanie nema na skonéenie pracovného pomeru vplyv. Z praktickych
doévodov je vhodné, aby i v pripadoch, kedy trvanie pracovného pomeru na dobu
uréitd nie je vymedzené dobou vykonavania urCitych prac, ale konkrétnym
datumom, bol zamestnanec v€as upozorneny, 2e pracovny pomer skongi
v dohodnutom termine a zamestnavatel nema zaujem na prediZeni trvania
pracovného pomeru. Predide sa tym zbyto€nym nejasnostiam medzi

zamestnavatefom a zamestnancom.

Pracovny pomer skonéi uplynutim doby aj v pripade, ak jeho skoncenie
pripadne do ochrannej doby. So skonéenim pracovného pomeru uplynutim

* Moznost dojednania pracovného pomeru ha dobu urditl je stanovend v § 39 ZP. Podra tohto
ustanovenia moZno pracovny pomer medzi tymi istymi (¢astnikmi dojednat’ celkom na dobu
najviac dva roky odo diia vzniku pracovnéhe pomeru. To plati i pre ka2dy dal$i pracovny pomer
na debu urditt dojednany v uvedene] dobe medzi tymi istymi G¢astnikmi, Pokial od skonéenia
predchédzajliceho pracovného pomeru na dobu uréitd uplynula doba dlhsia ako Sest mesiacov,
k predchadzajlicemu pracovnému pomeru medzi tymi istymi udastnikmi sa neprihliada.
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dohodnutej doby nie su spojené ani Ziadne zvlastne naroky zamestnanca. Nie je
tu dana ani Ziadna kompetencia odborovych organov.

| v pripade, ak bol pracovny pomer uzatvoreny na dobu uréith, nemusi
vzdy dojednanym dfiom skongit. MéZe déjst k predizeniu pracovného pomeru. Ak
zamestnanec po uplynuti dojednanej doby  pokraduje v praci s vedomim
zamestnavatela®', meni sa zo zakona jeho pracovny pomer dohodnuty pévodne
na dobu uréitd na pracovny pomer na dobu neurcitd.

Pracovny pomer dojednany na urditd dobu mdze skoncit aj pred upiynutim
dojednanegj doby, a to ostatnymi spésobmi upravenymi v zakonniku prace (§ 48).

5.2. Smrt zamestnanca

Zakladnym pojmovym znakom pracovného pomeru je povinnost
zamestnanca konat pracu osobne; vo vykone prace je nezastupitelny. Preto ma
smrt zamestnanca za nasledok okamzité skondéenie pracovného pomeru. Ako
stanovi § 48 ods. 4 ZP, pracovny pomer zanika smrfou zamestnanca. Pre zanik
pracovného pomeru teda nie je nutné &init' Ziadne dalSie kroky. Rovnaké u&inky,
ako ma smrf zamestnanca, ma rozsudok stdu, ktorym sa zamesinanec
prehlasuje za mftveho.

V sUvislosti so smrfou zamestnanca vznika otazka uspokojenia pefaznych
narokov (&astnikov pracovného pomeru, ktoré existujd uz vdobe smrti
zamestnanca. Zakonnik prace tuto otazku upravuje v ustanoveni § 328, ato
odlisnym spdsobom pokial ide o naroky zamestnanca vo¢i zamestnavatefovi a
zamestnavatela vo¢i zamestnancovi.

Pefiazné naroky zamestnanca voéi zamestnavatefovi zostavajl
zachované.

¥ Zamestnanec pokraduje v konani prace po uplynuti dojednane] doby pracovného pomeru .8
vedomim zamestnavatefa®, | vpripade, ak kond pracu len svedomim svojho najblizsieho
nadriadeného. Rozsudok NS sp.zn. 21 Cdo 2080/2001
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Zakonnik prace upravuje v ustanoveni § 328 ods. 1 ich prechod na uréity
okruh 0sdb. Mzdové a platové prava z pracovnopravneho vztahu zamestnanca
prechadzaju do vySky zodpovedajicej trojnasobku jeho priemerného mesaéného
zarobku postupne priamo na jeho manzela, deti a rodicov, ak s nim Zili v dase
smrti v spoloCnej domacnosti. Predmetom dediéstva sa stavaji, ak niet tychto

0s6b.

Tato pravna Oprava zohladfiuje dve zakladné poZiadavky. Jednak je to
predovSetkym snaha zmiernit negativny ekonomicky dopad spdsobeny smriou
zamestnanca, pretoze sa predpoklada, Ze sa podiefal na Uhrade nakladov
spojenych s vedenim domacnosti. Na druhej strane ma stanoveny limit vy$ky

narokov zabranit neamemému krateniu dedistva po zosnulom zamestnancovi.

Pokial ide o penaZzné naroky zamestnavatela vo&i zamestnancovi, smrfou
zamestnanca zasadne zanikaju, s vynimkou narokov uvedenych v § 328 ods. 2
ZP. lde oprava, oktorych sa pravoplatne rozhodlo alebo kioré bali
zamestnancom pred jeho smrtou pisomne uznané éo do dévodu i vysky, a dalej
oprava na nahradu 3kody spdsobenej Umyselne. Penazné narcky, kioré
zostavaju zamestnavatelovi zachované ipo smrti zamestnanca, mézZe
zamestnavatel uplatnit v ramci dediéského konania.

5.3. Smrt’' zamestnévatela, ktory je fyzickou osobou

Pracovnopravny vzfah smrfou zamestnavatela — fyzickej osoby zanika.
Uprava § 342 ZP vychadza zpredpokladu, Ze smrt fyzickej osoby je vidy
pravnou skuto€nostou, ktora je pravnou udalostou, a preto neméze byt rozdiel
medzi smrfou fyzickej osoby ako zamestnanca a smrtou fyzickej osoby ako
zamestnavatelfa. Vynimkou si pripady pokra¢ovania v zivnosti podla § 13 ods. 1
zivnostenského zakona.

5.4. Dosiahnutie vekovej hranice

V praxi byva Casto diskutovana otazka, ¢i dosiahnutie urlitej vekovej
hranice ma za nasledok skonéenie pracovného pomeru, popripade dokonca &i
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dosiahnutie urliteho veku nie je ddvodom kjednostrannému rozviazaniu
pracovného pomeru vypovedou zo strany zamestnavatefa. Ako bolo vysSie
uvedené, zamestnavatel mdze dat’ vypoved len z dévodov taxativne uvedenych v
§ 52 ZP; vypoved dana z iného ddvodu by bola neplatna. Dosiahnutie vekovej
hranice nie je vtomto ustanoveni zakotvené, a preto nie je vypovednym
ddévodom.

Dosiahnutie vekovej hranice nie je pravnou udalostou, kiorda by mala za
nasledok skonc€enie pracovného pomeru. Aj ked dosiahnutie uréitého veku nie je
podla platnej pracovnopravnej upravy ddvodom pre skonéenie pracovného
pomeru, vynimka zuvedenej zasady sa vztahuje na ufitefov a vedeckych
pracovnikov vysokych §kdl. Podia zakona ¢. 172/1990 Sb., o vysokych Skolach,
v platnom zneni, kongi pracovny pomer ucitefov a vedeckych pracovnikov
vysokych $kol koncom Skolského roka, v ktorom dosiahli 65. rok veku, pokiaf ich
pracovny pomer neskoncil uz skor z iného dévodu. Dekan fakulty vSak méze so
sthlasom akademického senatu fakulty uditefovi vysokej skoly pracovny pomer
pred(Zit.

V stéasnosti sa mozZno stretn(t s nazorom, aby i dosiahnutie ur¢itého veku
malo za nasledok skonéenie pracovného pomeru. S takymio nazorom sa
nestotoZfiujemn. Nebolo by etické, aby zamestnanci pri doviSeni zakonom
stanoveného déchodkového veku museli opustif svoje pracovné miesta a zo
zdkona by sa uz nemohli plnochodnotne zG&astnif pracovného procesu. Mam na
mysli hlavne vysokokvalifikovanych odbornikov, ktori sl aj po dosiahnuti
dochodkového veku psychicky a fyzicky vitalni avedia odviesf maximalne
vykony. Dalej za zachovanie tohto stavu sved& aj skutoénost, Ze sudasné
zékonodarstvo neposkytuje dochodcom taky Zivotny $tandard, na ktory boli pred
odchodom do ddchodku zvyknuti.
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6. Skonéenie pracovného pomeru cudzincov aosdb bez Statnej
prislusnosti

Skoncenie pracovného pomeru podfia ustanovenia § 48 ods. 3 ZP sa
vztahuje len na pracovny pomer cudzincov a osdb bez Statnej prislusnosti. Za
cudzinca sa povaZuje obéan, ktory nie je ob&anom Ceskej republiky alebo
ob&anom EU, EHP (Nérska, Islandu, Lichtenstajnska) a Svajéiarska, a ani jeho
rodinnym prislusnikom.

Osobitost' tohto spdsobu skonéenia pracovného pomeru spodiva v tom, Ze
pracovny pomer skonéi bez potreby pravneho Gkonu zo strany zamestnavatefa
abez vypovednej doby. Pracovny pomer konéi bud na zaklade uUradného
rozhodnutia, ktorym mébze byt odfiatie povolenia k pobytu alebo vyhostenie alebo

uplynutim doby, na ktoré bolo vydané povolenie k zamestnaniu.
Odnatie povolenia k pobytu

Pracovny pomer cudzincov kondi dfiom, ktorym sa ma skonéit pobyt tychto
osdb na uzemi Ceskej republiky podfa vykonateiného rozhodnutia prislugného
organu. Pracovny pomer teda nekonéi diiom, kedy rozhodnutie nadobudlo
pravoplatnost, ale diiom, ktory je vrozhodnuti uvedeny ako derl skonenia
pobytu na Uzemi republiky.

V praxi véak mézu nastat pripady, ked cudzincovi sice nie je na zaklade
vykonatefného rozhodnutia povolenie k pobytu odnaté, ale uplynula doba, na
ktord mu cudzinecka policia povolenie k pobytu udelila. Zamestnavatef

samozrejme tak(to osobu neméze dalej legalne zamestnavat.
Vyhostenie
Pracovny pomer cudzincov kon&i drfiom, kedy nadobudne pravoplatnost

rozsudok sudu o vyhosteni. Vyhostenie je jednym ztrestov, ktoré mdzZe sud
cudzincovi udelit v stivislosti jeho trestnou &innosfou. Na rozdiel od odnatia
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povolenia k pobytu nekonéi pracovny pomer aZ dfiom, kedy ma cudzinec opustit
izemie Statu, ale diiom prévoplatnosti rozsudku o vyhosteni.

Povolenie k zamestnaniu

Cudzincov mbZu zamestnavatelia zamestnavat len na zdklade povolenia
prisludného uradu préace. Ziadost podéavaju na trade prace podfa miesta vykonu
prace. Povolenie mdZe zamestnanec obdrzat len za predpokladu, Ze ide o volné
pracovné miesto, na ktoré nemozno prijat uchadzada o zamestnanie. Povolenie
sa vydava na dobu urditu, maximaine na jeden rok, a mozno ho v stanovenych
pripadoch prediZovat. Hlavnou zasadou pri prediZeni je rovnaka &innost pre
rovnakého zamestnavatefa.

Hoci zakonnik prace vyslovne stanovi, Ze pracovny pomer konéi uplynutim
doby, na ktoré bolo povolenie k zamestnaniu vydane, zakon o zamestnanosti
rozliduje aj iné spdsoby zaniku povolenia k zamestnaniu. | vtakomto pripade tzv.
iného spbsobu zaniku povolenia k zamestnaniu pracovny pomer cudzincov
nepochybne konéi, kedZe platné povolenie kzamestnaniu je jednym
z predpokladov vykonu zamestnania na Gzemi Ceskej republiky.

Vydavanim povolenia k zamestnaniu dochadza k reguléacii po&tu cudzincov
zamestnanych v Ceskej republike. Jedna sa podla miia o opatrenie, ktoré je do
legislativy §tatov vyspelych ekonomik zakotvené hlavne za Gfelom ochrany

svojich ob&anov pred prilivom pracovnej sily z tretich krajin.
7. Skonéenie pracovného pomeru vo 2viastnych pripadoch
Ako zvliastny spdscb skondenia pracovného pomeru moZno oznadit

skoncenie pracovného pomeru v sku$obnej dobe, skonéenie pracovného pomeru

veducich zamestnancov a hromadné prepustanie.
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7.1. Skonéenie pracovného pomeru v skii$obnej dobe

Zrugenie pracovného pomeru v ski$obnej dobe je samostatnym druhom
rozviazania pracovného pomeru, ku kiorému dochadza na zaklade
jednostranného pravneho ukonu. MdZe ho urobit zamestnavatel i zamestnanec.
Tento spdsob rozviazania pracovného pomeru mozno pouZit len v priebehu
platne dojednanej skusobnej doby. Ugelom skasobnej doby je vytvorit dostato&ny
¢asovy priestor, v priebehu ktorého mdZze zamestnavatel i zamestnanec posudit,
& budd mat' zaujem na trvani pracovného pomeru alebo &i ho zrusia. Skisobna
doba je vyznamna predovSetkym ztoho hfadiska, Ze v priebehu jeho trvania
mozno jednoducho rozviazat pracovny pomer.

Zatial ¢o pravna Oprava ostatnych jednostrannych pravnych Okonov
smerujicich ku skonéeniu pracovného pomeru, t). vypovede a okamzZitého
zZruSenia pracovného pomery, chrani zamestnanca pred neopodstatnenym
rozviazanim pracovného pomeru {je chranena stabitita pracovného pomeru), je
naopak ciefom pravnej Gpravy zrusenia pracovného pomeru v skiSobnej dobe
rozviazanie pracovného pomeru maximalne ufah&it. Preto je pravna (prava tohto
spbsobu rozviazania pracovného pomeru podstatne jednoduchSia ako pravna

Uprava vypovede a okamziitého zruSenia pracovneého pomeru.

Podla ustanovenia § 66 ZP moéZe zamestnavatel i zamestnanec zrusit
pracovny pomer v sk(sobnej dobe, ato zakéhokolvek dévodu, alebo bez
uvedenia dovodu. Zakonnik prace vyZaduje, aby sa pisomné oznamenie
o zruSeni pracovného pomeru v ski$obnej dobe druhému G&astnikovi dorugilo
spravidla aspon tri dni pred dfiom, ked sa ma pracovny pomer skonéit.
NedodrZzanie uvedenej lehoty, akoc aj pisomnej formy zruSenia pracovného
pomeru v ski$obnej dobe nemd za nasledok neplatnost pravneho (konu.
Trojdfiova lehota mé len poriadkovy charakter. Ak sa v3ak zmluvné strany
v pracovnej zmluve vyslovne dohodnu na pisomnej forme zruSenia pracovného
pomeru v skii$obnej dobe, na jeho platné skonéenie je nevyhnutna pisomna
forma (§ 21 ZP). Pravne uginky jeho zrudenia nemozino spajat aZ s jeho
pripadnym dodatoénym pisomnym potvrdenim.
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Pravny ukon ucastnika pracovného pomeru smerujici ku skonéeniu
pracovného pomeru v skuSobnej dobe moézZe byt uskutoéneny, ako aj pravne
uginky tohto pravneho ukonu méZu nastat len v priebehu skiSobnej doby, ktora
bola medzi stranami dojednana; inak je rozviazanie pracovného pomeru
neplatné,

Na rozdiel od okamiitého zrusenia pracovného pomeru, kedy UCinky
zruSovacieho prejavu ugastnika nastavaju zo zakona dfiom jeho dorudenia
drunému G&astnikovi, zakonnik prace pri zruSeni pracovného pomeru
vskasobnej dobe predpoklada, Zze k jeho skonéeniu déjde ku driu, kiory je
v zruSovacom prejave Ufastnika uvedeny ako den skonéenia pracovného
pomeru. Ak takyto den v zruSovacom prejave (castnika uvedeny nie je, pravny
Ukon nie je ztoho dévodu neplainy a za defl skon&enia pracovného pomeru sa
vsllade so sudnou judikatirou poklada den doruéenia zruSovacieho prejavu
druhému G&astnikovi®2.

Pre pripad zruSenia pracovného pomeru v skiSobnej dobe nemozno
uplatnit zakazy, ktoré platia pre rozviazanie pracovného pomeru vypovedou (§ 53
ZP). Tu neplati ustanovenie o ochrannej dobe. Zamestnavatel viak nembZe
v skidobnej dobe zrusit pracovny pomer v dobe prvych 14 kalendarmych dni
trvania doCasnej pracovnej neschapnosti (karantény) zamestnanca. Dévodom je
snaha zabranit zamestnavatelovi, aby sa tymto spésocbom nemohol vyhndt
povinnosti uloZenej zakonom poskytovat zamestnancovi po dobu prvych 14 dni
pracovnej neschopnosti nahradu mzdy.

Ak skusobna doba nebola dohodnuta platne, napriklad, ak bola dojednana
len Ustne, alebo sice v pisomnej pracovnej zmluve, avdak uzatvorenej aZ po
vzniku pracovného pomeru, pracovny pomer nemozZno platne skongit v skisobnej

dobe, ale len spdsobmi zakotvenymi v § 48 ZP.

2 Rozsudok VS v Prahe, sp.zn. 6 Cdo 11/94, PR &. 10/1995, sir. 145
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Vramci plynutia skisobnej doby (platne dohodnutej) moZno skonéit
pracovny pomer aj inym spésobom, napriklad dchodou, vypovedou, ale aj
okamzitym zruSenim.

7.2. Skoncenie pracovného pomeru vedUcich zamestnancov

Novy zakonnik prace rozlisuje dve kategorie vedlcich zamestnancov. lde

1. veducich zamestnancov, ktorych pracovny pomer je zaloZeny
vymenovanim podfa § 33 ods. 3 ZP. Ten, kito je prislusny podla zvlastneho
pravneho predpisu zamestnanca vymenovat, popripade vedici
organizacnej zlozky statu, mdZe veddceho zamestnanca z pracovného
miesta aj odvolat. Vedlici zamestnanec sa mézZe tohto miesta ivzdat.
Konkrétne ide o vedlcich organizatnych zloZiek Statu, veddcich
organizaénych jednotiek $tatu, veducich statnych fondov, za podmienky,
Ze vich &ele je individudlny organ, vedlcich prispevkovych organizacil,
veducich organizaénych jednotiek prispevkovych organizacii a riaditelov
Skolskych pravnickych osdb, ak zvlastny pravny predpis nestanovi inak;

2. veducich zamestnancov inych fyzickych alebo pravnickych oséb, s ktorymi
bola dohodnutd moZnost odvolania avzdania sa pracovnéhc miesta.
Odvolanie vediceho zamestnanca z pracovného miesta médzZe vykonat
u zamestnavatefa, ktory je pravnickou osobou len sStatutarny organ
anemdze ktomu splnomocnif iného vediceho zamestnanca.

U zamestnavatela — fyzickej osoby, vyluéne on.

Odvolanie veduceho zamestnanca zpracovného miesta je moiné
z akéhokofvek ddévodu alebo bez uvedenia ddévodu. Pokial odvolany
zamestnanec s tymto opatrenim nesuUhlasi, neméZe sa obratit na sid, pretoZe
studne organy dévodnost’ odvolania nepresklimavajl; zaoberaju sa len dodrZanim

formainych néaleZitosti uvedeného Gkonu.

S touto pravnou Upravou neslhlasim, pretoZe tymto viastne mdze déjst
k odvolaniu vediceho zamestnanca bez toho, aby sa mohol kvalifikovane branif.
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Odvolaniu veduceho zamestnanca nemusia predchadzat okolnosti, ktoré
zakladaji doévody, pre ktoré zamestnavatel mdze so zamestnancom rozviazaf
pracovny pomer podfa § 52 alebo 55 ZP. Napr. po véeobecnych volbach je
postadujuce, ak vedlci zamestnanec nie je partajnikom alebo sympatizantom
vitaznej strany alebo vytvorenej koalicie.

Je sice pravda, ze odvolanim este jeho pracovny pomer nekondi, ale
zamestnavatel sa mu nezaruéuje, Ze mu poskytne jemu vhodné pracovné miesto,

a to je viastne prvym krokom ku skong¢eniu pracovného pomeru.

Odvolanie musi byt pod sankciou neplathosti pisomné a dorucené
zamestnancovi, ktory sa odvolava. Vykon prace kongi diiom nasledujicim po
doruceni odvolania, ak v odvolani nebol uvedeny den neskorSi. Rovnaké prava
ma i veduci zamestnanec. Kedykolvek sa mbZe pracovného miesta vzdat, bez
toho, aby si vyZadoval sthlas napriklad $tatutarneho alebo nadriadeného organu.

QOdvolanim alebo vzdanim sa pracovného miesta vediceho zamestnanca
pracovny pomer nekongl, pokial pracovny pomer nebol zaloZzeny vymenovanim
ien na dobu ur€itd. Tieto skutoénosti vedu len k zmene druhu vykonavanej prace.
Zamestnavatel je vtychto pripadoch povinny podat zamestnancovi navrh na
zmenu jeho dalSieho pracovného zaradenia na inu pracu, ktord zodpoveda jeho

zdravotnému stavu a kvalifikacii™.

Ak bol zamestnanec odvolany alebo sa pracovného miesta vzdal, nie je
povinny podla pokynov zamestnavatela konat osobne pracu, ato aZ do doby,
kym mu zamestnavatel nepredlozi navrh na zmenu jeho dal$ieho pracovného
zaradenia, popripade az do skondéenia pracovného pomeru. Ak zamestnanec
viomto obdobi nedochadza na pracoviske a nedodrZuje pracovni dobu,

¥ Ak ma zamestnavate! pre zamestnanca odvolaného z funkcie (alebo ktory sa funkcie vzdal),
ktord sa obsadzuje vymenovanim, ind pracu zodpovedajicu jeho kvalifikécii, popripade inG pre
neho vhodn( pracu (dnes in( pracu zodpovedajdcu jeho zdravotnému stavu a kvalifikacii), aviak
tito pracu mu neponikne ihned, alebo hned ako je to moZné, ide o porudenie pravne]j povinnosti
spdsobenej zamestnavatefom. Vyska &kody spbésobensj porusenim tychto pravnych povinnosti sa
odvadza z priemerného zérobku zisteného 2o mzdy dosahovane] pri praci, ktord zamestnancovi
mala byt penGknuta. Rozsudok NS, sp.zn. 21 Cdo 1547/2000, SRNS, zvézok €. 11, str. 90
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nemozno to povazovat za poruSenie povinnosti vyplyvajicich z pravnych
predpisov vztahujlicich sa k zamestnancom vykonavanej praci®.

V pripade, ak zamestnavatel objektivhe nema pre zamestnanca pracu
alebo zamestnanec pondknuté altermnativy odmietne, vznikdA na strane
zamestnavatela prekazka v praci azamestnavatel je povinny po tito dobu
vyplacat odvolanému vediucemu zamestnancovi nahradu mzdy vo vyske
priemerného zarobku, pretoZe nemoéze pridelovat zamestnancovi pracu podla

pracovnej zmluvy.

V takejto  situdcii, kedy zamestnavatel wvyvinul Gasilie k dalSiemu
pracovnému zaradeniu odvolaného zamestnanca, aviak nelUspe$ne, nemozno
na fiom spravodlivo poZadovat, aby jeho pracovnopravny vztah k zamestnancovi
dalej trval. Zamestnavatel mdze v tomto pripade dat’ zamestnancovi vypoved pre
nadbytocnost podla ustanovenia § 52 pism. ¢) ZP s vypovednou dobou najmenej
dva mesiace®. Odstupné vsak prinaleZi len v pripade rozviazania pracovného
pomeru po odvolani z funkcie v svislosti s jej zruenim v désledku organizaénej

zmeny.
7.3. Hromadné prepust’anie

V ramci harmonizacie teského pravneho poriadku s pravom EU bolo do
zakonnika prace vioZzené nové ustanovenie § 62, ktoré upravuje problematiku
hromadného prepustania. Hromadné prepistanie je definované v silade so
smernicou &. 75/129/EHS, vzneni smernice & 98/59/ES, ktors] ugelom je
zmiermenie socidlnych néasledkov hromadného preplistania zamestnancov.
Smernice predstavujii minimalnu ochranu zamestnancov aobdobne ako iné
smernice umozfiuju C&lenskym $Statom upravit socialne a pravne nasledky

hromadného prepustania zamestnancov priaznivejsie.

3 Rozsudok NS zo dita 24. 2. 1998, sp.zn. 2 Cdon (SJ 69/1998/11)

% Zamestnavate! mdZe rozviazat so zamestnancom pracovny pomer vypovedou podia fikcie
nadbyto&nosti, danou v stlade s § 65 ods. 3 ZP (dnes § 73 ods. 6 ZP), kedykolvek po doruCenl
rozhodnutia o odvolani z funkcie (dnes odvolanie z pracovného miesta), takato vypoved ale
nembZe viest ku skon&eniu pracovného pomeru skér ako vdef, ku ktorému nastava G&innost
odvolania zfunkcie (dnes z pracovného miesta). Rozsudok NS, sp.zn. 21 Cdo 521/2003, 8J &
11/2003, str. 885
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Hlavnym ciefom pracovnopravnej Upravy hromadného prepustania je
zmiernit  nasledky uplatnenia hromadnych vypovedi zamestnavatela
z organizaénych dovodov vo vztahu k zamestnancom.

Hromadnym prepustanim® sa rozumie skon&enie pracovnych pomerov
v obdobi 30 kalendamych dni na zaklade vypovedi danych zamestnavatefom
zddvodu organizaénych zmien [t.. § 52 pism. a) — ¢} ZP]. Aby sa jednalo
o hromadné prepistanie, musi byt dosiahnuty urdity pocet prepustenych
zamestnancov u jedného zamestnavatela. Za hromadné sa povaZuje preptstanie
vtedy, ak je dana vypoved zo strany zamestnavatela najmene;:

a) 10 zamestnancom u zamestnavatela zamestnavajuceho 20 az 100
zamestnancov,

b) 10 % zamestnancov u zamestnavatela zamestnavajliceho 101 az 300
zamestnancov,

c) 30 zamestnancom u zamestnavatela zamestnévajuceho viac ako 300

zamestnancov.

% Smernica vychadza z dvojakého obsahovéhe vymedzenia pojmu hromadné prepiistanie.

Na zdklade prvej alternativy za prepudtanie sa povaZuje také prepistanie zamestnancov, pri
ktorom zamestnavatefl z jedného alebo viacerych dévodov nespodivajicich v osobe zamestnanca,
vypovedou alebo na zaklade dohody, ktor(l navrhne zamestnavate!, prepusti {rozviaze pracovny
pomer) v obdobi 30 dni

¢ minimalne 10 zamestnancov v podnikoch, ktoré maju spravidla viac ako 20 a menej ako

100 zamestnancov,

« minimalne 10% zamesinancov v podnikoch, ktoré majl najmene] 100 a menej ako 300

zamestnancov,

¢« minimdlne 30 zamesinancov v podnikech, ktoré maji spravidla najmenej 300

zamestnancov.

Druha alternativa preplitania za prepustanie zamestnancov povazuje také, pri ktorom
zamestnavatel v ramei obdobia 90 dni prepusti z rovnakych dévodov a rovnakou pravnou formou
ako pri predchadzajlicom vymedzeni hromadného prepustania najmenej 20 zamestnancov bez
ohlfadu na potet zamestnancov v podniku.

Clenské 3taty su oprdvnené vychddzat zjedne] alebo druhej alternativy obsahového
vymedzenia pojmu hromadné prepustanie zamestnancov.

Podla novely smernice o hromadnom prepustani & 92/56/EHS do celkového poctu
prepustanych zamestnancov sa ma zahrnit aj prepds$tanie zamestnancov na zaklade dohody
o skoné&enl pracovného pomery, ku ktorému dal podnet zamestndvatel aktord bola uzavretd
rovnako z dévodov nespocivajlcich v osobe zamestnanca.
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Pokial by skoné&il pracovny pomer na zdklade vypovede dane;
zamestnavatelom z organizaénych dévodov v obdobi 30 kalendarnych dni aspofi
u 5 zamestnancov, zapoditavajo sa do vy$sie uvedeného podtu zamestnancov i ti
zamestnanci, s ktorymi zamestnavatel rozviazal pracovny pomer v tomto obdobi

dohodou z ddvodu organizaénych zmien.

V suvislosti s hromadnym prepudtanim sa zamestnavatelovi ukladaja
niektoré povinnosti, ktoré ma predovietkym vodi odborovej organizacii &i rade
zamestnancov a voéi Uradu prace. Predovéetkym je povinny pred tym, ako da
jednotlivym zamestnancom vypoved, o svojom zdmere informovat odborovi
organizaciu alebo radu zamestnancov. Musi tak urobit pisomne av&as,
najneskdr 30 dni vopred. Pojem ,véas" bude zalezat na konkrétnych okolnostiach

u kazdého jednotliveho zamestnavatela. Zamestnavatel je povinny informovat o:

a) dévodoch hromadného prepustania,

b) pocte a profesnom zloZeni zamestnancov, ktori maji byt prepusteni,

c) po¢te aprofesnom zloZeni vSetkych zamestnancov, ktori sU
u zamestnavatefa zamestnani,

d) dobe, v ktorej sa méa hromadné preplastanie uskutocnit,

e) hladiskach navrhnutych pre vyber zamestnancov, ktori maji byt
prepusteni,

) odstupnom, popripade dal§ich pravach prepustenych zamestnancov.

Cieflom jednania zamestnavatela s odborovym orgdnom & radou
zamestnancov je dosiahnutie zhody, tj. najdenie obojstranne prijatelnych
podmienok, za ktorych bude hromadné prepustanie vykonané. Na druhej strane
skutocnost, Ze pri tychto jednaniach nebude dosiahnuta zhoda, nema Ziadny
pravny vyznam pre platnost vypovedi &i dohéd o skonéeni pracovného pomeru.
Rovnako tak nespdésobuje neplatnost vypovedi a dohdéd porusenie povinnosti
zamestnavatela v&as informovat aprejednaf hromadné preplstanie
s odborovym organom ¢&i radou zamestnancov a informovat drad prace.
Porusenie tychto povinnostl by v§ak mohlo byt sankcionované pokutou uloZzenou
zamestnavatelovi Gradom prace za porudenie pracovnopravnych predpisov.
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O svojom z&mere hromadného prepusfania zamestnancov je
zamestnavatel su¢asne povinny informovat prislugny (rad prace. Tato informacia
musi byf podana pisomne. Bude obsahovat najmi dévody chystaného opatrenia,
celkovy poet zamestnancov, pocet a struktiru zamestnancov, ktorych sa ma
opatrenie tykat, obdobie v priebehu ktorého ddjde k hromadnému prepistaniu,
navrhnuté kritéria pre vyber prepustenych zamestnancov a zahajenie jednania
s odborovou organizaciou alebo sradou zamestnancov. Jedno vyhotovenie
pisomnej informacie musi byt dorufené i zastupcom zamestnancov.

Pokial uz ddjde k rozhodnutiu zamestnavatela o hromadnom prepastani,
potom je povinny doruéit Uradu prace spravu o svojom rozhodnuti o hromadnom
prepustani a vysledkoch jednania s odborovou organizaciou alebo radou
Zamestnancov. Tato sprava musi byt pisomna a dorucenie vykonané tak, aby ho
bolo moiné preukazat. Sprava musi obsahovat celkovy pofet zamestnancov
a potet a profesné zloZenie zamestnancov, kiorych sa opatrenie tyka. Véasné
splnenie tejto povinnosti je zaistené zakonnym ustanovenim o prediZeni trvania
pracovneho pomeru hromadne prepustenych zamestnancov. Jedno vyhotovenie
spravy sa doruéi odborovej organizacii & rade zamestnancov, ktori sU opravneni
podat k piscmnej sprave svoje samostatné vyjadrenie a toto vyjadrenie doruéit
prisiusnému Gradu prace. Zamestnavatel, na ktorého bol vyhlaseny konkurz, je

povinny dorudit tradu prace pisomnu spravu len na jeho Ziadost.

Vyrazom ochrany hromadne prepustenych zamestnancov je skutodnost,
Ze ich pracovny pomer skonéi vypovedou najskér po uplynuti doby 30 dni od
doruéenia pisomnej spravy zamestnavatela prisluSnému Gradu prace. Pokial by
zamestnanec prehlasil, #e na predi?eni pracovného pomeru netrva, skondi
pracovny pomer obvyklym spdsobom, t.j. uplynutim vypovednej doby. Uvedené
neplati v pripade, ak na zamestnavatefa bol prehlaseny konkurz alebo povolené

vyrovnanie.

Ak uzamestnavatela nie je ustanovena ani nepdsobi odborova
organizacia ani rada zamestnancov, musi zamestnavatel vietky povinnosti spinit
voé&i kazdému jednotlivému zamestnancovi, ktorého sa hromadneé prepustanie

tyka.
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8. Ugast' odborovych organov pri rozviazani pracovného pomeru

Ustanovenie § 61 ods. 1 ZP* stanovuje, #e¢ zamestnavatel je povinny
vopred prejednat vypoved alebo okamZité zruSenie pracovného pomeru
s odborovou organizaciou. Odborova organizacia ma pravo vyslovif svoje
stanovisko, ktoré nie je pre zamestnavatela zavdzné. Ak zamestnavatel
neprerokuje s odborovou organizaciou rozviazanie pracovného pomeru
vypovedou alebo okamZitym zrugenim, porusuje tym pravnu povinnost, za &o
mdZe byt sankcionovany. Porusenie tejfto préavnej povinnosti v8ak nema za

nasledok neplatnost vypovede alebo okamZitého zru$enia pracovného pomeru®,

Z tohto dévodu mam za to, Ze sa jedna o ustanovenie nadbytoéné, pretoZe
nazor odborového organu nie je pre zamestndvatela zavizny. Ak sa
zamestnavatel rozhodol rozviazat so zamestnancom pracovny pomer na zaklade
vypovede alebo okamzitého zru§enia pracovného pomeru, nazorom odborového
organu sa zaoberat nebude a teoreticky je aj mozné, Ze bude riskovat’ uloZenie

sankcie za porusenie tohto ustanovenia zakonnika prace.

Ak viak ide oé&lena organu odborovej organizicie, ktory pésobi u
zamestnavatela v &ase jeho funkéného obdobia a v dobe jedného roka po jeho
skon&eni, je zamestnavate! povinny poZiadat odborovl organizéciu o slhlas
s vypovedou aleho okamZitym zruSenim pracovného pomeru. Suahlas
s vypovedou alebo okamzitym zru$enim pracovného pomeru musi byt
predchadzajici. Tak je tomu i vpripade, ak bol udeleny pred tym, ako
zamestnavatel prejavil svoju volu rozviazat so zamestnancom pracovny pomer.
Suahlas musi odborova organizacia udelit’ ako kolektivny organ, ktory jedna podla
stanov. Nestadi, aby sthlas vyslovil len jej predseda alebo niektory z jej Clenov.
Odborova organizdcia musi byt pri jednani o udeleni sGhlasu oboznamena
s obsahom prejednavaného pravneho Ukonu, najmé so skutkovym oddvodnenim
vypovede alebo okamzitého zru$enia pracovného pomeru. Vypoved, popripade
okamz2ité zruSenie pracovného pomeru sii pravne Ucinné, i ked neskdr odborova

3 Ta&to pravna Uprava je pozostatkom byvalého systému spravidla formdlneho schvalovania
rozvzovania pracovného pomery zamestndvatelom nomenklatirmym organom jednotnej

odborovej organizacie.
3% pozsudok VS, sp.zn. 6 Cdo 136/94, PR &. 6/1995, str. 246
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organizacia svoj suhlas so skondenim pracovného pomeru odvolala.
Zamestnavatel méZe pouZit sihlas maximalne v lehote dvoch mesiacov od jeho
udelenia. Jedna sa o lehotu prekluzivnu. Za predchadzajici sihlas sa povaZuje
tieZ, ak odborova organizacia pisomne neodmietla udelt zamestnavatelovi
suhlas vdobe do 15 dni odo dfa, ked off zamestnavatel poZiadal. Bez
predchadzajiceho suhlasu odborovej organizacie je vypoved v tomto pripade
neplatna.

Pokial odborova organizacia odmietne sihlas udelit, s vypoved alebo
okamzité zrusenie pracovného pomeru z tohto dévodu neplatné. Tuto neplatnost
v pripadnom spore musi vyslovit sad. Ak zamestnanec — odborovy funkcionar
nepoda Zzalobu na neplatnost podfa § 72 ZP, pracovny pomer na zaklade
vypovede alebo okamZitého zruSenia skonéi inapriek nesthlasu odborovej

organizacie.

Tento postup povaZujem za nespravodlivy, nakolko podfa mdjho nazoru je
v rozpore so zasadou rovnosti zamestnancov, pretoZe poskytuje va¢siu ochranu

zamestnancom, ktori s0 &lenmi organu odborovej organizacie.

V praxi mdZe nastat situacia, ak odborova organizacia odmietla udelit
suhlas, ale ostatné podmienky vypovede alebo okamzitého zruSenia s spinené.
V tom pripade sa zamestnavatel méze obratit na sid. Ak v spore vyjde najavo,
Z2e od zamestnavatela nemoZno spravodlive poZadovat, aby zamestnanca
nadalej zamestnaval, sit vypoved alebo okamzité zrusenie pracovného pomeru
platné, t ked nebol udeleny predchadzajlci suhlas odborovej organizacie. Tento
zaver moZe urobit vyluéne sud v konani o neplatnost napadnutého pravneho
GUkonu na zaklade Zaloby podanej zamestnancom. Sid tito otazku riesi ako
predbeZnu a vysledok uvedie tieZ v odévodneni svojho rozhodnutia. V zavislosti
na tychto dbévodoch sid rozhodne o Zalobe bud tak, Ze jej vyhovie a uréi

neplatnost pravneho (konu, alebo Zalobu zamietne.

Pri posudzovani, &éi boli splnené podmienky pre platné rozviazanie
pracovného pomeru, je v pripadnom sidnom spore pravne vyznamné, &i a aké
stanovisko k vypovedi odborového funkcionara zaujala odborova organizacia ako
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kolektivny organ. To, akym sposobom odborova organizacia vec prerokovala, je

jej vnltornou zaleZitostou, ktor( sid nie je opravneny preskimavat.

V ostatnych pripadoch rozviazania pracovného pomeru je zamestnavatel
povinny oboznamit odborovl organizaciu v lehotach s fiou dohodnutych. Tieto
konkrétne dohodnuté lehoty byvajl spravidla obsiahnuté v kolektivnej zmluve.

9. Povinnosti zamestnavatefa pri skonéeni pracovného pomeru

Zakonnik prace uklada zamestnavatelovi niektoré povinnosti pri skonéeni
pracovného pomeru. Pri skonéeni pracovného pomeru je zamestnavatel
predovsetkym povinny vydaf zamestnancovi pracovny posudok a potvrdenie
o zamestnani a v niektorych pripadoch je tiez povinny poskytnit mu odstupné.
Vydanie tychto dokladov (t). pracovny posudok a potvrdenie o zamestnani)
nemdZe zamesinavatel viazat na iné skutoénosti ako je skonéenie pracovného
pomeru, napriklad na odovzdanie pracovnych pomécok & uhradenie nahrady

Skody.
9.1. Pracovné posudky a potvrdenie o zamestnani

Pri skonéeni pracovného pomeru je zamestnavate! povinny podfa
ustanovenia § 313 ods. 1 ZP vydat zamestnancovi potvrdenie o zamestnani.
Jeho dgelom je oznamit budicemu zamestnavatelovi vietky skutognosti, ktoré
mbZzu byt dbleZité pre priebeh zamestnania zamestnanca. Zamestnavatel v fiom

uvadza najma:

. (daje o zamestnani, & sa jednalo o pracovny pomer alebo dohodu

o pracovnej ¢innosti a o dobe ich trvania,

. druh vykonavanych prac,
o dosiahnuty kvalifikaciu,
. odpracovanii dobu adal§ie skutoSnosti rozhodné pre dosiahnutie

najvysej pripustnej expoziénej doby,

63



. & sa zo mzdy zamestnanca vykonavajl zrazky, v prospech koho, aka
vysoka je pohladavka, pre kiord sa maja zrazky dalej vykonavat, aka je
vySka dosial vykonanych zraZok a aké je poradie pohladavky,

. udaje o zapocitatefnej dobe zamestnania v I. a ll. pracovnej kategérii za
dobu pred 1. 1. 1893 na ucely déchodkového poistenia.

Udaje ovy3ke priememého zarobku ao dal§ich skutodnostiach
rozhodnych pre posadenie naroku na podporu v nezamestnanosti je
zamestnavatel povinny uviest na Ziadost zamestnanca v oddelenom potvrdeni (§
313 ods. 2 ZP).

Vzhfadom ktomu, Ze sa vznik askonéenie pracovného pomeru uz
nezaznamenavajl do obdianskeho preukazu, ako tomu bolo v minulosti, ma
potvrdenie o zamestnani velky vyznam tak pre zamestnanca, ako aj pre
zamestnavatefa. Ide totiZz oddlezitd formu preukazania skoncenia
predchadzajiceho pracovného pomeru, vratane tzv. zapogitatelnych narokov.
Toto potvrdenie musi zamestnavatel vydat bez akejkolvek Ziadosti zo strany
zamestnanca®. Zamestnanec méze pozadovat vydanie potvrdenia o zamestnani
i u pravneho nastupcu zamestnavatela, na ktorého presli prava apovinnosti
vyplyvajuce z pracovnopravnych vztahov (§ 338 az 345 ZP), pokiaf bude
schopny preukazat, Ze u predchodcu bol zamestnany.

Zakonnik prace nestanovi, akou formou je treba podat Ziadost o vydanie
potvrdenia o zamestnani. Vzhfadom k tomu, Ze splnenie tejto Ziadosti sa mbze
stat predmetom stdneho sporu, malo by byt urobené vidy formou, ktora je

jednak zrozumitelna, ale i preukazatelna.

Zakonnik prace novo upravuje i zanik pracovného pomeru v désledku smiti
zamestnavatela — fyzickej osoby. V takom pripade trad prace prisluény podla

3 Ak zamestnavatel nespini povinnost vydat zamestnancovi pri skon&eni pracovného pomeru
potvrdenie o zamestnani (§ 60 ZP, dnes § 313 ZP), zodpoveda za 8kodu, ktord tym
zamestnancovi vznikne podla § 187 ods. 2 ZP (dnes § 265 ods. 2 ZP). Skoda, ktord je
zamestnavatel povinny zamestnancovi nahradit, mdZe spo&ivat i v udlom zérobku zamestnanca u
iného zamestnavatefa, ak s nim tento zamestnavatel odmietol bez predioZenia potvrdenia o
zamestnani uzatvorit pracovni zmiuvu. Rozsudok NS, sp.zn. 21 Cdo 1491/2002, SJ &. 4/2003,

str. 264
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miesta &innosti zamestnavatela vystavi zamestnancovi, ktorého pracovny pomer
zanikol, na jeho Ziadost potvrdenie ozamestnani, ato na zaklade dokladov
predloZenych tymto zamestnancom. Ako doklad mézZe slaZit pracovnd zmiluva,
svedectvo spoluzamestnancov, evidenény list déchodkového zabezpeéenia a
pod. Pokial zamestnanec Ziadne dokiady nema, bolo by mozné vydat potvrdenie
0 zamestnani na zaklade Cesiného prehlasenia samotného zamestnanca, avSak
tuto skutotnost (Ze nebolo mozZzné doklady overit) je nutné v potvrdeni

O zamestnani uviest.

Pracovny posudok méze vyznamnym spdsobom ovplyvnit dalSie
pracovneg uplatnenie zamestnanca u dalSieho zamestnavatela. Podla § 314 ods.
1 ZP pracovnym posudkom su vSetky pisomnosti tykajuce sa hodnotenia prace
zamestnanca, jeho kvalifikacie, schopnosti a dalSich skutoCnosti, ktoré maja
vztah kvykonu prace. Aj ked zakonnik prace presne nestanovuje obsah
pracovného posudku, z uvedenej dikcie § 314 ZP vyplyva, Ze zamestnavatel
v flom ma uvadzaf len tie skutoCnosti, ktoré sG pravne relevaniné vo vztahu
k vykonavanej praci. Obsah pracovného posudku nesmie porusovat pravo na

ochranu osobnosti zamestnanca®'.

V stlade so sUdnou judikatdrou by v pracovnom posudku mala byt
hodnotena najma dosiahnuta kvalifikacia zamestnanca, dalej by v iom malo byt
uvedené, akl pracu zamestnanec vykonaval, akl funkciu zastaval, aky bol jeho
vztah kpréaci akpracovnému kolektivu. Z osobnych wviastnosti zamestnanca
mozZno hodnotit tie, ktoré maja bezprostredny vztah k vykonu prace, ako je
napriklad schopnost riadit a organizovat pracu, iniciativa zamestnanca, apod.
V pracovnom posudku mdZe zamestnavatel hodnotit, Ze sa zamesthanec
v urditej funkcii neosvedgil, aviak nemdze inému zamestnavatefovi odporucat
jeho zaradenie alebo nezaradenie do urditej funkcie*'. Do pracovného posudku
nepatria skutodnosti tykajlce sa rodinného a osobného Zivota zamestnanca.

*! Pracovny posudok nevyjadruje subjektivny hodnotiaci ndzor organizacie, ale musi sa obmedzit
na Konkrétne pracovné hodnotenie &innosti pracovnika v organizacii. S |11, str. 157
“1 R 20/2006
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Ak zamestnanec poZiada zamestnavatela o vydanie posudku o pracovnej
¢innosti (pracovny posudok), zamestnavatel je povinny do 15 dni zamestnancovi
tento posudok vydat. Zamestnavatel v8ak nie je povinny vydat mu ho skdr ako
dva mesiaca pred skon&enim jeho pracovného pomeru. To viak neznamena, Ze
tak nemdze urobit skér. Zamestnavatel je povinny pracovny posudok vydat
zamestnancovi i v pripade, ak zamestnanec o vydanie posudku poZiadal aZ po
skondenf pracovného pomeru®2. Pokial zamestnavatel odmietne pracovny

posudok vydat, moZno sa tohto prava domahat Zalobou.

Ani v pripade pracovného posudku, ktoré je zamestnavatel povinny vydat
zamestnancovi, nie je zakonnikom prace predpisana forma tejto Ziadosti. 1tu je
nutné zdoéraznit, Ze Ziadost by mala byt urobena vZdy preukazatefnou formou,
pretoZe i v tomto pripade je mozné uplatnit splnenie tejto povinnosti Zalobou na
stde.

Sukromie zamestnanca a ochrana jeho osobnosti sU chranené itym, Ze
iné informacie o zamestnancovi ako tie, ktoré mdzu byt obsahom pracovného
posudku, je zamestnavatel opravneny podavat, ako stanovi § 314 ods. 2 ZP, len
so suhlasom zamestnanca, pokial zvlastny pravny predpis nestanovi inak.
Takymito pravnymi predpismi s najma ob&iansky sudny poriadok a trestny
poriadok, ktoré ukladaju zamestnavatefom povinnost podat o zamestnancovi

urgité informacie stanovenym organom, najméa stdom.

Pokial zamestnanec sobsahom potvrdenia o zamestnani alebo
pracovného posudku nesuhlasi, méZe sa podfa ustanovenia § 315 ZP domahat
v prekluzivnej lehote troch mesiacov odo dhia, ked sa o ich obsahu dozvedel, na
side, aby sa zamestnavatefovi uloZilo primerane ich upravit. V sUvislosti
s pracovnym posudkom a potvrdenim o© zamestnani sa mobze zamestnanec
domahat nielen ich Upravy, ale tieZ ich vydania a v pripade vydania nepravdivého

pracovného posudku i pripadnej nahrady $kody.

“2 R 91/2003
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V stlade so sddnou judikatirou plati pre konanie o Oprave posudku, Ze
sdd je viazany navrhmi uastnikov. V Zalobnom néavihu je treba presne uviest,
ako ma byt pracovny posudok alebo potvrdenie o zamestnani opraveny. Sud
sam nemoOzZe pracovny posudok ¢&i potvrdenie o zamestnani opravovat &
doplitovat. MéZe len uloZit zamestnavatefovi, aby navrhnuté Upravy vykonal®,
S tymto postupom nesuhlasim, pretoze si myslim, Je i sid by mal preskiimavat
pravdivost vydanych pisomnosti. PrediSlo by sa tym novym konaniam

a naslednym odvolaniam.
8.2. Odstupné

Odstupné‘M pri skonceni pracovného pomeru predstavuje jednorazove
penaZite pinenie poskytnuté zamestnancovi od uvofiujiceho zamestnavatela.
Odstupné je chépané ako jednorazovy prispevok, ktory je urditou formou
odskodnenia zamestnanca za stratu zamestnania bez viastného zavinenia.
Odstupné by malo aspon Ciastoéne zamestnancovi kompenzovat obtiaZnost
situacie, ktora mu vznikla v suUvislosti so stratou zamestnania. Qdstupné
poskytujl zamestnavatelia — pravnické osoby i zamestnavatelia — fyzické osoby.
Koncepcia odstupného je vsulade s Dohovorom Medzinarodnej organizacie

prace &. 158 o skonéeni pracovného pomeru z podnetu zamestnavatefa.

Pre poskytnutie odstupného nie je rozhodujice, &i ku skondeniu
pracovného pomeru doslo vypovedou alebo dohodou. Rozhodujlce nie je ani to,
&i a v akej dobe po skonéeni pracovného pomeru nastipi zamestnanec, ktorému
bolo odstupné poskytnuté, do nového zamestnania, zatne sikromne podnikat
alebo sa stane poberatefom starobného déchodku. Nejedna sa totiz o formu
hmotného zabezpedenia pre uréité obdobie po skonteni pracovného pomeru.
Ugelom odstupného nie je ani zabezpedenie finanénych prostriedkov k dhrade
zivotnych potrieb v pripade nezamestnanosti. Pre poskytnutie adstupného je

2 véra Stangova: Prévni Uprava povinnost! zaméstnavatele phi skonéeni pracovniho pomén,
Pravo a zamé&stnani 3-4/99 19511991
44 Az do konca maja roku 1994 bolo poskytovanie odstupného upravené zakonom _? o rAon
Sb., o odstupnom poskytovanom pri skon&enl pracovného pomeru, v platnom zneni. Ten ou 8
bol zrueny novelou zakonnika prace zroku 1994. Uprava odstupného bola touto nrc;\ée i
u&innostou od 1. 6. 1994 zakotvena priamo vzékonniku price, ato vnovo zaraden
ustanoveniach §§ 60a — 60c (dnes § 67 a 68 ZP)
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rozhodujuca len skutofnost, Z2e ku skonéeniu pracovného pomeru dosio
z organizaénych dévodov, t.j. z dévodov zakotvenych v ustanoveni § 52 pism. a)
az c) ZP. Odstupné neprinalezi, ak vypoved dava zamestnanec, aj keby ju
odévodrioval reorganizaciou, dalej ak vramci organizaénych zmien dojde
k dohode 0 zmene pracovného pomeru, alebo ak v ddsledku organizainych
zmien ddjde na zaklade dohody podra § 80 ZP ku skrateniu pracovnej doby.

Ak je pracovny pomer rozviazany z organizaénych ddvodov dohodou
podla § 49 ZP, je z praktickych dévodov velmi dblezité, aby ddvod rozviazania
pracovného pomeru, tj. organizaéné zmeny, bol vpisomnej dohode vidy
uvedeny. Pokial by totiz v dohode uvedeny nebol, mohol by sa v pripade
sudneho sporu o zaplatenie odstupného zamestnanec dostat do dékaznej niidze,
pretoZe by zamestnavatel mohol namietat, Ze k rozviazaniu pracovného pomeru

do8lo z iného dbvodu, s ktorym zakon poskytnutie odstupného nespaja‘’®.

Sudasna Gprava odstupného je velmi liberalna. V zmysle § 67 ods. 1 ZP
odstupné je najmenej trojnasobok priemerného zérobku zamestnanca. Na tato
vySku vznika zamestnancovi pravny narok. Nérok na odstupné nevznika
okamihom dorugenia pravneho (konu smerujiceho ku skonéeniu pracovnéno
pomeru, ale aZ okamihom skondenia pracovného pomeru®®. Toto ustanovenie
umozZiiuje zvysenie jeho zakladnej Siastky o fubovolny podet dalich nasobkov
priemerného zarobku, ktoré moino viazat aj na urgité stanovené &i dohodnute
podmienky (napr. diZka pracovného pomeru). Priemernym zarobkom sa pre Gcely

odstupného rozumie priemerny mesadény zarobok, uréeny podra § 351 az 362 ZP.

V pripade skon&enia pracovného pomeru vypovedou alebo dohodou
z dévodov uvedenych v § 52 pism. d) ZP, prinaleZf odstupné vo vyske minimalne
12-nAsobku priemerného zarobku. Ani vtomto pripade zadkonnik prace vysku

odstupneho vébec neobmedzuje.

“® Rozsudok NS, sp.zn. 21 Cdo 1599/2002, SJ &. 5/2003, str. 340

“ pokial sa napriklad stane, Ze zamestnanec dostane vypoved z dévodu organizacnych zmien
a v priebehu vypovedne] doby zomrie, nemaji jeho pozostall na odstupné narok, pretoZe
ddvodom skon&enia pracovného pomerl je smrt zamestnanca.
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Vzhladom k tomu, Ze to pravna Uprava nezakazuje, mdze zamestnavate!
poskytovat odstupné i v inych pripadoch, ako uvadza zakon.

Odstupné vyplaca zamestnavatel zamestnancovi po skoneni pracovného
pomeru v najblizsom vyplatnom termine urenom pre vyplatu mzdy alebo platu.
Je moZné, aby sa zamestnavatel azamestnanec dohodli na vyplateni
odstupného v def skonéenia pracovného pomeru alebo na neskorSom termine
vyplaty. Odstupné je v3ak mozné poskytnit najskér v deft skondenia pracovného
pomeru. Na odstupné ma zamestnanec narok. Zamestnavatel, ktory
Z akehokolvek ddvodu zamestnancovi odstupné nevyplati, jednoznaéne poruduje
svoju zakonni povinnost, kiord je pre neho ustanovena zakonnikom prace.
\/ takom pripade zamestnanec mdZe uplatnit svoj narok na stde”.

Pokial sa po skon&eni pracovného pomeru a vzniku naroku na odstupné
zamestnanec vrati do zamestnania k povodnému zamestnévatefovi, odstupné
viastne straca svoj Uéel. Zakonnik prace preto v § 68 stanovi, Ze ak bude
zamestnanec po  skondeni pracovného pomeru vykonavat  pracu
v pracovnopravnom vztahu u doterajsieho zamestnavatefa pred uplynutim doby
ur&enej podfa podtu nasobkov priemernych zarobkov, z ktorych bola odvodena
vydka odstupného, je povinny zamestnavatefovi vratit odstupné alebo jeho
pomerni &ast. Pokial zamestnanec po skondeni pracovného pomeru nastipi

k inému zamestnavatelovi, odstupné sa nevracia.

Za nedostatok sGéasnej pravnej Upravy povaZujem, Ze zakonnik prace
nevymedzuje, v ktorych pripadoch odstupné nendlei. Navrhovala by som to
predovietkym v pripade skongenia pracovného pomeru z dévodu § 52 pism. d)
ZP, nakolko zakon nepodita v suvislost s odstupnym s pripadmi, ked napriklad
k pracovnému UGrazu dbjde v dosledku po¥itia alkoholu alebo uZitia inych

navykovych latok alebo ked si tento stav privodi tmyselne zamestnanec.

je porusenim pracovnopravnych
47 Nevyplatenie odstupného podla § 60a ZP (dnes S %Z;lﬁl)l Jpodp?a zékona o zamestnanosti,

redpisov. Pokial Grad préce uloZl za takéto konanie . estnancom a
F eriest vydanim takéhoto rozhodnutia spor z pracovniopravneho ""ﬁiﬂﬂﬁﬂza'n?aﬁozsudok NS,
zamestnévatelom, o ktorom by rozhodoval std vobﬁangF;om s -
sp.zn. 7 A 94/2001, Zbierka rozhodnuti NS & 5/2004, str. 4
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10. Naroky z neplatného rozviazania pracovného pomeru

Neplatné rozviazanie pracovného pomeru sa vzfahuje len na pripady
skongenia pracovného pomeru vypovedou, dohodou, okamiitym zruSenim

a zruSenim pracovného pomeru v skusobnej dobe.

Zakladnym predpokladom uplatnenia naroku z neplatného rozviazania
pracovného pomeru zo strany zamestnavatefa je oznamenie zamestnanca
zamestnavatelovi, Ze trva na tom, aby ho zamestnavatef dalej zamestnaval.
Obdobne to plati aj v pripade neplatného rozviazania pracovného pomeru zo

strany zamestnanca.

V pripade neplatného rozviazania pracovného pomeru ide o refativnu
neplatnost, ktorej sa méze dovolat len ten z udastnikov, ktory je dovodom

neplatnosti postihnuty.

Spory o neplatné rozviazanie pracovného pomeru rozhoduji sady. Otazku
platnosti rozviazania pracovného pomeru nembZe skiumat' iny organ ako sud
a ani sid nie je opravneny ju riegit ako otdzku predbezn( bez toho, aby bola
podané Zaloba o neplatnost napadnutého pravneho Ukonu®. Na uplatnenie
naroku z neplatného skon&enia pracovného pomeru plati pre oboch Ugasinikov
pracovného pomeru dvojmesa&na prekluzivna lehota, ktord zacina plynut odo
diia, kedy mal pracovny pomer skonéit. Ide o hmotnopravnu lehotu, ¢o znamena,
Ze poéas nej musi byt navrh o nepiatnost skongenia pracovného pomeru
dorudeny sudu. Ak téastnik neuplatni svoj narok v uvedenej lehote, tento narok
zanika a rozviazanie pracovného pomeru je pravne uéinné, k &omu sud
prihliadne, aj ked to (&astnik konania nenamietne (§ 330 ZP). Ak Zaloba nebola
podana, kong&i pracovny pomer podfa napadnutého pravneho Gkonu, aj keby bof
tento pravny Ukon inak neplatny.

*# Ustanovenie § 64 ZP (dnes § 72 ZP) predpisuje postup alehotu pre uplatnenie neplatnosti
rozviazania pracovného pomeru len vtedy, pokiaf knemu doSlo niektorym zo spdsobov
uvedenych v § 42 ods. 1 ZP {dnes § 48 ods. 1 ZP). Neplatnost rozviazania inym spésobom modZe
byt za spinenia predpokladu naliehavého pravneho zdujmu (§ 80 pism. c) OSR) uréena
rozhodnutim sidu amdZe byt vinom konanl posudzovana ako predbeZna otazka (21 Cdo
131/2003 NajvySsieho sudu)
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Prévna Uprava poskytuje zamestnancovi i zamestnavatefovi ochranu pre
pripad, ked druhy UCastnik pracovného pomeru rozviaZe jednostrannym pravnym
Ukonom pracovny pomer neplatne atato neplatnost bude na slde vdas
uplatnena. Ten z ugastnikov pracovného pomeru, voéi ktorému bol pracovny
pomer neplatne rozviazany, ma moznost’ posudit, rozhodnit sa, &i bude trvat na
dalSom pokratovani pracovného pomeru alebo na fiom trvat nebude. Ak na
dalSej existencii pracovného pomeru trva, pracovny pomer neskonéi. Pripadna
majetkova ujma, ku ktorej doSlo vdosledku toho, Ze sa prestali realizovat
povinnosti vyplyvajice z pracovného pomeru, potom musi byt od$kodnena, ato
bud formou nahrady mzdy alebo nahrady skody. Ak sa vSak Géastnik pracovného
pomeru, voli ktorému bol pracovny pomer neplatne rozviazany, rozhodne na
dalsom trvani pracovného pomeru netrvat, dojde k uplatneniu pravnej fikcie, zZe
pracovny pomer skonéil dohodou. Uvedend fikcia plati len v pripade, ak sa

ucastnici pracovného pomeru nedohodnd inak.

Naroky z neplatného rozviazania pracovného pomeru sU upravené
v ustanoveniach § 69 az 72 ZP*. Su stanovené rozdieine podfa dvoch
Zzakladnych kritérii. Jednak podfa toho, ktory z Gfastnikov pracovného pomeru
tento pracovny pomer neplatne rozviazal, & to bol zamestnavatel alebo
zamestnanec, jednak podfa toho, &i postihnuty (€astnik pracovného pomeru na

pokradovani pracovného pomeru trva alebo nie.

10.1. Naroky z neplatného rozviazania pracovného pomeru

zamestnavatefom

Neplatné rozviazanie pracovného pomeru zamestnavatefom je upravené v
§ 68 ZP. Ak zamestnavatel dal zamestnancovi neplatnil vypoved alebo s nim
neplatne zrusil pracovny pomer okamzite alebo v skisobnej dobe a zamestnanec

zamestnavatefovi bez zbytoéného odkladu pisomne oznami, Ze trva na tom, aby

¥ Zvlastna Uprava narokov z neplatného rozviazania pracovného pomeru v ustanoveniach § 61 —
64 ZP (dnes 89 a2z 72 ZP) vyluduje poutitie obecnych ustanovenl o nahrade mzdy pri prek&Zkach
v praci na strane organizacie, pakial ide o naroky pracovnika, popr. o nahrade &kody podra § 172
ZP (dnes § 250 ZP), pokial ide o narcky organizacie. R 10/1869
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ho dalej zamestnaval™, jeho pracovny pomer trva a zamestnavatel je povinny ho
zamestnavat pracou zodpovedajicou pracovnej zmluve. Zamestnavatel je
povinny poskytnit mu nahradu mzdy alebo platu, ato i vpripade, Ze mu
neprideluje pracu podla pracovnej zmluvy. Tato nahrada mzdy alebo platu mu
patri vo vyske priemerného zarobku odo dfia, kedy oznamil zamestnavatelovi, Ze
trvd na dalSom zamestnavani, az do Casu, kedy mu zamestnavatel umozni
pokragovat v praci alebo do &asu, kedy ddjde k platnému skonéeniu pracovného
pomeru. Zakon tu nepriamo ndti zamestnanca, aby oznamil poZiadavku na trvani
daldieho zamestnania o najskér. Pokial zamestnanec nie je ochotny pracu
vykonavat' alebo ak napriklad pre chorobu ju neméze vykonavat, nahrada mzdy
mu neprinalezi. Novy zakonnik prace priniesol zasadnd zmenu spocivajicu
vtom, Ze zamestndavatel bude musief pri neplatnom rozviazani pracovného
pomeru poskytnit zamestnancovi ndhradu mzdy alebo platu po cell dobu trvania
pracovného pomeru®. Je to velmi tvrda sankcia pre zamestnavatefov a tymto
ustanovenim zamestnavatelia st nateni, aby pri rozvizovani pracovného pomeru
s0 zamestnancom nekonali neuvaZene aaby pri koncipovani samotného
pravneho Gkonu smerujlceho k ukon&eniu pracovného pomeru dodrZali vietky
zadkonom zakotvené podmienky. V tomto usianoveni vidim snahu zékonodarcu

na zniZovanie stidnych sporov pre neplatnost rozviazania pracovného pomeru.

Zamestnanec mdze oznamit zamestnavatelovi, Ze trvad na tom, aby ho
dalej zamestnaval, kedykofvek po tom, €0 mu dal zamestnavatel neplatnu
vypoved alebo s nim neplatne zrusil pracovny pomer okamZite alebo v skiobnej
dobe, najneskoér vSak do rozhodnutia sudu, ktorym bolo konanie o Zalobe
zamestnanca o urdeni neplatnosti rozviazania pracovného pomeru skonéené
a ktorym bola uréena neplatnost rozviazania pracovného pomeru. Zamestnanec

%0 poziadavka zamestnanca, aby ho zamestnavatel dalej zamestnaval, nie je splnena, ak
zamestnanec podal 2aicbu len o uréenie neplatnosti rozviazania pracovného pomeru. Oznamenie
zamestnanca, Ze trva na tom, aby ho zamestnévatel dalej zamestnaval nahradzuje len taka
Zaloba, vktorej zamestnanec uplatnil nielen neplatnost rozviazania pracovného pomeru, ale
i poZiadavku na nahradu mzdu (R 24/3986). Rozhodnym okamihom pre zamestnavatela je doba,
kedy bola dorudena kopia Zaloby zamestnavatelovi (R 36/1979).

5! podfa predchadzajiicej Upravy platilo, Ze ak celkova doba, za ktord mala byt zamestnancovi
poskytnutd nahrada mzdy, presahovala $est mesiacov, mohol sud na zaklade 2Ziadosti
zamestndvateifa jeho povinnost k nahrade mzdy primerane znizit, pripadne nahradu mzdy
zamestnancovi vobec nepriznat.
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moézZe svoje stanovisko otom, Ze trva na tom, aby ho zamestnavatel dalej

zamestnaval, zmenit™.

Ak zamestnanec netrvd na dalSom zamestnavani, resp. pisomne
neoznami, Ze trva na tom, aby ho zamestnavate! dalej zamestnaval, plati, pokiaf
sa nedohodne so zamestndavatelom pisomne inak, Ze jeho pracovny pomer
skondil dohodou. Ak zamestnancovi bola dané neplatna vypoved, pracovny
pomer konéi dohodou ku diu uplynutia vypovednej doby. Ak bol pracovny pomer
neplatne zrugeny okamZite alebo v skiSobnej dobe, potom koné&i dohodou ku ditu
zruSenia. V poslednych dvoch uvedenych pripadoch mé zamestnanec narok na
nahradu mzdy alebo platu vo vySke priemerného zarobku za dobu vypovednej
doby.

Pokial ide o neplatni dohodu o rozviazani pracovného pomeru, postupuje
sa pri posudzovani ndrokov zamestnanca na nahradu uslej mzdy obdobne ako

pri neplatnej vypovedi danej zamestnancovi zamestnavatefom.
10.2. Naroky z neplatného rozviazania pracovného pomeru zamestnancom

V pripade neplatného rozviazania pracovného pomeru vypovedou,
okamzitym zruSenim alebo zruSenim v sk(Sobnej dobe, ma zamestnavatel
moznost trvat na dalSom ftrvani pracovného pomeru. Ak zamestnavatel
zamestnancovi bez zbytoénéha odkladu pisomne oznami, Ze trva na tom, aby
dalej konal svoju pracu, pracovny pomer v sllade s ustanovenim § 70 ZP trva
i nadalej. Zakon nestanovi, kedy ma déjst k takémuto oznameniu. AvSak den,
kedy je takéto oznamenie urobené, ma vyznam pre uplatnenie pripadnej ndhrady
Skody, pretoZze od tohto dia mbdZe zamestnavatel poZadovat nahradu Skody,
pokial zamestnanec tejto vyzve nevyhovie.

Neplatnost rozviazania pracovného pomeru wvypovedou, okamZitym
zrudenim, zruSenim v skGSobnej dobe alebo dohodou moZno uplatnit na sude
najneskér vlehote dvoch mesiacov odo dita, kedy sa pracovny pomer mal

52.g (|1, str. 145 - 146
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skongit tymto rozviazanim. Stanovena lehota je prekluzivna. Ak ma byt
zachovana lehota pre podanie Zaloby, je nutné, aby bola v stanovenej lehote
sOdu doruéena.

Ind situdcia nastdva, ak sice zamestnanec neplatne rozviazal pracovny
pomer, ale zamestnavatel netrva na tom, aby u neho dalej pracoval. Potom plati,
Ze pokial sa uéastnici pracovného pomeru nedohodii inak, pracovny pomer

skonéil dohodou

a) ku diiu, kedy mala uplynit vypovedna doba plynica z neplatnej vypovede,
b) ku diiu, kedy mal skongit pracovny pomer neplatnym okamzitym zruSenim

alebo neplatnym zruSenim v skusobnej dobe.

Pokial v8ak zamestnavatel netrval na tom, aby u neho zamestnanec dalej

pracoval, neméze vo&i nemu uplatiiovat ndhradu Skody.

V stlade s ustanovenim § 71 ZP zamestnavate! nemdZe uplatiiovat’ narok

na nahradu $kody pre neplatnost dohody o rozviazani pracovného pomeru.

11. Harmonizacia pravnej Qpravy skonenia pracovného pomeru

s pravom Eurdpskej tnie

Pracovné pravo Eurdpskej (nie nepredstavuje uceleny systém ako ho
pozname vo vnitrodtitnom prave. Pracovné pravo Eurdpskej Unie zatiaf
neupravuje skonenie pracovného pomeru ako uceleny indtitGt. Tato Gpravu
ponechdva na Clenské Staty. Upravuje v8ak niektoré bezprostredne suvisiace
aspekty, ktoré by mali zabezpelit o moZno najvalsi stupefi vzajomnej
_neodporovatelnosti® a postupny proces ich zbliZovania, resp. harmonizécie.
Vzhladom na potrebu ochranu zamestnancov v oblasti skonéenia pracovného
pomeru v ramci Eurépskej unie boli prijaté:

1. Smemica ¢. 75/129/EHS o prispbsobeni prévnych predpisov &lenskych
statov o hromadnom prepistani, novelizovana smernicou & 92/56/EHS

a 98/59/ES
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Hromadné prepustanie je na strane zamestnavatelskych subjektov Castym
dbsledkom Strukturdinych zmien. Pri uskutogfiovani tychto zmien by mala byt
zabezpedena aspofi minimalna ochrana zamestnancov vo vSetkych &lenskych

$tatoch Eurdpskej (nie.

Preto v sedemdesiatych rokoch minulého storoSia, ktoré sa véeobecne
pokladaju za tzv. zlaté roky Eurdpskeho pracovného prava, bola Radou vydana
smernica &. 75/129/EHS o prispbsobeni pravnych predpisov &lenskych Statov
0 hromadnom prepG&tani, novelizovana smernicou & 92/56/EHS a 98/59/ES.
Pravnym zakladom jej prijatia bol &lanok 100 Zmiuvy EHS o vyvaZzenom

hospodarskom a socidlnom vyvoji.
Smernica sa v$ak nevztahuje na:

. pracovné pomery na uréitd dobu (s vynimkou pripadov, Ze k hromadnému
prepusteniu dochadza pred uplynutim dohodnutej doby pracovného

pomeru),
. na pracovné pomery organov verejnej spravy,
. posadok namomych lodi a
. zamestnancov, ktorym kon&i pracovny pomer na zaklade sudneho

rozhodnutia o konkurze a vyrovnani.

Smemica ohromadnom prepudStani upravuje podmienky a postup
zamestnavatela pri hromadnom prepustani ako aj opatrenia zmieriujiuce jeho
dopady na zamestnancov. Obsahuje dve zakladné povinnosti zamestnavatefa pri
predpokiadanom hromadnom prepustani zamestnancov, ktoré spocivajl
v povinnosti zamestnavatefa v&as konzultovat hromadné prepustanie so
zastupcami zamestnancov a v jeho povinnosti oznamit predpokladané hromadné
preputstanie prisluSnému organu.

Pre narodné zakonodarstve &lenskych Statov EU je velmi déleZity &lanok 5
smernice, na zaklade ktorého smernica neobmedzuje &lenské staty zakotvit

z hladiska zaujmov zamestnancov vyhodnejdie pravne alebo spravne predpisy
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alebo upravit, resp. podporovat pre zamestnancov vyhodnejsie dohody v ramci
tarifnych alebo kolektivnych zmlliv. Konkretizicia ochrany zamestnancov pri
hromadnom prepustani zostava v kompetencii &lenskych Statov EU.

2. Smemica ¢ 77/187/EHS o prispdsobeni pravnych predpisov &lenskych
$tatov o zachovani narokov zamestnancov pri prechode podniku, zavodu
alebo Casti zavodu, v zneni smernice & 2001/23ES

Podstatu smemice tvoria ustanovenia o automatickom prechode
pracovnopravnych vztahov na nadobldatefov podnikov, Casti podnikov a tym aj
zabezpedenie pokraovania pracovnéhc pomeru a pracovnych podmienck

dohadnutych v kolektivnych zmluvéach.

Za zakladnu pravnu garanciu ochrany prav zamestnancov treba povazovat’
glanok 4 ods. 1 smemice, podfa ktorého prechod podniku na nového majitela

nesmie byt ddvodom na prepustenie zamestnancov.

3. Smemica Rady ES ¢ 80/987/EHS o prispbsobeni pravnych predpisov
Clenskych S$tafov o ochrane zamestnancov pri platobnej neschopnosti

zamesltnavatefa, v zneni smernice ¢é. 2002/74/ES

Smernica chrani zamestnancov pri platobnej neschopnosti zamestnavatela
a zabezpefuje zaplatenie neuhradenych narokov zamestnancov  voci
zamestnavatelovi prostrednictvom tzv. nezavislych garaninych fondov, kioré nie
su pristupné pre ostatnych veritelov (padcu. Tymto spdsocbom sa zamestnhanci

podstatne zvyhodnuji v porovnani s ostatnymi veritefmi Gpadcu.

4. Smemica Rady & 76/207/EHS na uskutoCnenie zasady rovnakého
zaobchadzania s muZmi a Zenami s ohfadom na pristup k zamestnaniu,
k odbornému vycviku a postupu v zamestnani ako aj vo vzfahu
k pracovnym podmienkam, novelizovanéd smemicou Eurdpskeho
parlamentu a Rady & 2002/73/ES
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Podla smernice musia byt zamestnanci chraneni pred kazdym
prepustenim, ktoré je reakciou zamestnavatela na staznost alebo siudnu Zalobu
pre nedodrZiavanie zasady rovnakého zaobchadzania.

5. Smernica &. 92/85/EHS o ochrane matiek
Clenské $taty si v zmysle &lanku 11 smernice povinné prijat potrebné

legislativne opafrenia na zdkaz vypovede Zien podas tehotenstva a polas

materskej dovolenky. Suasne su povinné prijat legislativne opatrenia zamerané

na ochranu tehotnych Zien — zamestnankyti proti protipravnej vypovedi
zamestnavatefa.
6. Smemica ¢ 91/533/EHS o povinnosti zamestnavatefa informovat

zamestnancov o podmienkach vyplyvajicich z pracovnej zmiuvy alebo
pracovného pomeru
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Zaver

Zmeny, ktoré nastali po roku 1989 v politickej, spoloéenskej
a hospodarskej oblasti, si vyZiadali prehodnotenie celého dovtedajSieho pravneho
poriadku z hladiska jeho spolodenske] relevancie, ako aj z hladiska dal3ieho
smerovania hospodarskeho vyvoja Statu. Uvedené zmeny sa dotkli aj odvetvia
pracovného prava, vktorom sa roku 1991 zadala reforma, ktora si za ciel
stanovila postupné prispdsobenie pravne} dpravy pracovnopravnych vztahov
podmienkam trhovej ekonomiky, ako aj legislativnym normam Eurépskej Gnie.

V svislosti so vstupom CR do Eurépskej tnie bolo nutné uviest pravne
predpisy CR do suladu s pravom ES. K tomu doslo zak. & 155/200 Sb., ktory
vykonal rad zmien vzneni zakonnika prace tak, aby pravna Uprava viiom
obsiahnuta bola plne ziucitelna s pravom ES. Niektoré instit(ty boli do zadkonnika
prdce novo uvedené, iné boli ien spresnené. Na jednej strane je Uprava
v zakonniku prace prisnejSia ako Uprava vsmerniciach ES (prikladom je
hromadné prepistanie, kedy povinnosti zamestnavatela su stanovené nielen vo
vztahu k zastupcom zamestnancom, ale i vo vztahu ku kaZdému zamestnancovi
vpripade, ked uzamestnavatefa nepdsobi Ziadna odborova organizacia), na
druhej strane sa niekioré ustanovenia smemic do zakonnika prace nepremietli.
Tak napriklad zakonnik prace neumozZfiuje skonCif pracovny pomer vypovedou
zo strany zamestnavatela zddvodu platobnej neschopnosti. Harmonizacia

s pravom Eurépskych spoloéenstiev je viak priebeZne zabezpedovana.

Napriek pocetnym zmenam, ktorymi zakonnik prace presiel (zakonnik
prace vzneni zak. & 65/19685 Sb. bol za dobu svojej platnosti 45-krat
novelizovany), stale tu jestvovala spolotenska objednavka na celkové
prehodnotenie zakladnych pilierov, na ktorych stalo vtedajSie pracovné pravo.
Bolo potrebné odstranit preZité anovym spolotenskym podmienkam
nevyhovujuce pravne indtitty anahradit ich novymi, koredpondujicimi
s podmienkami jestvujlicej spolofenskej reality. Uvedena snaha aZ v roku 2006
vylstila do schvalenia nového zakonnika prace (zak. & 262/2006 Sb.), hoci
vyraznejsie zmeny v porovnani s predchadzajlcou Upravou podfa méjho nazoru

nepriniesla. Jej kvalitu vSak overi aZ aplikatna prax.
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Napriek urcitému prinosu ma, podfa mgjho nazoru, isté nedostatky, ktoré by
som navrhovala do budticna pozmenit &i doplnit.

Nova Uprava pracovnopravnych vzfahov sa pribliZuje civilnopravnemu
zakladu pracovnopravnych vztahov tym, Ze vo velmi obmedzenej miere
umoznuje aplikdciu ustanoveni obéianskeho zakonniku v pripadoch, ked to
zakonnik prace vyslovne stanovi (tzv. princip delegacie). AZ prax ukéze ako sa
s touto situaciou vysporiada laicka a odboma verejnost. Podla méjho nazoru to
laickej verejnosti méze stazit orientaciu v zakonoch, ked niektoré ustanovenia
bude musiet hfadat v druhom kédexe. Odborna verejnost s podobnou delegaciou
svoje skusenosti ma, kedze uz od r. 1991 v obchodnom prave tento institat bol

zavedeny.

Nova pravna Uprava priniesla niekofko pozitivnych zmien v oblasti
skonenia pracovného pomeru, ako napriklad odstranenie niektorych povinnost!
pre zamestnavatela, ktoré znamenali pre neho zbytotné zataZenie. Jednalo sa
o ponuku inej vhodnej prace, pomoc pri hfadani nového zamestnania &i
o povinnost najst nové zamestnanie pre zamestnanca, ktorému bola dana

vypoved.

Zakonnik prace uz necbsahuje obmedzenie poskytnutia nahrady mzdy pri
neplatnom rozviazani pracovného pomeru. Stard (prava stanovila, Ze pokial
celkova doba, za ktord mala byt zamestnancovi poskytnutd nahrada mzdy,
presahovala $est mesiacov, mohol sud na zéklade Ziadosti zamestnavatela jeho
povinnost k nahrade mzdy primerane znizit, popripade nahradu mzdy
zamestnancovi vObec¢ nepriznat. Nahrada mzdy je chapana ako sankcia za
neplatné rozviazanie pracovného pomeru. Tento krok vSak méze v praxi vyvolat
diskutabilné ohlasy, pokial vezmeme do Uvahy dizku stdneho konania v Ceskej
republike. NemozZnost cbmedzit’ vySku nahrady mzdy mbZe znamenat neldnosné

finan&né zataZenie najma pre malych zamestnavatefov.

Velku finanént zataz mbze spdsobit i poskytnutie odstupného v pripade
skonéenia pracovného pomeru zo zdravotného dévodu uvedeného v § 52 ods. d)
ZP, pretoZze zamestnancovi vtomto pripade prinalezi odstupné vo vydke 12-
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nasobku priemerného zarobku. Toto ustanovenie zékonnika prace mézZe byt
dokonca pre menSich astredne velkych zamestnavatefov likvidaénym

ustanovenim.

V novej pravnej uprave doSlo k zmene, pokial ide o dévody okamZitého
zruSenia pracovného pomeru. Novy zakonnik prace nahradil ,porudenie
pracovnej discipliny zvlast hrubym spdsobom* za ,poruenie povinnosti
vyplyvajlcej z pravnych predpisov vztahujicich sa k vykonavanej praci zviast
hrubym spdsobom®. Napriek tomu, Ze v minulosti iv si&asnosti bola é&asto
predmetom kritiky skuto&nost, Ze pojem ,zvlas8t hrubym spdscbom® nie je
definovany, zmenu neprinesie ani novad pravna Uprava. RieSenie tejto otazky
bude ponechané¢ inadalej na rozhodnutie sidov, ktoré vychadzajl pri rieSeni
tychto pripadov z okolnosti konkrétneho pripadu. Tato situacia vSak vyvolava
pravnu neistotu d(&astnikov pracovnopravneho vztahu. Preto by bolo vhodné
a pravnou aj laickou obcou vitané do zakonnika prace de lege ferenda zaradit

pravnu definiciu pojmu ,zvlast hrubym spbsobom®.

Dal$ou oblastou, ktort by bolo vhodné podfa méjho nazoru zmenit, st
dbévody okamzitého zruSenia pracovného pomeru. V pracovnopravnych vziahoch
ma prava a povinnosti nielen zamestnanec ale i zamestnavatel. Tato skutodnost
sa vSak neodzrkadiuje pri okamzitom zruSeni pracovného pomeru 2o strany
zamestnanca. Zamestnavatel mdZe okamiite zruit pracovny pomer so
zamestnancom, ak zamestnanec porusuje pracovnu disciplinu, tj. svoje prava
a povinnosti, zvlast hrubym spdsobom, ale uzamestnanca tato mozZnost
upravena nie je, aj ked zamestnavatel porusuje svoje povinnosti zvlast' hrubym
spOsobom, ale zamestnancovi pravna uUprava poskytuje moznost dat iba
vypoved. Ku skonéeniu pracovného pomeru v8ak dochadza aZz uplynutim
vypovednej doby, o mbZe byt asto pre zamestnanca nevyhodné (napr. strata
vyhodnej — po profesnej ako aj platovej stranke — pracovnej ponuky).

Predmetom &astych diskusii je di2ka vypovednej doby. Si&asna Uprava uz
nerozliduje medzi jednotlivymi vypovednymi dbvodmi a vypovedna doba je
jednotna - a je najmenej dva mesiace. Maximalna diZka vypovednej doby nie je

stanovena. Podfa méjho ndzoru by subjekty pracovnopravneho vztahu mali mat
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moZnost dohodnlt si nielen dlh&iu ale i krat§iu vypovednl dobu, &o by bolo
v stlade s principom liberalizacie, ktory je v zakonniku prace deklarovany. Prilis
dlha vypovedna doba totiZ ztaZuje pohyb pracovnych sil na trhu prace. A to ako
z hfadiska zamestnanca, ktory nasiel lepSie pracovné miesto, tak z hladiska
zamestnavatela, ktory potrebuje reagovat na vykyvy na trhu prace alebo riesit

personalne otazky.

Vpraxi je Casto diskutovand moznost prepustenia zamestnanca bez
uvedenia dévodu. Domnievam sa, Ze takato Gprava by mohla viest' k zneuZivaniu
tohto indtitGtu zo strany zamestnavatela. Viedlo by to k nestabilite pracovného
pomeruy, k pravnej a socidine] neistote zamestnanca. Takyto postup zakazuje
i Medzinarodna organizacia prace, ktora zakazuje prepustif zamestnanca bez
uvedenia ddovodu. V pracovnopravnych vztahoch ma zamestnanec nepochybne
slabie postavenie, kedZe pracovnopravny vzfah je postaveny na vzfahu
nadradenosti zamestnavatela a podradenosti zamestnanca, a preto zakonnik
prace by mal vytvorit priestor pre o mozZno najvalsSiu ochranu slabsieho
u¢astnika tohto vzfahu. Presné vymedzenie zakonnych dévodov skonéenia
pracovného pomeru je nastrojom ochrany uiCitej stability pracovného zapgojenia
zamestnanca. Mozno hovorit’ aj o pravne] zaruke stability pracovného pomeru.
Samozrejme stabilita neznamena nemoZnost skonéit' pracovny pomer. Znamena
to v3ak vylucenie nezakonného skoncenia. Pravna Uprava predstavuje skonéenie
pracovnéhe pomeru pri zachovani istych zaujmov oboch udastnikov -

zamestnanca aj zamestnavatefa.

Pracovnopravne spory tvoria znaénu &ast individualnych sidnych sporov.
Naprick tomu, Ze sidy v tychto sporoch pri svojej €innosti rozhoduja o velmi
zavaZnych a citlivych otazkach, v praxi absentuje rychlost a efektivnost konania.
Casto sme svedkami zdihavého konania, v désledku ktorého na konci procesu
jeho Uspesny acéastnik pocituje uZ iba mall satisfakciu. Preto je potrebné, aby
o tychto otdzkach bolo rozhodované <o najrychlejSie a najspravodlivejSie.
Skutoéna situacia viak nezodpoveda tymto pozZiadavkam, pretoze k ich rieSeniu
dochadza &asto a2 po uplynuti niekolkych mesiacov &i rokov. K odstraneniu tohto

stavu by prispela novd procesna Uprava.
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V tejto suvislosti sa domnievam, Ze v sudasnej dobe je uZ nepotrebné
rozhodovanie pracovnopravnych veci v senatoch (§ 36a OSR). Senéaty tvoria
okrem sudcu i prisediaci z laickej verejnosti, ktori do jednania a rozhodovania
stdu kvdli stale odbomne zioZitej§im sporom vagsinou rovnako nezasahujd, a tak
zostavovanie senatov konanie zbytoéne organizaéne komplikuje, prediZuje

a zdrazuje.
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