Pracovné právo – osobitná časť


1. Právo na prístup k zamestnaniu
- Zákon o službách zamestnanosti

Zamestnanie = vykonávanie zárobkovej činnosti zamestnancov podľa §4 zákona, prevádzkovanie alebo vykonávanie samostatnej zárobkovej činnosti samostatne zárobkovo činnou osobou podľa §5 zákona a vykonávanie slobodného povolania podľa osobitných právnych predpisov (§6 ods. 1 zákona o službách zamestnanosti)

§14 zákona – právo na prístup k zamestnaniu je právo občana, ktorý chce pracovať, môže pracovať a hľadá zamestnanie, na služby zamerané na poskytovanie pomoci pri:

a) Hľadaní vhodného zamestnania

b) Vzdelávaní a príprave pre trh práce potrebnej na uplatnenie na trhu práce

Vhodné zamestnanie je zamestnanie, ktoré zohľadňuje zdravotný stav občana, prihliada na jeho kvalifikáciu, odborné zručnosti alebo druh doteraz vykonávanej práce (§15 ods. 1 zákona)

Občan má právo slobodne si zvoliť zamestnanie a vykonávať ho na celom území SR alebo si môže zabezpečiť zamestnanie v zahraničí.

Vhodné zamestnanie si hľadá sám, za pomoci úradu práce alebo za pomoci právnickej alebo fyzickej osoby.

Občan má právo na prístup k zamestnaniu bez akýchkoľvek obmedzení v súlade so zásadou rovnakého zaobchádzania v pracovnoprávnych vzťahoch.

- zákaz diskriminácie

Uplatňovanie práv a povinností vyplývajúcich z práva na prístup k zamestnaniu musí byť v súlade s dobrými mravmi.

2. Voľný pohyb zamestnancov v rámci Európskej únie

Zásada voľného pohybu osôb spolu s voľným pohybom tovaru, služieb a kapitálu predstavuje jeden zo základných predpokladov fungovania spoločného trhu.

Voľným pohybom osôb sa nerozumie len možnosť jednoduchého premiestňovania osôb v rámci únie ale predovšetkým možnosť zmeny miesta ich pobytu za účelom výkonu pracovnej činnosti alebo podnikania, teda možnosť usadiť sa a pracovať na území ktoréhokoľvek štátu.
Voľný pohyb zamestnancov je upravený už v primárnom práve EU (v zmluve o založení európskeho spoločenstva). Zahŕňa zrušenie akejkoľvek diskriminácie medzi zamestnancami členských štátov založenej na štátnej príslušnosti, pokiaľ ide o zamestnávanie, pracovné a odmeňovacie podmienky a ďalšie pracovné podmienky.

Voľný pohyb zahŕňa právo:

a) Uchádzať sa o ponúkané zamestnania

b) Pohybovať sa za tým účelom voľne po území členských štátov

c) Zdržiavať sa v niektorom z členských štátov za účelom výkonu zamestnania

d) Zostať na území členského štátu po ukončení zamestnania

Európske právne predpisy upravujúce voľný pohyb:

- smernica Rady na koordináciu osobitných predpisov na vstup a pobyt cudzincov

- nariadenie Rady o voľnom pohybe zamestnancov 

- smernica na odstránenie prekážok cestovania a pobyt zamestnancov a ich rodinných príslušníkov

- nariadenie Komisie o práve zamestnancov zostať po skončení zamestnania na území členského štátu

- uvedené právne normy boli s účinnosťou od 30. Apríla 2006 nahradené smernicou Európskeho parlamentu o práve občanov únie a ich rodinných príslušníkov voľne sa pohybovať a usadiť na území členských štátov.

Obdobná právna úprava v sekundárnom práve bola v súvislosti s právom voľného pohybu prijatá aj pokiaľ ide o samozamestnávateľov, podnikateľskú činnosť a poskytovanie služieb.

Závažnou otázkou súvisiacou s voľným pohybom zamestnancov je tiež preukazovanie ich kvalifikačných predpokladov (odlišnosti v školských systémoch, dokladoch osvedčujúcich nadobudnutú kvalifikáciu si vyžiadali rad opatrení ohľadom vzájomného uznávania týchto dokladov). 

So zavedením voľného pohybu osôb v spoločenstve bolo potrebné zároveň prekonať teritoriálnu obmedzenosť sociálneho zabezpečenia a vytvoriť systém, ktorý migrujúcim zamestnancom a oprávneným príslušníkom ich rodín zabezpečí vyplácanie dávok.

- nariadenie rady EHS o použití systémov sociálneho zabezpečenia

- nariadenie rady EHS o uplatnení systémov sociálneho zabezpečenia 

3. Zamestnávanie osôb so zdravotným postihnutím

- sťažené uplatnenie na trhu práce
Občan so zdravotným postihnutím je podľa §9 ods. 1 zákona o službách zamestnanosti

a) Občan uznaný za invalidného podľa zákona o sociálnom poistení – ak pre dlhodobo nepriaznivý zdravotný stav má pokles schopnosti vykonávať zárobkovú činnosť o viac ako 40% v porovnaní so zdravou osobou
b) Občan, ktorý má pokles schopnosti vykonávať  zárobkovú činnosť o 20%, ale najviac o 40%

= aj občan so zmenenou pracovnou schopnosťou, občan so zmenenou pracovnou schopnosťou s ťažším zdravotným postihnutím
Povinnosti zamestnávateľov pri zamestnávaní občanov so zdravotným postihnutím:

a) Zabezpečovať pre občanov so zdravotným postihnutím, ktorých zamestnáva, vhodné podmienky na výkon práce

b) Vykonávať zaškoľovanie a prípravu na prácu občanov so zdravotným postihnutím a venovať osobitnú starostlivosť zvyšovaniu kvalifikácie počas ich zamestnania

c) Viesť evidenciu občanov so zdravotným postihnutím

d) Zamestnávať občanov so zdravotným postihnutím ak zamestnáva najmenej 20 zamestnancov a ak úrad práce v evidencii uchádzačov o zamestnanie vedie občanov so zdravotným postihnutím v počte, ktorý presahuje 3,2% z celkového počtu jeho zamestnancov

- zamestnávateľ, ktorý nezamestnáva určený povinný podiel počtu občanov so zdravotným postihnutím je povinný najneskôr do 31.3. nasledujúceho kalendárneho roka odviesť na účet úhradu za každého občana, ktorý mu chýba do splnenia povinného podielu počtu občanov so zdravotným postihnutím odvod vo výške trojnásobku mesačnej minimálnej mzdy
Chránená dielňa a chránené pracovisko sú pracoviská zriadene fyzickou alebo právnickou osobou

a) V ktorých pracuje najmenej 50% občanov so zdravotným postihnutím, ktorí nie sú schopní nájsť si zamestnanie na otvorenom trhu práce

b) Pracoviská, na ktorých sa občania so zdravotným postihnutím zaškoľujú a v ktorých sú pracovné podmienky prispôsobené ich zdravotnému stavu

- napr. aj výrobné družstvo invalidov

Príspevky poskytované v súvislosti so zamestnávaním občanov so zdravotným postihnutím:

- príspevok na zriadenie chránenej dielne alebo pracoviska, na úhradu prevádzkových nákladov chránenej dielne alebo pracoviska, na úhradu nákladov na dopravu zamestnancov, na činnosť pracovného asistenta

- príspevok občanovi so zdravotným postihnutím na prevádzkovanie alebo vykonávanie samostatnej zárobkovej činnosti (musí ju vykonávať najmenej 2 roky)

Podľa §40 ods. 8 ZP za zamestnanca so zdravotným postihnutím sa považuje zamestnanec uznaný za invalidného podľa osobitného predpisu, ktorý svojmu zamestnávateľovi predloží rozhodnutie o invalidnom dôchodku. 

Zamestnanec so zdravotným postihnutím je osobitne chránený pred výpoveďou zo strany zamestnávateľa z určitých výpovedných dôvodov, pri ktorých platnosť výpovede zo strany zamestnávateľa je podmienená predchádzajúcim súhlasom príslušného úradu práce, sociálnych vecí a rodiny.

4. Predzmluvné vzťahy
§41 ZP
Zákonodarca ukladá určité povinnosti budúcim účastníkom pracovného pomeru ešte pred uzatvorením pracovnej zmluvy, t.j. pred založením pracovného pomeru.

Predzmluvné vzťahy predchádzajú uzatvoreniu pracovnej zmluvy, ale treba ich posudzovať ako pracovnoprávne vzťahy.

Podstatu predzmluvných vzťahov tvoria informačné povinnosti zamestnávateľa voči osobe uchádzajúcej sa o založenie pracovného pomeru.

ZP upravuje predzmluvné vzťahy v podobe komplexu informačných povinností budúceho zamestnávateľa a fyzickej osoby, ktorá sa uchádza o založenie pracovného pomeru.

Informačné povinnosti zamestnávateľa:

(1) Pred uzatvorením pracovnej zmluvy je zamestnávateľ povinný oboznámiť FO s právami a povinnosťami, ktoré pre ňu vyplynú z pracovnej zmluvy, s pracovnými podmienkami a mzdovými podmienkami, za ktorých má prácu vykonávať.

- zamestnávateľ je takisto povinný oboznámiť budúceho zamestnanca s právnymi predpismi na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, ktoré musí zamestnanec pri svojej práci dodržiavať
(2) Ak osobitný právny predpis vyžaduje na výkon práce zdravotnú spôsobilosť na prácu, psychickú spôsobilosť na prácu alebo iný predpoklad, zamestnávateľ môže uzatvoriť pracovnú zmluvu len  s FO zdravotne alebo psychicky spôsobilou na túto prácu alebo s FO, ktorá spĺňa iný predpoklad.

- ak by takýto právny predpis neexistoval, zamestnávateľ by nebol oprávnený vyžadovať informácie o zdravotnom stave FO uchádzajúcej sa o prácu

(3) Zamestnávateľ môže uzatvoriť pracovnú zmluvu s mladistvým iba po predchádzajúcom lekárskom vyšetrení mladistvého.

(4) Na uzatvorenie pracovnej zmluvy s mladistvým je zamestnávateľ povinný vyžiadať si vyjadrenie jeho zákonného zástupcu.

(5) Zamestnávateľ môže od FO, ktorá sa uchádza o prvé zamestnanie, vyžadovať len informácie ktoré súvisia s prácou, ktorú má vykonávať. Zamestnávateľ môže od FO ktorá už bola zamestnávaná, požadovať predloženie pracovného posudku a potvrdenia o zamestnaní.

(6) Zamestnávateľ nesmie vyžadovať od FO informácie 


a) o tehotenstve


b) o rodinných pomeroch

c) o bezúhonnosti (okrem prípadov ak ide o prácu, pri ktorej sa podľa os. predpisu vyžaduje bezúhonnosť, alebo ju vyžaduje povaha práce ktorú ma FO vykonávať (doklad - výpis z registra trestov))
d) o politickej, odborovej a náboženskej príslušnosti

- podľa zákona č. 5/2004 o službách zamestnanosti, §62 nesmie zamestnávateľ vyžadovať informácie ani o sexuálnej orientácii uchádzača o zamestnanie, ani žiadne informácie ktoré odporujú dobrým mravom
- zákon zakazuje zamestnávateľom zverejňovať ponuky zamestnania, ktoré obsahujú akékoľvek obmedzenie a diskrimináciu

Informačné povinnosti fyzickej osoby – budúceho zamestnanca:

- odpovede zamestnanca by mali byť pravdivé – nepravdivá odpoveď zo strany budúceho zamestnanca by mohla naplniť dôvod pre odstúpenie od pracovnej zmluvy zo strany zamestnávateľa (táto podmienka pravdivosti sa vzťahuje len na okruh informácií, ktoré má zamestnávateľ právo vyžadovať)

(7) Fyzická osoba je povinná informovať zamestnávateľa o skutočnostiach, ktoré bránia výkonu práce (napr. zo zdravotného dôvodu) alebo ktoré by mohli zamestnávateľovi spôsobiť ujmu (napr. informácie budúceho zamestnanca týkajúce sa konkurenčnej činnosti v prospech iného zamestnávateľského subjektu), a o dĺžke pracovného času u iného zamestnávateľa ak ide o mladistvého.

- povinnosť mladistvého zamestnanca informovať o dĺžke pracovného času súvisí s §85 ZP ktorý zakotvuje maximálny týždenný pracovný čas mladistvého zamestnanca na 30 hodín ak je mladší ako 16 rokov, a na 37 a pol hodiny ak je starší ako 16 rokov

ZP nerieši situácie, keď zamestnanec nesplní svoje informačné povinnosti voči zamestnávateľovi alebo ho neinformuje dostatočne, resp. ho informuje nepravdivo.

- v prípade sporu by mohol zamestnávateľ vymáhať náhradu škody, do času kým zamestnanec nenastúpi do práce môže zamestnávateľ odstúpiť od zmluvy
(8) Zamestnávateľ pri prijímaní FO do zamestnania nesmie porušiť zásadu rovnakého zaobchádzania, ak ide o prístup k zamestnaniu.

(9) Ak zamestnávateľ pri vzniku pracovného pomeru poruší povinnosti ustanovené v odsekoch 5, 6 a 8, fyzická osoba má právo na primeranú peňažnú náhradu.
5. Zákaz diskriminácie v pracovnoprávnych vzťahoch

Zásada rovnakého zaobchádzania.
- rozdiel v zaobchádzaní je podľa Európskeho súdu pre ĽP diskriminačný, ak pre rozlišovanie nie je objektívny a primeraný dôvod, t.j. ak neumožňuje sledovať legitímny cieľ alebo ak nie je primeraný vzťah proporcionálnosti medzi použitými prostriedkami a cieľom, ktorý sa mal dosiahnuť

Čl. 1 základných zásad ZP:

Fyzické osoby majú právo na prácu a na slobodnú voľbu zamestnania, na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky a na ochranu proti nezamestnanosti. Tieto práva im patria bez akýchkoľvek obmedzení a priamej diskriminácie alebo nepriamej diskriminácie podľa pohlavia, manželského a rodinného stavu, rasy, farby pleti, jazyka, veku, nepriaznivého zdravotného stavu alebo postihnutia, viery a náboženstva, politického alebo iného zmýšľania, odborovej činnosti, národného alebo sociálneho pôvodu, príslušnosti k národnosti alebo etnickej skupine, majetku, rodu alebo iného postavenia s výnimkou prípadu, ak to ustanovuje zákon alebo ak je na výkon prác vecný dôvod, ktorý spočíva v predpokladoch alebo požiadavkách a v povahe práce, ktorú má zamestnanec vykonávať.

§13 ZP:

(1) Zamestnávateľ je v pracovnoprávnych vzťahoch povinný zaobchádzať so zamestnancami v súlade so zásadou rovnakého zaobchádzania ustanovenou pre oblasť pracovnoprávnych vzťahov osobitným zákonom o rovnakom zaobchádzaní v niektorých oblastiach a o ochrane pred diskrimináciou (antidiskriminačný zákon).
(2) V súlade so zásadou rovnakého zaobchádzania sa zakazuje diskriminácia aj z dôvodu manželského a rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického alebo iného zmýšľania, odborovej činnosti, národného alebo sociálneho pôvodu, majetku, rodu alebo iného postavenia.
(4) Zamestnanec má právo podať zamestnávateľovi sťažnosť v súvislosti s porušením zásady rovnakého zaobchádzania, zamestnávateľ je povinný na sťažnosť zamestnanca bez zbytočného odkladu odpovedať , vykonať nápravu, upustiť od takého konania a odstrániť jeho následky.

(5) Zamestnanec, ktorý sa domnieva že jeho práva alebo právom chránené záujmy boli dotknuté nedodržaním zásady rovnakého zaobchádzania, môže sa obrátiť na súd a domáhať sa právnej ochrany ustanovenej antidiskriminačným zákonom.

Zákon č. 365/2004 Z.z. o rovnakom zaobchádzaní v niektorých oblastiach a o ochrane pred diskrimináciou a o zmene a doplnení niektorých zákonov – antidiskriminačný zákon – spoločný právny základ pre dodržiavanie zásady rovnakého zaobchádzania v celkom právnom poriadku SR.

Priama diskriminácia – konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa s osobou zaobchádza menej priaznivo, ako sa zaobchádza, zaobchádzalo alebo by sa mohlo zaobchádzať s inou osobou v porovnateľnej situácii.

Nepriama diskriminácia – navonok neutrálny predpis, rozhodnutie, pokyn, alebo prax, ktoré znevýhodňuje osobu v porovnaní s inou osobou.

6. Pracovný pomer (pojem a obsah)

Pracovný pomer je základným pracovnoprávnym vzťahom. Je to najtypickejší a najčastejší pracovnoprávny vzťah, prostredníctvom ktorého prevažná časť občanov realizuje ústavné právo na prácu.

Pojem pracovný pomer nevymedzuje ZP, ani iný právny predpis.

Pracovný pomer je zmluvný a záväzkový vzťah, v rámci ktorého sa jeden účastník (zamestnanec) zaväzuje pre druhého účastníka (zamestnávateľa) vykonávať prácu za mzdu.

= synalagmatický vzťah, výmena pracovnej sily za mzdu

Hlavným rysom tohto vzťahu, ktorým sa odlišuje od iných občianskoprávnych vzťahov, je osobná podriadenosť alebo závislosť zamestnanca na zamestnávateľovi. V pracovnom pomere ide o výkon závislej práce pre zamestnávateľa. 
§1 ods. 2 ZP:

Za závislú prácu, ktorá je vykonávaná vo vzťahu nadriadenosti zamestnávateľa a podriadenosti zamestnanca, sa považuje výlučne osobný výkon práce zamestnanca pre zamestnávateľa, podľa pokynov zamestnávateľa, v jeho mene, za mzdu alebo odmenu, v pracovnom čase, na náklady zamestnávateľa, jeho výrobnými prostriedkami a na zodpovednosť zamestnávateľa a ide o výkon práce ktorý pozostáva prevažne z opakovania určených činností. Závislou prácou nie je podnikateľská alebo iná zárobková činnosť.
Dispozičné oprávnenie zamestnávateľa – disponuje pracovnou silou zamestnanca.

Prvky pracovného pomeru: subjekt, objekt, obsah:

Subjekty PP

Subjektmi pracovného pomeru sú zamestnávateľ a zamestnanec. 

Zamestnávateľom sa rozumie FO alebo PO ktorá zamestnáva aspoň jednu fyzickú osobu v pracovnoprávnom vzťahu. Zamestnávateľ vystupuje v pracovnoprávnych vzťahoch vo svojom mene a má zodpovednosť vyplývajúcu z týchto vzťahov.
Zamestnanec je fyzická osoba, ktorej ZP priznáva pracovnoprávnu subjektivitu. Zamestnanec sa pri výkone práce nemôže nechať zastúpiť inou osobou. 

Objekt PP

Objektom pracovného pomeru je osobný výkon práce, ktorá je určená druhovo a nie individuálne.

Určitá pracovná činnosť, nie jej výsledok.

Pracovný pomer sa od vzťahov vznikajúcich na základe dohôd o prácach vykonávaných mimo PP odlišuje najmä objektom – na rozdiel od PP sa v týchto prípadoch občania nezaväzujú vykonávať práce určitého druhu podľa pokynov zamestnávateľa, v určenom čase a na určenom mieste, ale zaväzujú sa na určité pracovné činnosti alebo na splnenie určitej pracovnej úlohy, nie sú viazaní spôsobom typickým pre PP.

Obsah PP

Súbor práv na strane jedného účastníka a im zodpovedajúcich povinností na strane druhého účastníka.

Časť vzájomných práv a povinností zamestnanca a zamestnávateľa má zmluvný základ, značnú časť obsahu PP ovplyvňujú zásahy štátu, ustanovenia pracovnoprávnych predpisov.

§47 ods. 1 ZP: 

odo dňa, kedy vznikol PP, 
· Zamestnávateľ je povinný prideľovať zamestnancovi prácu podľa pracovnej zmluvy, platiť mu za vykonanú prácu, utvárať podmienky na plnenie pracovných úloh a dodržiavať ostatné pracovné podmienky ustanovené právnymi predpismi, kolektívnou a pracovnou zmluvou.
· Zamestnanec je povinný podľa pokynov zamestnávateľa osobne vykonávať práce podľa pracovnej zmluvy v určenom pracovnom čase a dodržiavať pracovnú disciplínu.
- pracovný záväzok zamestnanca vymedzujú tri skutočnosti, a to druh práce, miesto výkonu práce a pracovný čas
7. Pracovný pomer na dobu určitú

§48 ZP
Z hľadiska dĺžky ich trvania rozlišujeme pracovné pomery na neurčitý čas a pracovné pomery na určitú dobu.
(1) Pracovný pomer je dohodnutý na neurčitý čas, ak nebola v pracovnej zmluve výslovne určená doba jeho trvania alebo ak v pracovnej zmluve alebo pri jej zmene neboli splnené zákonné podmienky na uzatvorenie pracovného pomeru na určitú dobu. Pracovný pomer je uzatvorený na neurčitý čas aj vtedy, ak pracovný pomer na určitú dobu nebol dohodnutý písomne (nedodržanie písomnej formy má za následok neplatnosť právneho úkonu (pracovnej zmluvy), pracovný pomer sa však považuje za uzatvorený na neurčitý čas).

Pracovný pomer dohodnutý na určitú dobu je taký pracovný pomer, ktorého dobu trvania si účastníci pracovného pomeru vymedzili vopred.
Táto doba môže byť v pracovnej zmluve vymedzená buď priamym časovým údajom (napr. konkrétnym dátumom), alebo dobou trvania dohodnutej práce, pripadne inými objektívne zistiteľnými skutočnosťami (napr. návratom zamestnankyne z  materskej dovolenky, ktorú má nový zamestnanec zastupovať a pod.).

(2) Pracovný pomer na určitú dobu možno dohodnúť najdlhšie na tri roky.

Pracovný pomer na určitú dobu možno predĺžiť alebo opätovne dohodnúť v rámci troch rokov najviac jedenkrát.

(4) Ďalšie predĺženie alebo opätovné dohodnutie pracovného pomeru na určitú dobu do troch rokov alebo nad tri roky je možné len z dôvodu

a) Zastupovania zamestnanca

b) Vykonávania prác, pri ktorých je potrebné podstatne zvýšiť počet zamestnancov na prechodný čas nepresahujúci osem mesiacov v kalendárnom roku

c) Vykonávania prác, ktoré sú závislé od striedania ročných období, každý rok sa opakujú a nepresahujú osem mesiacov v kalendárnom roku (sezónna práca)

d) Dohodnutého v kolektívnej zmluve.

(3) Opätovne dohodnutý PP na dobu určitú je PP, ktorý má vzniknúť pred uplynutím šiestich mesiacov po skončení predchádzajúceho PP na dobu určitú medzi tými istými účastníkmi.

(6) Ďalšie predĺženie alebo opätovné dohodnutie PP na určitú dobu do troch rokov alebo nad tri roky je možné aj bez dôvodu uvedeného v ods. 4, ak ide o:
a) Zamestnanca, ktorý je štatutárnym orgánom alebo členom štatutárneho orgánu

b) Vedúceho zamestnanca, ktorý je v priamej riadiacej pôsobnosti štatutárneho orgánu

c) Tvorivého zamestnanca vedy, výskumu, vývoja

d) Zamestnanca na výkon činnosti, pre ktorú je predpísané vzdelanie umeleckého smeru

e) Zamestnanca, ktorý vykonáva opatrovateľskú službu podľa osobitného predpisu

f) Zamestnanca, ktorý je poberateľom dôchodku

g) Zamestnanca u zamestnávateľa, ktorý zamestnáva najviac 20 zamestnancov

h) Zamestnanca, o ktorom to ustanovuje zákon alebo medzinárodná zmluva.
(7) Zamestnanca v PP na určitú dobu nemožno zvýhodniť alebo obmedziť, najmä ak ide o pracovné podmienky súvisiace s bezpečnosťou a ochranou zdravia pri práci, v porovnaní s porovnateľným zamestnancom v PP na neurčitý čas.

§71 ZP
(1) PP na určitú dobu sa skončí uplynutím tejto doby.

(2) Ak zamestnanec pokračuje po uplynutí dohodnutej doby s vedomím zamestnanca ďalej vo výkone práce, platí, že sa tento PP zmenil na pracovný pomer uzatvorený na neurčitý čas, ak sa zamestnávateľ nedohodne so zamestnancom inak.

(3) Pred uplynutím dohodnutej doby sa môže PP skončiť aj inými spôsobmi uvedenými v §59.
8. Pracovná zmluva (pojem, forma, obsah)
§42 – 44 ZP

Pracovná zmluva ako dvojstranný právny úkon je jediným a výlučným právnym základom založenia pracovného pomeru, pretože pracovný pomer je typický princípom zmluvnosti.

Zmluva medzi zamestnancom a zamestnávateľom o výkone závislej práce v pracovnom pomere.

Je to vzájomná výmenná zmluva.

Pracovná zmluva je záväzkovou zmluvou, prostredníctvom ktorej sa zamestnanec zaväzuje dať zamestnávateľovi k dispozícii svoju pracovnú silu. 

Pracovná zmluva ako dvojstranný právny úkon spočíva v súhlasnom prejave vôle zmluvných strán založiť pracovný pomer.

Pracovná zmluva je uzavretá, ak sa účastníci dohodnú na celom jej obsahu. 

- proces smerujúci k uzatvoreniu pracovnej zmluvy sa upravuje aj ustanoveniami občianskeho zákonníka

- zamestnanec aj zamestnávateľ sa môžu dať pri uzatváraní pracovnej zmluvy zastúpiť

§42

(1) Pracovný pomer sa zakladá písomnou pracovnou zmluvou medzi zamestnávateľom a zamestnancom. Jedno písomné vyhotovenie pracovnej zmluvy je zamestnávateľ povinný vydať zamestnancovi. 

(2) Ak osobitný predpis ustanovuje voľbu alebo vymenovanie ako predpoklad vykonávania funkcie, pracovný pomer s takýmto zamestnancom sa zakladá písomnou zmluvou až po zvolení alebo vymenovaní.

§43

(1) V pracovnej zmluve je zamestnávateľ povinný so zamestnancom dohodnúť podstatné náležitosti, ktorými sú:

a) Druh práce

b) Miesto výkonu práce (obec, organizačná časť) ≠ pracovisko

c) Deň nástupu do práce

d) Mzdové podmienky (ak nie sú dohodnuté v kolektívnej zmluve)
(2) Zamestnávateľ v pracovnej zmluve uvedie okrem náležitostí v odseku 1 aj ďalšie pracovné podmienky, a to výplatné termíny, pracovný čas, výmeru dovolenky a dĺžku výpovednej doby. (pravidelné obsahové náležitosti PZ)
(4) V pracovnej zmluve možno dohodnúť ďalšie podmienky, o ktoré majú účastníci záujem, najmä ďalšie hmotné výhody.

(5) Ak je miesto výkonu práce v cudzine, zamestnávateľ v pracovnej zmluve ďalej uvedie
a) Dobu výkonu práce v cudzine

b) Menu v ktorej sa bude vyplácať mzda

c) Ďalšie plnenia spojené s výkonom práce v cudzine  v peniazoch alebo naturáliách

d) Prípadné podmienky návratu zamestnanca z cudziny

- len ak čas zamestnania v cudzine presiahne 1mesiac.

Spôsob uzatvorenia PZ

- návrh – je kvalifikovaný ak obsahuje aspoň náležitosti podľa §43

- prijatie návrhu

- vzájomná zhoda vôle subjektov

9. Skúšobná doba

§45 ZP

(1) V pracovnej zmluve možno dohodnúť skúšobnú dobu, ktorá je najviac 3 mesiace. Skúšobnú dobu nemožno predlžovať.

(2) Skúšobná doba sa predlžuje o čas prekážok v práci na strane zamestnanca.

(3) Skúšobná doba sa musí dohodnúť písomne, inak je neplatná.

(4) Skúšobnú dobu nie je možné dohodnúť v prípade opätovne uzatváraných PP na určitú dobu.

Uplynutím skúšobnej doby, ak nedôjde ku skončeniu PP v skúšobnej dobe, pracovný pomer pokračuje naďalej.

Dĺžka skúšobnej doby je maximálne tri mesiace, zmluvné strany si však môžu dohodnúť aj kratšiu skúšobnú dobu.

Dojednanie dlhšej skúšobnej doby by znamenalo, že čas presahujúci tri mesiace by bol neplatným dojednaním.

- pretože skúšobná doba nie je lehotou, uplynie aj vtedy, ak jej posledný deň pripadne na sobotu, nedeľu alebo sviatok

§72 ZP – Skončenie pracovného pomeru v skúšobnej dobe
(1) V skúšobnej dobe môže tak zamestnávateľ, ako aj zamestnanec skončiť pracovný pomer písomne z akéhokoľvek dôvodu alebo bez uvedenia dôvodu.

(2) Písomné oznámenie o skončení pracovného pomeru sa má doručiť druhému účastníkovi spravidla aspoň tri dni pred dňom, kedy sa má PP skončiť.
10. Zmena obsahu pracovného pomeru

-v  priebehu trvania PP môže dôjsť k zmene niektorých jeho prvkov bez toho, aby zmena takéhoto prvku viedla ku skončeniu pracovného pomeru
Zmenu PP chápeme ako zmenu v subjekte alebo v obsahu PP, ktorá môže nastať od vzniku pracovného pomeru až do jeho skončenia.

Zmena v subjekte pracovného pomeru spočíva v zmene zamestnávateľa. Zmena zamestnanca neprichádza do úvahy, pretože pracovný pomer je spojený výlučne s osobou zamestnanca.

K zmene obsahu PP najčastejšie dochádza na základe dvojstranného alebo jednostranného právneho úkonu účastníkov pracovného pomeru.

Zmena v obsahu PP znamená zmenu práv a povinností vyplývajúcich z pracovného pomeru.

Zmena obsahu PP sa môže dotýkať nielen niektorej z obsahových náležitostí, ktoré si účastníci dohodli v pracovnej zmluve, ale môže sa dotýkať aj celého komplexu pracovných podmienok zamestnanca.

1.Dohoda účastníkov o zmene pracovných podmienok -  §54 ZP
Dohodnutý obsah pracovnej zmluvy možno zmeniť len vtedy, ak sa zamestnávateľ a zamestnanec dohodnú na jeho zmene. Zamestnávateľ je povinný zmenu pracovnej zmluvy vyhotoviť písomne.

- predmetom vzájomnej dohody účastníkov PP môžu byť len tie práva a povinnosti, ktoré boli založené prejavom vôle účastníkov alebo vyplývajú z dispozitívnych ustanovení ZP

- dohoda o zmene obsahu PP sa nemôže týkať tých práv a povinností, ktoré vyplývajú z kogentných ustanovení pracovnoprávnych predpisov

2.Jednostranné preradenie zamestnanca na inú prácu - §55 ZP

Jednostranný právny úkon zo strany zamestnávateľa smerujúci k zmene doterajšej práce zamestnanca.

- zamestnávateľ je oprávnený meniť len druh práce, nie však miesto výkonu práce

(2) Zamestnávateľ je povinný preradiť zamestnanca na inú prácu, ak

a) Zamestnanec, vzhľadom na svoj zdravotný stav podľa lekárskeho posudku dlhodobo stratil spôsobilosť naďalej vykonávať doterajšiu prácu, alebo ak ju nesmie vykonávať pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou

b) Tehotná žena alebo matka dieťaťa mladšieho ako deväť mesiacov vykonáva prácu, ktorou sa nesmú tieto ženy zamestnávať alebo ktorá podľa lekárskeho posudku ohrozuje jej tehotenstvo alebo materské poslanie

c) Je to nevyhnutné podľa lekárskeho posudku alebo rozhodnutia orgánu na ochranu zdravia v záujme ochrany zdravia iných osôb pred prenosnými chorobami

d) Je to nevyhnutné podľa právoplatného rozhodnutia súdu alebo iného príslušného orgánu

e) Zamestnanec pracujúci v noci na základe lekárskeho posudku je uznaný za nespôsobilého na nočnú prácu

f) Tehotná žena alebo matka dieťaťa mladšieho ako deväť mesiacov pracujúca v noci požiadala o preradenie na dennú prácu.
(4) Zamestnávateľ môže preradiť zamestnanca aj bez jeho súhlasu na čas nevyhnutnej potreby na inú prácu, ako bola dohodnutá, ak je to potrebné na odvrátenie mimoriadnej udalosti alebo na zmiernenie jej bezprostredných následkov.

(6) Zamestnávateľ je povinný vopred prerokovať so zamestnancom dôvod preradenia na inú prácu a dobu, počas ktorej má preradenie trvať.

11. Skončenie pracovného pomeru

§59 ZP
Pracovný pomer možno skončiť na základe:
· Právneho úkonu

· dohodou

· výpoveďou

· okamžitým skončením

· skončením v skúšobnej dobe

· Právnej udalosti

·  uplynutie času, na ktorý bol dohodnutý

·  smrť zamestnanca

· Úradného rozhodnutia (napr. pracovný pomer cudzincov)

· Zákona (napr. pracovný pomer učiteľov VŠ podľa zákona o VŠ)

Skončenie PP dohodou

§60 

(1) Ak sa zamestnávateľ a zamestnanec dohodnú na skončení PP, pracovný pomer sa skončí dohodnutým dňom.

(2) Dohodu o skončení PP zamestnávateľ a zamestnanec uzatvárajú písomne. V dohode musia byť uvedené dôvody skončenia PP, ak to zamestnanec požaduje alebo ak sa pracovný pomer skončil dohodou z dôvodov organizačných zmien.

12. Výpoveď z pracovného pomeru

§61 – 62 ZP
Výpoveď je jednostranný adresovaný prejav vôle skončiť pracovný pomer bez ohľadu na vôľu druhého účastníka.

Na výpoveď sú oprávnení obaja účastníci pracovného pomeru, zamestnanec aj zamestnávateľ. 

Na rozdiel od zamestnanca zamestnávateľ má zo zákona obmedzenú slobodu skončiť pracovný pomer výpoveďou.

Pracovný pomer nekončí doručením výpovede, ale až uplynutím zákonnej výpovednej doby.

Všeobecnou podmienkou platnosti výpovede je písomná forma a doručenie výpovede druhému účastníkovi.

Výpovedná doba začína plynúť vždy prvým dňom kalendárneho mesiaca nasledujúceho po doručení výpovede.

Výpoveď je neplatná, ak je v rozpore so zákonom, obchádza zákon alebo je v rozpore s dobrými mravmi.

§61

(1) Výpoveďou môže skončiť pracovný pomer zamestnávateľ aj zamestnanec. Výpoveď musí byť písomná a doručená, inak je neplatná.

(4) Výpoveď, ktorá bola doručená druhému účastníkovi, možno odvolať len s jeho súhlasom. Odvolanie výpovede ako aj súhlas s jej odvolaním treba urobiť písomne.

§62 – Výpovedná doba

(1)  Ak je daná výpoveď, pracovný pomer sa skončí uplynutím výpovednej doby. Výpovedná doba je rovnaká pre zamestnávateľa aj zamestnanca a je najmenej dva mesiace. Ak je daná výpoveď zamestnancovi ktorý pracoval u zamestnávateľa najmenej päť rokov, je výpovedná doba najmenej tri mesiace.

(2) Výpovedná doba začína plynúť od prvého dňa kalendárneho mesiaca nasledujúceho po doručení výpovede a skončí sa uplynutím posledného dňa príslušného kalendárneho mesiaca, ak nie je ustanovené inak.

(3) Ak zamestnanec nezotrvá počas plynutia výpovednej doby u zamestnávateľa, zamestnávateľ má právo na peňažnú náhradu v sume priemerného zárobku tohto zamestnanca za jeden mesiac.
§67 – Výpoveď daná zamestnancom

Zamestnanec môže dať zamestnávateľovi výpoveď z akéhokoľvek dôvodu alebo bez uvedenia dôvodu.

13. Výpoveď zo strany zamestnávateľa

- zatiaľ čo zamestnanec môže platne skončiť pracovný pomer výpoveďou z akéhokoľvek dôvodu, zamestnávateľ tak môže urobiť len z dôvodov taxatívne uvedených v §63 ZP

- výpovedný dôvod treba pritom uviesť tak, aby neboli pochybnosti o skutočnej príčine výpovede, inak je výpoveď neplatná

§63 ZP 
    

(1) Zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď iba z dôvodov, ak

a) Sa zrušuje alebo premiestňuje zamestnávateľ alebo jeho časť

b) Sa zamestnanec stane nadbytočný vzhľadom na písomné rozhodnutie zamestnávateľa alebo príslušného orgánu o zmene jeho úloh, technického vybavenia, o znížení stavu zamestnancov s cieľom zvýšiť efektívnosť práce alebo o iných organizačných zmenách

c) Zamestnanec vzhľadom na svoj zdravotný stav podľa lekárskeho posudku dlhodobo stratil spôsobilosť vykonávať doterajšiu prácu, alebo ak ju nesmie vykonávať pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou
d) Zamestnanec nespĺňa predpoklady ustanovené právnymi predpismi na výkon dohodnutej práce alebo neuspokojivo plní pracovné úlohy a zamestnávateľ ho v posledných šiestich mesiacoch písomne vyzval na odstránenie nedostatkov a zamestnanec ich v primeranom čase neodstránil

e) Ak sú u zamestnanca dôvody pre ktoré by s ním zamestnávateľ mohol okamžite skončiť pracovný pomer, alebo pre menej závažné porušenie pracovnej disciplíny

(2) Zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď, ak nejde o výpoveď pre neuspokojivé plnenie pracovných úloh, pre menej závažné porušenie pracovnej disciplíny alebo z dôvodu, pre ktorý možno okamžite skončiť pracovný pomer, iba vtedy ak
a) Zamestnávateľ nemá možnosť zamestnanca ďalej zamestnávať, a to ani na kratší pracovný čas v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto výkonu práce
b) Zamestnanec nie je ochotný prejsť na inú pre neho vhodnú prácu, ktorú mu zamestnávateľ ponúkol v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako miesto výkonu práce alebo sa podrobiť predchádzajúcej príprave na túto inú prácu.

(5) Ak zamestnávateľ chce dať zamestnancovi výpoveď pre porušenie pracovnej disciplíny, je povinný oboznámiť zamestnanca s dôvodom výpovede a umožniť mu vyjadriť sa k nemu.

§64 – Zákaz výpovede

(1) Zamestnávateľ nesmie dať zamestnancovi výpoveď v ochrannej dobe, a to
a) V dobe, keď je zamestnanec uznaný za dočasne práceneschopného pre chorobu alebo úraz

b) Pri povolaní na výkon mimoriadnej služby v období krízovej situácie

c) V dobe, keď je zamestnankyňa tehotná, na materskej dovolenke, rodičovskej dovolenke, v prípade osamelého zamestnanca alebo zamestnankyne starajúcej sa o dieťa mladšie ako 3 roky
d) V dobe, keď je zamestnanec dlhodobo uvoľnený na výkon verejnej funkcie

e) V dobe, keď je zamestnanec pracujúci v noci uznaný na základe lekárskeho posudku dočasne nespôsobilým na nočnú prácu

§66 
Zamestnancovi so zdravotným postihnutím môže dať zamestnávateľ výpoveď len so súhlasom príslušného úradu práce, sociálnych vecí a rodiny, inak je výpoveď neplatná.

14. Okamžité skončenie pracovného pomeru zo strany zamestnávateľa

§68 

(1) Zamestnávateľ môže okamžite skončiť pracovný pomer výnimočne a to iba vtedy, ak zamestnanec

a) Bol právoplatne odsúdený za úmyselný trestný čin

b) Porušil závažne pracovnú disciplínu. (Takéto porušenie musí byť zavinené a preukázané zo strany zamestnávateľa)
(2) Zamestnávateľ môže podľa ods.1 okamžite skončiť PP iba v lehote dvoch mesiacov odo dňa, kedy sa o dôvode na okamžité skončenie dozvedel, najneskôr však do jedného roka odo dňa, kedy tento dôvod vznikol.

(3) Zamestnávateľ nemôže okamžite skončiť PP s tehotnou zamestnankyňou, so zamestnankyňou na materskej alebo rodičovskej dovolenke, s osamelým zamestnancom alebo zamestnankyňou ktorá sa stará o dieťa mladšie ako tri roky, alebo zamestnancom, ktorý sa osobne stará o blízku osobu so zdravotným postihnutím
15. Okamžité skončenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca
§69

(1) Zamestnanec môže pracovný pomer okamžite skončiť, ak

a) Podľa lekárskeho posudku nemôže naďalej vykonávať prácu bez vážneho ohrozenia svojho zdravia a zamestnávateľ ho nepreradil do 15 dní odo dňa predloženia posudku na inú pre neho vhodnú prácu

b) Zamestnávateľ mu nevyplatil mzdu, náhradu mzdy, cestovné náklady, náhradu za pracovnú pohotovosť, náhradu príjmu pri dočasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca alebo ich časť do 15 dní po uplynutí doby ich splatnosti

c) Je bezprostredne ohrozený jeho život alebo zdravie.

(2) Mladistvý zamestnanec môže okamžite skončiť PP aj vtedy, ak nemôže vykonávať prácu bez ohrozenia svojej morálky.

(3) Zamestnanec môže okamžite skončiť PP iba v lehote do jedného mesiaca odo dňa, keď sa o dôvode na okamžité skončenie PP dozvedel.

(4) Zamestnanec, ktorý okamžite skončil PP, má nárok na náhradu mzdy v sume svojho priemerného mesačného zárobku za výpovednú dobu dvoch mesiacov.

- okamžité skončenie pracovného pomeru musí zamestnávateľ aj zamestnanec urobiť písomne, musia v ňom skutkovo vymedziť jeho dôvod tak, aby ho nebolo možné zameniť s iným dôvodom, a musia ho v ustanovenej lehote doručiť druhému účastníkovi, inak je neplatné. Uvedený dôvod sa nesmie dodatočne meniť.

16. Hromadné prepúšťanie

§73 ZP

(1) Ak zamestnávateľ alebo časť zamestnávateľa rozviaže pracovný pomer výpoveďou z dôvodov uvedených v §63 ods. 1 pís. a), b), alebo ak sa pracovný pomer skončí z iného dôvodu, ktorý nespočíva v osobe zamestnanca počas 90 dní najmenej s 20 zamestnancami, ide o hromadné prepúšťanie.

(2) S cieľom dosiahnuť dohodu je zamestnávateľ povinný najneskôr jeden mesiac pred začatím hromadného prepúšťania prerokovať so zástupcami zamestnancov, (ak u zamestnávateľa nepôsobia zástupcovia zamestnancov priamo s dotknutými zamestnancami) opatrenia umožňujúce predísť hromadnému prepúšťaniu zamestnancov alebo ho obmedziť, predovšetkým prerokovať možnosť ich umiestnenia vo vhodnom zamestnaní na iných svojich pracoviskách (a to aj po predchádzajúcej príprave), a opatrenia na zmiernenie nepriaznivých dôsledkov hromadného prepúšťania zamestnancov. 

Na ten účel je zamestnávateľ povinný poskytnúť zástupcom zamestnancov všetky potrebné informácie a písomne ho informovať najmä o

a) Dôvodoch hromadného prepúšťania

b) Počte a štruktúre zamestnancov s ktorými sa má PP rozviazať

c) Celkovom počte a štruktúre zamestnancov ktorých zamestnáva

d) Dobe, počas ktorej sa bude hromadné prepúšťanie uskutočňovať

e) Kritériách na výber zamestnancov, s ktorými sa má PP rozviazať.

(4) Zamestnávateľ po prerokovaní hromadného prepúšťania so zástupcami zamestnancov je povinný predložiť písomnú informáciu o výsledku prerokovania 
a) Národnému úradu práce

b) Zástupcom zamestnancov.

(6) Pri hromadnom prepúšťaní zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď z dôvodov uvedených v §63 ods. 1 pís. a), b), alebo návrh na rozviazania PP dohodou z tých istých dôvodov najskôr po uplynutí jedného mesiaca odo dňa doručenia písomnej informácie podľa ods. 4.

(7) Zamestnávateľ s Národným úradom práce prerokuje opatrenia umožňujúce predísť hromadnému prepúšťaniu alebo ho obmedziť, a to najmä

a) Podmienky udržania zamestnanosti

b) Možnosti zamestnať uvoľňovaných zamestnancov u iných zamestnávateľov
c) Možnosti pracovného uplatnenia uvoľňovaných zamestnancov v prípade ich rekvalifikácie

(9) Ak zamestnávateľ poruší povinnosti ustanovené v odsekoch 2 až 4 a 6, má zamestnanec, s ktorým zamestnávateľ skončil PP v rámci hromadného prepúšťania nárok na náhradu mzdy najmenej v sume dvojnásobku jeho priemerného zárobku.

17. Účasť zástupcov zamestnancov pri skončení pracovného pomeru zo strany zamestnávateľa

§74

Výpoveď alebo okamžité skončenie PP zo strany zamestnávateľa je zamestnávateľ povinný vopred prerokovať so zástupcami zamestnancov, inak je neplatná. Zástupca zamestnancov je povinný prerokovať výpoveď alebo okamžité skončenie PP zo strany zamestnávateľa do desiatich kalendárnych dní odo dňa doručenia písomnej žiadosti zamestnávateľom. Ak v uvedenej lehote nedôjde k prerokovaniu, platí, že k prerokovaniu došlo.

18. Nároky z neplatného skončenia pracovného pomeru

§77-80 ZP

- tieto ustanovenia sa vzťahujú len na prípady skončenia pracovného pomeru výpoveďou, dohodou, okamžitým skončením a skončením pracovného pomeru v skúšobnej dobe

- základným predpokladom uplatnenia nároku z neplatného skončenia pracovného pomeru zo strany zamestnávateľa je oznámenie zamestnanca zamestnávateľovi, že trvá na tom, aby ho zamestnávateľ ďalej zamestnával

- obdobne to platí aj v prípade neplatného skončenia pracovného pomeru zo strany zamestnanca

- v prípade neplatného skončenia pracovného pomeru ide o relatívnu neplatnosť, ktorej sa môže dovolať len ten z účastníkov, ktorý je dôvodom neplatnosti postihnutý

- spory o neplatné skončenie pracovného pomeru rozhodujú súdy

§77

Neplatnosť skončenia PP výpoveďou, okamžitým skončením, skončením v skúšobnej dobe alebo dohodou môže zamestnanec, ako aj zamestnávateľ uplatniť na súde najneskôr v lehote dvoch mesiacov odo dňa, kedy sa mal pracovný pomer skončiť.
- na uplatnenie nároku z neplatného skončenia pracovného pomeru platí pre oboch účastníkov PP dvojmesačná prekluzívna lehota, ktorá začína plynúť odo dňa, kedy mal pracovný pomer skončiť

§78

(1) Ak dal zamestnanec neplatnú výpoveď alebo ak skončil neplatne pracovný pomer okamžite alebo v skúšobnej dobe a zamestnávateľ mu oznámil, že trvá na tom, aby naďalej vykonával prácu, jeho pracovný pomer sa nekončí.

(2) Ak nevykonával zamestnanec prácu v súvislosti s neplatným skončením PP, môže od neho zamestnávateľ požadovať náhradu škody, ktorá mu tým vznikla, odo dňa, keď oznámil zamestnancovi že trvá na ďalšom vykonávaní práce.

(3) Ak skončil zamestnanec pracovný pomer neplatne a zamestnávateľ netrvá na tom, aby uňho zamestnanec naďalej pracoval, platí (ak sa zamestnávateľ so zamestnancom nedohodli inak) že pracovný pomer sa skončil dohodou, ak

a) Bola daná neplatná výpoveď → uplynutím výpovednej doby

b) Bol pracovný pomer skončený okamžite → dňom, keď mal PP skončiť

c) Bol pracovný pomer neplatne skončený v skúšobnej dobe → dňom, keď sa mal PP skončiť.

(4) Zamestnávateľ nemôže voči zamestnancovi uplatňovať náhradu škody v prípadoch ustanovených v odseku 3.

§79

(1) Ak zamestnávateľ dal zamestnancovi neplatnú výpoveď alebo ak s ním neplatne skončil PP okamžite alebo v skúšobnej dobe a ak zamestnanec oznámil zamestnávateľovi, že trvá na tom, aby ho naďalej zamestnával, jeho pracovný pomer sa nekončí ( s výnimkou ak súd rozhodne, že nemožno od zamestnávateľa spravodlivo požadovať aby zamestnanca naďalej zamestnával). Zamestnávateľ je povinný zamestnancovi poskytnúť náhradu mzdy. Táto náhrada patrí zamestnancovi v sume jeho priemerného zárobku odo dňa, keď oznámil zamestnávateľovi, že trvá na ďalšom zamestnávaní až do času, keď mu zamestnávateľ umožní pokračovať v práci alebo ak súd rozhodne o skončení pracovného pomeru.

(2) Ak celkový čas, za ktorý by sa mala zamestnancovi poskytnúť náhrada mzdy, presahuje 12 mesiacov, môže súd na žiadosť zamestnávateľa jeho povinnosť nahradiť mzdu za čas 12 mesiacov primerane znížiť, prípadne náhradu mzdy zamestnancovi vôbec nepriznať.

(3) Ak zamestnávateľ skončil PP neplatne a zamestnanec netrvá na tom, aby ho zamestnávateľ ďalej zamestnával, platí (ak sa so zamestnávateľom nedohodne písomne inak), že sa jeho PP skončil dohodou, ak
a) Bola daná neplatná výpoveď → uplynutím výpovednej doby
b) Bol PP neplatne skončený okamžite alebo v skúšobnej dobe → dňom, keď sa mal PP skončiť.
- v tomto prípade má zamestnanec nárok na náhradu mzdy v sume svojho priemerného zárobku za výpovednú dobu 2 mesiacov.

§80

Pri neplatnej dohode o skončení PP sa postupuje pri posudzovaní nároku zamestnanca na náhradu ušlej mzdy obdobne ako pri neplatnej výpovedi danej zamestnancovi zamestnávateľom. Zamestnávateľ nemôže uplatňovať nárok na náhradu škody pre neplatnosť dohody. 

19. Pracovný posudok a potvrdenie o zamestnaní

§75

(1) Zamestnávateľ je povinný vydať zamestnancovi pracovný posudok do 15 dní od jeho požiadania. Zamestnávateľ však nie je povinný vydať zamestnancovi pracovný posudok skôr ako dva mesiace pred skončením PP.

Pracovným posudkom sú všetky písomnosti týkajúce sa hodnotenia práce zamestnanca, jeho kvalifikácie, schopností a ďalších skutočností, ktoré majú vzťah k výkonu práce.

Zamestnanec má právo nahliadnuť do osobného spisu a robiť si z neho odpisy.

(2) Pri skončení PP je zamestnávateľ povinný vydať zamestnancovi potvrdenie o zamestnaní a uviesť v ňom najmä

a) Dobu trvania PP

b) Druh vykonávaných prác

c) Či sa zo mzdy zamestnanca vykonávajú zrážky, v čí prospech, v akej výške a v akom poradí je pohľadávka, pre ktorú sa majú zrážky ďalej vykonávať

d) Údaje o poskytnutej mzde za vykonanú prácu, o poskytnutej náhrade mzdy a náhrade za čas pracovnej pohotovosti, o zrazených preddavkoch na daň z príjmov a o ďalších skutočnostiach rozhodujúcich pre ročné zúčtovanie preddavkov na daň zo závislej činnosti a z funkčných požitkov pre výpočet podpory z nezamestnanosti

e) Údaj o dohode o zotrvaní v PP u zamestnávateľa po určitú dobu, po vykonaní záverečnej skúšky alebo maturitnej skúšky, alebo po skončení štúdia, alebo prípravy na povolanie vrátane údaja o tom, kedy sa táto doba skončí

f) Údaj o poskytnutí odchodného

(3) Ak zamestnanec s obsahom pracovného posudku alebo potvrdenia o zamestnaní nesúhlasí a zamestnávateľ na požiadanie zamestnanca  pracovný posudok alebo potvrdenie o zamestnaní neupraví alebo nedoplní, môže sa domáhať v lehote troch mesiacov odo dňa, keď sa o ich obsahu dozvedel, na súde, aby bol zamestnávateľ zaviazaný primerane ich upraviť.

(4) Iné informácie je zamestnávateľ o zamestnancovi oprávnený podávať iba s jeho súhlasom, ak osobitný predpis neustanovuje inak.
20. Pracovná disciplína a sankcie za porušenie pracovnej disciplíny

Pracovnou disciplínou sa rozumie:

a) Súhrn pracovných noriem upravujúcich pracovnú disciplínu
b) Súhrn povinností zamestnanca
c) Dodržiavanie povinností zamestnancom.
Obsah pracovnej disciplíny tvoria všetky právne povinnosti zamestnanca, ktoré mu vyplývajú z pracovnej zmluvy, kolektívnej zmluvy, pracovného poriadku, všeobecne záväzných právnych predpisov a iných predpisov s ktorými bol oboznámený.

Na základe §47 ZP je zamestnanec povinný dodržiavať pracovnú disciplínu.

Táto povinnosť tvorí obsah pracovného záväzku zamestnanca.

Základné povinnosti zamestnanca sú ustanovené v §81 ZP, na základe ktorého je zamestnanec povinný najmä:

1. Pracovať zodpovedne a riadne

2. Plniť pokyny nadriadených vydané v súlade s právnymi predpismi
- pokyny zamestnanca majú normatívnu povahu/konkretizujú výkon jeho práce/sú právnym úkonom

3. Využívať pracovný čas

- včasný príchod na pracovisko, presný odchod z pracoviska, byť na ňom prítomný v stave ktorý umožňuje vykonávať prácu

4. Dodržiavať liečebný režim počas dočasnej práceneschopnosti

5. Nekonať v rozpore s oprávnenými záujmami zamestnávateľa

- takýmto konaním môže byť zárobková ale aj nezárobková činnosť zamestnanca, pričom sa nevyžaduje aby sa táto činnosť zhodovala alebo bola obdobná s predmetom činnosti zamestnávateľa.

6. Dodržiavať podnikateľské tajomstvo

- zachovávať mlčanlivosť o skutočnostiach o ktorých sa zamestnanec dozvedel pri výkone zamestnania a ktoré v záujme zamestnávateľa nemožno oznamovať iným osobám

7. Sexuálne obťažovanie na pracovisku

- ak ho adresát odmieta

8. Zákaz fajčenia na pracovisku

- zamestnávateľ je povinný vydať zákaz fajčenia v zdravotníckych zariadeniach, školách

Výkon inej zárobkovej činnosti

Pod zákazom alebo obmedzením konkurenčnej činnosti zamestnanca sa rozumie osobitná povinnosť neangažovať sa pracovne v oblasti predmetu činnosti svojho zamestnávateľa.
Ak zamestnanec poruší tento zákon aj vo svojom voľnom pracovnom čase, dopustí sa porušenia pracovnej disciplíny.

Len na základe písomného súhlasu zamestnávateľa.

Disciplinárna zodpovednosť

Osobitný druh zodpovednosti v pracovnom práve za porušenie pracovnej disciplíny ktorého následkom nie je vznik majetkovej ujmy.

Je to individuálna (osobná) zodpovednosť, ktorá je založená na princípe zavinenia.

Pri zavinenom porušení pracovnej disciplíny môže zamestnávateľ uplatniť tieto právne postihy:

a) Krátenie dovolenky

- za neospravedlnené zameškanie zmeny

b) Skončenie pracovného pomeru výpoveďou pre porušenie pracovnej disciplíny

c) Okamžité skončenie pracovného pomeru

d) Nepriznanie alebo krátenie náhrady mzdy

- náhrada mzdy sa zamestnancovi poskytuje keď nemôže po určitý čas plniť svoje povinnosti z pracovného pomeru z dôvodov, ktoré taxatívne vymedzuje ZP.

- za sviatok

e) Iné mzdové opatrenia
Pokuty za nesplnenie pracovných povinností

- zavinené nesplnenie pracovných povinností môže zamestnancovi privodiť aj uloženie administratívnoprávnych finančných postihov zo strany príslušného inšpektorátu práce

- napr. 2000 – 20 000 Sk zamestnancom, ktorí nesplnili v ustanovenej lehote svoje oznamovacie povinnosti, týkajúce sa najmä neohlásenia vzniku závažného pracovného úrazu, bezprostrednej hrozby závažnej priemyselnej havárie, alebo tým ktorí maria výkon inšpekcie práce.

21. Pracovný čas (dĺžka a rozvrhnutie)
Právna úprava pracovného času sa týka najmä jeho dĺžky a zásad jeho rozvrhnutia v priebehu určitého časového obdobia.

Pracovný čas je právnym predpisom, kolektívnou zmluvou alebo pracovnou zmluvou určený časový úsek, v ktorého rámci sa realizuje  väčšina práv a povinností zamestnanca a zamestnávateľa vyplývajúcich z uzavretého pracovného pomeru, predovšetkým povinnosť zamestnanca osobne vykonávať dohodnutý druh práce.

V súvislosti s dĺžkou pracovného času sa rozlišuje spravidla denný, týždenný a ročný pracovný čas.

Náš zákonník práce sa orientuje predovšetkým na týždenný pracovný čas.

Rozlišujeme

· Maximálny týždenný pracovný čas = maximálne prípustná dĺžka pracovného času
· Ustanovený týždenný pracovný čas = najvyššia prípustná dĺžka týždenného pracovného času
· Kratší pracovný čas = kratší pracovný čas, ako je ustanovený týždenný pracovný čas (zamestnávateľ nie je povinný vyhovieť žiadosti zamestnanca o kratší pracovný čas, ak nejde o zamestnanca ktorému ZP poskytuje vyššiu právnu ochranu)
§85

(1) Pracovný čas je časový úsek, v ktorom je zamestnanec k dispozícii zamestnávateľovi, vykonáva prácu a plní povinnosti v súlade s pracovnou zmluvou.

(2) Doba odpočinku je akákoľvek doba, ktorá nie je pracovným časom
(3) Na účely určenia rozsahu pracovného času a rozvrhnutia pracovného času je týždňom sedem po sebe nasledujúcich dní.

(4) Pracovný čas v priebehu 24 hodín nesmie presiahnuť osem hodín (ak zákon neustanovuje inak)

(5) Pracovný čas zamestnanca je najviac 40 hodín týždenne. 

Zamestnanec, ktorý ma pracovný čas rozvrhnutý tak, že pravidelne vykonáva prácu striedavo v oboch zmenách v dvojzmennej prevádzke, má pracovný čas najviac 38 a ¾ hodiny týždenne a 

vo všetkých zmenách v trojzmennej prevádzke alebo v nepretržitej prevádzke má pracovný čas najviac 33 a ½ hodiny týždenne.

(6) Pracovný čas zamestnanca, ktorý pracuje s dokázaným chemickým karcinogénom pri pracovných procesoch s rizikom chemickej karcinogenity alebo ktorý vykonáva činnosti vedúce k ožiareniu zdrojom ionizujúceho žiarenia kategórie A v kontrolovanom pásme pracoviska so zdrojmi ionizujúceho žiarenia, je najviac 33 a pol hodiny týždenne.

(7) Mladistvý zamestnanec mladší ako 16 rokov má pracovný čas najviac 30 hodín týždenne, aj keď pracuje pre viacerých zamestnávateľov. 
Mladistvý zamestnanec starší ako 16 rokov má pracovný čas najviac 37 a pol hodiny týždenne, aj keď pracuje pre viacerých zamestnávateľov.
Pracovný čas mladistvého zamestnanca nesmie v priebehu 24 hodín presiahnuť 8 hodín.
(8) Pracovný čas ktorý zamestnávateľ určí podľa odsekov 1,5-7 je ustanovený týždenný pracovný čas.
(9) Priemerný týždenný pracovný čas zamestnanca vrátane nadčasov nesmie prekročiť 48 hodín.

§85a

(1) Pracovný čas zamestnanca môže byť viac ako 48 hodín týždenne v priemere, za obdobie najviac štyroch mesiacov po sebe nasledujúcich, len v prípade, ak ide o zdravotníckeho zamestnanca podľa osobitého predpisu a ak zamestnanec s takýmto rozsahom pracovného času súhlasí a rozsah týždenného pracovného času neprekročí 56 hodín v priemere.

Rozvrhnutie pracovného času  §90
Práca na zmeny je spôsob organizácie pracovného času, pri ktorom zamestnanci jeden druhého striedajú na rovnakom pracovisku podľa určitého rozvrhu a v priebehu určitého obdobia dní alebo týždňov pracujú v rôznom čase.

§ 90 ods.1 – jedna pracovná zmena je časť ustanoveného týždenného pracovného času, ktorý je zamestnanec povinný na základe vopred určeného rozvrhu pracovných zmien odpracovať v rámci 24 hodín po sebe nasledujúcich, a prestávka v práci.

Ak je pracovný čas rozvrhnutý do dvoch, resp. do troch pracovných zmien, ide o dvojzmenný, resp. trojzmenný pracovný režim.

Pracovný režim, v ktorom pracovná činnosť prebieha súvislo po všetky dni v týždni, je nepretržitý pracovný režim.

Právna úprava rozlišuje rannú, odpoludňajšiu a nočnú zmenu. 

Rozvrhnutie pracovného času sa podľa platnej právnej úpravy realizuje dvomi spôsobmi – rovnomerne a nerovnomerne.

- kritériom pre takéto rozvrhnutie je skutočnosť, či je v každom týždni rovnaká dĺžka pracovného času, resp. či prípadný rozdiel neprevyšuje tri hodiny.

§86
Rovnomerné rozvrhnutie pracovného času

(2) Pri rovnomernom rozvrhnutí pracovného času na jednotlivé týždne rozdiel dĺžky pracovného času pripadajúci na jednotlivé týždne nepresiahne tri hodiny a pracovný čas v jednotlivých dňoch nepresiahne deväť hodín. Priemerný týždenný pracovný čas nesmie pritom v určitom období, spravidla štvortýždňovom, presahovať hranicu pre ustanovený týždenný pracovný čas.
(1) O rovnomernom rozvrhnutí pracovného času rozhoduje zamestnávateľ po prerokovaní so zástupcami zamestnancov.

§87
Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného času

(1) Ak povaha práce alebo podmienky prevádzky nedovoľujú, aby sa pracovný čas rozvrhol rovnomerne na jednotlivé týždne, zamestnávateľ môže po dohode so zástupcami zamestnancov alebo po dohode so zamestnancom, rozvrhnúť pracovný čas nerovnomerne na jednotlivé týždne. Priemerný týždenný pracovný čas nesmie pritom presiahnuť v období najviac štyroch mesiacov ustanovený týždenný pracovný čas.

(2) ak ide o činnosti pri ktorých sa v priebehu roka prejavuje rozdielna potreba práce, môže zamestnávateľ po dohode so zástupcami zamestnancov rozvrhnúť pracovný čas nerovnomerne na jednotlivé týždne na obdobie dlhšie ako 4 mesiace, najviac na obdobie 12 mesiacov.
(3) Zamestnancovi so zmenenou pracovnou schopnosťou, tehotnej žene, žene alebo mužovi ktorý sa trvalo stará o dieťa mladšie ako 3 roky, osamelému zamestnancovi ktorý sa trvale stará o dieťa mladšie ako 15 rokov, možno rozvrhnúť pracovný čas nerovnomerne len po dohode s ním.
(4) Pracovný čas v priebehu 24 hodín nesmie presiahnuť 12 hodín.
Individuálne rozvrhnutie pracovného času

- od 1. Septembra 2007 má zamestnávateľ povinnosť na žiadosť zamestnanca mu povoliť zo zdravotných alebo iných vážnych dôvodov vhodnú úpravu určeného týždenného pracovného času
22. Pružný pracovný čas
Pružný pracovný čas je spôsob organizácie pracovného času, pri ktorom si zamestnanec v rámci stanovených, prípadne dohodnutých pravidiel sám určuje jeho začiatok aj koniec a tým aj dĺžku pracovnej zmeny.

Jeho podstata je v tom, že zamestnanec má možnosť usporiadať si svoj pracovný čas, prípadne jeho časť, podľa osobných potrieb v rámci určitých pravidiel.

§88

(2) Pri uplatnení pružného pracovného času si zamestnanec sám volí začiatok alebo aj koniec pracovného času v jednotlivých dňoch v rámci časových úsekov určených zamestnávateľom (voliteľný pracovný čas). Medzi dva úseky voliteľného pracovného času je vložený časový úsek, v ktorom je zamestnanec povinný byť na pracovisku (základný pracovný čas).

Pružný pracovný čas možno uplatňovať pri rovnomernom aj nerovnomernom rozvrhnutí pracovného času.

§89
(1) Pružný pracovný čas sa uplatní najmä ako:

a) Pružný pracovný deň, pri ktorom si zamestnanec sám volí začiatok pracovnej zmeny a je povinný v príslušnom pracovnom dni odpracovať celú pracovnú zmenu pripadajúcu na ten deň podľa zamestnávateľom určeného rozvrhu pracovného času

- môže sa uplatniť pri rovnomernom aj nerovnomernom rozvrhnutí pracovného času

b) Pružný pracovný týždeň pri rovnomerne rozvrhnutom pracovnom čase, pri ktorom si zamestnanec sám volí začiatok a koniec pracovných zmien a je povinný v príslušnom týždni odpracovať celý určený týždenný pracovný čas, pričom dĺžka pracovnej zmeny môže byť najviac 12 hodín

c) Pružné štvortýždňové pracovné obdobie, pri ktorom si zamestnanec sám volí začiatok a koniec pracovných zmien a je povinný v období štyroch po sebe idúcich týždňov, ktoré určí zamestnávateľ, odpracovať pracovný čas určený zamestnávateľom na toto štvortýždňové obdobie.

Práca nadčas pri pružnom pracovnom čase

Pri pružnom pracovnom čase je práca nadčas vykonávaná zamestnancom na príkaz zamestnávateľa alebo s jeho súhlasom mimo základného pracovného času pri uplatnení
a) Pružného pracovného dňa  nad dĺžku pracovnej zmeny pripadajúcej na príslušný deň

b) Pružného pracovného týždňa nad určený týždenný pracovný čas

c) Pružného štvortýždňového pracovného obdobia nad určený pracovný čas pripadajúci na toto obdobie.

- na prípadný výkon inej práce presahujúcej dĺžku pracovnej zmeny, ak nie je prácou nadčas, sa neprihliada
- právna úprava umožňuje zamestnávateľovi uplatňovať všetky formy PPČ nielen jednotlivo, ale aj v rôznej kombinácii súbežne.
23. Práca nadčas, nočná práca a pracovná pohotovosť.
Pracovná pohotovosť
§96
(1) Ak zamestnávateľ v odôvodnených prípadoch na zabezpečenie nevyhnutných úloh nariadi zamestnancovi alebo sa s ním dohodne, aby sa mimo rámca rozvrhu pracovných zmien a nad určený týždenný pracovný čas zdržiaval po určený čas na dohodnutom mieste a bol pripravený na výkon práce podľa pracovnej zmluvy, ide o pracovnú pohotovosť.

(2) Čas, počas ktorého sa zamestnanec zdržiava na pracovisku a je pripravený na výkon práce ale prácu nevykonáva, je neaktívna časť pracovnej pohotovosti, ktorá sa považuje za pracovný čas.

(3) Za každú hodinu neaktívnej časti pracovnej pohotovosti na pracovisku podľa odseku 2 patrí zamestnancovi mzda vo výške pomernej časti základnej zložky mzdy, najmenej však vo výške minimálneho mzdového nároku (§120 ods. 4) v eurách za hodinu pre prvý stupeň náročnosti práce.

Ak sa zamestnávateľ so zamestnancom dohodnú na poskytnutí náhradného voľna za neaktívnu časť pracovnej pohotovosti na pracovisku, patrí zamestnancovi za hodinu tejto pracovnej pohotovosti hodina náhradného voľna, za čas čerpania náhradného voľna zamestnancovi mzda nepatrí.

(4) Čas, počas ktorého sa zamestnanec zdržiava na dohodnutom mieste mimo pracoviska a je pripravený na výkon práce, ale prácu nevykonáva, je neaktívna časť pracovnej pohotovosti ktorá sa nezapočítava do pracovného času.

(5) Za každú hodinu neaktívnej časti pracovnej pohotovosti mimo pracoviska patrí zamestnancovi náhrada najmenej 20% minimálneho mzdového nároku (§120 ods. 4) v eurách za hodinu pre prvý stupeň náročnosti práce.
(6) Čas, keď zamestnanec počas pracovnej pohotovosti vykonáva prácu je aktívna časť pracovnej pohotovosti, ktorá sa považuje za prácu nadčas.

(7) Pracovnú pohotovosť môže zamestnávateľ nariadiť najviac v rozsahu osem hodín v týždni a najviac v rozsahu 100 hodín v kalendárnom roku. Nad tento rozsah je pracovná pohotovosť prípustná len po dohode so zamestnancom.
Práca nadčas 
§97

(1) Práca nadčas je práca vykonávaná zamestnancom na príkaz zamestnávateľa alebo s jeho súhlasom nad určený týždenný pracovný čas vykonávaná mimo rámca rozvrhu pracovných zmien.

(2) U zamestnanca s kratším pracovným časom je práca nadčas práca presahujúca jeho týždenný pracovný čas. Tomuto zamestnancovi nemožno nariadiť prácu nadčas. 

(3) Pri pružnom pracovnom čase je práca nadčas vykonávaná zamestnancom na príkaz zamestnávateľa alebo s jeho súhlasom mimo základného pracovného času pri uplatnení

a) Pružného pracovného dňa  nad dĺžku pracovnej zmeny pripadajúcej na príslušný deň

b) Pružného pracovného týždňa nad určený týždenný pracovný čas

c) Pružného štvortýždňového pracovného obdobia nad určený pracovný čas pripadajúci na toto obdobie.

(4) Ak zamestnanec nadpracúva prácou vykonávanou nad určený týždenný pracovný čas pracovné voľno, ktoré mu zamestnávateľ poskytol na jeho žiadosť, alebo pracovný čas, ktorý odpadol pre nepriaznivé poveternostné vplyvy, nejde o prácu nadčas.

(5) Prácu nadčas môže zamestnávateľ nariadiť len v prípadoch prechodnej a naliehavej zvýšenej potreby práce, alebo ak ide o verejný záujem a to aj na čas nepretržitého odpočinku medzi dvoma zmenami, prípadne aj na dni pracovného pokoja.
(6) Práca nadčas nesmie presiahnuť v priemere osem hodín týždenne v období najviac štyroch po sebe nasledujúcich mesiacov, ak sa zamestnávateľ so zástupcami zamestnancov nedohodne na dlhšom období, najviac však 12 po sebe nasledujúcich mesiacov.

(7) V kalendárnom roku možno nariadiť zamestnancovi prácu nadčas v rozsahu najviac 150 hodín.

(8) Do počtu hodín najviac prípustnej práce nadčas v roku sa nezahŕňa práca nadčas, za ktorú zamestnanec dostal náhradné voľno, alebo ktorú vykonával pri

a) Naliehavých opravárskych prácach alebo prácach  bez ktorých vykonania by mohlo vzniknúť nebezpečenstvo úrazu alebo škody

b) Mimoriadnych udalostiach kde hrozilo nebezpečenstvo ohrozujúce život, zdravie alebo škody veľkého rozsahu

(11) Zamestnancovi, ktorý vykonáva rizikové práce, nemožno nariadiť prácu nadčas (výnimočne v situáciách uvedených v ods. 8).

Nočná práca
§98

(1) Nočná práca je práca vykonávaná medzi 22. a 6. Hodinou.

(2) Zamestnanec pracujúci v noci je zamestnanec, ktorý

a) Vykonáva práce, ktoré vyžadujú aby sa pravidelne vykonávali v noci v rozsahu najmenej troch hodín po sebe nasledujúcich alebo

b) ktorý pravdepodobne odpracuje v noci najmenej 500 hodín za rok.

(3) Zamestnávateľ je povinný zabezpečiť, aby sa zamestnanec pracujúci v noci podrobil posúdeniu zdravotnej spôsobilosti na prácu v noci

a) pred zaradením na nočnú prácu

b) pravidelne podľa potreby, najmenej raz za rok

c) kedykoľvek v priebehu zaradenia na nočnú prácu pre zdravotné poruchy vyvolané výkonom nočnej práce

d) ak o to požiada tehotná žena alebo matka dieťaťa mladšieho ako 9 mesiacov.

(4) Náklady za posúdenie zdravotnej spôsobilosti uhrádza zamestnávateľ.

(5) Pracovisko, na ktorom sa pracuje v noci, je zamestnávateľ povinný vybaviť prostriedkami na poskytnutie prvej pomoci vrátane zabezpečenia prostriedkov umožňujúcich privolať rýchlu lekársku pomoc.
(6) Zamestnávateľ je povinný pravidelne prerokúvať so zástupcami zamestnancov organizáciu práce v noci.

24. Doby odpočinku

Na základe článku 3 základných zásad ZP majú zamestnanci právo na odpočinok a zotavenie po práci.

Zákonník práce upravuje v súvislosti s rozvrhovaním pracovného času aj prestávky v práci, nepretržitý denný odpočinok a dni pracovného pokoja (dni nepretržitého odpočinku v týždni a sviatky).

Prestávky v práci
§91

(1) Zamestnávateľ je povinný poskytnúť zamestnancovi, ktorého pracovná zmena je dlhšia ako šesť hodín, prestávku na odpočinok a jedenie v trvaní 30 minút.

Mladistvému zamestnancovi, ktorého pracovná zmena je dlhšia ako 4 a pol hodiny, je zamestnávateľ povinný poskytnúť prestávku na odpočinok a jedenie v trvaní 30 minút.

Ak ide o práce, ktoré sa nemôžu prerušiť, musí sa zamestnancovi aj bez prerušenia prevádzky alebo práce zabezpečiť primeraný čas na odpočinok a jedenie.

(2) Podrobnejšie podmienky poskytnutia prestávky na odpočinok a jedenie vrátane jej predĺženia zamestnávateľ dohodne so zástupcami zamestnancov.

(3) Zamestnávateľ je povinný oznámiť zamestnancom prestávku na odpočinok a jedenie spôsobom ustanoveným v §90.

- to znamená, že by ju mal oznámiť písomne na mieste, ktoré je zamestnancom prístupné a ak dochádza k zmene, mal by ju zamestnancom oznámiť najmenej týždeň vopred s platnosťou najmenej na týždeň.
(4) Prestávky na odpočinok a jedenie sa neposkytujú na začiatku a na konci zmeny.

(5) Prestávky na odpočinok a jedenie sa nezapočítavajú do pracovného času.

(6) To neplatí v prípade prestávok poskytovaných z dôvodov zaistenia bezpečnosti a ochrany zamestnancov pri práci ktoré sa započítavajú do pracovného času.

Nepretržitý denný odpočinok
§92

(1) Zamestnávateľ je povinný rozvrhnúť pracovný čas tak, aby zamestnanec mal medzi koncom jednej a začiatkom druhej zmeny minimálny odpočinok v trvaní 12 po sebe nasledujúcich hodín v priebehu 24 hodín a mladistvý zamestnanec aspoň 14 hodín v priebehu 24 hodín.

(2) Tento odpočinok možno skrátiť až na 8 hodín zamestnancovi staršiemu ako 18 rokov 

- v nepretržitých prevádzkach a pri turnusovej práci, 

- pri naliehavých opravárskych prácach, ak ide o odvrátenie nebezpečenstva ohrozujúceho život         alebo zdravie zamestnancov, a 

- pri mimoriadnych udalostiach. 

Ak zamestnávateľ skráti odpočinok je povinný dodatočne poskytnúť zamestnancovi do 30 dní rovnocenný nepretržitý náhradný odpočinok.

(3) Zamestnancovi, ktorý sa vrátil z pracovnej cesty po 24. Hodine, sa poskytne čas na nevyhnutný odpočinok od skončenia pracovnej cesty do nástupu do práce v rozsahu osem hodín, a ak tento čas spadá do pracovného času zamestnanca, aj náhrada mzdy vo výške jeho priemerného zárobku.

Nepretržitý odpočinok v týždni

§93

(1) Zamestnávateľ je povinný rozvrhnúť pracovný čas tak, aby zamestnanec mal raz za týždeň dva po sebe nasledujúce dni nepretržitého odpočinku, ktoré musia pripadať na sobotu a nedeľu alebo nedeľu a pondelok.

(2) Ak povaha práce a podmienky prevádzky neumožňujú rozvrhnúť pracovný čas zamestnanca staršieho ako 18 rokov podľa ods. 1, poskytnú sa dva po sebe nasledujúce dni nepretržitého odpočinku v týždni v iných dňoch týždňa.

(3) Ak povaha práce a podmienky prevádzky neumožňujú rozvrhnúť pracovný čas podľa odsekov 1 a 2, zamestnávateľ môže zamestnancovi staršiemu ako 18 rokov po dohode so zástupcami zamestnancov (ak u zamestnávateľa nepôsobia, po dohode so zamestnancom) rozvrhnúť pracovný čas tak, aby zamestnanec mal raz za týždeň najmenej 24 hodín nepretržitého odpočinku ktorý by mal pripadnúť na nedeľu s tým, že zamestnávateľ je povinný dodatočne poskytnúť zamestnancovi náhradný nepretržitý odpočinok v týždni do ôsmich mesiacov odo dňa, kedy mal byť poskytnutý nepretržitý odpočinok v týždni.
(4) Ak povaha práce a podmienky prevádzky neumožňujú rozvrhnúť pracovný čas podľa odsekov 1 až 3, 

zamestnávateľ môže zamestnancovi staršiemu ako 18 rokov po dohode so zástupcami zamestnancov (ak u zamestnávateľa nepôsobia, po dohode so zamestnancom) rozvrhnúť pracovný čas tak, aby zamestnanec mal raz za týždeň najmenej 35 hodín nepretržitého odpočinku, ktorý pripadne na nedeľu a na časť dňa predchádzajúceho nedeli alebo nasledujúceho nedeli.
Dni pracovného pokoja

§94

(1) Dni pracovného pokoja sú dni, na ktoré pripadá nepretržitý odpočinok zamestnanca v týždni, a sviatky.

(2) Prácu v dňoch pracovného pokoja možno nariadiť len výnimočne, a to po prerokovaní so zástupcami zamestnancov.

(3) V deň nepretržitého odpočinku zamestnanca v týždni možno nariadiť len tieto nevyhnutné práce, ktoré sa nemôžu vykonať v pracovných dňoch:

a) naliehavé opravárske práce

b) nakladacie a vykladacie práce

c) inventúrne a uzávierkové práce

d) práce vykonávané v nepretržitej prevádzke za zamestnanca, ktorý sa nedostavil na zmenu

e) práce na odvrátenie nebezpečenstva ohrozujúceho život, zdravie alebo pri mimoriadnych udalostiach

f) práce nevyhnutné so zreteľom na uspokojovanie životných, zdravotných a kultúrnych potrieb obyvateľstva

g) kŕmenie a ošetrovanie hospodárskych zvierat

h) naliehavé práce v poľnohospodárstve v rastlinnej výrobe

(4) Vo sviatok možno zamestnancovi nariadiť len práce, ktoré možno nariadiť v dňoch nepretržitého odpočinku zamestnanca v týždni, práce v nepretržitej prevádzke a práce potrebné pri strážení objektov zamestnávateľa.

(5) 24. a 25. 12., 1.1. a veľkonočnú nedeľu nemožno zamestnancovi nariadiť ani s ním dohodnúť prácu, ktorou je maloobchodný predaj.

25. Dovolenka za kalendárny rok, pomerná časť dovolenky za kalendárny rok

§101

Zamestnanec, ktorý počas nepretržitého trvania pracovného pomeru k tomu istému zamestnávateľovi vykonával u neho prácu aspoň 60 dní v kalendárnom roku, má nárok na dovolenku za kalendárny rok, prípadne jej pomernú časť, ak pracovný pomer netrval nepretržite počas celého kalendárneho roka. Za odpracovaný deň sa považuje deň, v ktorom zamestnanec odpracoval prevažnú časť svojej zmeny. Časti zmien odpracované v rôznych dňoch sa nesčítajú.

§102

Pomerná časť dovolenky je za každý celý kalendárny mesiac nepretržitého trvania toho istého pracovného pomeru jedna dvanástina dovolenky za kalendárny rok.

§103

(1) Základná výmera dovolenky je najmenej štyri týždne.

- bez ohľadu na vek a trvanie PP
(2) Dovolenka vo výmere najmenej piatich týždňov patrí zamestnancovi, ktorý do konca kalendárneho roka dovŕši aspoň 15 rokov pracovného pomeru po 18. roku veku.
(3) Dovolenka učiteľov vrátane riaditeľov škôl a ich zástupcov, učiteľov materských škôl, asistentov učiteľov, majstrov odbornej výchovy a vychovávateľov je najmenej osem týždňov v kalendárnom roku. 

(4) Nárok na dlhšiu ako základnú výmeru dovolenky je zamestnanec povinný preukázať najneskôr do konca kalendárneho roka, v ktorom uplatňuje nárok na dlhšiu dovolenku, inak nárok na dlhšiu dovolenku za ten kalendárny rok zaniká.

(5) Do času trvania PP sa započítava čas:

a) trvalej starostlivosti o dieťa vo veku do 3 rokov

b) výkonu služby v ozbrojených silách

c) úspešné skončeného štúdia

d) vedeckej (umeleckej) ašpirantúry

e) doktorandského štúdia

f) členstva v družstve kde súčasťou členstva je pracovný vzťah

g) osobnej starostlivosti o blízku osobu ktorá bola bezvládna a nebola umiestnená v zariadení sociálnych služieb / maloleté postihnuté dieťa

h) prípravy na povolanie

i) čas po ktorý bol zamestnanec vedený ako nezamestnaný alebo poberal invalidný dôchodok

j) väzby alebo výkonu trestu odňatia slobody, ak bolo trestné stíhanie proti zamestnancovi zastavené alebo ak bol spod obžaloby oslobodený

k) činnosti samostatne zárobkovo činnej osoby
- aj keď dĺžku dovolenky ZP ustanovuje po týždňoch, zamestnanec si ju môže čerpať aj po častiach kratších ako je týždeň, po pracovných dňoch
- týždeň dovolenky zamestnanca predstavuje toľko pracovných dní, koľko ich zamestnancovi pripadá podľa harmonogramu pracovných zmien

- zamestnancovi patrí za vyčerpanú dovolenku náhrada mzdy v sume jeho priemerného zárobku

26. Dovolenka za odpracované dni a dodatková dovolenka
Dovolenka za odpracované dni
§105

Zamestnancovi, ktorému nevznikol nárok na dovolenku za kalendárny rok ani na jej pomernú časť, pretože nevykonával v kalendárnom roku u toho istého zamestnávateľa prácu aspoň 60 dní, patrí dovolenka za odpracované dni v dĺžke jednej dvanástiny dovolenky za kalendárny rok za každých 21 odpracovaných dní v príslušnom kalendárnom roku.

Dodatková dovolenka 
§106

- osobitný druh dovolenky, kompenzácia pre zamestnanca pracujúceho v sťažených pracovných podmienkach
(1) Zamestnanec, ktorý pracuje po celý kalendárny rok pod zemou pri ťažbe nerastov alebo pri razení tunelov a štôlní, a zamestnanec, ktorý vykonáva práce zvlášť ťažké alebo zdraviu škodlivé, má nárok na dodatkovú dovolenku v dĺžke jedného týždňa.

Ak zamestnanec za týchto podmienok pracuje len časť kalendárneho roka, patrí mu za každých 21 takto odpracovaných dní jedna dvanástina dodatkovej dovolenky.

(2) Za zamestnanca, ktorý pracuje v sťažených alebo zdraviu škodlivých podmienkach alebo ktorý vykonáva práce zvlášť ťažké alebo zdraviu škodlivé, sa na účely dodatkovej dovolenky považuje zamestnanec ktorý

a) trvale pracuje v zdravotníckych zariadeniach alebo na ich pracoviskách, kde sa ošetrujú chorí na tuberkulózu a AIDS

b) je pri práci na pracoviskách s infekčnými materiálmi vystavený priamemu nebezpečenstvu nákazy

c) je pri práci vystavený ionizujúcemu žiareniu

d) pracuje pri ošetrovaní alebo obsluhe duševne chorých alebo mentálne postihnutých

e) pracuje nepretržite aspoň jeden rok v tropických alebo iných zdravotne obťažných oblastiach

f) vykonáva mimoriadne namáhavé práce pri ktorých je vystavený pôsobeniu škodlivých fyzikálnych alebo chemických vplyvov

g) pracuje s dokázanými chemickými karcinogénmi

- tieto druhy prác ustanoví všeobecne záväzný predpis ktorý vydá ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny SR po dohode s ministerstvom zdravotníctva SR.

§107
Za dodatkovú dovolenku nemožno poskytnúť náhradu mzdy, táto dovolenka sa musí vyčerpať, a to prednostne.

27. Krátenie dovolenky 

§109
(1) Ak nepracoval zamestnanec,  ktorý splnil podmienku odpracovania aspoň 60 dní v kalendárnom roku, za ktorý sa dovolenka poskytuje, z dôvodu výkonu mimoriadnej služby v období krízovej situácie alebo alternatívnej služby v čase vojny alebo vojnového stavu, z dôvodu čerpania rodičovskej dovolenky a pre dôležité osobné prekážky v práci (ktoré sa neuvádzajú v §141 ods. 2), kráti sa mu dovolenka za prvých 100  takto zameškaných pracovných dní o jednu dvanástinu a za každých ďalších 21 dní rovnako o jednu dvanástinu. Dovolenka sa zamestnancovi nekráti za obdobie pracovnej neschopnosti vzniknutej v dôsledku pracovného úrazu alebo choroby z povolania, za ktoré zamestnávateľ zodpovedá.

(2) Za každú neospravedlnene zameškanú zmenu (pracovný deň) môže zamestnávateľ krátiť zamestnancovi dovolenku o jeden až dva dni. Neospravedlnené zameškania kratších častí jednotlivých zmien sa sčítajú. 

(3) Pri krátení dovolenky sa musí zamestnancovi, ktorého pracovný pomer u toho istého zamestnávateľa trval počas celého kalendárneho roka , poskytnúť dovolenka v dĺžke aspoň jedného týždňa (mladistvému 2 týždne).

(4) Zamestnancovi, ktorý nepracoval pre výkon trestu odňatia slobody, sa za každých takto zameškaných 21 pracovných dní kráti dovolenka za kalendárny rok o jednu dvanástinu. Rovnako sa kráti dovolenka za výkon väzby.
(5) Dovolenku za odpracované dni a dodatkovú dovolenku možno krátiť iba z dôvodov ustanovených v odseku 2.

(6) Dovolenka, na ktorú vznikol nárok v príslušnom roku, sa kráti len z dôvodov, ktoré vznikli v tom roku.

28. Právna úprava odmeňovania za prácu v podnikateľskej sfére

Právna úprava odmeňovania je v zákonníku práce.

Platí tu zásada zmluvnosti.

Štát zasahuje len tak, že stanovuje nevyhnutné minimá (napr. min. mzdu).

Odmena je mzda.

V podnikateľskej sfére ak určitý predpis nestanovuje, že na výkon práce je nutný určitý papier, kvalifikácia (diplom a pod.), prácu môže vykonávať ktokoľvek (pokiaľ do zodpovedá jeho schopnostiam). V nepodnikateľskej sfére sú katalógy pracovných činností, ktoré obsahujú kvalifikačné požiadavky, predpoklady na výkon určitej práce.
§118 ZP

Mzda

(1) Zamestnávateľ je povinný poskytovať zamestnancovi za vykonanú prácu mzdu.

(2) Mzda je peňažné plnenie alebo plnenie peňažnej hodnoty (naturálna mzda) poskytovaná zamestnávateľom zamestnancovi za prácu.
Za mzdu sa nepovažuje plnenie poskytované v súvislosti so zamestnaním podľa iných ustanovení ZP alebo podľa osobitných predpisov, najmä náhrada mzdy, odstupné, odchodné, cestovné náhrady, príspevky zo sociálneho fondu, výnosy z kapitálových podielov (akcií) alebo obligácií, daňový bonus, náhrada príjmu pri dočasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca a náhrada za pracovnú pohotovosť.

Za mzdu sa tiež nepovažuje ďalšie plnenie poskytované zamestnávateľom zamestnancovi zo zisku po zdanení.

(3) Ako mzda sa  posudzuje aj plnenie poskytované zamestnávateľom zamestnancovi za prácu pri príležitosti jeho pracovného výročia alebo životného výročia, ak sa neposkytuje zo zisku po zdanení alebo zo sociálneho fondu.

§119

(1) Mzda nesmie byť nižšia ako minimálna mzda ustanovená osobitným predpisom.

 
Minimálna mzda – základná výška sa určuje nariadením vlády

(442/2008 – cca. 8900 Sk)
(441/09, účinnosť od 1.1.2010 – 307,70 EUR)

(2) Mzdové podmienky zamestnávateľ dohodne s príslušným odborovým orgánom v kolektívnej zmluve alebo so zamestnancom v pracovnej zmluve. 
(3) V mzdových podmienkach zamestnávateľ dohodne najmä formy odmeňovania zamestnancov, sumu základnej zložky mzdy a ďalšie zložky plnení poskytovaných za prácu a podmienky ich poskytovania. 

Základnou zložkou mzdy je zložka poskytovaná podľa odpracovaného času alebo dosiahnutého výkonu.

§119a
(1) Mzdové podmienky musia byť dohodnuté bez akejkoľvek diskriminácie podľa pohlavia.

(2) Ženy aj muži majú právo na rovnakú mzdu za rovnakú prácu alebo za prácu rovnakej hodnoty.

§120

Minimálne mzdové nároky

(1) Zamestnávateľ, u ktorého nie je odmeňovanie zamestnancov dohodnuté v kolektívnej zmluve, je povinný poskytnúť zamestnancovi mzdu najmenej v sume minimálneho mzdového nároku pre stupeň náročnosti práce príslušného pracovného miesta. 

Ak mzda zamestnanca v kalendárnom mesiaci nedosiahne sumu minimálneho mzdového nároku, zamestnávateľ poskytne zamestnancovi doplatok v sume rozdielu medzi dosiahnutou mzdou a sumou minimálneho mzdového nároku ustanoveného pre stupeň patriaci príslušnému pracovnému miestu.

-podľa druhu práce sa zamestnanec zaraďuje do určitého stupňa – stupne náročnosti pracovných miest, príloha č. 1 ZP, stupne 1-6, 

(2) Do mzdy podľa odseku 1 sa nezahŕňa mzda za neaktívnu časť pracovnej pohotovosti na pracovisku, mzda za prácu nadčas, mzdové zvýhodnenie za prácu vo sviatok, nočnú prácu, a mzdová kompenzácia za sťažený výkon práce.
(3) Pracovné miesto podľa ods. 1 je súhrn pracovných činností, ktoré zamestnanec vykonáva podľa druhu práce dohodnutej v pracovnej zmluve. Zamestnávateľ je povinný priradiť každému pracovnému miestu stupeň podľa najnáročnejšej pracovnej činnosti ktorej výkon od zamestnanca vyžaduje.

(4) Sadzba minimálneho mzdového nároku pre príslušný stupeň je násobkom hodinovej minimálnej mzdy (pri ustanovenom týždennom pracovnom čase 40 hodín (alebo minimálnej mzdy v eurách na mesiac, ak ide o zamestnanca odmeňovaného mesačnou mzdou)), a koeficienta minimálnej mzdy.

§129

Splatnosť mzdy
(1) Mzda je splatná pozadu za mesačné obdobie, a to najneskôr do konca nasledujúceho kalendárneho mesiaca, ak sa v kolektívnej alebo pracovnej zmluve nedohodlo inak. 
§130

Výplata mzdy

(1) Vyplácaná mzda sa zaokrúhľuje na najbližší eurocent nahor, ak kolektívna zmluva alebo zamestnávateľ vo vnútornom predpise neustanovujú priaznivejšiu úpravu zaokrúhľovania mzdy v prospech zamestnanca. 

(2) Mzda sa vypláca vo výplatných termínoch dohodnutých v pracovnej zmluve alebo v kolektívnej zmluve.

(4) Mzda sa vypláca v pracovnom čase na pracovisku, ak sa v pracovnej zmluve nedohodlo inak.

§131

Zrážky zo mzdy a poradie zrážok

(1) Zo mzdy zamestnanca zamestnávateľ prednostne vykoná zrážky poistného na sociálne poistenie, preddavkov poistného na verejné zdravotné poistenie, príspevku na doplnkové dôchodkové sporenie, zrážky preddavku na dane, daňového nedoplatku, nedoplatkov na poistenie... 

(2) Po vykonaní zrážok podľa ods. 1 môže zamestnávateľ zraziť zo mzdy len

a) preddavok na mzdu, ktorý je zamestnanec povinný vrátiť

b) sumy postihnuté výkonom rozhodnutia nariadeným súdom alebo správnym orgánom

c) peňažné tresty a pokuty, ako aj náhrady uložené zamestnancovi vykonateľným rozhodnutím príslušných orgánov

d) neprávom prijaté sumy dávok sociálneho poistenia, štátnych sociálnych dávok a pod.

e) nevyúčtované preddavky cestovných náhrad

f) náhradu príjmu pri dočasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca

g) náhradu mzdy za dovolenku na ktorú zamestnanec stratil nárok

h) sumu odstupného alebo jeho časť ktorú je zamestnanec povinný vrátiť

(3) Ďalšie zrážky zo mzdy môže zamestnávateľ vykonávať len na základe písomnej dohody so zamestnancom o zrážkach zo mzdy
§134

Priemerný zárobok na pracovnoprávne účely

(1) Priemerný zárobok na pracovnoprávne účely zisťuje zamestnávateľ zo mzdy zúčtovanej zamestnancovi na výplatu v rozhodujúcom období a z obdobia odpracovaného zamestnancom v rozhodujúcom období.

(2) Rozhodujúcim obdobím je kalendárny štvrťrok predchádzajúci štvrťroku, v ktorom sa zisťuje priemerný zárobok. Priemerný zárobok sa zisťuje vždy k prvému dňu kalendárneho mesiaca nasledujúceho po rozhodujúcom období a používa sa počas celého štvrťroka.
(4) Priemerný zárobok sa zisťuje ako priemerný hodinový zárobok.
Priemerný zárobok sa zisťuje z hrubej mzdy k prvému dňu kalendárneho štvrťroka z doby odpracovanej v rozhodujúcom období, ktorým je vždy predchádzajúci kalendárny štvrťrok.
(5) Ak je priemerný zárobok zamestnanca nižší ako minimálna mzda, na ktorú by zamestnancovi vznikol nárok v kalendárnom mesiaci, zvýši sa priemerný zárobok na sumu zodpovedajúcu tejto minimálnej mzde
29. Právna úprava odmeňovania za prácu v nepodnikateľskej sfére

Osobitne v štátnej službe, ale aj vo verejnej službe.

Odmena je plat – zo štátneho rozpočtu, daní

Nie je tu priestor na zmluvnú slobodu, existujú pevné čísla.

Pramene práva v nepodnikateľskej sfére:

· zákon č. 120/1993 o platoch niektorých ústavných činiteľov

· zákony upravujúce platy sudcov

· 400/2009 – zákon o štátnej službe

· 553/2003 o odmeňovaní prác vykonávaných vo verejnom záujme (vo verejných službách – VŠ, zdravotníctvo)

30. Mzda v osobitných prípadoch (pri práci nadčas, vo sviatok atď.)

Mzda za prácu nadčas

§121

(1) Za prácu nadčas patrí zamestnancovi dosiahnutá mzda a mzdové zvýhodnenie najmenej 25% jeho priemerného zárobku.

Zamestnancovi, ktorý vykonáva rizikové práce, patrí za prácu nadčas dosiahnutá mzda a mzdové zvýhodnenie najmenej 35% jeho priemerného zárobku.

Ak sa zamestnávateľ so zamestnancom dohodne na čerpaní náhradného voľna za prácu nadčas, patrí zamestnancovi za hodinu práce nadčas hodina náhradného voľna. V tom prípade mu mzdové zvýhodnenie nepatrí.

Ak zamestnávateľ neposkytne zamestnancovi náhradné voľno počas troch kalendárnych mesiacov alebo v inak dohodnutom období po výkone práce nadčas, patrí zamestnancovi mzdové zvýhodnenie.
(2) Zamestnávateľ môže v kolektívnej zmluve dohodnúť okruh zamestnancov, s ktorými je možné dohodnúť, že vo výške mzdy bude zohľadnená prípadná práca nadčas, najviac však 150 hodín ročne.

Mzda a náhrada mzdy za sviatok
§122

(1) Za prácu vo sviatok zamestnancovi patrí dosiahnutá mzda a mzdové zvýhodnenie najmenej 50% jeho priemerného zárobku. Mzdové zvýhodnenie patrí aj za prácu vykonávanú vo sviatok, ktorý pripadne na deň nepretržitého odpočinku zamestnanca v týždni.

(2) Ak sa zamestnávateľ dohodne so zamestnancom na čerpaní náhradného voľna za prácu vo sviatok, patrí zamestnancovi za hodinu práce vo sviatok hodina náhradného voľna. V tom prípade mu mzdové zvýhodnenie nepatrí. 

Ak zamestnávateľ neposkytne zamestnancovi náhradné voľno počas troch kalendárnych mesiacov alebo v inak dohodnutom období po výkone práce vo sviatok, patrí zamestnancovi mzdové zvýhodnenie podľa odseku 1.
Za čerpanie náhradného voľna patrí zamestnancovi náhrada mzdy v sume jeho priemerného zárobku.

(3) Zamestnancovi, ktorý nepracoval preto, že sviatok pripadol na jeho obvyklý pracovný deň, patrí náhrada mzdy v sume jeho priemerného zárobku, ak mu mzda ušla pre sviatok. 

U zamestnanca, ktorý je odmeňovaný mesačnou mzdou, sa sviatok ktorý pripadne na jeho obvyklý pracovný deň považuje za odpracovaný deň za ktorý mu patrí mzda

(4) Náhrada mzdy za sviatok nepatrí zamestnancovi, ktorý neospravedlnene zmešká zmenu bezprostredne predchádzajúcu sviatku alebo bezprostredne po ňom nasledujúcu, alebo zmenu nariadenú zamestnávateľom na sviatok, prípadne časť niektorej z týchto zmien.

(5) S vedúcim zamestnancom môže zamestnávateľ v pracovnej zmluve dohodnúť mzdu už s prihliadnutím na prípadnú prácu vo sviatok. Mzdové zvýhodnenie ani náhradné voľno za prácu vo sviatok v tomto prípade vedúcemu zamestnancovi nepatria.

Mzdové zvýhodnenie za nočnú prácu 

§123

(1) Zamestnancovi patrí za nočnú prácu popri dosiahnutej mzde za každú hodinu nočnej práce mzdové zvýhodnenie najmenej 20% minimálneho mzdového nároku v eurách za hodinu pre prvý stupeň.

(2) S vedúcim zamestnancom možno v pracovnej zmluve dohodnúť mzdu už s prihliadnutím na prípadnú nočnú prácu. Mzdové zvýhodnenie v takom prípade vedúcemu zamestnancovi nepatrí.

Mzdová kompenzácia za sťažený výkon práce

§124

- mzdová kompenzácia za sťažený výkon práce patrí zamestnancovi za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom prostredí
(1) Zamestnancovi patrí mzdová kompenzácia za sťažený výkon práce pri vykonávaní pracovných činností uvedených v odseku 2, ak tieto pracovné činnosti príslušný orgán verejného zdravotníctva zaradil do 3. Alebo 4. Kategórie podľa osobitného predpisu a pri ich výkone intenzita pôsobenia faktorov pracovného prostredia napriek vykonaným technickým, organizačným a špecifickým ochranným a preventívnym opatreniam vyžaduje, aby zamestnanec používal na zníženie zdravotného rizika ochranné pracovné prostriedky.
(2) Pracovné činnosti, pri ktorých patrí zamestnancovi mzdová kompenzácia, sú činnosti v prostredí v ktorom pôsobia:

a) Chemické faktory

b) Karcinogénne faktory

c) Biologické faktory

d) Prach

e) Fyzikálne faktory (hluk, vibrácie)

(3) Za každú hodinu práce podľa ods. 1 patrí zamestnancovi popri dosiahnutej mzde mzdová kompenzácia za sťažený výkon práce najmenej 20% minimálneho mzdového nároku.

 - ak v kolektívnej zmluve alebo v pracovnej zmluve dôjde k dohode, že  mzdová kompenzácia sa bude poskytovať aj pri nižšej intenzite vplyvov škodlivých faktorov práce a pracovného prostredia, pre výšku tejto mzdovej kompenzácie sa neuplatní jej minimálna hranica – bude závisieť od zamestnávateľa v akej výške bude poskytovať kompenzáciu

31. Prekážky v práci (všeobecná charakteristika, právne následky, členenie)
5. časť ZP , §136 – 145

V priebehu PP sa môžu vyskytnúť skutočnosti, ktoré bránia plneniu povinností vyplývajúcich z pracovnej zmluvy (zamestnancovi vykonávať prácu, zamestnávateľovi prideľovať prácu). 

Tieto skutočnosti môžu mať trvalý alebo dočasný charakter. 

V prípade trvalej nemožnosti dochádza spravidla k zmene alebo skončeniu pracovného pomeru, pri dočasnej nemožnosti buď k zmene alebo suspenzii (dočasnému pozastaveniu plnenia) pracovného záväzku.

Skutočnosti, ktoré bránia zamestnancovi v plnení jeho pracovného záväzku, označuje ZP ako prekážky v práci, a to buď na strane zamestnanca alebo na strane zamestnávateľa. 

V prípade prekážky v práci nedochádza k výkonu práce a preto zamestnanec nemá nárok na mzdu.  

Jeho hmotné zabezpečenie závisí od charakteru prekážky, ktorá mu bráni vo výkone práce.

→ Prekážky práci, pri ktorých zamestnanec:

a) Má nárok na náhradu mzdy od svojho zamestnávateľa

b) Je hmotne zabezpečený podľa predpisov práva sociálneho zabezpečenia

c) Nemá nárok na hmotné zabezpečenie

Právna úprava prekážok v práci sa nevzťahuje na dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru (§223-228 ZP) – zamestnanci v týchto prípadoch nemajú nárok napr. na dovolenku, náhradu mzdy pri prekážkach v práci (tieto nároky môžu vzniknúť ak to bude dohodnuté).

§144, spoločné ustanovenia o prekážkach v práci
(1) Ak je prekážka v práci zamestnancovi vopred známa, je povinný včas požiadať zamestnávateľa o poskytnutie pracovného voľna.
(2) Prekážku v práci a jej trvanie je zamestnanec povinný zamestnávateľovi preukázať. 

32. Prekážky v práci na strane zamestnanca

Prekážky v práci na strane zamestnanca členíme na prekážky z dôvodu:

· Všeobecného záujmu

· Plnenia brannej povinnosti a plnenia úloh odbornej prípravy v ozbrojených silách

· Zvyšovania kvalifikácie

· Dôležitých osobných prekážok v práci

Prekážky z dôvodov všeobecného záujmu
§136

- výkon verejných funkcií, občianskych povinností alebo iných úkonov vo verejnom záujme
(1) Zamestnávateľ poskytne zamestnancovi pracovné voľno na nevyhnutne potrebný čas na výkon verejných funkcií, občianskych povinností a iných úkonov vo všeobecnom záujme, ak túto činnosť nemožno vykonať mimo pracovného času.
Pracovné voľno poskytne zamestnávateľ bez náhrady mzdy, ak tento zákon, osobitný predpis alebo kolektívna zmluva neustanovuje inak alebo ak sa zamestnávateľ so zamestnancom nedohodne inak.

(2) Zamestnávateľ uvoľní zamestnanca dlhodobo na výkon  verejnej funkcie a na výkon odborovej funkcie. Náhrada mzdy od zamestnávateľa u ktorého je v PP mu nepatrí.

(3) Zamestnávateľ uvoľní dlhodobo zamestnanca na výkon funkcie v odborovom orgáne pôsobiacom u tohto zamestnávateľa za podmienok dohodnutých  v kolektívnej zmluve a na výkon funkcie člena zamestnaneckej rady po dohode so zamestnaneckou radou.

Pri výkone verejnej funkcie rozlišujeme:

· Dlhodobé uvoľnenie – napr. keď bol zamestnanec zvolený za župana

· Krátkodobé uvoľnenie – napr. zasadnutie župných poslancov

Za plnenie občianskych povinností sa podľa §137 považuje napr. činnosť svedka alebo znalca na súde.

Za iné úkony vo verejnom záujme sa považuje napr. darovanie krvi alebo iných biologických materiálov.

Náhrada mzdy pri plnení brannej povinnosti, pri plnení úloh odbornej prípravy v ozbrojených silách  §139

Prekážky z dôvodu plnenia brannej povinnosti

(1) Ak je zamestnanec povinný dostaviť sa osobne v súvislosti s plnením brannej povinnosti na príslušnú územnú vojenskú správu alebo na lekárske vyšetrenie, zamestnávateľ mu poskytne pracovné voľno na nevyhnutne potrebný čas.

- za čas pracovného voľna patrí zamestnancovi náhrada mzdy v sume jeho priemerného zárobku

- túto náhradu, resp. náklady zamestnávateľa na náhradu mzdy za poskytnuté pracovné voľno uhradí príslušná územná vojenská správa
- §139 ods. 1,6,8
Prekážky z dôvodu plnenia úloh odbornej prípravy v ozbrojených silách

(2) Ak je zamestnanec povinný dostaviť sa osobne na odbornú prípravu do určeného vojenského útvaru, zamestnávateľ mu poskytne pracovné voľno na nevyhnutne potrebný čas.

- ak má zamestnanec nastúpiť na odbornú prípravu na mieste natoľko vzdialenom od jeho bydliska že cesta trvá viac ako 6 hodín, má nárok na 1 deň pracovného voľna.

- zamestnancovi patrí náhrada mzdy v sume jeho priemerného zárobku

- náklady zamestnávateľa na náhradu mzdy za poskytnuté pracovné voľno uhradí vojenský útvar, v ktorom zamestnanec odbornú prípravu vykonával.

Zvyšovanie kvalifikácie

§140

(1) Účasť na ďalšom vzdelávaní, v ktorom má zamestnanec získať predpoklady ustanovené právnymi predpismi alebo splniť požiadavky nevyhnutné na riadny výkon práce dohodnuté v pracovnej zmluve, je prekážkou v práci na strane zamestnanca.

(2) Zamestnávateľ môže poskytovať zamestnancovi pracovné voľno a náhradu mzdy v sume jeho priemerného zárobku, najmä ak je predpokladané zvýšenie kvalifikácie v súlade s potrebou zamestnávateľa. 

(3) Pracovné voľno poskytne zamestnávateľ najmenej

a) V rozsahu potrebnom na účasť na vyučovaní
b) Dva dni na prípravu a vykonanie každej skúšky

c) Päť dní na prípravu a vykonanie záverečnej skúšky, maturitnej skúšky

d) 40 dní súhrnne na prípravu a vykonanie všetkých štátnych skúšok alebo dizertačnej skúšky v jednotlivých stupňoch VŠ vzdelávania

e) 10 dní na vypracovanie a obhajobu záverečnej práce, diplomovej alebo dizertačnej práce

(4) Za pracovné voľno poskytnuté zamestnancovi na vykonanie opravnej skúšky nepatrí náhrada mzdy.

- rigorózna skúška sa už nepovažuje za zvyšovanie kvalifikácie

- prehlbovanie kvalifikácie nie je zvyšovanie – napr. právnik musí sledovať novely – pri prehlbovaní sa nevypláca náhrada mzdy ale mzda pretože sa považuje za výkon práce.

Dôležité osobné prekážky v práci
§141

(1) úraz, choroba, materská alebo rodičovská dovolenka, karanténa, ošetrovanie chorého člena rodiny..
- za tento čas nepatrí zamestnancovi náhrada mzdy, zamestnávateľ len ospravedlní neprítomnosť zamestnanca a zamestnanec je zabezpečený cez právo sociálneho zabezpečenia

(2) vyšetrenie alebo ošetrenie zamestnanca v zdravotníckom zariadení, narodenie dieťaťa manželke zamestnanca, úmrtie rodinného príslušníka, svadba, znemožnenie cesty do zamestnania z poveternostných dôvodov, nepredvídané prerušenie premávky, presťahovanie zamestnanca, vyhľadanie nového miesta pred skončením PP

- zamestnávateľ je povinný poskytnúť pracovné voľno, zamestnanec v niektorých prípadoch je zabezpečený náhradou mzdy, v niektorých nie je

(napr. náhrada mzdy sa poskytne za čas nevyhnutný na prevoz manželky do pôrodnice a naspäť)

33. Prekážky v práci na strane zamestnávateľa

§142

Prekážky v práci na strane zamestnávateľa sú právne skutočnosti, ktoré zamestnávateľovi znemožňujú prideľovať zamestnancovi prácu dohodnutú v pracovnej zmluve.

Tieto možno rozčleniť do troch skupín.

1) Prestoje

§142 ods. 1 ZP
O prestoj ide vtedy, ak zamestnanec nemôže vykonávať prácu pre prechodný nedostatok spôsobený poruchou na strojovom zariadení, v dodávke surovín alebo pohonnej sily, chybnými pracovnými podkladmi alebo inými podobnými prevádzkovými príčinami.

Ak zamestnanec nemôže vykonávať prácu pre prestoj a nebol po dohode preradený na inú prácu, patrí mu náhrada mzdy v sume jeho priemerného zárobku

2) Prekážky v práci spôsobené nepriaznivými poveternostnými vplyvmi
§142 ods.2
V niektorých odvetviach (poľnohospodárstve, stavebníctve) môže dôjsť k prerušeniu práce spôsobenému nepriaznivými poveternostnými vplyvmi.

V tomto prípade nejde o prestoj, pretože príčina prekážky v práci nespočíva v samotnom pracovnom procese ale mimo neho.

Ak zamestnanec nemohol vykonávať prácu pre nepriaznivé poveternostné vplyvy, poskytne mu zamestnávateľ náhradu mzdy najmenej 50% jeho priemerného zárobku.

3) Iné prekážky v práci na strane zamestnávateľa

§142 ods. 3

Sem patria všetky prekážky brániace zamestnancovi v plnení pracovného záväzku ktoré môžu vzniknúť na strane zamestnávateľa okrem tých ktoré sú uvedené vyššie.

Tieto prekážky sa často vyskytujú najmä v súvislosti s porušením povinnosti, resp. protiprávnym konaním zamestnávateľa. 

Môže ísť o situáciu, keď zamestnávateľ neprideľuje zamestnancovi prácu, pretože mu napr. vzhľadom na znížený odbyt jeho výrobkov žiadnu prideliť nemôže a pod. 

Pri iných prekážkach na strane zamestnávateľa má zamestnanec nárok na náhradu mzdy v sume jeho priemerného zárobku.

4) Prekážky v práci na strane zamestnávateľa pri uplatňovaní pružného pracovného času

Uplatňovanie pružného pracovného času vyžaduje odchýlky od všeobecnej úpravy aj pri prekážkach v práci na strane zamestnávateľa. Tieto sa v tomto prípade posudzujú ako výkon práce, ak zasiahli do pracovnej zmeny zamestnanca.
34. Bezpečnosť a ochrana zdravia pri práci

 Stav pracovných podmienok vylučujúcich pôsobenie  nebezpečných a škodlivých faktorov pracovného procesu na zamestnancov. 

Súhrn práv a povinností účastníkov pracovného pomeru, ako aj orgánov dozoru nad bezpečnosťou a ochranou zdravia pri práci, ktoré smerujú k zabezpečeniu opatrení a technických zariadení potrebných na dosiahnutie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci.

Základnou funkciou bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci je jej prevenčné pôsobenie – všetky legislatívne, technické, organizačné opatrenia majú za cieľ predovšetkým predchádzať ujmám na zdraví zamestnancov a ďalších osôb.

Všeobecné zásady prevencie, ktoré je zamestnávateľ povinný uplatňovať:

- vylúčenie nebezpečenstva a z neho vyplývajúceho rizika

- posudzovanie rizika, ktoré nemožno vylúčiť

- vykonávanie opatrení na odstránenie nebezpečenstiev

- uprednostňovanie kolektívnych ochranných opatrení pred individuálnymi

- nahrádzanie prác pri ktorých je riziko poškodenia zdravia bezpečnými prácami

- prispôsobenie práce schopnostiam zamestnanca a technickému pokroku

- vydávanie pokynov na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci.
Medzi právne predpisy upravujúce problematiku bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci patria napr. rôzne predpisy o bezpečnostnej technike, zdravotnej ochrane, štátnom odbornom dozore nad bezpečnosťou a ochranou zdravia.
§146 ZP – Ochrana práce

(1) Ochrana práce je systém opatrení vyplývajúcich z právnych predpisov, organizačných opatrení, technických opatrení, zdravotníckych a sociálnych opatrení zameraných na utváranie pracovných podmienok zaisťujúcich bezpečnosť a ochranu zdravia pri práci, zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti zamestnanca. 
(2) Bezpečnosť a ochrana zdravia pri práci je stav pracovných podmienok, ktoré vylučujú alebo minimalizujú pôsobenie nebezpečných a škodlivých činiteľov pracovného procesu a pracovného prostredia na zdravie zamestnancov.
§147 ZP – povinnosti zamestnávateľa

(1) Zamestnávateľ je v rozsahu svojej pôsobnosti povinný sústavne zaisťovať bezpečnosť a ochranu zdravia zamestnancov pri práci a na ten účel vykonávať potrebné opatrenia vrátane zabezpečovania prevencie, potrebných prostriedkov a vhodného systému na riadenie ochrany práce.

Zamestnávateľ je povinný zlepšovať úroveň ochrany práce vo všetkých činnostiach a prispôsobovať úroveň ochrany práce meniacim sa skutočnostiam.

§148 ZP – Práva a povinnosti zamestnancov

(1) Zamestnanci majú právo na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, na informácie o nebezpečenstvách vyplývajúcich z pracovného procesu a pracovného prostredia a o opatreniach na ochranu pred ich účinkami. 

Zamestnanci sú povinní pri práci dbať o svoju bezpečnosť a zdravie a o bezpečnosť a zdravie osôb ktorých sa ich činnosť týka. 

§149 – Kontrola odborovým orgánom

(1) U zamestnávateľa, u ktorého pôsobí odborová organizácia, má odborový orgán právo vykonávať kontrolu nad stavom bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci.

(2) O nedostatkoch je odborový orgán povinný vypracovať protokol.
35. Starostlivosť zamestnávateľa o zamestnancov

7. časť ZP – podniková sociálna politika
V pracovnom pomere dominuje základná povinnosť zamestnanca pracovať a jej korešpondujúca povinnosť zamestnávateľa platiť za vykonanú prácu, ale PP vyžaduje od zamestnanca aj zamestnávateľa splnenie celého radu ďalších povinností.

K nim patrí povinnosť zamestnávateľa plniť úlohu sociálnej starostlivosti o zamestnanca. 

Je povinný vytvárať priaznivé pracovné podmienky, ochraňovať majetok zamestnancov v čase keď sa ich povinnosť zameriava na výkon práce.

§151 – Pracovné podmienky a životné podmienky zamestnancov

(1) Na zlepšovanie kultúry práce a pracovného prostredia zamestnávateľ utvára primerané pracovné podmienky a stará sa o vzhľad a úpravu pracovísk, sociálnych zariadení a zariadení na osobnú hygienu.
(3) Zamestnávateľ je povinný zaistiť bezpečnú úschovu najmä zvrškov a osobných predmetov, ktoré zamestnanci obvykle nosia do zamestnania, ako aj obvyklých dopravných prostriedkov ak ich zamestnanci používajú na cestu do zamestnania a späť (s výnimkou motorových vozidiel).
§152 – Stravovanie zamestnancov

(1) Zamestnávateľ je povinný zabezpečovať zamestnancom vo všetkých zmenách stravovanie zodpovedajúce zásadám správnej výživy priamo na pracoviskách alebo v ich blízkosti. 

(2) Zamestnávateľ zabezpečuje stravovanie najmä poskytovaním jedného teplého jedla vrátane vhodného nápoja zamestnancovi v rámci pracovnej zmeny vo vlastnom stravovacom zariadení, stravovacom zariadení iného zamestnávateľa alebo zabezpečí stravovanie zamestnancov prostredníctvom právnickej alebo FO, ktorá má oprávnenie sprostredkovať stravovacie služby.
Nárok na poskytnutie stravy má zamestnanec, ktorý v rámci pracovnej zmeny vykonáva prácu viac ako 4 hodiny. Ak pracovná zmena trvá viac ako 11 hodín, zamestnávateľ môže zabezpečiť poskytnutie ďalšieho teplého hlavného jedla.

- zamestnávateľ poskytne finančný prostriedok na stravovanie minimálne 55% ceny jedla zamestnancovi na pracovnej ceste alebo zamestnancovi vykonávajúcemu domácku prácu alebo teleprácu.
§153 – Vzdelávanie zamestnancov

Zamestnávateľ sa stará o prehlbovanie kvalifikácie zamestnancov alebo o jej zvyšovanie. 

§154

(1) Zamestnancovi, ktorý vstupuje do PP bez kvalifikácie, zabezpečuje zamestnávateľ získanie kvalifikácie zaškolením alebo zaučením, o ktorom mu vydá potvrdenie.

§156 – Zabezpečenie zamestnanca pri dočasnej pracovnej neschopnosti, v starobe- upr. osobitný predpis
§157

Ak sa zamestnanec vráti do práce po skončení výkonu verejnej funkcie alebo činnosti pre odborovú organizáciu, po školení, skončení mimoriadnej služby, materskej alebo rodičovskej dovolenky, dočasnej pracovnej neschopnosti, je zamestnávateľ povinný ich zaradiť na pôvodnú prácu a pracovisko. Ak to nie je možné, je povinný ich zaradiť na inú prácu zodpovedajúcu pracovnej zmluve.
36. Osobitné pracovné podmienky žien, tehotných žien a matiek

Článok 6 základných zásad ZP

Ženy a muži majú právo na rovnaké zaobchádzanie, ak ide o prístup k zamestnaniu, odmeňovanie a pracovný postup, odborné vzdelávanie a o pracovné podmienky. Ženám sa zabezpečujú pracovné podmienky umožňujúce im účasť na práci s ohľadom na ich fyziologické predpoklady a s ohľadom na ich spoločenskú funkciu v materstve a ženám a mužom s ohľadom na ich rodinné povinnosti pri výchove a starostlivosti o deti.

Pracovné podmienky žien a mužov starajúcich sa o deti

§160 

Zamestnávateľ je povinný zriaďovať, udržiavať a zvyšovať úroveň sociálneho zariadenia a zariadenia na osobnú hygienu pre ženy.

§161

(1) Ženy nesmú byť zamestnávané prácami, ktoré sú pre ne fyzicky neprimerané alebo škodia ich organizmu, najmä prácami, ktoré ohrozujú ich materské poslanie.

(2) Tehotná žena nesmie byť zamestnávaná ani prácami, ktoré podľa lekárskeho posudku ohrozujú jej tehotenstvo.

To platí rovnako o matke do konca deviateho mesiaca po pôrode a dojčiacej žene.

- vtedy je zamestnávateľ povinný vykonať dočasnú úpravu pracovných podmienok. Ak takáto úprava nie je možná, zamestnávateľ ženu preradí dočasne na prácu, ktorá je pre ňu vhodná a pri ktorej môže dosahovať rovnaký zárobok.

§164
Úprava pracovného času

(2) Ak požiada tehotná žena a žena alebo muž trvale sa starajúci o dieťa mladšie ako 15 rokov o kratší pracovný čas alebo inú vhodnú úpravu určeného týždenného pracovného času, zamestnávateľ je povinný žiadosti vyhovieť, ak tomu nebránia vážne prevádzkové dôvody.

- zamestnávateľ ich môže zamestnávať prácou nadčas len s ich súhlasom, to isté platí o pracovnej pohotovosti

Materská a rodičovská dovolenka

§166

(1) V súvislosti s pôrodom a so starostlivosťou o narodené dieťa patrí žene materská dovolenka v trvaní 28 týždňov. 

Ak žena porodila zároveň dve deti alebo viac detí alebo ak ide o osamelú ženu, patrí jej materská dovolenka v trvaní 37 týždňov.

§167

(1) Žena nastupuje na materskú dovolenku spravidla od začiatku šiesteho týždňa pred očakávaným dňom pôrodu, najskôr však od začiatku ôsmeho týždňa pred týmto dňom.

§169
Nárok na materskú a rodičovskú dovolenku má aj žena a muž ktorý prevzal dieťa do starostlivosti nahrádzajúcej starostlivosť rodičov.
§170

Prestávky na dojčenie

Matke, ktorá dojčí svoje dieťa, je zamestnávateľ povinný poskytnúť okrem prestávok v práci osobitné prestávky na dojčenie.

- dve polhodinové prestávky za zmenu, s náhradou mzdy

37. Osobitné pracovné podmienky mladistvých zamestnancov
Mladistvým zamestnancom je zamestnanec vo veku od dovŕšenia 15. roku do dovŕšenia 18. Roku veku.

§171 – Pracovné podmienky mladistvých zamestnancov

(1) Zamestnávateľ je povinný utvárať priaznivé podmienky na všestranný rozvoj telesných a duševných schopností mladistvých zamestnancov aj osobitnou úpravou ich pracovných podmienok. 

Pri riešení dôležitých otázok týkajúcich sa mladistvých zamestnávateľ spolupracuje so zákonnými zástupcami mladistvých.

(2) Zamestnávateľ je povinný viesť evidenciu mladistvých zamestnancov, ktorých zamestnáva v pracovnom pomere. Evidencia obsahuje aj dátum narodenia.

§172

Výpoveď daná mladistvému zamestnancovi i okamžité skončenie PP s ním zo strany zamestnávateľa sa musia dať na vedomie aj jeho zákonnému zástupcovi. Ak PP skončí mladistvý zamestnanec výpoveďou, okamžitým skončením PP, v skúšobnej dobe alebo ak sa má jeho PP skončiť dohodou, je zamestnávateľ povinný vyžiadať si vyjadrenie zákonného zástupcu.

§173

Zamestnávateľ môže zamestnávať mladistvých zamestnancov len prácami, ktoré sú primerané ich fyzickému a rozumovému rozvoju, neohrozujú ich mravnosť, a poskytuje im pri práci zvýšenú starostlivosť. To isté platí aj pre školy a občianske združenia ak v rámci svojej účasti na výchove mládeže organizujú práce mladistvých.

§174 – Zákaz práce nadčas, práce v noci a pracovnej pohotovosti

(1) Zamestnávateľ nesmie zamestnávať mladistvých zamestnancov prácou nadčas, nočnou prácou a nesmie im nariadiť alebo s nimi dohodnúť pracovnú pohotovosť. Výnimočne môžu mladiství zamestnanci starší ako 16 rokov vykonávať nočnú prácu nepresahujúcu jednu hodinu, ak je to potrebné na ich výchovu na povolanie. Nočná práca mladistvého musí bezprostredne nadväzovať na jeho prácu pripadajúcu na denný čas.

(2) Zamestnávateľ nesmie používať taký spôsob odmeňovania práce, ktorý by viedol pri zvyšovaní pracovných výkonov k ohrozeniu bezpečnosti a zdravia mladistvých zamestnancov.

§175 – práce zakázané mladistvým zamestnancom

(1) Mladistvý zamestnanec nesmie byť zamestnaný prácami pod zemou pri ťažbe nerastov alebo pri razení tunelov alebo štôlní.

(2) Nesmie byť zamestnávaný prácami, ktoré so zreteľom na anatomické, fyziologické a psychické zvláštnosti v tomto veku sú preňho neprimerané, nebezpečné alebo zdraviu škodlivé.

(3) Zoznamy prác a pracovísk, ktoré sú zakázané mladistvým zamestnancom, ustanoví nariadenie vlády.
(4) Zamestnávateľ nesmie zamestnávať mladistvých zamestnancov ani prácami, pri ktorých sú vystavení zvýšenému nebezpečenstvu úrazu alebo pri ktorých výkone by mohli vážne ohroziť bezpečnosť a zdravie spoluzamestnancov alebo iných osôb.
§176 – lekárske vyšetrenie

(1) Zamestnávateľ je povinný zabezpečiť, aby mladistvý zamestnanec bol vyšetrený lekárom

a) Pred preradením na inú prácu

b) Pravidelne, podľa potreby najmenej raz za rok ak osobitný predpis neustanovuje inak.
(2) Mladistvý zamestnanec je povinný podrobiť sa určeným lekárskym vyšetreniam.

(3) Pri ukladaní pracovných úloh mladistvému zamestnancovi sa zamestnávateľ riadi aj lekárskymi posudkami.

38. Predpoklady zodpovednosti za škodu v pracovnom práve
Na to, aby vznikol konkrétny zodpovednostný vzťah, musia byt splnené určité predpoklady. 

Medzi predpoklady vzniku zodpovednosti za škodu v pracovnom práve patrí:

a) Existencia pracovnoprávneho vzťahu

- pracovný pomer

b) Protiprávny úkon alebo škodná udalosť

- také konanie škodcu, ktoré je v rozpore s právnou povinnosťou vyplývajúcou pre neho z PP
- zodp. za škodu vzniká aj vtedy, ak bola škoda spôsobená úmyselným konaním proti dobým mravom

c) Existencia škody

- škoda sa chápe ako ujma, ktorá nastala v majetkovej sfére poškodeného a objektívne je vyjadriteľná všeobecným ekvivalentom, t.j. peniazmi
- možno ju teda napraviť poskytnutím majetkového plnenia

- rozlišujeme vecnú škodu a škodu spočívajúcu v poškodení zdravia (zamestnanca)

- ďalej rozlišujeme

· Skutočnú škodu – škoda, ktorá spočíva v zmenšení majetkového stavu poškodeného

· Inú škodu – ujma vyjadriteľná v peniazoch, ktorá spočíva v tom, že v dôsledku škodnej udalosti nedošlo k zväčšeniu majetkových hodnôt poškodeného

- škoda sa hradí v peniazoch, pokiaľ ju škodca neodčiní uvedením do pôvodného stavu

d) Príčinná súvislosť medzi protiprávnym úkonom a škodou

- príčinná súvislosť je súvislosť medzi dvoma javmi spočívajúca v tom, že jeden jav je takej povahy, že by bez neho druhý nebol vznikol

- vždy by malo ísť o priamu, bezprostrednú súvislosť

e) Súvislosť medzi škodou a plnením pracovných úloh

- predpokladom pracovnoprávnej zodpovednosti za škodu je, že škoda bola spôsobená alebo utrpená pri plnení pracovných úloh alebo v priamej súvislosti s nimi

- plnením pracovných úloh je:

· Výkon pracovných povinností vyplývajúcich z PP

· Iná činnosť vykonávaná na príkaz zamestnávateľa

· Činnosť, ktorá je predmetom pracovnej cesty

- úkonom v priamej súvislosti s plnením pracovných úloh nie je cesta do zamestnania a späť

- ak by škoda vznikla zamestnancovi alebo zamestnávateľovi mimo plnenia pracovných úloh alebo bez priamej súvislosti s týmto plnením, škodca by poškodenému zodpovedal podľa ustanovení občianskeho zákonníka, nie podľa ZP

f) Zavinenie

- zavinenie je predpokladom zodpovednosti len u zamestnanca

- je to psychický vzťah škodcu k vlastnému konaniu ktoré sa prieči objektívnemu právu, a ku škode ako výsledku tohto protiprávneho konania
- formy a stupne zavinenia:

· Úmysel (dolus)
·  priamy

· nepriamy

· Nedbanlivosť (culpa)

·  vedomá

·  nevedomá

- zodpovednosť zamestnanca za škodu ZP spravila konštruuje s prezumpciou neviny

40. Exkulpácia a liberácia v pracovnom práve
Pri subjektívnej zodpovednosti s prezumpciou viny sa zamestnanec môže exkulpovať (vyviniť). 

V prípade objektívnej zodpovednosti za zamestnávateľ môže liberovať (oslobodiť od zodpovednosti).

Exkulpácia je možná z dôvodov, ktoré zákon vopred neustanovuje, zamestnanec má prakticky neobmedzenú možnosť dokázať, že škoda vznikla celkom alebo sčasti bez jeho zavinenia (napr. v dôsledku konania tretích osôb, živelnej udalosti a pod.) 
§183 ods. 3 – Zamestnanec sa zbaví zodpovednosti celkom alebo sčasti, ak sa preukáže, že schodok vznikol celkom alebo sčasti bez jeho zavinenia.

§185 ods. 2 – Zamestnanec sa zbaví zodpovednosti úplne alebo sčasti, ak sa preukáže , že strata vznikla úplne alebo sčasti bez jeho zavinenia.

Zamestnávateľ sa môže oslobodiť od zodpovednosti iba zo zákonných liberačných dôvodov, a to celkom alebo sčasti. Podľa ZP sú to prípady, kedy škoda vznikla aj v dôsledku zavineného konania poškodeného zamestnanca.

§196

(1) Zamestnávateľ sa zbaví  zodpovednosti celkom, ak sa preukáže, že jedinou príčinou škody bola skutočnosť, že

a) Škoda bola spôsobená tým, že postihnutý zamestnanec svojim zavinením porušil právne predpisy alebo ostatné predpisy na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, alebo pokyny na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, hoci s nimi bol riadne a preukázateľne oboznámený a ich znalosť a dodržiavanie sa sústavne vyžadovali a kontrolovali, alebo

b) Škodu si spôsobil postihnutý zamestnanec pod vplyvom alkoholu, omamných alebo psychotropných látok a zamestnávateľ nemohol škode zabrániť.

(2) Zamestnávateľ sa zbaví zodpovednosti sčasti, ak sa preukáže že

a) Postihnutý zamestnanec porušil svojim zavinením právne predpisy alebo ostatné predpisy, alebo pokyny na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, hoci s nimi bol riadne a preukázateľne oboznámený, a že toto porušenie bolo jednou z príčin škody,

b) Jednou z príčin škody bolo, že zamestnanec bol pod vplyvom alkoholu, omamných látok alebo psychotropných látok,

c) Zamestnancovi vznikla škoda preto, že s počínal v rozpore s obvyklým spôsobom správania sa tak, že je zrejmé, že hoci neporušil právne predpisy alebo pokyny na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, konal ľahkomyseľne a musel si byt pri tom vzhľadom na svoju kvalifikáciu vedomý, že si môže privodiť ujmu na zdraví.

41. Zodpovednosť zamestnanca za škodu (všeobecná charakteristika, druhy)

Zodpovednosť za škodu

- je to právny vzťah, v tomto prípade medzi zamestnávateľom a zamestnancom obsahujúci určité práva a povinnosti. Tento vzťah je buď:

a) Súčasťou každého právneho vzťahu už od začiatku (zodpovednosť za splnenie povinnosti), alebo

b) Vzniká až pri porušení povinností ako nový právny vzťah(zodpovednosť za nesplnenie povinnosti)

Funkcie zodpovednosti

- reparačná funkcia – náhrada veci, navrátenie do pôvodného stavu


- satisfakčná funkcia – satisfakcia za vzniknutú škodu (napr. pri vzniku pracovného úrazu)


- preventívna funkcia – nebudem si počínať takým spôsobom aby ku škode došlo
- zodpovednosť za škodu v pracovnom práve delíme na zodpovednosť zamestnanca a zodpovednosť zamestnávateľa.

Zodpovednosť zamestnanca za škodu prichádza do úvahy iba ak sú naplnené všetky predpoklady vzniku zodpovednosti vrátane zavinenia. = subjektívna zodpovednosť.
V súvislosti s právnym úkonom pôjde o porušenie povinností stanovených právnymi predpismi, pracovnou zmluvou atď.
Druhy zodpovednosti zamestnanca za škodu:

· Zodpovednosť zamestnanca s prezumpciou neviny
- predpokladá sa že zamestnanec škodu nespôsobil, kým zamestnávateľ nedokáže opak

- všeobecná zodpovednosť zamestnanca za škodu, §179

- zodpovednosť za nesplnenie povinnosti na odvrátenie škody, §181

- zamestnávateľ nesmie od zamestnanca požadovať náhradu škody v sume presahujúcej štvornásobok jeho mesačného zárobku

- najmä škody spôsobené z nedbanlivosti
· Zodpovednosť zamestnanca s prezumpciou viny
- zodpovednosť zamestnanca predpokladáme, zamestnávateľ nepreukazuje zavinenie

- zodpovednosť zamestnanca za schodok za zverených hodnotách ktoré je zamestnanec povinný vyúčtovať, §182

- zodpovednosť zamestnanca za stratu zverených predmetov, §185

42. Zodpovednosť zamestnanca za škodu s prezumpciou neviny
Zamestnávateľ je povinný preukázať existenciu všetkých predpokladov zodpovednosti vrátane zavinenia.
Rozlišujeme:

a) všeobecnú zodpovednosť zamestnanca za škodu, §179

b) zodpovednosť za nesplnenie povinnosti na odvrátenie škody, §181

§179 – Všeobecná zodpovednosť zamestnanca za škodu
(1) Zamestnanec zodpovedá zamestnávateľovi za škodu, ktorú mu spôsobil zavineným porušením povinností pri plnení pracovných úloh alebo v priamej súvislosti s nimi.

Zamestnávateľ je povinný preukázať zamestnancovo zavinenie (okrem prípadov uvedených v §182 a 185)

(2) Zamestnanec zodpovedá aj za škodu, ktorú spôsobil úmyselným konaním proti dobrým mravom.

§180

Zamestnanec ktorý je postihnutý duševnou chorobou zodpovedá za škodu ním spôsobenú len ak je schopný ovládnuť svoje konanie a posúdiť jeho následky.

Zamestnanec, ktorý sa uvedie vlastnou vinou do takého stavu, že nie je schopný ovládnuť svoje konanie a posúdiť jeho následky, zodpovedá za škodu v spôsobenú v tomto stave.

§181 – zodpovednosť za nesplnenie povinnosti na odvrátenie škody
(1) Od zamestnanca, ktorý vedome neupozornil vedúceho zamestnanca na hroziacu škodu alebo nezakročil proti hroziacej škode, môže zamestnávateľ požadovať aby prispel na úhradu škody v rozsahu primeranom okolnostiam, ak ju nemožno uhradiť inak.

Náhrada škody nesmie presiahnuť sumu rovnajúcu sa štvornásobku jeho priemerného mesačného zárobku.

(2) Zamestnanec nezodpovedá za škodu, ktorú spôsobil pri odvracaní škody hroziacej zamestnávateľovi alebo nebezpečenstva priamo ohrozujúceho život a zdravie.

(3) Zamestnanec nezodpovedá za škodu, ktorá vyplýva z podnikateľského rizika.

43. Zodpovednosť zamestnanca za schodok na zverených hodnotách ktoré je zamestnanec povinný vyúčtovať

- zavinenie zamestnanca sa predpokladá (prezumpcia viny)
§182 ZP

(1) Ak zamestnanec prevzal na základe dohody o hmotnej zodpovednosti zodpovednosť za zverené hotovosti, ceniny, tovar, zásoby materiálu alebo iné hodnoty určené na obeh alebo obrat, ktoré je povinný vyúčtovať, zodpovedá za vzniknutý schodok.

V dohodách sa môže so zamestnancami súčasne dohodnúť, že ak budú pracovať na pracovisku s viacerými zamestnancami, ktorí uzatvorili dohodu o hmotnej zodpovednosti, zodpovedajú s nimi za schodok spoločne (spoločná hmotná zodpovednosť).

(2) Dohoda o hmotnej zodpovednosti sa musí uzatvoriť písomne, inak je neplatná.

(3) Zamestnanec sa zbaví zodpovednosti celkom alebo sčasti, ak preukáže, že schodok vznikol celkom alebo sčasti bez jeho zavinenia.

§183

Zamestnanec ktorý uzavrel dohodu o hmotnej zodpovednosti, môže od nej odstúpiť ak sa preraďuje na inú prácu, pracovisko.

- dohoda o hmotnej zodpovednosti zaniká dňom skončenia pracovného pomeru alebo dňom odstúpenia od tejto dohody.

§184

(1) Inventarizácia sa musí vykonať pri uzatvorení dohody o hmotnej zodpovednosti, pri jej zániku, pri preradení zamestnanca na inú prácu alebo pracovisko, pri jeho preložení a pri skončení PP.

(2) Na pracoviskách kde pracujú zamestnanci so spoločnou hmotnou zodpovednosťou sa musí inventarizácia vykonať pri uzavretí dohôd o hmotnej zodpovednosti so všetkými spoločne zodpovednými zamestnancami

- pri skončení týchto dohôd, pri preradení na inú prácu, pri zmene vo funkcii vedúceho, na žiadosť kohokoľvek zo spoločne zodpovedných zamestnancov, pri odstúpení niektorého z nich od dohody

(3) Ak zamestnanec so spoločnou hmotnou zodpovednosťou ktorého PP sa skončil alebo ktorý bol preradený na inú prácu, pracovisko alebo bol preložený nepožiadal o výkon inventarizácie, zodpovedá za prípadný schodok.

- to isté platí o zamestnancovi ktorý sa zaraďuje na pracovisko kde pracujú zamestnanci so spoločnou hmotnou zodpovednosťou

Inventarizácia má rozhodujúci význam pre stanovenie schodku. Je potrebná na zistenie počiatočného stavu hodnôt zverených na vyúčtovanie, ako aj na zistenie  ich skutočného stavu v priebehu hospodárenia s nimi.

44. Zodpovednosť zamestnanca za stratu zverených predmetov

- zavinenie zamestnanca sa predpokladá (prezumpcia viny)

§185

(1) Zamestnanec zodpovedá za stratu nástrojov, ochranných pracovných prostriedkov a iných predmetov, ktoré mu zamestnávateľ  zveril na základe písomného potvrdenia.
- písomné potvrdenie obsahuje jasné označenie predmetu ktorý bol zamestnancovi zverený a obsahuje potvrdenie prevzatia predmetu zamestnancovým podpisom
(2) Zamestnanec sa zbaví zodpovednosti úplne alebo sčasti, ak sa preukáže, že strata vznikla úplne alebo sčasti bez jeho zavinenia.

- zamestnávateľ preukazuje len to, že zamestnancovi zveril predmet na základe písomného potvrdenia a že zamestnanec tento predmet stratil (nevrátil).

- subjektom tejto zodpovednosti môže byť vždy len jednotlivý zamestnanec, ZP neumožňuje zveriť spoločne predmet niekoľkým zamestnancom

- ide o predmet, ktorý zamestnanec sám a výlučne používa a má možnosť kvalifikovane zabezpečiť jeho ochranu

45. Zodpovednosť zamestnávateľa za škodu (všeobecná charakteristika, druhy)

Zodpovednosť zamestnávateľa za škodu je zodpovednosťou objektívnou, čo znamená že zamestnávateľ zodpovedá za škodu bez ohľadu na zavinenie.

Medzi predpoklady vzniku škody ktoré preukazuje zamestnanec patrí:

a) protiprávny úkon alebo škodná udalosť

b) existencia škody

c) príčinná súvislosť medzi škodnou udalosťou a škodou
d) súvislosť medzi vznikom škody a plnením pracovných úloh.

Ak zamestnávateľ preukáže, že škody zavinil aj poškodený zamestnanec, jeho zodpovednosť sa pomerne obmedzí.

Zodpovednosť zamestnávateľa členíme na:

a) Všeobecnú zodpovednosť - §192

b) Osobitnú zodpovednosť, ktorou sú
·  zodpovednosť za škodu na odložených veciach - §193

·  Zodpovednosť pri odvracaní škody - §194

·  zodpovednosť za škodu pri pracovných úrazoch a chorobe z povolania - §195

46. Všeobecná zodpovednosť zamestnávateľa za škodu

Všeobecná zodpovednosť zamestnávateľa za škodu vzniká v troch prípadoch podľa § 192 ZP:

- ustanovenie §192 ZP upravuje všeobecnú zodpovednosť zamestnávateľa a možno ho použiť len v tých prípadoch, keď nie sú dané podmienky na zodpovednosť zamestnávateľa v osobitných prípadoch ustanovených v §193 – 195, ktoré platia vo vzťahu k §192 ako lex specialis.
(1) Zamestnávateľ zodpovedá zamestnancovi za škodu, ktorá vznikla zamestnancovi porušením právnych povinností alebo úmyselným konaním proti dobrým mravom pri plnení pracovných úloh, alebo v priamej súvislosti s ním.

(2) Zamestnávateľ zodpovedá zamestnancovi aj za škodu, ktorú mu spôsobili porušením právnych povinností v rámci plnenia úloh zamestnávateľa zamestnanci konajúci v jeho mene.

(3) Zamestnávateľ nezodpovedá zamestnancovi za škodu na motorovom vozidle, vlastnom náradí, vlastnom zariadení a vlastných predmetoch potrebných na výkon práce, ktoré použil pri plnení pracovných úloh alebo v priamej súvislosti s ním bez písomného súhlasu zamestnávateľa.
- nie je dôležité, kto škodu spôsobil (zamestnávateľ alebo tretia osoba) ani či škoda vznikla v dôsledku zavineného konania.

- zamestnávateľ zodpovedá aj za také porušenia právnych povinností, ktoré vznikli bez zavinenia

- k obmedzeniu všeobecnej zodpovednosti zamestnávateľa môže dôjsť v prípade, ak zamestnávateľ dokáže, že  škodu zavinil aj poškodený zamestnanec §218

47. Zodpovednosť zamestnávateľa za pracovné úrazy a choroby z povolania

Pri tejto zodpovednosti zamestnávateľ zodpovedá objektívne za škodnú udalosť, ktorou je pracovný úraz alebo choroba z povolania.

Vzhľadom na to že zamestnávateľ v tomto prípade zodpovedá zamestnancovi bez ohľadu na to, či škodu zavinil alebo nie, ZP zakotvuje možnosť úplnej alebo čiastočnej liberácie zamestnávateľa.

1. Zodpovednosť zamestnávateľa za pracovný úraz

Predpoklady vzniku zodpovednosti pri pracovnom úraze:

a) Pracovný úraz

b) Škoda na strane zamestnanca

c) Príčinná súvislosť medzi nimi

- túto skutočnosť je povinný preukázať poškodený zamestnanec

§195

(1) Ak u zamestnanca došlo pri plnení pracovných úloh alebo v priamej súvislosti s ním k poškodeniu zdravia alebo k jeho smrti úrazom (pracovný úraz), zodpovedá za škodu tým vzniknutú zamestnávateľ, u ktorého bol zamestnanec v čase pracovného úrazu v PP.

(2) Pracovný úraz je poškodenie zdravia, ktoré bolo zamestnancovi spôsobené pri plnení pracovných úloh alebo v priamej súvislosti s ním nezávisle od jeho vôle krátkodobým, náhlym a násilným pôsobením vonkajších javov.
(3) Pracovný úraz nie je úraz, ktorý zamestnanec utrpel na ceste do zamestnania a späť.

2. Zodpovednosť zamestnávateľa za chorobu z povolania

Predpoklady vzniku zodpovednosti pri chorobe z povolania:

a) Choroba z povolania

b) Škoda na strane zamestnanca

c) Príčinná súvislosť medzi nimi

§195

(4) Za škodu spôsobenú zamestnancovi chorobou z povolania zodpovedá zamestnávateľ, u ktorého pracoval zamestnanec naposledy pred jej zistením v pracovnom pomere za podmienok, z ktorých vzniká choroba z povolania, ktorou bol postihnutý.

Choroby z povolania sú choroby uvedené v právnych predpisoch o sociálnom zabezpečení, ak vznikli za podmienok v nich uvedených.

- u chorôb z povolania na rozdiel od pracovného úrazu ide spravidla o dlhodobejšie pôsobenie rizikového pracoviska na zamestnanca

- existencia resp. neexistencia choroby z povolania je predovšetkým predmetom znaleckého posúdenia
(6) Zamestnávateľ zodpovedá za škodu, aj keď dodržal povinnosti vyplývajúce s osobitných predpisov na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, ak sa zodpovednosti nezbaví podľa §196.
48. Liberácia zamestnávateľa pri zodpovednosti za pracovné úrazy a choroby z povolania.

Aj keď sú splnené všetky predpoklady zodpovednosti za škodu spôsobenú pracovným úrazom alebo chorobou z povolania, zamestnávateľ sa môže zbaviť zodpovednosti (liberovať sa) celkom alebo sčasti v prípadoch taxatívne ustanovených v ZP.

§196

(1) Zamestnávateľ sa zbaví zodpovednosti celkom, ak preukáže, že jedinou príčinou škody bola skutočnosť, že

a) Škoda bola spôsobená tým, že postihnutý zamestnanec svojim zavinením porušil právne predpisy na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, alebo pokyny na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, hoci s nimi bol riadne a preukázateľne oboznámený a ich znalosť a dodržiavanie sa sústavne vyžadovali a kontrolovali, alebo

b) Škodu si spôsobil postihnutý zamestnanec pod vplyvom alkoholu, omamných látok alebo psychotropných látok a zamestnávateľ nemohol škode zabrániť.
(2) Zamestnávateľ sa zbaví zodpovednosti sčasti, ak preukáže, že

a) Postihnutý zamestnanec porušil svojim zavinením právne predpisy alebo ostatné predpisy, alebo pokyny na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, hoci s nimi bol riadne a preukázateľne oboznámený, a že toto porušenie bolo jednou z príčin škody,

b) Jednou z príčin škody bolo, že zamestnanec bol pod vplyvom alkoholu, omamných alebo psychotropných látok,

c) Zamestnancovi vznikla škoda preto, že si počínal v rozpore s obvyklým spôsobom správania sa tak, že je zrejmé, že hoci neporušil právne alebo ostatné predpisy, alebo pokyny na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, konal ľahkomyseľne a musel si byť pri tom vzhľadom na svoju kvalifikáciu a skúsenosti vedomý, že môže privodiť ujmu na zdraví.

(3) Ak sa zamestnávateľ zbaví zodpovednosti sčasti, určí sa časť škody, za ktorú zodpovedá zamestnanec, podľa miery jeho zavinenia. V prípade uvedenom v ods. 2 pís. c) sa zamestnancovi uhradí aspoň jedna tretina škody.

(4) Pri posudzovaní, či zamestnanec porušil právne predpisy alebo ostatné predpisy na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, nemožno sa dovolávať len všeobecných ustanovení, podľa ktorých si má každý počínať tak, aby neohrozoval svoje zdravie a zdravie iných.

(5) Za ľahkomyseľné konanie nemožno považovať bežnú neopatrnosť a konanie vyplývajúce z rizika práce.

§197

Zamestnávateľ sa nemôže zbaviť zodpovednosti, ak zamestnanec utrpel pracovný úraz pri odvracaní škody hroziacej tomuto zamestnávateľovi alebo nebezpečenstva priamo ohrozujúceho život alebo zdravie, ak zamestnanec tento stav sám úmyselne nevyvolal.

49. Zodpovednosť zamestnávateľa za škodu na odložených veciach

Zamestnávateľ je povinný zaistiť bezpečnú úschovu najmä zvrškov a osobných predmetov, ktoré zamestnanci obvykle nosia do zamestnania, ako aj obvyklých dopravných prostriedkov, ak ich zamestnanci používajú na cestu do zamestnania a späť s výnimkou motorových vozidiel. (§151)

§193

(1) Zamestnávateľ zodpovedá za škodu na veciach, ktoré si u neho zamestnanec uložil pri plnení pracovných úloh alebo v priamej súvislosti s ním na mieste na tom určenom (ak nie je také miesto určené, potom na mieste, kde sa obvykle odkladajú).

Za veci, ktoré sa do zamestnania obvykle nenosia, zamestnávateľ zodpovedá len ak ich prevzal do úschovy, inak najviac do sumy 165,97 EUR. 

(2) Nárok na náhradu škody zanikne, ak zamestnanec o nej písomne neupovedomil zamestnávateľa bez zbytočného odkladu, najneskôr v lehote 15 dní odo dňa, keď sa o škode dozvedel.

50. Dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru
9. časť ZP, §223 - 228

Pracovnoprávne vzťahy vznikajúce na základe dohôd o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru patria popri pracovnom pomere k základným pracovnoprávnym vzťahom, v rámci ktorých sa vykonáva určitá pracovná činnosť alebo práca za odmenu.

- nejde o hlavné, ale len doplnkové, výnimočné formy účasti na práci

Zamestnávatelia môžu len výnimočne na plnenie svojich úloh alebo na zabezpečovanie svojich potrieb uzavierať s občanmi dohody o prácach vykonávaných mimo PP, ak ide o prácu, ktorej výkon v PP by bol pre zamestnávateľa neúčelný alebo nehospodárny.

Uzatvárajú sa v prípadoch, keď ide o činnosť malého rozsahu alebo o ojedinelé pracovné úkony.

Zákonník práce upravuje:

a) Dohodu o vykonaní práce

b) Dohodu o brigádnickej práci študentov

c) Dohodu o pracovnej činnosti

- tieto sa od pracovnej zmluvy odlišujú najmä vymedzením pracovného záväzku

- zamestnanci sa nezaväzujú vykonávať práce určitého druhu podľa pokynov zamestnávateľa, v určenom čase a na určenom mieste, ale na splnenie určitej pracovnej úlohy alebo na určité pracovné činnosti.

§223

(1) Zamestnávateľ môže na plnenie svojich úloh alebo na zabezpečovanie svojich potrieb výnimočne uzatvárať s fyzickými osobami dohody o prácach vykonávaných mimo PP (dohodu o vykonaní práce, dohodu o pracovnej činnosti a dohodu o brigádnickej práci študentov), ak ide o prácu, ktorá je vymedzená výsledkom (dohoda o vykonaní práce), alebo ak ide o príležitostnú činnosť vymedzenú druhom práce (dohoda o pracovnej činnosti, dohoda o brigádnickej práci študentov).

Na pracovnoprávny vzťah založený dohodami o prácach vykonávaných mimo PP sa vzťahujú ustanovenia 1. Časti ZP.

(2) S mladistvým zamestnancom možno tieto dohody uzatvárať, len ak sa týmto neohrozí jeho zdravý vývoj, bezpečnosť, mravnosť alebo výchova na povolanie.
(3) Tieto dohody nemožno uzatvárať na činnosti, ktoré sú predmetom ochrany podľa autorského zákona.

(4) Spory vyplývajúce z tejto dohody sa prejednávajú rovnako ako spory vyplývajúce z PP.

§224

Zamestnanci sú na základe dohôd povinní:

a) Vykonávať práce zodpovedne a riadne a dodržiavať podmienky dohodnuté v dohode

b) Vykonávať prácu osobne

c) Dodržiavať právne predpisy vzťahujúce sa na prácu nimi vykonávanú

d) Riadne hospodáriť so zverenými prostriedkami

Zamestnávatelia sú na základe dohôd povinní:

a) Utvárať zamestnancom primerané pracovné podmienky

b) Oboznámiť zamestnancov s právnymi a ostatnými predpismi

c) Poskytnúť zamestnancom za vykonanú prácu dohodnutú odmenu

d) Viesť evidenciu uzatvorených dohôd a pracovného času zamestnancov

- zamestnanec zodpovedá za škodu zamestnávateľovi rovnako ako zamestnanec v PP
Dohoda o vykonaní práce

§226

(1) Dohodu o vykonaní práce môže zamestnávateľ  uzatvoriť s fyzickou osobou ak predpokladaný rozsah práce (pracovnej úlohy) na ktorý sa táto dohoda uzatvára, nepresahuje 350 hodín v kalendárnom roku. Do predpokladaného rozsahu práce sa započítava aj práca vykonávaná zamestnancom pre zamestnávateľa na základe inej dohody o vykonaní práce.
(2) Dohoda o vykonaní práce sa uzatvára písomne, inak je neplatná. V dohode musí byť vymedzená úloha, dohodnutá odmena, doba v ktorej sa má vykonať a predpokladaný rozsah práce.

(3) Pracovná úloha sa musí vykonať v dohodnutej dobe, inak môže zamestnávateľ od dohody odstúpiť.

Zamestnanec môže od dohody odstúpiť preto, že mu zamestnávateľ neutvoril dohodnuté pracovné podmienky.

Dohoda o brigádnickej práci študentov
§227

(1) Dohodu o brigádnickej prácu študentov môže zamestnávateľ uzatvoriť s fyzickou osobou, ktorá má štatút študenta.

(2) Na základe dohody o brigádnickej práci študentov nemožno vykonávať prácu v rozsahu prekračujúcom v priemere polovicu určeného týždenného pracovného času.

§228

(1) Dohodu o brigádnickej práci študentov je zamestnávateľ povinný uzatvoriť písomne, inak je neplatná.

(2) dohoda sa uzatvára na určitú dobu, prípadne na neurčitý čas.

Dohoda o pracovnej činnosti
§228a

(1) Na základe dohody o pracovnej činnosti možno vykonávať pracovnú činnosť v rozsahu najviac 10 hodín týždenne.
(2) Dohoda o pracovnej činnosti sa uzatvára písomne, inak je neplatná. V dohode musí byť vymedzená úloha, dohodnutá odmena, doba v ktorej sa má vykonať a predpokladaný rozsah práce.

(3) dohoda sa uzatvára na určitú dobu, prípadne na neurčitý čas.
51. Osobitná úprava pracovných vzťahov (štátna služba, ...)
Ide tu predovšetkým o pracovné vzťahy, ktoré sa realizujú v inom právnom vzťahu ako je pracovný pomer.

V pracovnoprávnej literatúre nie je celkom jednoznačné členenie pracovnoprávnych vzťahov. 

Delia sa na individuálne a kolektívne, a individuálne sa potom členia na:

a) Základné pracovnoprávne vzťahy – pracovný pomer a vzťahy vznikajúce na základe dohôd o prácach vykonávaných mimo PP

b) Pracovnoprávne vzťahy bezprostredne súvisiace so základnými pracovnoprávnymi vzťahmi alebo od nich odvodené (sankčné vzťahy, vzťahy pri kontrole dodržiavania predpisov,..)

c) Ďalšie pracovnoprávne vzťahy – v rámci nich fyzické osoby vykonávajú prácu za odmenu pre iný subjekt – pracovné vzťahy, na ktoré sa zákonník práce použije delegovane alebo subsidiárne.
Zaraďujeme sem:

· Štátnozamestnanecký pomer – zamestnanci, ktorých pracovné vzťahy upravuje zákon č. 312/2001 Z.z. o štátnej službe
· Služobný pomer – prokurátori, čakatelia prokuratúry, profesionálni vojaci, policajti, colníci a hasiči
· Ostatné pracovné vzťahy – vzťahy vznikajúce pri výkone verejnej funkcie, vzťah sudcov k štátu, vzťahy členov družstiev
- tieto vzťahy majú zmiešaný charakter, pretože ich upravujú nielen pracovnoprávne predpisy (ZP) ale aj právne predpisy iných právnych odvetví

- na niektoré z nich (pracovné pomery policajtov a colníkov) sa ZP ani nepoužije

- vzhľadom na ich podstatu (výkon závislej práce za odmenu s osobitnými špecifikami) ich však medzi tieto ďalšie pracovnoprávne vzťahy zaraďujeme

Osobitná úprava sa vzťahuje predovšetkým na pracovné pomery:

1) Zamestnancov vo verejnej službe

312/2001 o štátnej službe
313/2001 o verejnej službe – nahradený:


- 552/2003 o výkone práce vo verejnom záujme s účinnosťou od 1.1. 2004


- 553/2003 o odmeňovaní niektorých zamestnancov pri výkone práce vo verejnom záujme

Pracovnoprávne vzťahy zamestnancov pri výkone práce vo verejnom záujme sú pracovnoprávne vzťahy zamestnancov pri výkone verejnej služby podľa §3 ods. 1 ZP.
Na pracovné vzťahy zamestnancov pri výkone práce vo verejnom záujme sa vzťahuje ZP, ak zákon alebo osobitný predpis neustanovuje inak. 

Na pracovné pomery týchto zamestnancov sa ZP vzťahuje len subsidiárne, prioritu pred ním má nielen zákon o výkone prác vo verejnom záujme ale prípadne aj iný osobitný predpis.

Verejný záujem je záujem, ktorý prináša majetkový alebo iný prospech všetkým alebo väčšine občanov.

2) Sudcov Ústavného súdu SR
Sudcovia ústavného súdu SR vykonávajú svoju funkciu v pracovnom pomere. 

Na tieto pracovné pomery sa ustanovenia ZP použijú subsidiárne.

Rozhodujúce sú ustanovenia Ústavy SR a zákon o organizácii ústavného súdu SR
Pracovný pomer sudcu vzniká dňom zloženia sľubu.

Zaniká dňom zániku jeho funkcie.

3) zamestnancov v doprave
Pracovnoprávne vzťahy zamestnancov dopravy určených osobitným predpisom sa taktiež spravujú Zákonníkom práce, pokiaľ zákon neustanoví inak (§5 ZP)

Osobitná úprava spočíva najmä vo vymedzení špecifických predpokladov a zdravotnej spôsobilosti zamestnancov pre výkon práce na dráhach a v leteckej doprave.

Osobitne je upravený aj pracovný čas a doba odpočinku zamestnancov v doprave.
4) členov posádok lodí plávajúcich pod štátnou vlajkou SR

Pracovné pomery členov posádok lodí plávajúcich pod štátnou vlajkou SR sa spravujú ZP, pokiaľ osobitný predpis neustanovuje inak.

435/2000 o námornej plavbe 
- člen lodnej posádky môže vykonávať službu na námornej lodi len  v pracovnom pomere. 
- člen lodnej posádky je v PP k vlastníkovi námornej lode alebo k jej prevádzkovateľovi.

- členom lodnej posádky námornej lode môže byť len osoba nad 18 rokov.
5) Zamestnancov súkromných bezpečnostných služieb

Zákonník práce sa subsidiárne uplatňuje aj na pracovnoprávne vzťahy, resp. pracovné pomery zamestnancov súkromných bezpečnostných služieb.
Tieto vzťahy sa upravujú zákonom 473/2005 o poskytovaní služieb v oblasti súkromnej bezpečnosti.
Osobitná úprava s týka predovšetkým spôsobilosti zamestnancov.
Prevádzkovateľ bezpečnostnej služby môže zamestnávať len osobu, ktorá je bezúhonná a spoľahlivá. 
Kolektívne pracovné právo
Kolektívne pracovné právo upravuje vzťahy ktoré vznikajú medzi zamestnávateľom/organizáciou zamestnávateľov a zástupcami zamestnancov.
Je zamerané na ochranu pracovných podmienok zamestnancov, sú to vzťahy medzi subjektmi ktoré zastupujú kolektív zamestnancov a zväzmi zamestnávateľov (alebo jednotlivými zamestnávateľmi) ktorých hlavným účelom je zlepšenie pracovných a mzdových podmienok zamestnancov..
10. časť ZP
§11a
Zástupcovia zamestnancov

Zástupcovia zamestnancov sú príslušný odborový orgán, zamestnanecká rada alebo zamestnanecký dôverník. Pre bezpečnosť a ochranu zdravia pri práci je zástupcom zamestnancov aj zástupca zamestnancov pre bezpečnosť a ochranu zdravia pri práci.

52. Postavenie odborov v pracovnoprávnych vzťahoch
§229 – Účasť zamestnancov v pracovnoprávnych vzťahoch a jej formy

(1) S cieľom zabezpečiť spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky sa zamestnanci zúčastňujú na rozhodovaní zamestnávateľa, ktoré sa týka ich ekonomických a sociálnych záujmov, a to priamo alebo prostredníctvom príslušného odborového orgánu, zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckého dôverníka. Zástupcovia zamestnancov navzájom úzko spolupracujú.

(2) Zamestnanci majú právo na poskytovanie informácií o hospodárskej a finančnej situácii zamestnávateľa a o predpokladanom vývoji jeho činnosti, a to zrozumiteľným spôsobom a vo vhodnom čase. Zamestnanci majú právo vyjadrovať sa k týmto informáciám a k pripravovaným rozhodnutiam.

 (4) Zamestnanci sa zúčastňujú prostredníctvom príslušného odborového orgánu, zamestnaneckej rady alebo dôverníka na utváraní spravodlivých a uspokojivých pracovných podmienok

a) Spolurozhodovaním

b) Prerokovaním

c) Právom na informácie

d) Kontrolnou činnosťou.

(6) Zamestnanci majú právo na kolektívne vyjednávanie len prostredníctvom odborového orgánu.

(7) Ak u zamestnávateľa pôsobia popri sebe odborová organizácia a zamestnanecká rada, odborovej organizácii patrí právo na kolektívne vyjednávanie, na spolurozhodovanie, na kontrolnú činnosť a informácie, a zamestnaneckej rade patrí právo na prerokovanie a informácie.

§230 – Odborová organizácia

(1) Odborová organizácia je občianske združenie podľa osobitného predpisu.
- zákon č. 83/1990 o združovaní občanov
Odborová organizácia je povinná písomne informovať zamestnávateľa o začatí svojho pôsobenia u zamestnávateľa a predložiť mu zoznam členov odborového orgánu.

(2) Zamestnávateľ je povinný umožniť pôsobenie odborových organizácií na pracovisku.

§231

(1) Odborový orgán uzatvára so zamestnávateľom kolektívnu zmluvu, ktorá upravuje pracovné podmienky vrátane mzdových podmienok a podmienky zamestnávania, vzťahy medzi zamestnávateľmi a zamestnancami, vzťahy medzi zamestnávateľmi alebo ich organizáciami a jednou alebo viacerými organizáciami zamestnancov výhodnejšie, ako upravuje ZP alebo iný pracovnoprávny predpis (ak to ten predpis nezakazuje)
Právo na kontrolnú činnosť odborovej organizácie:
- právo vstupovať na pracoviská zamestnávateľa v čase dohodnutom so zamestnávateľom

- vyžadovať od vedúcich zamestnancov potrebné informácie a podklady

- podávať návrhy na zlepšovanie pracovných podmienok

- vyžadovať od zamestnávateľa odstránenie nedostatkov

53. Kolektívne zmluvy

 Kolektívna zmluva je dvojstranný písomný právny úkon, ktorý ma súčasne charakter normatívneho aktu. Je výsledkom kolektívneho vyjednávania medzi zmluvnými stranami a upravuje individuálne a kolektívne vzťahy medzi zamestnávateľmi a zamestnancami, resp. ich organizáciami, ako aj práva a povinnosti zmluvných strán. 

Predmetom kolektívnej zmluvy je právna úprava práv a povinností medzi zmluvnými stranami (záväzková časť kolektívnej zmluvy) a zakotvenie práv a povinností týkajúcich sa pracovných a mzdových podmienok zamestnancov (normatívny obsah kolektívnej zmluvy). 
Uzatvorením kolektívnej zmluvy sa vytvára prednosť pracovnoprávnej úpravy kolektívnej zmluvy pred pracovnoprávnou úpravou vyplývajúcou z pracovnej zmluvy ako aj z dispozitívnych ustanovení ZP a ďalších pracovnoprávnych predpisov. 

V priebehu trvania kolektívnej zmluvy zmluvné strany nepoužívajú právne prostriedky pracovného boja, akým je štrajk a výluka.

Pomocou kolektívnych zmlúv sa pre oblasť pracovnoprávnych vzťahov vytvára autonómne právo. 

Kolektívna zmluva je dvojstranným právnym úkonom medzi odborovou organizáciou a zamestnávateľom, prípadne medzi organizáciami zamestnávateľov a vyšším odborovým orgánom.

Predmetom kolektívnej zmluvy je výhodnejšia úprava najmä pracovných a mzdových podmienok v porovnaní so zákonom.

Zákon č. 2/1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní v §2 upravuje dva druhy kolektívnych zmlúv:
· Podnikové kolektívne zmluvy – viazaný je jeden zamestnávateľ
· Kolektívne zmluvy vyššieho stupňa – na nadpodnikovej úrovni
a) Kolektívna zmluva uzavretá pre väčší počet zamestnávateľov medzi príslušným vyšším odborovým orgánom a organizáciou zamestnávateľov

b) Kolektívna zmluva uzavretá medzi príslušným vyšším odborovým orgánom a zamestnávateľom, ktorý je štát (kolektívne zmluvy vyššieho stupňa v štátnej službe)

c) Kolektívna zmluva uzavretá medzi príslušným vyšším odborovým orgánom, vládou poverenými zástupcami a reprezentatívnymi zástupcami zamestnávateľov (kolektívne zmluvy vyššieho stupňa pre oblasť verejnej služby). 

- kolektívne zmluvy vyššieho stupňa, na rozdiel od podnikových kolektívnych zmlúv, sa uzatvárajú pre väčší počet zamestnávateľov

- kolektívne zmluvy vyššieho stupňa nie sú voči podnikovým kolektívnym zmluvám nadradené, ale ich nerešpektovanie môže spôsobiť čiastočnú neplatnosť podnikových kolektívnych zmlúv ak by nároky zamestnancov upravovali v menšom rozsahu než kolektívna zmluva vyššieho stupňa
Zmluvné strany kolektívnych zmlúv:

· Príslušný odborový orgán, príslušný vyšší odborový orgán

· Zamestnávateľ a organizácie zamestnávateľov

· Štát ako zamestnávateľ
Kolektívne zmluvy upravujú:

·  individuálne vzťahy medzi zamestnávateľmi a zamestnancami

·  kolektívne vzťahy medzi zamestnávateľmi a zamestnancami

·  Práva a povinnosti zmluvných strán

Podľa §4 zákona o kolektívnom vyjednávaní za neplatnú možno považovať kolektívnu zmluvu ktorá

a) Je v rozpore so všeobecne záväznými predpismi
b) Upravuje nároky zamestnancov v menšom rozsahu než kolektívna zmluva vyššieho stupňa

c) Ak podniková kolektívna zmluva upravuje v oblasti štátnej služby nároky štátnych zamestnancov vo väčšom rozsahu než kolektívna zmluva vyššieho stupňa.

- kolektívna zmluva nadobúda právnu záväznosť dňom, kedy bola zmluvnými stranami podpísaná

- záväzné účinky normatívnej časti kolektívnej zmluvy spočívajú v tom, že nároky, ktoré z nej vyplývajú, môžu zamestnanci na súde uplatniť tak ako iné pracovnoprávne nároky vyplývajúce zo všeobecne záväzných predpisov

- zákon o kolektívnom vyjednávaní neustanovuje dobu, na ktorú sa kolektívna zmluva uzaviera, ale ponecháva to na dohodu zmluvných strán (ak to nie je v zmluve, platí domnienka že 1 rok)

- doba na ktorú sa kolektívna zmluva uzaviera je dobou účinnosti 

Kolektívne zmluvy vyššieho stupňa sa ukladajú na ministerstve práce, sociálnych vecí a rodiny SR

54. Kolektívne vyjednávanie a riešenie kolektívnych sporov
Podľa článku 2 Dohovoru medzinárodnej organizácie práce z roku 1981 sa kolektívnym vyjednávaním rozumejú všetky vyjednávania medzi zamestnávateľom, skupinou zamestnávateľov alebo jednou či niekoľkými organizáciami zamestnávateľov na jednej strane a jednou alebo niekoľkými organizáciami zamestnancov na druhej strane ktorých účelom je:
a) Vymedzenie pracovných podmienok a podmienok zamestnávania

b) Úprava vzťahov medzi zamestnávateľmi a zamestnancami

c) Úprava vzťahov medzi zamestnávateľmi a ich organizáciami a organizáciou alebo organizáciami zamestnancov (úprava vzťahov medzi sociálnymi partnermi).
- ak vnútroštátne právo alebo prax uznáva existenciu iných zástupcov zamestnancov (iní zástupcovia než odbory, napr. zamestnanecké rady) potom pod pojem kolektívne vyjednávanie možno zahrnúť vyjednávanie aj s týmito zástupcami.

Zákon č. 2/1991 o kolektívnom vyjednávaní medzi zamestnávateľom a príslušnými odborovými orgánmi

- §1 - cieľom kolektívneho vyjednávania je uzavretie kolektívnej zmluvy

- zákon upravuje kolektívne vyjednávanie medzi príslušnými odborovými orgánmi odborových organizácií a zamestnávateľmi, ktorého cieľom je uzavretie kolektívnej zmluvy

Priebeh kolektívneho vyjednávania
Kolektívne vyjednávanie sa podľa §8 zákona o KV začína predložením písomného návrhu na uzavretie kolektívnej zmluvy jednou so zmluvných strán.

Druhá zmluvná strana je na návrh povinná písomne odpovedať najneskôr do 30 dní a v odpovedi sa vyjadriť k tým častiam, ktoré neboli prijaté

- technika vzniku kolektívnej zmluvy je v zákone o KV upravená inak ako v OZ a ako lex specialis má prednosť pred všeobecnou úpravou OZ.
Na rozdiel od úpravy OZ, podľa zákona o KV sú zmluvné strany povinné pri kolektívnom vyjednávaní spolu rokovať a poskytovať požadovanú súčinnosť.

Kolektívne spory
Zákon č. 2/1991 o KV rozlišuje kolektívne spory na spory

· o uzavretie kolektívnej zmluvy

· o plnenie záväzkov z kolektívnej zmluvy

· o určenie odborovej organizácie, ktorá má uzatvoriť kolektívnu zmluvu

Spory o uzavretie kolektívnej zmluvy

Spory o uzavretie kolektívnej zmluvy sa podľa zákona o kolektívnom vyjednávaní riešia prostredníctvom sprostredkovateľa a rozhodcu.
Rozhodnutie rozhodcu v spore o uzavretie kolektívnej zmluvy je konečné a nemožno sa proti nemu odvolať, právoplatnosťou rozhodnutia rozhodcu je kolektívna zmluva uzavretá.

Ako krajný prostriedok možno použiť štrajk alebo výluku.

Vyhláseniu štrajku musí predchádzať riešenie sporu pred sprostredkovateľom.
Konanie pred sprostredkovateľom

Spor o uzavretie kolektívnej zmluvy sa rieši pred sprostredkovateľom v prípade, ak nedôjde k dohode o uzavretí kolektívnej zmluvy.

Sprostredkovateľa si po dohode môžu zvoliť zmluvné strany, alebo ho určí ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny.

Konanie pred rozhodcom

Ak je konanie o uzavretie kolektívnej zmluvy pred sprostredkovateľom neúspešné, zmluvné strany môžu po vzájomnej dohode písomne požiadať o rozhodnutie v spore rozhodcu.

Spory o plnenie záväzkov z kolektívnej zmluvy

Obligatórne sa musia riešiť pred sprostredkovateľom, prípadne rozhodcom.
Právoplatné rozhodnutie rozhodcu je vykonateľné, možno sa však proti nemu odvolať na krajskom súde príslušnom podľa sídla odporcu.

Po uzavretí zmluvy nemožno vyhlásiť štrajk.

Spory o určenie odborovej organizácie ktorá má uzavrieť kolektívnu zmluvu

Ak u zamestnávateľa pôsobia popri sebe viaceré odborové organizácie, pri uzatváraní kolektívnej zmluvy v mene kolektívu zamestnancov môžu príslušné odborové orgány pôsobiace u zamestnávateľa vystupovať a konať s právnymi dôsledkami pre všetkých zamestnancov len spoločne a vo vzájomnej zhode.

Ak sa odborové organizácie nedohodnú, je zamestnávateľ oprávnený uzatvoriť kolektívnu zmluvu s odborovou organizáciou s najväčším počtom členov u zamestnávateľa alebo s ostatnými odborovými organizáciami ktorých súčet členov je väčší ako počet členov najväčšej odborovej organizácie.

Za predpokladu ,že sa zúčastnené strany nedohodnú. Ide o spor o určenie odborovej organizácie oprávnenej na uzatvorenie kolektívnej zmluvy.

Tento spor rieši rozhodca zapísaný v zozname rozhodcov vedenom na ministerstve práce, sociálnych vecí a rodiny SR.

Rozhodca vydá doklad, ktorý oprávňuje príslušnú odborovú organizáciu alebo organizácie na rokovanie a uzatváranie kolektívnej zmluvy.

55. Štrajk a výluka

Štrajk

Právo na štrajk je zakotvené v ústave.

Možno ho charakterizovať ako prerušenie sociálneho zmieru zmluvnými stranami kolektívnymi opatreniami prostredníctvom nátlaku dosiahnuť určitý cieľ. 

Štrajk a výluka patria v pracovnom práve medzi najdôležitejšie právne prostriedky pracovného boja.

Štrajk je krajný prostriedok riešenia pracovného sporu.
Právo na štrajk je právom priznaná možnosť zamestnanca organizovane prerušiť prácu. 

Je to kolektívne právo zamestnanca, ale zamestnanec ktorý so štrajkom nesúhlasí nemôže byť nútený byť jeho účastníkom.

Z výkonu práva na štrajk môže zákon vylúčiť určité povolania. 

Právo organizovať a vyhlasovať štrajk prislúcha v oblasti pracovného práva výlučne odborovým orgánom.

Podmienky štrajku sú ustanovené v zákone 2/1991 o kolektívnom vyjednávaní.

Štrajk je úplné alebo čiastočné prerušenie práce.

· Úplné – úplné prerušenie práce toho istého zamestnávateľa

· Čiastočné – časť prevádzky zamestnávateľa.

Druhy štrajku 

- dlhodobý, krátkodobý

- okupačný, štafetový podľa spôsobu jeho uskutočnenia

- politický, hospodársky podľa jeho cieľa atď.

Ústavné zakotvenie:

Právo na štrajk Ústava SR v článku 37 ods. 4 zaručuje ako základné právo.

Obsahovo ho vymedzuje ako právo ktoré slúži na uplatňovanie hospodárskych a soc. záujmov oprávnených osôb.

Právo na štrajk nemôžu uplatniť:

- zamestnanci zdravotníckych zariadení alebo zariadení sociálnej starostlivosti

- pri obsluhe jadrových elektrární, ropovodov, plynovodov

- sudcovia, prokurátori, príslušníci ozbrojených síl a zborov

- zamestnanci pri zabezpečovaní a riadení letovej prevádzky

- príslušníci zborov požiarnej ochrany a zamestnanci zabezpečujúci telekomunikačnú prevádzku
- zamestnanci ktorí pracujú v oblastiach postihnutých živelnými udalosťami
Výluka v spore o uzavretie kolektívnej zmluvy

Pod výlukou sa rozumie čiastočné alebo úplné zastavenie práce zamestnávateľom.

Je krajným prostriedkom riešenia sporu o uzavretie kolektívnej zmluvy zo strany zamestnávateľa.

Výluku nemôže vyhlásiť organizácia zamestnávateľov ale iba individuálny zamestnávateľ.

Podmienky vyhlásenia výluky:

Je možné len v prípade, ak nedôjde k uzavretiu kolektívnej zmluvy ani po konaní pred sprostredkovateľom a zmluvné strany nepožiadajú o riešenie sporu rozhodcom.
Ak zamestnanec nemohol vykonávať prácu pretože bola voči nemu uplatnená výluka, ide o prekážku v práci na strane zamestnávateľa. 

Na rozdiel od štrajku kedy sa zamestnancom neposkytuje náhrada mzdy, počas výluky je zamestnávateľ povinný poskytovať zamestnancom náhradu mzdy vo výške polovice ich priemerného zárobku.

Ak by bola výluka vyhlásená za nezákonnú, je povinný im doplatiť mzdu do výšky priemerného zárobku.

Voči zamestnancom ktorí nie sú oprávnení štrajkovať zamestnávateľ nemôže vyhlásiť výluku.

56. Zamestnanecké rady

Ich zakotvením v ZP vzniká právny dualizmus v zastupovaní práv a záujmov zamestnancov.

Zamestnanecká rada je reprezentantom všetkých zamestnancov.

Založenie tohto orgánu zástupcov zamestnancov musí byť v súlade s dobrovoľnosťou.

Podľa zákonníka práce zamestnaneckej rade prislúcha právo na

· Prerokovanie (výmena názorov a dialóg medzi zástupcami zamestnancov a zamestnávateľom)
· Informácie (poskytnutie údajov zamestnávateľom zástupcom zamestnancov)
§233 ZP – Zamestnanecká rada a zamestnanecký dôverník

(1) Zamestnanecká rada je orgán, ktorý zastupuje všetkých zamestnancov zamestnávateľa.

(2) Zamestnanecká rada môže pôsobiť u zamestnávateľa, ktorý zamestnáva najmenej 50 zamestnancov.

(3) U zamestnávateľa, ktorý zamestnáva menej ako 50 zamestnancov, ale najmenej 5 zamestnancov, môže pôsobiť zamestnanecký dôverník. Práva a povinnosti zamestnaneckého dôverníka sú rovnaké ako tie zamestnaneckej rady.

(4) Zamestnanecká rada alebo zamestnanecký dôverník má právo spolurozhodovať formou dohody alebo formou udelenia predchádzajúceho súhlasu, len ak pracovné podmienky alebo podmienky zamestnávateľa pri ktorých sa vyžaduje spolurozhodovanie zamestnaneckej rady alebo dôverníka neupravuje kolektívna zmluva. 
§234 – Voľba členov zamestnaneckej rady, dôverníka a volebné obdobie

(1) Zamestnávateľ je povinný umožniť  uskutočnenie volieb do zamestnaneckej rady, ak o to písomne požiada aspoň 10% zamestnancov.
- počet členov rady závisí od počtu zamestnancov

(2) Právo voliť členov zamestnaneckej rady alebo dôverníka majú všetci zamestnanci zamestnávateľa ak u neho pracujú najmenej 3 mesiace.

(3) Právo byť volený má každý zamestnanec starší ako 18 rokov ktorý je bezúhonný, nie je blízkou osobou zamestnávateľa a pracuje u zamestnávateľa najmenej 3 mesiace.
(8) Volebné obdobie je štvorročné.

§235

(1) Zamestnanecká rada zaniká

a) Uplynutím volebného obdobia

b) Odstúpením

c) Odvolaním nadpolovičnou väčšinou zamestnancov prítomných na hlasovaní

d) Poklesom počtu zamestnancov na menej ako 50.

§236

(1) Členstvo v zamestnaneckej rade zaniká

a) Skončením PP

b) Vzdaním sa funkcie

c) Odvolaním z funkcie zamestnaneckého dôverníka nadpolovičnou väčšinou prítomných
2

