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Dňa 1. septembra 2007 nadobudol účin-
nos� zákon č. 348/2007 Z. z., ktorým sa
mení a dopĺňa zákon č. 311/2001 Z. z.
Zákonník práce v znení neskorších
predpisov a ktorým sa menia a dopĺ-
ňajú niektoré zákony (�alej v texte
len „novela Zákonníka práce“, resp.
„novela“ alebo „nová právna úpra-
va“). Neskoršiu účinnos�, a to účinnos�
odo dňa 1. januára 2008 nadobudne
druhý a tretí bod článku IV. tejto nove-
ly, súvisiaci so zmenou termínu zvy-
šovania platových taríf zamestnancov
pri výkone práce vo verejnom záujme. 

V našom júnovom vydaní ULC Čar-
nogurský PRO BONO sme avizovali,
že v našom špeciálnom septembro-
vom čísle Vás prostredníctvom nášho
bulletinu oboznámime s najdôležitej-
šími zmenami, ktoré táto novela Zá-
konníka práce priniesla v oblasti pra-
covnoprávnych vz�ahov.

Novela so sebou prináša zmeny hne�
v úvodnej časti Zákonníka práce, a to
zavedením dvoch nových základných
zásad, na ktorých je postavený Zá-
konník práce. Ide o (1) zásadu zako-
tvujúcu právo zamestnávate�a na
zhromaž�ovanie osobných údajov
zamestnanca a (2) zásadu ustanovu-
júcu právo zamestnanca na súkromie
na pracovisku a v spoločných priesto-
roch zamestnávate�a. V zmysle prija-
tej novely je zamestnávate� oprávne-
ný zhromaž�ova� o zamestnancovi
len osobné údaje súvisiace s kvalifi-
káciou a profesionálnymi skúsenos-
�ami zamestnanca a údaje, ktoré
môžu by� významné z h�adiska prá-
ce, ktorú zamestnanec má vykoná-
va�, vykonáva a vykonával. Zamest-
návate� nesmie bez vážnych dôvo-
dov spočívajúcich v osobitnej povahe
činností zamestnávate�a narúša� sú-
kromie zamestnanca na pracovisku
a v spoločných priestoroch zamest-
návate�a tým, že ho sleduje, bez
toho, aby bol na to upozornený, ale-
bo kontroluje listové zásielky adreso-
vané zamestnancovi ako súkromnej
osobe. Ak je u zamestnávate�a zave-
dený kontrolný mechanizmus, je za-
mestnávate� povinný informova� za-

mestnanca o rozsahu kontroly a spô-
soboch jej uskutočňovania.

Nová právna úprava taxatívne vyme-
dzuje, čo je potrebné rozumie� pod
pojmom závislá práca, pričom tento
pojem súčasne vymedzuje aj nega-
tívne tým, že určuje, čo závislou prá-
cou nie je. Za závislú prácu, ktorá je
vykonávaná vo vz�ahu nadriadenosti
zamestnávate�a a podriadenosti za-
mestnanca, sa považuje výlučne
osobný výkon práce zamestnanca
pre zamestnávate�a, pod�a pokynov
zamestnávate�a, v jeho mene, za
mzdu alebo odmenu, v pracovnom
čase, na náklady zamestnávate�a,
jeho výrobnými prostriedkami a na
zodpovednos� zamestnávate�a a ide
o výkon práce, ktorá pozostáva pre-
važne z opakovania určených čin-
ností. Závislá práca môže by� vyko-
návaná výlučne v pracovnom pome-
re, v obdobnom pracovnom vz�ahu
alebo výnimočne aj v inom pracovno-
právnom vz�ahu. 

Závislou prácou nie je podnikanie
alebo iná zárobková činnos� založe-
ná na zmluvnom občianskoprávnom
alebo zmluvnom obchodnoprávnom
vz�ahu pod�a osobitných predpisov,
ak takýto vz�ah nevykazuje všetky
znaky závislej práce. Ak podnikate�-
ská činnos� vykazuje všetky pojmové
znaky podnikania (to znamená, že
ide o činnos� vykonávanú samostat-
ne, sústavne, pod vlastným menom,
na vlastnú zodpovednos� a za úče-
lom dosiahnutia zisku), nemožno ju
zaradi� pod tento pojem. 

Opačný prípad predstavuje zamest-
návanie zamestnancov v režime tzv.
zakrytých pracovných pomerov, v kto-
rých sú zamestnanci nútení „zakry�“
svoj pracovnoprávny status obchod-
ným vz�ahom. Zamestnanci sa takto
menia na podnikate�ov (samostatne
zárobkovo činné osoby) z donútenia,
či pod tlakom rôznych okolností, a to
napriek tej skutočnosti, že nedochá-
dza k naplneniu základných charak-
teristík podnikania, naopak, navonok
deklarovaný obchodný vz�ah súčas-
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ne vykazuje minimálne tri charakteri-
stické znaky závislej práce. 

Zamestnávate� sa formou obchodné-
ho vz�ahu snaží zbavi� povinností,
ktoré mu voči zamestnancom vyplý-
vajú zo Zákonníka práce a oslabuje
sa tým aj právna ochrana zamest-
nancov vyplývajúca z pracovnopráv-
nych vz�ahov, a čo je ve�mi dôležité,
riziko nimi vykonávanej práce nezná-
ša subjekt, pre ktorý prácu vykonáva-
jú. Na druhej strane máloktorý za-
mestnávate� si uvedomuje, že ak aj
zamestnáva v režime zakrytého pra-
covného pomeru zamestnanca, je aj
na�alej jeho povinnos�ou plni� všetky
povinnosti voči zamestnancovi (na-
príklad vypláca� mu mzdu zodpove-
dajúcu jeho práci, plati� odvody na
účely sociálneho poistenia a zdravot-
ného poistenia, zodpoveda� za prí-
padnú škodu vzniknutú zamestnan-
covi v dôsledku pracovného úrazu
a pod.). Tejto skutočnosti si rovnako
nie je vždy vedomý ani zamestnanec,
a tak prakticky nedochádza ani k súd-
nym žalobám, ktorých výsledkom by
bolo rozhodnutie súdu o zakrytom
pracovnom pomere a taktiež o tom,
že sa jedná o pracovný pomer.

Novela Zákonníka práce zaviedla in-
formačnú povinnos� zamestnávate�a,
predbežného správcu konkurznej
podstaty alebo správcu konkurznej
podstaty voči zástupcom zamestnan-
cov, resp. ak u zamestnávate�a zás-
tupcovia zamestnancov nepôsobia,
tak priamo voči zamestnancom, ktorí
sú povinní informova� o platobnej ne-
schopnosti zamestnávate�a do desia-
tich dní od jej vzniku.

Ak sa zamestnávate� stane platobne
neschopný a nemôže uspokoji� náro-
ky zamestnancov z pracovnopráv-
nych vz�ahov, tieto nároky sa uspo-
koja dávkou garančného poistenia
pod�a zákona č. 461/2003 Z. z. o so-
ciálnom poistení v znení neskorších
predpisov. Na túto právnu povinnos�
zamestnávate�a nadväzuje právna
povinnos� zamestnanca oznámi� za-
mestnávate�ovi, predbežnému správ-
covi konkurznej podstaty alebo správ-
covi konkurznej podstaty informácie
potrebné k tomu, aby mohli potvrdi�

nároky zamestnanca z pracovno-
právneho vz�ahu v súlade so záko-
nom č. 461/2003 Z. z. o sociálnom
poistení v znení neskorších predpi-
sov, pod�a ktorého ide o potvrdenie
nároku na mzdu a náhradu za čas
pracovnej pohotovosti, nárok na prí-
jem plynúci členovi družstva z pra-
covného vz�ahu k družstvu, nárok na
odmenu dohodnutú v dohode o vyko-
naní práce alebo v dohode o brigád-
nickej práci študentov, nárok na ná-
hradu mzdy za sviatky a pri prekáž-
kach v práci, nárok na náhradu mzdy
za dovolenku, na ktorú vznikol nárok
počas kalendárneho roka, v ktorom
vznikla platobná neschopnos� za-
mestnávate�a, ako aj za predchádza-
júci kalendárny rok, nárok na odstup-
né, ktoré patrí zamestnancovi pri
skončení pracovného pomeru, nárok
na náhradu mzdy pri okamžitom skon-
čení pracovného pomeru, nárok na
náhradu mzdy pri neplatnom skončení
pracovného pomeru, nároky cestov-
ných, s�ahovacích a iných výdavkov,
ktoré vznikli pri plnení pracovných
povinností, nárok na náhradu vecnej
škody v súvislosti s pracovným úra-
zom alebo chorobou z povolania, ná-
rok na náhradu príjmu pri dočasnej
pracovnej neschopnosti zamestnan-
ca pod�a osobitného predpisu a súd-
ne trovy v súvislosti s uplatnením ná-
rokov z pracovného pomeru zamest-
nanca na súde z dôvodu zrušenia
zamestnávate�a vrátane trov právne-
ho zastúpenia. 

Pracovný pomer

Novou právnou úpravou sa obmedzi-
lo opakovanie uzatvárania tzv. re�a-
zovitých pracovných pomerov na ur-
čitú dobu. Pracovný pomer na určitú
dobu možno na�alej dohodnú� naj-
dlhšie na tri roky, no v zmysle novely
možno takýto pracovný pomer na ur-
čitú dobu predĺži�, alebo opätovne
dohodnú� v rámci troch rokov najviac
jedenkrát. V prípade opätovne uza-
tváraných pracovných pomerov na
určitú dobu nie je možné dohodnú�
skúšobnú dobu. S účinnos�ou odo
dňa 1. septembra 2007 nemôže za-
mestnávate� okamžite skonči� pra-
covný pomer zamestnanca na určitú
dobu bez uvedenia dôvodu.

Pracovný pomer 
na určitú dobu

Platobná 
neschopnos�
zamestnávate�a



Predchádzajúca právna úprava umož-
ňovala skonči� pracovný pomer na
menej ako 20 hodín týždenne výpo-
ve�ou z akéhoko�vek dôvodu, prí-
padne bez uvedenia dôvodu. Nová
právna úprava uvedený postup umož-
ňuje len v prípade, ak ide o pracovný
pomer na menej ako 15 hodín týž-
denne, pričom výpovednú dobu pre-
dĺžila z 15 na 30 dní.

Na rozdiel od predchádzajúcej práv-
nej úpravy pre zamestnanca pracu-
júceho na kratší pracovný čas v roz-
sahu menej ako 15 hodín týždenne,
ktorý má dohodnutý pracovný pomer
na určitú dobu, platí, že jeho pracov-
ný pomer možno predĺži� alebo opä-
tovne dohodnú� v rámci troch rokov
najviac jedenkrát. Predĺži� alebo opä-
tovne dohodnú� takýto pracovný po-
mer do troch rokov alebo nad tri roky
je možné len z určitých dôvodov,
ktoré sú v Zákonníku práce presne
určené. Ak takýto zamestnanec po-
kračuje po uplynutí dohodnutej doby
s vedomím zamestnávate�a �alej vo
výkone práce, má sa za to, že sa ten-
to pracovný pomer zmenil na pracov-
ný pomer uzatvorený na neurčitý čas,
ak sa zamestnávate� nedohodne
s týmto zamestnancom inak. 

V prípade skončenia pracovného po-
meru s takýmto zamestnancom výpo-
ve�ou zo strany zamestnávate�a z or-
ganizačných dôvodov alebo z dôvo-
du, že zamestnanec stratil vzh�adom
na svoj zdravotný stav pod�a lekár-
skeho posudku dlhodobo spôsobilos�
vykonáva� doterajšiu prácu alebo do-
hodou z tých istých dôvodov, patrí za-
mestnancovi pri skončení tohto pra-
covného pomeru odstupné v sume
najmenej dvojnásobku jeho priemer-
ného mesačného zárobku a v sume
trojnásobku, ak tento pracovný po-
mer trval aspoň pä� rokov.

Skončenie pracovného pomeru

Ak zamestnanec svojvo�ne poruší
pracovnoprávne predpisy a nezotrvá
počas plynutia výpovednej doby u za-
mestnávate�a, zamestnávate� má prá-
vo na peňažnú náhradu v sume prie-
merného zárobku tohto zamestnanca
za jeden mesiac. Podmienkou vzniku

práva zamestnávate�a na peňažnú
náhradu je, že zamestnávate� a za-
mestnanec sa na peňažnej náhrade
dohodli v pracovnej zmluve a táto do-
hoda o peňažnej náhrade bola uza-
vretá písomne.

Ak nejde o výpove� pre neuspokojivé
plnenie pracovných úloh, pre menej
závažné porušenie pracovnej disci-
plíny, alebo o výpove� z dôvodu, pre
ktorý možno okamžite skonči� pra-
covný pomer, môže zamestnávate�
da� zamestnancovi výpove� iba vte-
dy, ak (1) zamestnávate� nemá mož-
nos� zamestnanca �alej zamestná-
va�, a to ani na kratší pracovný čas
v mieste, ktoré bolo dohodnuté ako
miesto výkonu práce, (2) zamestna-
nec nie je ochotný prejs� na inú pre
neho vhodnú prácu, ktorú mu za-
mestnávate� ponúkol v mieste, ktoré
bolo dohodnuté ako miesto výkonu
práce, (3) zamestnanec nie je ochot-
ný sa podrobi� predchádzajúcej prí-
prave na túto inú prácu. 

Pod�a novej právnej úpravy platí, že
v ochrannej dobe, počas ktorej ne-
smie zamestnávate� da� výpove�, je
nielen zamestnankyňa, ktorá je tehot-
ná, je ňou chránená aj zamestnanky-
ňa na materskej dovolenke, a �alej
zamestnanec (bez oh�adu na pohla-
vie), ktorý je na rodičovskej dovolen-
ke. Platí to aj pre osamelú zamest-
nankyňu alebo osamelého zamest-
nanca, ak sa stará o die�a mladšie
ako tri roky a taktiež to platí pre za-
mestnanca pri povolaní na výkon mi-
moriadnej služby v období krízovej
situácie alebo ak bol zamestnancovi
výkon mimoriadnej služby nariadený
a platí to rovnako v prípade výkonu
alternatívnej služby pod�a osobitného
predpisu. Ak výpove� zamestnanec
dostal preto, že pre ohrozenie choro-
bou z povolania nesmie �alej praco-
va�, alebo preto, že dosiahol najvyššiu
prípustnú expozíciu na pracovisku,
zamestnávate� mu už nemusí zabez-
peči� nové vhodné zamestnanie, aj
keby bol ochotný prejs� na inú, pre
neho vhodnú prácu. Túto povinnos�
majú príslušné úrady práce. 

Zamestnancovi so zdravotným posti-
hnutím môže zamestnávate� da� vý-
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pove� len s predchádzajúcim súhla-
som príslušného úradu práce, inak je
výpove� neplatná. Aby to zamestná-
vate� neopomenul, je vhodné mu
predloži� rozhodnutie o invalidnom dô-
chodku, nako�ko zamestnávate� ne-
musí ma� vedomos� o tom, že dotknutý
zamestnanec, ktorého má v úmysle
prepusti�, bol uznaný za invalidného. 

Pod�a novely platí, že zamestnanec
je oprávnený okamžite skonči� pra-
covný pomer, ak mu zamestnávate�
do 15 dní po splatnosti nevyplatí
mzdu alebo náhradu mzdy, ale aj
cestovné náhrady, náhradu za pra-
covnú pohotovos�, náhradu príjmu pri
dočasnej pracovnej neschopnosti
zamestnanca, alebo ich čas�. Lehota,
v ktorej zamestnávate� môže okamži-
te skonči� pracovný pomer sa predĺži-
la z jedného mesiaca na dva mesiace
odo dňa, ke� sa o dôvode na okam-
žité skončenie dozvedel. 

Novela Zákonníka práce ustanovuje,
že o hromadné prepúš�anie ide v prí-
pade, ak zamestnávate� skončí pra-
covný pomer výpove�ou z organizač-
ných dôvodov uvedených v ustanove-
ní § 63 ods. 1 písm. a) a b) Zákonníka
práce alebo z iného dôvodu, ktorý 
nespočíva v osobe zamestnanca.
Zmena spočíva v tom, že pod�a pred-
chádzajúcej právnej úpravy išlo o hro-
madné prepúš�anie vtedy, ak sa pra-
covný pomer skončil výpove�ou zo
strany zamestnávate�a z dôvodov
uvedených v § 63 ods. 1 písm. a) a b)
Zákonníka práce alebo dohodou
z tých istých dôvodov počas 90 dní
s najmenej 20 zamestnancami a za-
mestnávate� bol pritom povinný naj-
neskôr jeden mesiac pred začatím
hromadného prepúš�ania prerokova�
so zástupcami zamestnancov opatre-
nia umožňujúce hromadné prepúš�a-
nie obmedzi�, alebo mu predís�. Odo
dňa 1. septembra 2007 zamestnáva-
te� hromadné prepúš�anie prerokuje
priamo s dotknutými zamestnancami,
ak na pracovisku nepôsobia zástup-
covia zamestnancov. 

Zamestnanec, s ktorým zamestnáva-
te� neprerokoval hromadné prepúš�a-
nie aspoň jeden mesiac vopred, mal
do účinnosti novely nárok na náhradu

mzdy v sume najmenej dvojnásobku
jeho priemerného zárobku, pričom
pod�a novely Zákonníka práce vznik-
ne zamestnancovi tento nárok aj
v prípade, ak zamestnávate� nedoru-
čí odpis písomnej informácie o prero-
kovaní hromadného prepúš�ania so
zástupcami zamestnancov (prípadne
s dotknutými zamestnancami) Národ-
nému úradu práce a zástupcom za-
mestnancov (prípadne dotknutým za-
mestnancom), alebo ak nedodrží jed-
nomesačnú lehotu odo dňa doručenia
písomnej informácie. Až po uplynutí
tejto lehoty môže da� zamestnancovi
výpove�, resp. návrh na rozviazanie
pracovného pomeru dohodou.

Pod�a novely je zamestnávate� povin-
ný vyplati� odstupné v prípade, ak (1)
so zamestnancom skončí pracovný
pomer výpove�ou z dôvodu, že sa
zrušuje alebo premiestňuje zamestná-
vate� alebo jeho čas� alebo z dôvodu,
že sa zamestnanec stal nadbytočným
vzh�adom na písomné rozhodnutie
zamestnávate�a alebo príslušného
orgánu o zmene jeho úloh, technické-
ho vybavenia, o znížení stavu zamest-
nancov s cie�om zvýši� efektívnos�
práce alebo o iných organizačných
zmenách, (2) so zamestnancom skon-
čí pracovný pomer z dôvodu, že za-
mestnanec stratil vzh�a dom na svoj
zdravotný stav pod�a lekárskeho po-
sudku dlhodobo spôsobilos� vykoná-
va� doterajšiu prácu, (3) so zamest-
nancom skončí pracovný pomer do-
hodou z tých istých dôvodov. Výška
odstupného je najmenej dvojnásobok
priemerného mesačného zárobku za-
mestnanca, prípadne trojnásobok
priemerného mesačného zárobku za-
mestnanca, ak jeho pracovný pomer
u zamestnávate�a trval najmenej pä�
rokov. 

Odo dňa 1. septembra 2007 je za-
mestnávate� povinný zaplati� odstup-
né v sume najmenej desa�násobku
priemerného mesačného zárobku za-
mestnanca tomu zamestnancovi,
s ktorým skončí pracovný pomer vý-
pove�ou alebo dohodou z dôvodu,
že (1) zamestnanec nesmie vykoná-
va� prácu pre pracovný úraz, (2) za-
mestnanec nesmie vykonáva� prácu
pre chorobu z povolania, (3) zamest-
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nanec nesmie vykonáva� prácu pre
ohrozenie chorobou z povolania, ale-
bo (4) ak zamestnanec dosiahol na
pracovisku najvyššiu prípustnú expo-
zícii určenú rozhodnutím príslušného
orgánu verejného zdravotníctva.

Výkon inej zárobkovej činnosti 

Zmena v oblasti vykonávania inej zá-
robkovej činnosti zamestnancami po-
pri ich zamestnaní vykonávanom
v pracovnom pomere nastala na zá-
klade novej právnej úpravy v tom, že
predchádzajúci písomný súhlas za-
mestnávate�a je potrebný len v prípa-
de takej zárobkovej činnosti, ktorá je
zhodná s predmetom činnosti za-
mestnávate�a. Pod�a predchádzajú-
cej právnej úpravy bol tento súhlas
potrebný aj v prípade, ak išlo o čin-
nos� obdobnú s predmetom činnosti
zamestnávate�a. Ak však má zamest-
návate� podozrenie, že zamestnanec
vykonáva zárobkovú činnos�, ktorá
nie je zhodná s predmetom činnosti
zamestnávate�a, ale je určitým spô-
sobom konkurenčná, môže využi�
ustanovenie § 81 písm. e) Zákonníka
práce, v zmysle ktorého zamestna-
nec nesmie kona� v rozpore s opráv-
nenými záujmami zamestnávate�a.
V prípade, ak by sa zamestnanec do-
pustil konania, ktoré by bolo v rozpo-
re s oprávnenými záujmami zamest-
návate�a, môže sa zamestnávate�
domáha� ochrany prostredníctvom
žaloby na príslušnom súde.

Domácka práca a telepráca

Nová právna úprava prináša dve
nové formy pracovného pomeru, a to
pracovný pomer zamestnanca, ktorý
vykonáva prácu pre zamestnávate�a
pod�a podmienok dohodnutých v pra-
covnej zmluve doma alebo na inom
dohodnutom mieste — domácka prá-
ca a telepráca — pracovný pomer za-
mestnanca, ktorý vykonáva prácu pre
zamestnávate�a pod�a podmienok
dohodnutých v pracovnej zmluve
doma alebo na inom dohodnutom
mieste s použitím informačných tech-
nológií. Obe tieto formy pracovných
pomerov sa spravujú Zákonníkom
práce s odchýlkami, ktoré sú presne
vymedzené. Týmto zamestnancom

nepatrí napríklad mzda za nadčasy,
mzdové zvýhodnenie za nočnú prá-
cu, či náhrada mzdy pri dôležitých
osobných prekážkach v práci s vý-
nimkou úmrtia rodinného príslušníka.
Nevz�ahujú sa na nich ustanovenia 
o rozvrhnutí určeného týždenného
pracovného času a o prestojoch.

Dočasné pridelenie

Dočasné pridelenie zamestnanca na
výkon práce k inému zamestnávate-
�ovi patrí k atypickým formám za-
mestnania. Medzi zamestnancom
a zamestnávate�om, ku ktorému je
zamestnanec dočasne pridelený, ne-
vzniká pracovný pomer, ide o osobit-
nú formu pracovnoprávneho vz�ahu.
Novela precizuje pracovné podmienky
pri dočasnom pridelení zamestnan-
cov k užívate�skému zamestnáva-
te�ovi tak, že obdobie, kedy mzdové
podmienky u zamestnanca, ktorého
pridelil zamestnávate� alebo agentú-
ra dočasného zamestnávania na pl-
nenie úloh k užívate�skému zamest-
návate�ovi, nemusia by� rovnako
priaznivé ako u porovnate�ného za-
mestnanca užívate�ského zamestná-
vate�a, skracuje zo šiestich na tri me-
siace. Novela upravuje podmienky
písomnej dohody o dočasnom pride-
lení uzatvorenej medzi zamestná-
vate�om alebo agentúrou dočasného
zamestnávania a užívate�ským za-
mestnávate�om. Písomná dohoda
o dočasnom pridelení uzatvorená
medzi zamestnávate�om a zamest-
nancom musí obsahova� najmä ná-
zov a sídlo užívate�ského zamestná-
vate�a, deň, ke� dočasné pridelenie
vznikne, a dobu, na ktorú sa dočasné
pridelenie dohodlo, druh práce a mies-
to výkonu práce, mzdové podmienky
a podmienky jednostranného ukon-
čenia výkonu práce pred uplynutím
doby dočasného pridelenia. 

Tieto náležitosti musí obsahova� aj
pracovná zmluva uzatvorená medzi
agentúrou dočasného zamestnáva-
nia a zamestnancom, ak sa táto pra-
covná zmluva uzatvára na určitú
dobu. Novela Zákonníka práce tak-
tiež ustanovuje, že zamestnávate�
môže s užívate�ským zamestnávate-
�om dohodnú� dočasné pridelenie za-
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mestnanca iba v prípade, ak sú u za-
mestnávate�a objektívne prevádzko-
vé dôvody. Dohoda medzi zamestná-
vate�om alebo agentúrou dočasného
zamestnávania a užívate�ským za-
mestnávate�om musí by� písomná,
a to pod sankciou neplatnosti.

Dohody o prácach vykonávaných
mimo pracovného pomeru

Dohodu o vykonaní práce môže za-
mestnávate� uzatvori�, ak predpokla-
daný rozsah práce — pracovnej úlohy
(ktorá je vymedzená výsledkom), na
ktorú sa táto dohoda uzatvára nepre-
siahne 350 hodín v kalendárnom
roku. Ročný limit predpokladaného
rozsahu práce sa teda novelou zvýšil
o 50 hodín. 

Dohodu o brigádnickej práci študen-
tov môže zamestnávate� uzatvori� iba
s osobou, ktorá má štatút študenta.
Jej písomná forma je povinná. Obme-
dzenie predpokladaného rozsahu ne-
presahujúceho 100 hodín v kalendár-
nom roku bolo novelou vypustené,
práca vykonávaná na základe tejto
dohody však nesmie prekračova�
v priemere polovicu určeného týž-
denného pracovného času. 

Obdobne ako pri dohode o brigádnic-
kej práci študentov aj dohoda o pra-
covnej činnosti reprezentuje príleži-
tostnú činnos� vymedzenú druhom
práce. Na základe dohody o pracov-
nej činnosti možno vykonáva� pra-
covnú činnos� v rozsahu najviac 10
hodín týždenne. Dohoda o pracovnej
činnosti je neplatná v prípade, ak nie
je uzatvorená písomne, pričom musí
obsahova� dohodnutú prácu, dohod-
nutú odmenu za vykonávanú prácu,
dohodnutý rozsah pracovného času
a dobu, na ktorú sa dohoda uzatvára.
Jedno vyhotovenie dohody o pracov-
nej činnosti je zamestnávate� povinný
vyda� zamestnancovi.

Dohoda o pracovnej činnosti sa uza-
tvára na určitú dobu alebo na neurči-
tý čas. V dohode možno dohodnú�
spôsob jej skončenia. Okamžité skon-
čenie dohody možno dohodnú� len na
prípady, v ktorých možno okamžite
skonči� pracovný pomer. Ak spôsob

skončenia nevyplýva priamo z uza-
tvorenej dohody, možno ju skonči�
bu� dohodou účastníkov k dohod-
nutému dňu alebo jednostranne, a to
len výpove�ou bez uvedenia dôvodu
s 15-dennou výpovednou dobou, kto-
rá sa začína dňom, v ktorom sa pí-
somná výpove� doručila.

Pracovný čas

Nová právna úprava ustanovila, že
priemerný týždenný pracovný čas za-
mestnanca vrátane práce nadčas ne-
smie prekroči� 48 hodín, a to bez oh�a-
du na počet zamestnaní. Pracovný
čas možno rozvrhnú� rovnomerne
alebo nerovnomerne, ak povaha prá-
ce alebo podmienky prevádzky nedo-
vo�ujú, aby sa pracovný čas rozvrhol
rovnomerne na jednotlivé týždne. Za-
mestnávate� môže rozvrhnú� pracov-
ný čas nerovnomerne na jednotlivé
týždne po dohode so zástupcami za-
mestnancov alebo po dohode so za-
mestnancom. 

V súlade s novelou Zákonníka práce
môže zamestnávate� zavies� pružný
pracovný čas až po dohode so zás-
tupcami zamestnancov. Predchádza-
júca právna úprava požadovala, aby
zamestnávate� túto skutočnos� prero-
koval so zástupcami zamestnancov. 

Novela umožňuje, aby pri striedaní
zamestnancov v zmenách došlo k sú-
bežnému výkonu práce zamestnancov
nadväzujúcich zmien, najviac však po
dobu jednej hodiny. 

Pod�a novely nastáva zmena i v tom,
že zamestnávate� nemôže rozvrhnú�
pracovný čas tak, aby zamestnanec
pracoval v nočných zmenách dva po
sebe nasledujúce týždne, okrem prí-
padu, ak povaha práce alebo pod-
mienky prevádzky neumožňujú roz-
vrhnú� pracovný čas inak. 

Do účinnosti novely platilo, že za-
mestnávate� mohol, ak o to zamest-
nanec požiadal a ak mu to prevádzka
dovo�ovala, povoli� zamestnancovi
vhodnú úpravu určeného týždenného
pracovného času, alebo ju s ním za
tých istých podmienok dohodnú�
v pracovnej zmluve. Odo dňa 1. sep-
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tembra 2007 je zamestnávate� povin-
ný takúto úpravu určeného času po-
voli�.

Pracovná pohotovos�

Novou právnou úpravou sa vymedzu-
je pojem pracovná pohotovos� a sú-
časne sa definujú úplne nové pojmy
aktívna a neaktívna pracovná poho-
tovos�. Čas, počas ktorého sa za-
mestnanec zdržiava na pracovisku
a je pripravený na výkon práce, ale
prácu nevykonáva, je neaktívna čas�
pracovnej pohotovosti, ktorá sa pova-
žuje za pracovný čas. Ak je takto pri-
pravený zamestnanec na dohodnu-
tom mieste mimo pracoviska, táto ne-
aktívna čas� pracovnej pohotovosti
sa nezapočítava do pracovného času.
Aktívna čas� pracovnej pohotovosti
sa považuje za prácu nadčas a je tre-
ba ňou rozumie� čas, ke� zamestna-
nec počas pracovnej pohotovosti vy-
konáva prácu. Novela tiež upravuje
v závislosti od vymedzených pojmov
i mzdové nároky zamestnancov po-
čas pracovnej pohotovosti. Za každú
hodinu neaktívnej časti pracovnej po-
hotovosti na pracovisku patrí zamest-
nancovi mzda vo výške pomernej
časti základnej zložky mzdy, najme-
nej však vo výške minimálneho mzdo-
vého nároku určeného Zákonníkom
práce v slovenských korunách za ho-
dinu pre prvý stupeň náročnosti prá-
ce. Ak sa zamestnávate� so zamest-
nancom dohodnú na poskytnutí ná-
hradného vo�na za neaktívnu čas�
pracovnej pohotovosti na pracovisku,
patrí zamestnancovi mzda pod�a vyš-
šie uvedeného textu a za hodinu tejto
pracovnej pohotovosti hodina ná-
hradného vo�na; za čas čerpania ná-
hradného vo�na zamestnancovi mzda
nepatrí. Za každú hodinu neaktívnej
časti pracovnej pohotovosti mimo pra-
coviska patrí zamestnancovi náhrada
najmenej 20 % minimálneho mzdové-
ho nároku určeného Zákonníkom prá-
ce v slovenských korunách za hodinu
pre prvý stupeň náročnosti práce. 

Práca nadčas

Zmeny novela priniesla i v úprave prá-
ce nadčas, ke� doplnila ustanovenie,
pod�a ktorého sa do počtu hodín naj-

viac prípustnej práce nadčas v roku
nezahŕňa práca nadčas, za ktorú za-
mestnanec (1) dostal náhradné vo�-
no, alebo (2) ktorú vykonával pri na-
liehavých opravárskych prácach ale-
bo prácach, bez vykonania ktorých
by mohlo vzniknú� nebezpečenstvo
pracovného úrazu alebo škody ve�ké-
ho rozsahu pod�a osobitného predpi-
su a taktiež (3) ktorú vykonával pri
mimoriadnych udalostiach pod�a oso-
bitného predpisu, kde hrozilo nebez-
pečenstvo ohrozujúce život, zdravie
alebo škody ve�kého rozsahu pod�a
osobitného predpisu (napríklad zá-
kon č. 124/2006 Z. z. o bezpečnosti
a ochrane zdravia pri práci v znení
neskorších predpisov). Ďalej stanovi-
la, že zamestnancovi, ktorý vykonáva
rizikové práce, nemožno nariadi� prá-
cu nadčas, no je možné ju s ním vý-
nimočne dohodnú� pri určitých prá-
cach alebo udalostiach, výnimočne aj
na zabezpečenie bezpečného a ply-
nulého výrobného procesu, ak to zás-
tupcovia zamestnancov odsúhlasili.

Dovolenka

Za tú čas� dovolenky, ktorá presahu-
je štyri týždne základnej výmery do-
volenky, ktorú zamestnanec nemohol
vyčerpa� ani do konca nasledujúceho
kalendárneho roka, patrí zamestnan-
covi v súlade s novou právnou úpra-
vou náhrada mzdy v sume jeho prie-
merného zárobku. Za nevyčerpané
štyri týždne základnej výmery dovolen-
ky nemôže by� zamestnancovi vypla-
tená náhrada mzdy, iba ak by si túto
dovolenku nemohol vyčerpa� z dôvo-
du skončenia pracovného pomeru.

Mzda

Od 1. septembra 2007 sa za mzdu
nepovažuje daňový bonus ani náhra-
da príjmu pri dočasnej pracovnej ne-
schopnosti zamestnanca. Novela tak-
tiež zakotvila povinnos� dojednáva�
v rámci mzdových podmienok najmä
formy odmeňovania zamestnancov,
sumu základnej zložky mzdy a �alšie
zložky plnení poskytovaných za prá-
cu spolu s podmienkami ich poskyt-
nutia, pričom mzdové podmienky mu-
sia by� dohodnuté bez akejko�vek
diskriminácie pod�a pohlavia v súlade
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s právom na rovnakú mzdu za rov-
nakú prácu alebo za prácu rovnakej
hodnoty.

Novela Zákonníka práce doplnila
i ustanovenie, pod�a ktorého zamest-
nancovi, ktorý vykonáva rizikové prá-
ce, patrí za prácu nadčas dosiahnutá
mzda a mzdové zvýhodnenie najme-
nej 35 % jeho priemerného zárobku.

Na základe novely zamestnávate�
môže v kolektívnej zmluve dohodnú�
okruh zamestnancov, s ktorými je
možné dohodnú�, že vo výške mzdy
bude zoh�adnená prípadná práca
nadčas, najviac však v úhrne 150 ho-
dín ročne. Zamestnávate�, ktorý ne-
má v kolektívnej zmluve dohodnutý
okruh zamestnancov pod�a vyššie
uvedenej vety, môže skutočnos�, že
vo výške mzdy bude zoh�adnená prí-
padná práca nadčas, najviac však
v úhrne 150 hodín ročne, písomne
dohodnú� s (1) vedúcim zamestnan-
com, (2) so zamestnancom, ktorý vy-
konáva koncepčné, systémové, tvori-
vé, metodické alebo obchodné čin-
nosti, (3) so zamestnancom, ktorý
riadi, organizuje alebo koordinuje zlo-
žité procesy alebo rozsiahle súbory
ve�mi zložitých zariadení.

Od 1. septembra 2007 patrí zamest-
nancovi mzda aj v prípade, ak svojou
chybnou prácou vyrobí nepodarok.
V takom prípade bude zamestnanec
zodpoveda� za škodu pod�a ustano-
vení Zákonníka práce o všeobecnej
zodpovednosti zamestnanca za ško-
du, teda maximálne do výšky štvor-
násobku jeho priemerného mesačné-
ho zárobku. Zamestnávate� odo dňa
účinnosti novely nemôže požadova�
od zamestnanca, ktorý mu spôsobil
z nedbanlivosti škodu vyrobením ne-
podarku, aby mu nahradil náklady vy-
naložené na materiál a mzdy, prípad-
ne na potrebné opravy nepodarku aj
stroja.

Nová právna úprava zmenila i usta-
novenia týkajúce sa splatnosti mzdy,
pričom stanovila, že pri skončení pra-
covného pomeru vyplatí zamestnáva-
te� zamestnancovi mzdu splatnú za
mesačné obdobie v deň skončenia

pracovného pomeru, ak sa nedohodli
inak, najneskôr však v najbližšom vý-
platnom termíne nasledujúcom po
dni skončenia pracovného pomeru.

Normovanie práce

Novelou Zákonníka práce sa zakotvi-
lo, že ak zavádzanie a zmeny noriem
spotreby práce nie sú dohodnuté 
v kolektívnej zmluve, zamestnávate�
zavádza normy spotreby práce a ich
zmeny vykonáva až po dohode so
zástupcami zamestnancov a ak ne-
dôjde k dohode do 15 dní, čo takýto
návrh predloží, rozhodne príslušný
inšpektorát práce.

Zodpovednos� 
zamestnanca za škodu

Od zamestnanca, ktorý vedome neu-
pozornil vedúceho zamestnanca na
hroziacu škodu, alebo nezakročil pro-
ti hroziacej škode, hoci by sa tým za-
bránilo bezprostrednému vzniku ško-
dy, môže zamestnávate� požadova�,
aby prispel na úhradu škody v rozsa-
hu primeranom okolnostiam prípadu,
ak ju nemožno uhradi� inak. Pritom
sa prihliadne najmä na to, čo zamest-
nancovi bránilo v splnení oznamova-
cej a zakročovacej povinnosti. 

Na spoločenský význam škody, ani
na osobné a majetkové pomery za-
mestnanca, ktorý povinnos� nesplnil
sa už nebude prihliada�, nako�ko za-
mestnávate� nemá právo zis�ova�
osobné a majetkové pomery zamest-
nanca a zamestnanec nie je povinný
ich oznamova� zamestnávate�ovi. Ná-
hrada škody nebude môc� presiahnu�
sumu rovnajúcu sa štvornásobku
jeho priemerného mesačného zárob-
ku, čím sa zvýšil maximálny limit ná-
hrady škody z trojnásobku na štvor-
násobok priemerného mesačného
zárobku. Aj náhrada škody spôsobe-
ná z nedbanlivosti, ktorú zamestná-
vate� požaduje od zamestnanca, ne-
smie u jednotlivého zamestnanca
presiahnu� sumu rovnajúcu sa štvor-
násobku jeho priemerného mesačné-
ho zárobku, do účinnosti novely išlo
taktiež o trojnásobok.
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Bezpečnos� a ochrana 
zdravia pri práci 

Novelou Zákonníka práce sa zavied-
la povinnos� pre zamestnávate�a, že
v prípade prijatia pravidiel o bezpeč-
nosti a ochrane zdravia pri práci, tieto
môže zamestnávate� vyda� len po do-
hode so zástupcami zamestnancov.

V rámci práva odborového orgánu
vykonáva� u zamestnávate�a kontrolu
nad stavom bezpečnosti a ochrany
zdravia pri práci a pod�a novely sa
odborovému orgánu priznáva aj práv
požadova� od zamestnávate�a (1) od-
stránenie nedostatkov v prevádzke,
(2) odstránenie nedostatkov na stro-
joch a zariadeniach, (3) odstránenie
nedostatkov pri pracovných postu-
poch, (4) prerušenie práce v prípade
bezprostredného a vážneho ohroze-
nia života alebo zdravia zamestnan-
cov a ostatných osôb zdržiavajúcich
sa v priestoroch alebo na pracovisku
zamestnávate�a s jeho vedomím.
Pod�a novely je odborový orgán po-
vinný o požiadavke na prerušenie
práce bez zbytočného odkladu upo-
vedomi� príslušný orgán inšpekcie
práce alebo príslušný orgán štátnej
banskej správy. Požiadavka na preru-
šenie práce odborového orgánu trvá
až do odstránenia nedostatkov za-
mestnávate�om, inak do skončenia
jej preskúmania príslušným orgánom
inšpekcie práce alebo príslušným
orgánom štátnej banskej služby.

Stravovanie zamestnancov

V zmysle novely má nárok na stravu
každý zamestnanec, ktorý v rámci
jednej zmeny odpracoval viac ako
štyri hodiny a ak pracovná zmena
trvá viac ako 11 hodín, zamestnáva-
te� mu môže zabezpeči� �alšie teplé
hlavné jedlo. Novelou bola stanovená
i minimálna hodnota stravovacej pou-
kážky, ktorá musí predstavova� naj-
menej 75 % stravného poskytované-
ho pri pracovnej ceste v trvaní 5 až
12 hodín. Zmena nastala i v tom, že
zamestnávate� je povinný prispie� na
stravovanie aj takému zamestnancovi,
ktorý zo zdravotných dôvodov objek-
tívne môže konzumova� len osobitný
druh stravy, ktorú zamestnávate� ne-

môže zabezpečova� (napríklad, ak
ide o bezlepkovú diétu). Zámestnáva-
te� má povinnos� prispie� aj zamest-
nancovi, ktorý vykonáva domácku
prácu alebo teleprácu, ak mu neza-
bezpečí stravovanie iným spôsobom.
Po prerokovaní so zástupcami za-
mestnancov zamestnávate� môže
upravi� aj podmienky, za ktorých
bude poskytova� stravovanie počas
dovolenky, či inej ospravedlnenej ne-
prítomnosti zamestnanca v práci.

Vzdelávanie zamestnancov

Pre zamestnávate�ov, ktorí zamest-
návajú menej ako 20 zamestnancov
sa vzh�adom na prevádzkové nákla-
dy týchto malých zamestnávate�ov no-
velou ustanovuje právo uzatvori� so
zamestnancom dohodu o prehlbova-
ní kvalifikácie aj v tých prípadoch, ak
predpokladané náklady na prehlbo-
vanie zamestnanca kvalifikácie dosa-
hujú aspoň 50.000,- Sk.

Dôležité osobné 
prekážky v práci

Na rozdiel od doterajšej právnej úpra-
vy sa na základe novely odo dňa jej
účinnosti poskytuje zamestnancovi
z dôvodu účasti na vlastnej svadbe
pracovné vo�no nie bez náhrady
mzdy, ale s náhradou mzdy. 

Rozširuje sa aj nárok zamestnanca
na poskytnutie pracovného vo�na bez
náhrady mzdy z dôvodu účasti na
svadbe jeho die�a�a a rodiča a �alej
sa rozširuje právo zamestnávate�a
poskytnú� zamestnancovi z dôvodu
dôležitých osobných prekážok v práci
uvedených v Zákonníku práce aj �al-
šie pracovné vo�no nielen bez náhra-
dy mzdy, ale aj s náhradou mzdy. 

Zamestnávate� môže poskytnú� za-
mestnancovi pracovné vo�no aj
z iných vážnych dôvodov, najmä na
zariadenie dôležitých osobných, ro-
dinných a iných vecí, ktoré nemožno
vybavi� mimo pracovného času, a to
s náhradou mzdy alebo bez náhrady
mzdy. Pri dôležitých osobných pre-
kážkach v práci, pri ktorých zamest-
nancovi vznikne nárok na pracovné
vo�no s náhradou mzdy sa táto mzda
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Práva odborového
orgánu

Minimálna hodnota
stravovacej
poukážky



poskytne vo výške priemerného zá-
robku zamestnanca.

Kolektívne 
pracovnoprávne vz�ahy 

Zástupcovia zamestnancov sú chrá-
není proti opatreniam, ktoré by ich
mohli poškodzova�, a to po dobu jed-
ného roka po skončení ich funkčného
obdobia, čo je v porovnaní s predchá-
dzajúcou právnou úpravou o šes�
mesiacov viac. Pod�a novely Zákon-
níka práce zamestnávate� poskytne
zamestnancovi pracovné vo�no s ná-
hradou mzdy na výkon funkcie v od-
borovom orgáne na čas dohodnutý
medzi zamestnávate�om a prísluš-
ným odborovým orgánom a na výkon
funkcie člena zamestnaneckej rady
alebo zamestnaneckého dôverníka,
na čas dohodnutý medzi zamestná-
vate�om a zamestnaneckou radou
alebo zamestnaneckým dôverníkom.
Ak k dohode nedôjde, zamestnávate�
poskytne pracovné vo�no s náhradou
mzdy v rozsahu 4 hodín mesačne
najmenej jednému zástupcovi odbo-
rového orgánu odborovej organizá-
cie, ktorá má menej ako 50 členov
zamestnaných u zamestnávate�a,
v rovnakom rozsahu 4 hodín mesačne
najmenej jednému členovi zamest-
naneckej rady alebo zamestnanec-
kému dôverníkovi, �alej v rozsahu 12
hodín mesačne najmenej jednému
zástupcovi odborového orgánu odbo-
rovej organizácie, ktorá má 50 a viac

členov zamestnaných u zamestnáva-
te�a a v rozsahu 16 hodín mesačne
najmenej jednému zástupcovi odbo-
rového orgánu odborovej organizá-
cie, ktorá má 100 a viac členov za-
mestnaných u zamestnávate�a. Za-
mestnávate� má právo skontrolova�,
či zamestnanec využíva poskytnuté
vo�no na účel, na ktorý mu bolo po-
skytnuté.

Novou povinnos�ou odborárov je
v zmysle novely Zákonníka práce pí-
somne informova� zamestnávate�a 
o začatí svojho pôsobenia u zamest-
návate�a a predloži� mu aj zoznam
členov odborového orgánu. Pod�a
novej právnej úpravy je zamestná-
vate� povinný po dohode so zástup-
cami zamestnancov umožni� vstup
do svojich priestorov. Musí tak umož-
ni� aj osobe, ktorá nie je jeho zamest-
nancom, ak koná v mene odborovej
organizácie, v ktorej je združený jeho
zamestnanec. 

Zástupcovia zamestnancov sú za
účelom vykonávania kontrolnej čin-
nosti oprávnení vstupova� na praco-
viská zamestnávate�a v čase dohod-
nutom so zamestnávate�om. Od účin-
nosti novej právnej úpravy platí, že ak
sa zástupcovia zamestnancov so za-
mestnávate�om nedohodnú, sú opráv-
není vstúpi� na pracoviská zamestná-
vate�a najneskôr do troch pracovných
dní po tom, ako oznámia zamestnáva-
te�ovi vstup na jeho pracoviská. 
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Podmienky 
činnosti zástupcov
zamestnancov 
a ich ochrana

Vstup odborárov 
na pracovisko

Kontrolná činnos�

Informácie uvedené v bulletine nie sú poskytovaním právnych rád. Nemožno z neho odvodzova� žiadne práva
a povinnosti. Materiál obsiahnutý v tomto dokumente je informatívnej povahy a aplikácia vyššie uvedených
informácií bude vždy špecifická v závislosti od konkrétnych okolností prípadu. Z uvedených dôvodov preto pri
konkrétnych právnych riešeniach vždy odporúčame konzultácie. I ke� je bulletin ULC Čarnogurský Pro Bono
zostavovaný s maximálnou starostlivos�ou, advokátska kancelária ULC Čarnogurský nepreberá zodpovednos�
za prípadné chyby či nepresnosti, ani za akéko�vek škody vzniknuté z aktivít konaných na základe informácií
uvedených v tomto dokumente.

V prípade, že na�alej nechcete by� adresátom tejto služby, pošlite nám prosím e-mail na adresu: 
simunkova@ulclegal.com s predmetom: neodobera�. Ďakujeme.

V prípade akýchko�vek otázok kontaktuje prosím Mgr. Martinu Šimunkovú: simunkova@ulclegal.com
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