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Prava a povinnosti ucastnikov pracovnopravnych vzt'ahov v suvislosti
s pandémiou ochorenia COVID-19!

Anotiacia: V predkladanej vedeckej $tadii autorka prezentuje poznatky aplikacie ustanoveni pracovnopravnych
predpisov na pracovnopravne vztahy pocas vyhlasenia pandémie. Konkrétne sa venuje jednotlivym povinnostiam
zamestnavatela v suvislosti so zabezpeCenim ochrany zdravia a bezpecnosti zamestnancov pocas ochorenia
COVID-19, moznosti upravy pracovného casu, ako aj povinnostiam zamestnancov, ktorych dodrziavanim
mozeme vo velkej miere zamedzit’ Sireniu ochorenia.
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1 Uvod

V sucasnosti, nielen Slovenska republika bojuje s krizovou situdciou suvisiacou s
ochorenim COVID — 19. Je potrebné, aby sme tejto pandémii ochorenia COVID — 19
sposobeného koronavirusom venovali pozornost’ aj z hl'adiska dolezitosti prijatia opatreni
v pracovnopravnych vzt'ahoch, ktoré s potrebné na zabezpecenia minimalizacie Sirenia tohto
ochorenia na pracoviskach.

NajdolezitejSimi opatreniami st opatrenia prevencného charakteru. Dolezitost’
zamedzenia Sirenia ochorenia COVID — 19 suvisi tak so zdravotnym hl'adiskom a délezitost'ou
ochrany zamestnancov na pracovisku a umoznenim vykonu prace zamestnancom, ako aj
s hl'adiskom ekonomickym, ako je fungovanie prevadzok zamestnavatel'ov za Ucelom zisku
a nasledne moznosti zabezpecenia mzdy pre zamestnancov. Pocas tejto krizovej situacie boli
zamestnavatelia povinni prijimat’ konkrétne opatrenia v stlade so zdkonom ¢. 311/2001 Z. z.
Zakonnik prace vzneni neskorSich pravnych predpisov (d’alej len ,,Zakonnik préace®)
a ostatnymi pravnymi predpismi suvisiacimi s vykonom prace. MoZnosti prijimania opatreni
boli r6zne a bolo potrebné ich diferencovat’ v zavislosti od prevadzok zamestnavatel'ov. Pocas
pandémie ochorenia COVID — 19 spdsobeného koronavirusom nie je mozné urcit’ jednotné
opatrenia pre vSetkych zamestnavatel'ov.

2 Povinnosti zmluvnych stran pracovnopravnych vzt’ahov

Pocas pandémie ochorenia COVID — 19 v pracovnopravnych vzt'ahoch je velmi
dolezita informacna povinnost’. Je ulohou kazdého zamestnavatel'a a zamestnanca dodrziavat
informacnu povinnost. Zamestnavatel’ je povinny neustale svojich zamestnancov informovat’
o zdkonom stanovenych opatreniach a povinnosti ich dodrziavania s cielom predchédzat
a zamedzit' Sireniu ochorenia COVID — 19. Opatrenia, o ktorych je zamestnavatel' pocas
pandémie povinny zamestnancov informovat a nasledne vyzadovat' ich dodrziavanie, su:
pravidelné umyvanie riik, nosenie riska, dodrziavnie dvojmetrového odstupu medzi fyzickymi
osobami, vyhybat’ sa dotyku o¢i, nosa a st neumytymi rukami, zakryvat’ si nos a tsta
pri kaslani a kychani jednorazovou papierovou vreckovkou, vyhybat sa blizkemu
kontaktu s l'ud'mi, ktori javia priznaky nadchy alebo chripky, 14 dni od prichodu
z oblasti postihnutej koronavirusom je potrebné kontrolovat’ zdravotny stav (horucku,

' Studia vychadza z riesenia vedecko-vyskumnej alohy ,,Systematika vedecko-teoretickych poznatkov v §tudijnom
odbore bezpeCnostné verejno-spravne sluzby a optimalizacia pripravy spravno-bezpecnostnych manazérov
na Akadémii PZ v Bratislave v sulade s potrebami verejnej spravy na miestnej a regionalnej trovni‘.



kasel’, bolest’ hrdla, dychavi¢nost’), v pripade kontaktu s osobou infikovanou ochorenim
COVID - 19 zdrzanie sa v karanténe 14 dni.

Zamestnanec mé informaénu povinnost’ vo¢i zamestnavatel'ovi. Zamestnanec je
povinny zamestnavatela informovat o moznom ochoreni, o zlom, resp. zhroSenom
zdravotnom stave, o kontakte s osobami, ktoré st alebo boli infikované ochorenim
COVID - 19, o vycestovani do oblasti, kde je vyskyt ochorenia COVID — 19.

Povinnost zamestnavatela je ochrana zamestnancov pocCas vykonu prace.
Zamestnavatel’ je povinny, v pripade podozrenia na ochorenie, zamestnanca v ramci
prevencnej povinnosti poslat’ k lekarovi alebo domov. Zamestnanci, ktori vykazuju
symptomy, ktoré mézu byt priznakmi chripky, ¢i nachladnutia sa nemaju zdrziavat
na pracovisku, ked'ze symptomy ochorenia COVID — 19 st vel'mi podobné, mdézeme
povedat’ identické. PredovSetkym ide o horucku, kaSel, respiraéné problémy, bolest
svalového aparatu.

Zamestnavatel' v pripade ochorenia zamestnanca, ktory sa vyskytoval na
pracovisku musi zvazit' opatrenia, ktoré mu v zavislosti od vyhodnotenia konkrétne;j
situacie pravne predpisy umoznuju.

Opatrenia v suvislosti s ochorenim COVID - 19

Vzhladom k pandémii ochorenia COVID — 19 musi kazdy zamestnavatel' aktivne
prispievat’ k znizovaniu rizik S$irenia, ¢i nakazenia sa tymto ochorenim zamestnancov
na pracovisku. Nedodrzanie prevenénych opatreni moze okrem ohrozenia zdravotného stavu
zamestnancov viest’ aj k problémom zamestnavatela stivisiacim s prevadzkou zamestnavatela.

Zakladnym a najjednoduchs$im preventivnym opatrenim je vzdelavanie a informovanie
zamestnancov o opatreniach stvisiacich so zamedzenim S$irenia ochorenia COVID — 19.
Zamestnavatel’ najma:

« sprostredkovava zamestnancom relevantné informacie, ktoré publikuje Urad verejného
zdravotnictva Slovenskej republiky alebo Svetova zdravotnicka organizécia (d’alej len
»WHO");

e vyzyva zamestnancov k zvySenej hygiene za ucelom minimalizicie rizika nakazy
(na pracovisku — napr. CastejSie umyvanie ruak mydlom, kychanie do vreckovky alebo
rukava, vyhybanie sa blizkemu kontaktu s 'ud’'mi, ktori javia priznaky nadchy alebo
chripky; v domédcom prostredi — napr. riadne prevarenie mésa a vajicok a pod.);

o sprostredkovava zamestnancom informadcie o rizikovych krajinach;

e vyzyva zamestnancov, aby v pripade priznakov ochorenia (t. j. hortcky, kasla,
stazeného dychania, bolesti svalov, bolesti hlavy, unavy) vyhladali lekarsku pomoc
a zostali doma;

o zabezpecuje ochranné prostriedky na ochranu zdravia, napriklad nosenie ruSok alebo
respiratorov, rukavic;

» informuje zamestnancov o nepripustnosti diskriminacie a pod.;

e obmedzuje pracovné cesty do zahranicCia a nahradza ich videokonferenciami;

o zabezpecuje vykon prace doma tzv. home-office a zabezpecuje potrebné informacné
technolégie k vykonu prace zamestnancov;

o moze urcit’ zamestnancom cerpanie dovolenky v zmysle ustanoveni Zakonnika prace;

e vypracovava komplexny pohotovostny plan a pod.

V pripade, Ze zamestnanec bude mat’ potvrdené ochorenie COVID - 19, zamestnavatel’
sa bude musiet’ vysporiadat’ s:


http://www.uvzsr.sk/index.php?option=com_content&view=article&id=4021:uvz-sr-odpovede-na-najastejie-otazky-suvisiace-s-novym-koronavirusom-2019-ncov&catid=250:koronavirus-2019-ncov&Itemid=153
http://www.uvzsr.sk/index.php?option=com_content&view=article&id=4021:uvz-sr-odpovede-na-najastejie-otazky-suvisiace-s-novym-koronavirusom-2019-ncov&catid=250:koronavirus-2019-ncov&Itemid=153
https://www.who.int/

- individualnym pracovnopravnym vzt'ahom s tymto zamestnancom a tiez

- s otdzkami vykonu prace dalSich zamestnancov, ktori do styku s infikovanym
zamestnancom prisli.

V pripade, Ze zamestnanec ochorie na COVID - 19, ktory bude aj potvrdeny lekéarskymi
testami a nasledne posudeny aj oSetrujicim lekdrom, bude mu nariadena karanténa, v tomto
pripade p6jde o ddleziti osobnll prekdzku v praci na strane zamestnanca. Zamestnanec je
povinny zamestnavatela o tejto prekdzke v praci upovedomit bez zbytocného odkladu,
najneskor do troch pracovnych dni odo dita posudenia a vystavenia tlaciva o praceneschopnosti
oSetrujicim lekarom. Zamestnanec bude v pripade ochorenia COVID -19 povazovany
za docasne praceneschopného.

V pripade docasnej praceneschopnosti mé zamestnanec od zamestnavatela néarok
na nahradu prijmu vo vyske:

e 25 % zdenného vymeriavacieho zdkladu pocas prvého az treticho dia (ak nie je
v kolektivnej zmluve dohodnuté vysSie percento);

e 55 % zdenného vymeriavacicho zakladu pocas treticho az desiateho dna (ak nie je
v kolektivnej zmluve dohodnuté vysSie percento).

Denny vymeriavaci zéklad sa urcuje na zaklade vzorca stanovené¢ho osobitnym pravnym
predpisom? (v roku 2020 je maximélny denny vymeriavaci zaklad 60,6082 EUR).

V pripade, Ze praceneschopnost’ zamestnanca presiahne 10 dni (¢o je pri ochoreni COVID
— 19 zrejmé, ked’ze len inkubaény ¢as ochorenia je 2 — 14 dni?), od 11. diia praceneschopnosti
zamestnanca bude Socialna poist'ovila zamestnancovi vyplacat’ nemocenské davky.

Mozeme predpokladat’ aj situaciu, ked’ sa zamestnanec vylieci (pripadne ani nebude chory),
avSak (stale) bude v karanténe, ktort mu nariadi regiondlny trad verejného zdravotnictva
(sprostredkovane cez jeho oSetrujuceho vSeobecného lekara). V tomto pripade sa obdobne
pouzije vyssSie uvedeny postup, nakol'ko karanténa zdravého zamestnanca je v zmysle zédkona
dolezitou osobnou prekazkou na jeho strane.

Zamestnavatelia sa mozu stretnit’ hned’ s viacerymi pripadmi, a to su:
- odmietnutie zamestnancov prist’ do prace a tto pracu vykonavat,
- karanténa nariadena organom verejného zdravia, ako preventivne opatrenie.

V praxi sa moze stat’, Ze v nadvdznosti na hrozbu ochorenia na COVID-19 zamestnanci
odmietnu prist’ do prace a tto pracu vykonavat'.

Jednou zo zdkladnych povinnosti zamestnavatela je utvorenie priaznivych pracovnych
podmienok a zaistenie bezpeCnosti a ochrany zdravia pri praci na pracovisku. Zakonnik
prace dba pri poruseni tejto povinnosti aj na opravnené zaujmy zamestnanca a poskytuje mu
prava v suvislosti s vykonom prace v pracovnopravnych vzt'ahoch.

V pripade, ze zamestnanec odmietne pracovat z dovodu bezprostredného a vazneho
ohrozenia jeho Zivota alebo zdravia, nemdze sa to posudzovat’ ako porusenie jeho povinnosti
vyplyvajtcich ¢i uz z pracovnej zmluvy alebo pracovnopravnych predpisov.

2 Zakon &. 462/2003 Z. z. o nahrade prijmu pri dogasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,zakon o nahrade prijmu pri docasnej PN*)

3 Usmernenie hlavného hygienika Slovenskej republiky v suvislosti s ochorenim COVID-19 spdsobenym
koronavirusomSARS-CoV-2


https://www.socpoist.sk/
https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/ZZ/2001/311/20200101
https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/ZZ/2001/311/20200101

Zakladnym principom bude vzdy vymedzenie hranice, kedy k bezprostrednému
a vaznemu ohrozeniu Zivota a zdravia zamestnanca prichadza. Predpoklady na urcenie takejto
hranice budu zavisiet’ aj od povahy prevadzky zamestnavatela (napr. vyssie riziko predstavuje
pripad, ked’ zamestnanec prichadza do styku so Sirokou verejnostou, nizsie riziko je v pripade
kancelarskej prace).

Pokial’ nep6jde o bezprostredné ohrozenie zivota alebo zdravia zamestnanca, tak je
zamestnanec povinny pracu vykonat. Ak by zamestnanec do zamestnania nepriSiel a svoju
nepritomnost’ inak neospravedlnil, bude to mat’ za nasledok porusenie zakladnej povinnosti
zamestnanca — byt na pracovisku na zacCiatku pracovného €asu, vyuzivat’ pracovny ¢as na pracu
a odchadzat’ z neho az po skonceni pracovného casu.

Karanténa nariadena organom verejného zdravia

V zmysle zdkona ¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore arozvoji verejného zdravia
a o zmene a doplneni niektorych zakonov je Urad verejného zdravotnictva alebo regionalny
urad verejného zdravotnictva opravneny nariadit’ niekolko typov opatreni, ktoré mézu mat’
dopad na prevadzkovu ¢innost’ zamestnavatel’a.

Napriklad moze:

e nariadit hygienicki ocistu os6b a dekontaminaciu terénu, budov, materialu
a dopravnych prostriedkov;

o zakdazat vyrobu, Gpravy, Uschovy, dopravu, dovoz, predaj a iné nakladanie s vecami,
ktorymi sa mozu Sirit' ochorenia u l'udi, pripadne vydat’ prikaz na ich neSkodné
odstranenie;

o zakazat alebo obmedzit styk casti obyvatel'stva s ostatnym obyvatel'stvom
pri hromadnom vyskyte zavazného ochorenia;

o zakazat' alebo obmedzit’ prevadzky zariadeni, v ktorych dochaddza k zhromazd’ovaniu
0s0b a pod.

Zamestnavatelia budu tieto opatrenia (ak st vydané) povinni plnit’, v opacnom pripade by
i8lo o porusenie zdkona a vystavili by sa hrozbam sankcii.

Néklady, ktoré vznikni s plnenim povinnosti v zmysle vydanych opatreni znaSa
zamestnavatel’; nadhradu Skody si uorgdnu, ktory opatrenie ¢i usmernenie vydal moze
zamestnavatel' narokovat" iba v pripade, ak preukaze, ze nariadenie tychto opatreni bolo
nespravne, pripadne nemalo riadny pravny zéklad, bolo v rozpore s pravnymi predpismi.

Zo skusenosti ostatnych krajin vidime, ako rozne spolo¢nosti museli v dosledku
chybajucich materidlov docasne zastavit vyrobu a zatvorit’ svoje vyrobné haly pripadne inak
obmedzit" svoju podnikatel'ski ¢innost’. Takéto zastavenie alebo obmedzenie nema vplyv
na plnenie povinnosti zamestnavatel'a vo¢i svojim zamestnancom.

Z hl'adiska pracovného prava, pri docasnom zatvoreni alebo zastaveni vyroby resp. iné¢ho
predmetu ¢innosti zamestnavatel'a, pracovny pomer zamestnanca stale trva. Nepridel'ovanie
prace zamestnancovi z tohto dovodu sa v zmysle Zakonnika prace chape ako prekazka na strane
zamestnavatela.

Ak u zamestnéavatel’'a pdsobia zastupcovia zamestnancov, je mozné s nimi uzatvorit’ dohodu
o nizsej ndhrade mzdy ako je suma vo vyske priemerného mesa¢ného zarobku. V predmetne;
dohode musia byt vazne prevadzkové dovody dostatoéne vymedzené, Co mdze pocas tohto
obdobia zamestnavatelovi uSetrit az 40 % ndkladov na ndhradu mzdy zamestnancov
(zamestnavatel je povinny podl'a § 142 ods. 3 Zakonnika prace zamestnancovi uhradit’ ndhradu
mzdy v sume urCenej dohodou najmenej 60 % zamestnancovho priemerného mesa¢ného
zéarobku).



Z ekonomického hladiska je pre zamestnavatela najvyhodnejSie nariadit’ ¢erpania
dovoleniek. Zakon takGto moznost poznd, pricom musia byt dodrzané podmienky
nariadenia Cerpania dovoleniek v zmysle Zakonnika prace. Z vyjadreni vrcholnych
predstavitel'ov Statu, predovsetkym byvalého ministra prace socidlnych veci a rodiny
SR, JUDr. Jana Richtera, vyplyvalo, ze sa jednd o vynimoc¢nu situaciu, kedy nemozno
zédkon vykladat’ striktne rigordézne. To znamenad, ze prednost’ ma zdravie l'udi, opatrenia
na useku prevencie — teda opatrenia, ktorych cielom je zabranit’ Sireniu ochorenia.
S takymto nadzorom sa mozno stotoznit, ked'ze ide o zdravie vSetkych obcanov SR,
avSak mame za to, Zze nemozno konat’ v rozpore so zdkonom, aby sa nenarusSila pravna
istota a stabilita.

O urceni ¢erpania dovoleniek rozhoduje zamestnavatel’ aj v kontexte svojich uloh, povahy
prace, podmienok prevadzky, organizacie prace, zastupitel'nosti, druhu prace zamestnanca
a pod., a aj v kontexte opravnenych zaujmov zamestnanca. V oboch pripadoch Zakonnik prace
ustanovuje, Ze sa ma prihliadat’ na zaujmy obidvoch zmluvnych stran pracovnopravneho
vzt'ahu.

Prihliadatt sa ma na Ttlohy zamestnavatela, napr. pri sezénnych pracach
v pol'nohospodarstve, ktoré sa musia vykonat v lete, bolo by problematické pre zamestnavatel'a
poskytnut’ zamestnancovi dovolenku vo vi¢som rozsahu v ¢ase zberu trody. Alebo ide o Cas,
kedy sa vyrazne zvySuje zadujem zamestnancov o dovolenku - napr. Vianoce, sviatky, kde
kombinacia dni moze viest’ k tomu, Ze sa zamestnanec vhodne zvolenou dovolenkou dostane
k sttvislému vol'nu napr. 9 dni. V danom case sa stava, Ze o dovolenku poziadala véc¢Sina alebo
vSetci zamestnanci oddelenia. Zamestnavatel’ musi rozhodnt, ¢i je mozné zabezpecit’ Cinnost’
bez tychto zamestnancov alebo nie (napr. ¢i sa ¢innost moze uplne zastavit), a ak nie,
rozhodnut, komu umozni Cerpanie dovolenky (kritérid vyberu konkrétnych zamestnancov
Zakonnik prace neustanovuje).

Urcenie Cerpania dovoleniek vychadza zo skutoCnosti, ze zamestnavatel' objektivne
potrebuje zabezpecit’ svoju ¢innost’, ma sa sledovat’ aj opravneny zaujem zamestnancov, a teda
mozno dovodit, Ze v pripade skupiny zamestnancov Ziadajicich o dovolenku si zamestnavatel’
vyberie vzhl'adom na svoje ulohy a opravnené zaujmy konkrétnych zamestnancov, ktorému
z nich alebo ktorym z nich povoli Cerpanie dovolenky, do ivahy méze vSak zamestnavatel
vziat’ aj kvalitu plnenia tloh, t. j. aj ako urciti odmenu, predchadzajiice Cerpania dovolenky
v tomto Case.

Ustanovenia Zakonnika prace vhodné pouzit® pocas obdobia pandémie na upravu
pracovnopravnych vzt’ahov

Paragraf 111 ods. 2 Zakonnika prace: ,, Zamestnavatel’ méze po dohode so zdstupcami
zamestnancov urcit hromadné cerpanie dovolenky, ak je to nevyhnutné z prevadzkovych
dovodov. “

Paragraf 111 ods. 3 Zékonnika prace: ,, Hromadné cerpanie dovolenky podla odseku 2
nesmie byt urcené na viac ako dva tyzdne, ak tento zakon neustanovuje inak. Ak ide o vazne
prevadzkové dovody, ktoré sa zamestnancom oznamia najmenej Sest’ mesiacov vopred, moze
byt hromadné cerpanie dovolenky urcené na tri tyzdne. “

Paragraf 111 ods. 5 Zakonnika prace: ,, Ak sa poskytuje dovolenka v niekolkych castiach,
musi byt aspon jedna cast najmenej dva tyZdne, ak sa zamestnanec so zamestnavatelom
nedohodne inak. Cerpanie dovolenky je zamestnavatel povinny oznamit' zamestnancovi aspor
14 dni vopred. Toto obdobie méze byt vynimocne skratené so suhlasom zamestnanca. “



Zakonnik préace definiciu pojmu vazne prevadzkové dovody neustanovuje a taktiez
neuvadza, ¢o sa za vazne prevadzkové dovody povazuje. Za vazne prevadzkové dovody vSak
mozno povazovat skutoCnosti, ktoré sa tykaju technickej, organizacnej a ekonomickej ¢innosti
zamestnavatela.

Vzhl'adom na vzniknutu situiciu na Slovensku v stvislosti s COVID -19 vS§ak moZno
pojem prevadzkové a vdzne prevadzkové dévody definovat’ menej striktne. Ak zamestnavatel
ma vazne podozrenie, ze na prevadzke pdsobil zamestnanec, ktory bol nakazeny
koronavirusom, moze predmetné ustanovenie aplikovat’.

Veduci zamestnanci nemo6Zzu zostat’ pasivni v pripade, ak sa u niektorych zamestnancov
objavili priznaky ochorenia (hortcka, dusivy kaSel’, respiracné tazkosti) a tito zamestnanci boli
v predchadzajiicom obdobi v oblasti, kde je dané ochorenie rozsirené, alebo boli v kontakte
s osobami infikovanymi ochorenim COVID — 19 alebo sa stretli s osobou, ktord sa vratila
z oblasti, kde je dané ochorenie rozSirené. Ich povinnostou je vytvorit podmienky
pre zastavenie Sirenia potencidlnej ndkazy danou chorobou.

Na zéklade uvedeného je mozné zvolat’ rokovanie vedicich zamestnancov, dohodnut’ si
postup pokratovania vykonu prace zamestnancami a vSetky skutocnosti zaznamenat
v zapisnici z rokovania.

Nasledne zamestnavatel’ (vedlici zamestnanec) poziada o stretnutie zamestnaneckt radu
a spiSu dohodu, v ktorej sa v nadvdznosti na dany stav — ak je to mozné — prevadzka uzatvori
a zamestnancom sa nariadi dovolenka. Skusenostou z praxe je, ze zamestnanci nie vzdy
pozitivne hodnotia hromadné Cerpanie dovolenky v trvani dvoch tyzdiov, atak sa vela
zamestnancov rozhodne pre vystavenie docasnej praceneschonosti osetrujucim lekarom alebo
oSetrenie ¢lena rodiny. Sucasnd situdcia v§ak umoziuje zamestnancom nariadit’ aj dovolenku
v zmysle uvedeného postupu. Ak by sa zamestnanec stal doasne praceneschopnym alebo by
mu bolo ur¢ené oSetrenie ¢lena rodiny, dovolenku Cerpat’ nezacne, resp. Cerpanie dovolenky sa
prerusi.

Cerpanie nahradného vol’na

Zamestnanec a zamestnavatel’ sa mozu dohodnut’ na ¢erpani ndhradného volna za Cas
vykonu prace nad¢as v zmysle § 121 ods. 3 Zakonnika prace. Predmetni dohodu nemozno
nahradit’ jednostrannym pravnym ukonom zamestnavatela, ani ustanoveniami kolektivnej
zmluvy. Formu dohody o ¢erpani ndhradného vol'na Zékonnik prace neurcuje. Moze ist’
o pisomnu dohodu so zamestnancom, ale aj o Ustnu dohodu. Zamestnancovi patri nahradné
vol'no v rozsahu, v ktorom praca nadcas trvala. Nevyluc€uje sa v§ak moznost, aby zamestnanec
na zéklade dohody so zamestndvatel'om Cerpal v mesiaci nahradné volno iba za ¢ast’ hodin
prace nadcas a za zvysnu Cast’ mu bolo poskytnuté mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas.
V pripade, Ze zamestnanec Cerpa nahradné vol'no za pracu nadcas, za dany Casovy usek prace
nad¢as mu nepatri mzdové zvyhodnenie. Podmienky Cerpania ndhradného vol'na mézu byt
sucastou mzdovych podmienok dojednanych v pracovnej zmluve. Zamestnancovi za pracu
nadcas popri dosiahnutej mzde v zésade patri mzdové zvyhodnenie. Iba v pripade dohody
zamestnanca so zamestnavatelom moéze byt mzdové zvyhodnenie za vykon prace nadcas
zamenené za Cerpanie nahradného volna. Ak teda jedna zo stran (zamestnanec alebo
zamestnavatel’) nesthlasi so zamenou mzdového zvyhodnenia za Cerpanie nahradného volna,
je zamestnavatel’ povinny mzdové zvyhodnenie poskytnut’ ako peiazné plnenie.

Cerpanie ndhradné¢ho volna nie je mozné zamestnancovi nariadit’, ale je mozné sa na
tom len dohodnut’.



Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu

So zamestnancom je mozné dohodnut’ rozvrhnutie pracovného ¢asu z rovnomerného
rozvrhnutia pracovného ¢asu na nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu, pricom Zakonnik
prace nestanovuje minimalny tyzdenny pracovny cas, ale len maximalny. Zamestnanec
v rozvrhovom obdobi stanovenom Zakonnikom prace moze odpracovat’ v jednom tyzdni viac
a v inom tyzdni menej hodin pracovného ¢asu. Maximalny priemerny tyzdenny pracovny c¢as
je 48 hodin.

Podla § 87 Zakonnika prace: ,,(1) Ak povaha prace alebo podmienky prevadzky nedovoluju,
aby sa pracovny cas rozvrhol rovnomerne na jednotlivé tyZzdne, zamestnavatel moze po dohode
so zastupcami zamestnancov alebo po dohode so zamestnancom, rozvrhnut pracovny cas
nerovnomerne na jednotlivé tyZdne. Priemerny tyZdenny pracovny cas nesmie pritom
presiahnut’ v obdobi najviac styroch mesiacov ustanoveny tyzdenny pracovny cas.

(2) Zamestnavatel moze v kolektivnej zmluve alebo po dohode so zastupcami
zamestnancov rozvrhnut pracovny cas nerovnomerne na jednotlivé tyzdne na obdobie dlhsie
ako Styri mesiace, najviac na obdobie 12 mesiacov, ak ide o ¢innosti, pri ktorych sa v priebehu
roka prejavuje rozdielna potreba prdace. Dohodu nemozno nahradit rozhodnutim
zamestnavatela. Priemerny tyzdenny pracovny cas pocas tohto obdobia nesmie pritom
presiahnut’ ustanoveny tyzdenny pracovny cas. Rovnako moéze byt rozvrhnuty pracovny cas
pre urcité organizacné utvary alebo druhy prac. “

Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného Casu je takym rozvrhnutim pracovného casu,
ktoré nesplita podmienky podl'a § 86 Zakonnika prace:
a) rozdiel dizky pracovného &asu pripadajici na jednotlivé tyzdne presiahne tri hodiny
(striedanie tzv. dlhych a kratkych tyzdinov) alebo

b) pracovny ¢as v jednotlivych dioch presiahne devit hodin (napr. praca v 12-hodinovych
pracovnych zmenach), alebo

¢) priemerny tyzdenny pracovny cas v urcCitom obdobi, najviac v Stvortyzdilovom, presiahne
hranicu pre ustanoveny tyzdenny pracovny cas (zvySeny sezénny charakter prace - dlhSie
vyrovnavacie obdobie).

Zavedenie konta pracovného ¢asu pocas pandémie

Konto pracovného ¢asu ako spdsob nerovnomerného rozvrhnutia pracovného ¢asu moze
zamestnavatel’ zaviest bud’ kolektivnou zmluvou, alebo po dohode o zavedeni konta
pracovného ¢asu so zastupcami zamestnancov, ktora musi byt pisomnd. Dohodu nemozno
nahradit’ rozhodnutim zamestnévatel'a. Konto pracovného casu ma predstavovat’ flexibilny
nastroj organizécie pracovného ¢asu podla potrieb zamestndvatel'a a umoznit’ mu pruznejsiu
reakciu na pripadny vznik prekézok vo vyrobnom procese.

Konto pracovného casu predstavuje osobitny spdsob nerovnomerného rozvrhnutia
pracovného Casu, ktorého vyuzitie sa predpokladd v okamihu, kedy nie je mozné splnit’
z objektivnych alebo subjektivnych dévodov u zamestnavatela podmienky klasického
nerovnomerného spoésobu rozvrhnutia pracovného Casu s existujucimi obmedzeniami v podobe
stanovenych limitov vyrovnavacieho obdobia v zmysle § 87 ods. 1 a 2 Zakonnika prace
(rozvrhové obdobie je 4 mesiace/najviac 12 mesiacov).

Této pravna uprava umoziuje rozvrhovat’ pracovny ¢as nerovnomerne tak, zZe reaguje
na obdobia s viac¢Sou, resp. mensou potrebou prace, priCom nerovnomernost’ tejto prace nie je
vyvolana povahou prace a podmienkami prace, ako su napr. sezénnost’ suvisiaca s klimatickymi



podmienkami, alebo vopred predvidatelnymi pravidelne opakovanymi vykyvmi v mnozstve
objedndvanej produkcie odberatelmi. Od nerovnomerného rozvrhovania pracovného casu
podla § 87 Zakonnika prace sa li$i najma tym, ze odliSne riesi otazky odmenovania tak, aby sa
vyrovnaval vplyv nerovnomernosti prace na vysku mesa¢ného prijmu zamestnanca.

Pri uplatiiovani konta pracovného ¢asu mdze zamestnavatel' rozvrhnut’ pracovny cas
tak, ze v pripade vécSej potreby prace zamestnanec odpracuje viac hodin, ako je jeho
ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as (kladny ucet konta pracovného ¢asu), a v pripade mensej
potreby prace zamestnanec odpracuje menej hodin, ako je jeho ustanoveny tyzdenny pracovny
¢as alebo pracu nebude vykondvat’ vobec (zaporny ucet konta pracovného Casu). Priemerny
tyzdenny pracovny cas vratane kladného konta pracovného Casu a prace nadcas nesmie
presiahnut’ 48 hodin v obdobi najviac 12 mesiacov.

V kolektivnej zmluve alebo v dohode so zastupcami zamestnancov sa musi dohodnut’
vyrovnavacie obdobie konta pracovného ¢asu, v ktorom sa vyrovna rozdiel medzi ustanovenym
tyzdennym pracovnym casom a skuto¢ne odpracovanym c¢asom zamestnanca; vyrovnavacie
obdobie nesmie byt dlhsie ako 30 mesiacov.

Pri uplatiiovani konta pracovného ¢asu je zamestnavatel' povinny viest' ucet konta
pracovného Casu, na ktorom eviduje rozdiel medzi ustanovenym tyZdennym pracovnym ¢asom
a skuto¢ne odpracovanym ¢asom zamestnanca a rozdiel medzi skuto¢ne poskytnutou zékladnou
zlozkou mzdy a zakladnou zlozkou mzdy, na ktorti by mal zamestnanec pravo za skutocne
odpracovany cas.

Ak bola ku dnu skoncenia pracovného pomeru alebo vyrovnavacieho obdobia
poskytnuté nizSia zakladnd zlozka mzdy, ako by zamestnancovi patrila podl'a odpracovaného
casu, zamestnavatel’ je povinny zamestnancovi rozdiel doplatit’.

Ak zamestnanec neodpracoval ku diiu skoncenia pracovného pomeru alebo
vyrovnavacieho obdobia cely rozsah pracovného Casu, za ktory mu zamestnavatel’ poskytol
zékladnu zlozku mzdy, zamestnavatel’ mé pravo na vratenie zakladnej zlozky mzdy poskytnutej
nad rozsah odpracovaného pracovného Casu, len ak sa pracovny pomer so zamestnancom
skon¢il podla § 63 ods. 1 pism. d) a e) Zakonnika prace* alebo § 68 ods. 1 Zakonnika prace?;
toto pravo moze zamestnavatel’ uplatnit’ na sude najneskor v lehote dvoch mesiacov odo diia,
ked’ sa pracovny pomer skon¢il.

V zmysle zakonnych ustanoveni, konto pracovného casu funguje na principe, ked’
v pripade redlne odpracovanych hodin prevySujucich poskytnuta zakladnt zlozku mzdy, ma
byt na konci vyrovnavacieho obdobia dany rozdiel zamestnancovi zo strany zamestnavatel'a
doplateny. Nakol'ko vSak konto pracovného Casu je zavedené dvojstrannou dohodou medzi
zamestnavatel'om a zastupcami zamestnancov, prichadza do tivahy z pravneho hl'adiska d’alSia
moznost’ a sice preniest’ uvedené, ¢i uz minusové alebo plusové hodiny do nového konta

4 Zamestnavatel moze dat’ zamestnancovi vypoved iba z ddvodov, ak zamestnanec:

- nesplna predpoklady ustanovené pravnymi predpismi na vykon dohodnutej préace,

- prestal spifiat’ poziadavky podla § 42 ods. 2 Zakonnika prace,

- nespliia bez zavinenia zamestnavatela poziadavky na riadny vykon dohodnutej prace uréené zamestnavatelom
vo vnutornom predpise alebo

- neuspokojivo plni pracovné ulohy a zamestnavatel ho v poslednych Siestich mesiacoch pisomne vyzval
na odstranenie nedostatkov a zamestnanec ich v primeranom ¢ase neodstranil.

Zamestnavatel’ moze dat’ zamestnancovi vypoved’ iba z dévodov, ak s u zamestnanca dévody, pre ktoré by s nim
zamestnavatel’ mohol okamzite skoncit’ pracovny pomer, alebo pre menej zavazné porusenie pracovnej discipliny;
pre menej zavazné porusenie pracovnej discipliny mozno dat zamestnancovi vypoved’, ak bol v poslednych
Siestich mesiacoch v suvislosti s poruSenim pracovnej discipliny pisomne upozorneny na moznost’ vypovede.

5 Zamestnavatel mdze okamzite skonit pracovny pomer vynimocéne, a to iba vtedy, ak zamestnanec bol
pravoplatne odstideny pre imyselny trestny ¢in, porusil zdvazne pracovnu disciplinu.



pracovného Casu. Dvojstrannd dohoda ako pravny ukon sa totiz vyznacuje moznostou jej
zmeny so suhlasom oboch zmluvnych stran, resp. stran dohody; uvedené podl'a nasho nazoru
v nicom neodporuje Zakonniku prace, ktory nalezitosti dohody so zastupcami zamestnancov
o zavedeni konta pracovného Casu okrem vyrovnavacieho obdobia d’alej blizSie neupravuje.
Namieste je tak v tomto pripade pouzit’ vSeobecné ustanovenia Obcianskeho zakonnika, ktory
sa pouZzije subsidiarne v Casti upravujlicej pravne ukony a ich uzatvéranie, resp. modifikaciu.

Pracovny ¢as a moznosti jeho rozvrhnutia poc¢as pandémie

Zakonnik prace umoziiuje zamestnavatel'ovi rozvrhnut’ ustanoveny tyzdenny pracovny
Cas rovnomerne na jednotlivé tyzdne, pripadne nerovnomerne na jednotlivé tyzdne. Jednotlivé
sposoby rozvrhnutia pracovného €asu maju svoje Specifika, pre kazdy spdsob rozvrhnutia
pracovného Casu platia iné, zakonom ustanovené pravidla.

Pracovnym ¢asom sa rozumie Casovy usek, v ramci ktorého je zamestnanec povinny si
plnit’ povinnosti vyplyvajuce mu z pracovného pomeru podla pracovnej zmluvy (§ 81
Zakonnika prace — Zékladné povinnosti zamestnanca), predovSetkym povinnost byt
na zaciatku pracovného Casu na mieste dohodnutom v pracovnej zmluve ako miesto vykonu
prace (na jemu urcenom pracovisku), v tomto ¢ase osobne vykondvat’ zodpovedne a riadne
pracu dohodnuta v pracovnej zmluve a podla pokynov zamestndvatela (veduceho
zamestnanca) vydanych v stlade s pravnymi predpismi vztahujucimi sa na nim vykonavanu
pracu, ak s nimi bol riadne obozndmeny, ako aj v sulade s kolektivnou zmluvou a pracovnou
zmluvou a opustat’ toto pracovné miesto (pracovisko) az po skonceni pracovného Casu.

Pri rovnomernom rozvrhnuti pracovného &asu na jednotlivé tyzdne, rozdiel dizky
pracovného Casu pripadajici na jednotlivé tyzdne nepresiahne tri hodiny a pracovny cas
v jednotlivych dioch nepresiahne devit hodin. Priemerny tyzdenny pracovny ¢as nesmie
pritom v ur¢itom obdobi, najviac Stvortyzdinovom, presahovat’ hranicu pre ustanoveny tyzdenny
pracovny c¢as. Pri rovnomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu rozvrhuje zamestnavatel’ tyzdenny
pracovny ¢as v zasade na pit’ pracovnych dni v tyzdni.

Ak povaha prace alebo podmienky prevadzky nedovol'ujt, aby sa pracovny ¢as rozvrhol
rovnomerne na jednotlivé tyZdne, zamestnavatel’ moZe po dohode so zastupcami zamestnancov
alebo po dohode so zamestnancom, rozvrhnit' pracovny €as nerovnomerne na jednotlivé
tyZdne. Priemerny tyZdenny pracovny ¢as nesmie pritom presiahnut’ v obdobi najviac Styroch
mesiacov ustanoveny tyzdenny pracovny cas.

Pri uplatiiovani konta pracovného ¢asu méze (ale nemusi) zamestnavatel' rozvrhnut’
pracovny cas tak, ze v pripade vacsej potreby prace zamestnanec odpracuje viac hodin, ako je
jeho ustanoveny tyzdenny pracovny Cas (kladny ucet konta pracovného ¢asu), a v pripade
mensej potreby prace zamestnanec odpracuje menej hodin, ako je jeho ustanoveny tyzdenny
pracovny ¢as alebo pracu nebude vykonavat’ vobec (zaporny et konta pracovného Casu).

Priemerny tyzdenny pracovny Cas vratane kladného konta pracovného ¢asu a prace
nadcas nesmie presiahnut 48 hodin pocas rozvrhového obdobia. Zamestnavatel' je povinny
poskytnit’ zamestnancovi zdkladnt zlozku mzdy, ktord zodpoveda ustanovenému tyzdennému
pracovnému cCasu zamestnanca. Poskytovanim zékladnej zlozky mzdy nie je dotknuta
povinnost’ zamestnavatel'a poskytovat’ d’alSie zlozky mzdy (napriklad mzdové zvyhodnenia
zanoCnu pracu, za pracu v sobotu, za pracu v nedelu atd.) ak tato povinnost’ vyplyva
zo zéakona, osobitnych predpisov, z pracovnej zmluvy alebo kolektivnej zmluvy.

Tato Uprava umoziuje rozvrhovat’ pracovny cas nerovnomerne tak, Ze reaguje

na obdobia s vdc¢Sou, resp. menSou potrebou prace, pricom nerovnomernost’ tejto prace nie je
vyvolana povahou prace a podmienkami prace, ako su napr. sezénnost’ suvisiaca s klimatickymi



podmienkami, alebo vopred predvidatelnymi pravidelne opakovanymi vykyvmi v mnozstve
objedndvanej produkcie odberatelmi. Od nerovnomerného rozvrhovania pracovného casu
podla § 87 Zakonnika prace sa liSi najma tym, ze odliSne riesi otazky odmenovania tak, aby sa
vyrovnaval vplyv nerovnomernosti prace na vysku mesa¢ného prijmu zamestnanca.

Pri uplatiiovani konta pracovného ¢asu je zamestnavatel' povinny viest' ucet konta
pracovného Casu, na ktorom eviduje rozdiel medzi ustanovenym tyzdennym pracovnym ¢asom
a skuto¢ne odpracovanym ¢asom zamestnanca a rozdiel medzi skuto¢ne poskytnutou zékladnou
zlozkou mzdy ZP a zékladnou zlozkou mzdy, na ktort by mal zamestnanec pravo za skuto¢ne
odpracovany cas.

Ak bola ku dnu skoncenia pracovného pomeru alebo vyrovnavacieho obdobia
poskytnutd nizSia zakladna zlozka mzdy ako zamestnancovi patri podl'a odpracovaného Casu,
zamestnavatel je povinny zamestnancovi rozdiel doplatit’.® Pri vyplacani mzdy zamestnavatel
postupuje v zmysle § 129 ods. 3 Zakonnika prace (splatnost mzdy). Pokial zamestnanec
neodpracoval ku ditu skoncenia pracovného pomeru alebo vyrovnévacieho obdobia cely rozsah
pracovného Casu, za ktory mu zamestnavatel’ poskytol zakladnt zlozku mzdy, zamestnavatel’
ma pravo na vratenie zakladnej zlozky mzdy poskytnutej nad rozsah odpracovaného
pracovného casu, len ak sa pracovny pomer so zamestnancom skoncil podl'a § 63 ods. 1 pism.
d) a e) alebo § 68 ods. 1; toto pravo moze zamestnavatel’ uplatnit’ na side najneskor v lehote
dvoch mesiacov odo dfa, ked sa pracovny pomer skonéil.” V opaénom pripade
zamestnavatelovi prdvo na vratenie zakladnej zlozky mzdy poskytnutej nad rozsah
odpracovaného pracovného ¢asu nevznika, t. j. ani ku ditu vyrovnavacieho obdobia.

V § 87a ods. 2 Zékonnik prace stanovuje povinnost v kolektivnej zmluve alebo
v dohode so zastupcami zamestnancov dohodnut’ vyrovnéavacie obdobie konta pracovného
¢asu. V tomto vyrovnadvacom obdobi sa ma vyrovnat’ rozdiel medzi ustanovenym tyzdennym
pracovnym c¢asom (t. j. to, o je dohodnuté v pracovnej zmluve/kolektivnej zmluve — napr.
40 hodinovy tyzdenny pracovny ¢as) a skutocne odpracovanym ¢asom zamestnanca (t. j. to, o
sa skuto¢ne odpracovalo v jednotlivych usekoch konta). Ciel’ je vyrovnanie konta a jeho ctu,
t. j. plusové a minusové hodiny = 0. Vyrovnavacie obdobie sa dohodne vopred a v danom
obdobi sa vyrovna rozdiel konta pracovného ¢asu. Ciel'om konta pracovného €asu je vyuzit’ ho
v Case prepadu dopytu ako banku hodin, ktory neskor vyuzije v ¢ase narastu objednavok (a to
tak, aby docerpal konto az do hodnoty 0, ¢o sa vSak nie vzdy podari; v tejto stvislosti niektori
zamestnavatelia, napr. ,,odpistaju“ odpracovanie Casti hodin z konta, alebo je napr. mozné
aj za odpracovantl hodinu z konta odratat’ ,,dlh* dve hodiny). Kedy sa za¢ne vyrovnavacie
obdobie, je na dohode zamestnavatel'a a zadstupcov zamestnancov. To znamend, ze takymto
spdsobom mozno vyrovnavacie obdobie aj zmenit'.

Vo vyrovndvacom obdobi sa vyrovnd rozdiel medzi ustanovenym tyzdennym
pracovnym Casom a skutocne odpracovanym c¢asom zamestnanca. To znamena, ze na konci
vyrovnavacieho obdobia, ak je u zamestnavatel’a ustanoveny pracovny ¢as 40 hodin, v ramci
vyrovnavacieho obdobia (napr. 30 mesiacov) sa musi vyrovnat konto pracovného casu
spdsobom, Ze na konci tohto obdobia pracovny ¢as za vyrovnavacie obdobie je v priemere 40
hodin. V priebehu vyrovnavacieho obdobia v jednotlivych tyzdnoch sa pracovny ¢as rozvrhuje
podl'a potreby, ktord vyplyva z vicSej alebo mensej potreby prace, nesmie vSak presiahnut
v priemere 48 hodin tyzdenne.

O povinnosti zamestnanca o ¢erpani minusovych hodin nerozhoduje zamestnanec sam,
ale rozvrhnutie pracovného ¢asu realizuje zamestnavatel’, a to rozvrhnutim pracovnych zmien.

¢ Paragraf 87a) ods. 6 Zakonnika préce.
7 Paragraf 87a) ods. 7 Zakonnika prace.



Konto pracovného ¢asu a praca nadcéas

Pri pouziti konta pracovného Casu, namiesto prace nadcas, sa mozno domnievat, ze
okamzité pouzitie konta pracovného ¢asu by mohla odoévodnit’ len poziadavka v zmysle § 97
ods. 5 Zakonnika prace®. V tomto pripade mozeme predpokladat’, Ze rozvrh pracovnych zmien
za takychto podmienok nie je potrebné upravit’ tyzden vopred, ale aj ihned’ (zavisi to od dohody
zastupcov zamestnancov), a v zavislosti od ¢asu v akom sa vopred notifikuje potreba prace.
Paragraf 142 ods. 5. Zakonnika prace ustanovuje: ,,Ak zamestnanec nemoze vykonavat pracu
z vaznych prevadzkovych dovodov, méze zamestnavatel postupovat podla § 87a): ustanovenie

T

$ 90 ods. 9 sa v tomto pripade nemusi uplatnit.

V pripade vzniku prekazky v praci na strane zamestnavatel'a podla § 142 ods. 5, sa
pri zavedeni konta pracovného Casu vyberi minusové hodiny zo zéporného uctu konta
pracovného Casu.

V tomto pripade mozno vnimat aj analdégiu s vaznymi prevadzkovymi dovodmi
zamestnavatel’a. V pripade, ak nenastava vynimoc¢na potreba vykonat pracu, ktora by inak bola
pracou nadcas, nie je mozné neaplikovat’ ustanovenie § 90 ods. 9 Zakonnika prace. Samotné
konto pracovného Casu je zalozené na dohode zamestnavatela so zastupcami zamestnancov,
a preto je potrebné, aby predmetom dohody zamestnavatel'a a zastupcov zamestnancov bola
aj takato aplikacia konta pracovného casu, t. j. dohoda so zastupcami zamestnancov o urceni
minimélneho casu na urcenie odpracovania minusovych hodin zkonta pracovného casu
(t. . kratsi Cas ako je stanoveny v § 90 ods. 9 Zakonnika prace).

Absencia zamestnanca na pracovnej zmene

Ak zamestnavatel' dodrzal postup rozvrhnutia pracovného casu (pracovnych zmien)
a zamestnanec na pracovisko nenastupi, ide o absenciu zamestnanca so vSetkymi pravnymi
dosledkami z toho vyplyvajacimi.

Nepritomnost ~ zamestnanca na pracovisku v stanovenom pracovnom case
bez ospravedlneného ddévodu mozno povazovat za poruSenie pracovnej discipliny, a to
bez ohl'adu na diZku nepritomnosti zamestnanca. Od intenzity poru$enia pracovnej discipliny
mozu byt odvodené moznosti rieSenia zo strany zamestnavatel’a, a to:

- Ustne upozornenie na porusenie pracovnej discipliny, napr. pri svojvol'nom opusteni
pracoviska, neskorom prichode na pracovisko;

- pisomné upozornenie na porusenie pracovnej discipliny, napr. pri opakujucom sa
svojvol'nom opust’ani pracoviska, neskorych prichodoch, celodennej neospravedlnene;j
nepritomnosti na pracovisku — pisomné upozornenie méze, ale aj nemusi, obsahovat’
upozornenie na moznost’ vypovede dani zamestnavatel'om podl'a § 63 ods.1 pism. e)
Zakonnika prace, ak ho neobsahuje, nemdze byt nasledne pri dani vypovede toto
upozornenie pouzité ako dokaz o tom, Ze zamestnanec bol v suvislosti s porusovanim
pracovnej discipliny pisomne upozorneny na moznost’ vypovede;

- vznik vypovedného doévodu pre vypoved dani zamestnidvatelom podla
§ 63 ods.1 pism. e) Zakonnika prace alebo dévodu na okamzité skoncenie pracovného

8 Pracu nad¢as mdze zamestnavatel nariadit’ alebo dohodn(t’ so zamestnancom len v pripadoch prechodnej
a naliehavej zvySenej potreby prace, alebo ak ide o verejny zaujem, a to aj na ¢as nepretrzitétho odpoc¢inku medzi
dvoma zmenami, pripadne za podmienok ustanovenych v § 94 ods. 2 az 4 aj na dni pracovného pokoja. Nepretrzity
odpocinok medzi dvoma zmenami sa nesmie pritom skratit’ na menej ako osem hodin.


https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/ZZ/2001/311/20200617#paragraf-94.odsek-2

pomeru podla § 68 ods. 1 pism. b) Zakonnika prace v zavislosti od miery poruSenia
pracovnej discipliny a miery dopadu nepritomnosti zamestnanca na prevadzku
zamestnavatela.

Zamestnavatel sa ma presvedCit, ¢i skutocne ide o neospravedlnent nepritomnost
zamestnanca v praci a z akych dovodov, alebo za akych okolnosti zamestnanec do prace
nepriSiel, zameSkal pracovni zmenu, resp. jeho prichody do prace boli oneskorené.
Zamestnavatel' ma povinnost’ v pripade, ak chce skoncit’ so zamestnancom pracovny pomer
z dovodu poruSenia pracovnej discipliny (absencia pocas pracovne] zmeny) oboznamit
zamestnanca s ddvodom vypovede a umoznit’ mu vyjadrit’ sa k nemu.

V  rozhodnuti NajvysSiecho sudu Slovenskej republiky sp. zn. 5Cdo/17/2011
zo dna 14. 6. 2011, sa uvadza: ,, Neospravedinend absencia zamestnanca v prdaci moze byt
pre zamestnavatela dovodom pre okamzité skoncenie pracovného pomeru pre zdvaziné
porusenie pracovnej discipliny podla § 68 ods. I pism. b) Zakonnika prace. Skutocnosti, ktoré
su podstatou tohto vypovedného dovodu nenastavaju obvykle v dosledku jednorazového, ale
opakovaného konania zamestnanca, niekedy v kratsej, inokedy v dlhsej dobe.“ Rovnako sud
poukazuje na dalSiu judikatiru NajvysSieho sudu Slovenskej republiky, a to sp. zn.
1Cdo/39/1998, 5Cdo/74/2008 a 5Cdo/17/2011.

3 Zaver

PoCas mimoriadnej situdcie, spOsobenej pandémiou ochorenia COVID -19, je
na Slovensku potrebné, aby zamestnavatelia prijali prisluSné opatrenia v pracovnopravnych
vztahoch. Je dblezité uvedomit si, ze prijatim vhodnych opatreni umoznuje zamestnavatel
zamestnancom vykondvat’ pracu v bezpecnom prostredi, bez ohrozenia ich zdravia a nasledne
prijatim spravnych opatreni umoziiuje zamestnancom vykondvat’ pracu, aby si zamestnanci
bez akychkol'vek problémov zabezpecili svoje zivobytie.

Zamestnavatelia maji vyhodu v pripade pdsobnosti zastupcov zamestnancov
u zamestnavatela, aj ked’ nie je ustanovend povinnost ich mat. Zamestnavatel moze
so zastupcami zamestnancov v pripade mimoriadnych okolnosti rieSit’ moZznosti vykonu prace
zamestnancov, ked’ sa vyskytna prekazky v praci na strane zamestnavatel’a (ak zamestnavatel’
nevie zamestnancovi pridelovat’ pracu), zamestnancovi prinalezi ndhrada mzdy najmenej
vo vyske 60 % priemern¢ho zirobku (namiesto 100 %). Samozrejme, zastupcovia
zamestnancov obhajujui prava zamestnancov, avSak vzdy sa prihliada na opravneny zaujem
a moznosti tak jednej, ako aj druhej zmluvnej strany pracovnopravnych vztahov.

Vhodnym opatrenim pri mimoriadnych udalostiach, ako su pandémie, sa javi zavedenie
konta pracovného cCasu. Zamestndvatel mé& moznost’ rozvrhovat pracovného zmeny
a zarad’ovat’ zamestnancov tak, aby boli v ¢o najmensom riziku a ohrozeni zdravia.

Ustanovenia Zakonnika prace tykajuce sa cCerpania dovoleniek na zotavenie
a hromadného Cerpania dovoleniek su takisto vhodnym opatrenim na zamezdenie Sirenia
ochorenia na pracovisku s tym, ze pocas Cerpania dovolenky ma zamestnanec narok na nahradu
mzdy vsume jeho priemerného zarobku. Cerpanie dovolenky uréuje zamestnavatel
po prerokovani so zamestnancom.

Zamestnanec ma pravo odmietnut’ prist’ do prace, ak ma podozrenie, Ze sa u neho rozvija
choroba, eventudlne, ak niektory zo spolupracovnikov vykazuje priznaky ochorenia
COVID - 19. V takom pripade telefonicky poziada svojho oSetrujiiceho lekara o vystavenie
dokladu o praceneschopnosti, priCom zamestnavatel je povinny nepritomnost’ takéhoto
zamestnanca na pracovisku ospravedlnit. Velmi &asté je aj Gerpanie oSetrovného (OCR)



z dovodu, ze Skolské zariadenia su zatvorené. Zamestnanci, ktori maji deti mladSie ako
11 rokov moézu cCerpat’ oSetrovné do cCasu, kym sa Skoly opdtovne neotvoria. Aj takuto
nepritomnost’ zamestnanca na pracovisku musi zamestnavatel’ ospravedInit’.

Pravne predpisy umoziiuji zamestnavatel'om a zamestnancov riesit’ situacie vzniknuté
v dosledku Sirenia pandémie ochorenia COVID - 19 réznymi spdsobmi, avSak uzatvorenie
vzajomnej dohody je najmé na zmluvnych stranadch pracovnopravnych vztahov, aby nasli ¢o
najlepSie vyrieSenie situdcie, bez ¢o mozno najmenSich ujm tak zamestnancov, ako aj
zamestnavatel'ov.
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Summary

In the presented scientific study, the author presents the findings of the application of
the provisions of labor law regulations to labor relations during the declaration of a pandemic.
Specifically, we focus on the individual responsibilities of the employer in relation to ensuring
the protection of health and safety of employees during COVID-19, the possibility of adjusting
working hours, as well as the responsibilities of employees, which can greatly prevent the
spread of the disease.
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