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Úvodné slovo  

Globalizácia, vo ný  pohyb kapitálu, služieb a zamestnancov kladu  stále 

vysoké nároky aj na právnu reguláciu pracovných vz ahov. Zostrovanie 

hospodárskej sú aže, udržanie konkurencieschopnosti a hospodárska kríza svetovej 

ekonomiky dostala do náro nej a nepríjemnej situácie nielen zamestnancov, ale aj 

samotných zamestnávate ov. K ú ovým problémom  je umožnenie dostato nej 

pružnosti trhov práce pri zabezpe eni nevyhnutnej ochrany zamestnancov 

v pracovnoprávnych vz ahoch. O riešenie tejto dilemy sa snaží aj legislatíva 

Slovenskej Republiky. 

Liberalizácia pracovného práva úzko súvisí s úrov ou flexibility  

pracovnoprávnych vz ahov, ktorú možno považova  za európsku požiadavku 

z h adiska alšieho rozvoja pracovného práva, ako to vyplýva z kone ného znenia 

Zelenej knihy „Modernizácia pracovného práva s cie om splni  výzvy 21. storo ia 

( KOM / 2006 / 708) v kone nom znení.

V uvedenom kontexte Univerzita P.J. Šafárika v Košiciach, Právnická 

fakulta  zorganizovala v novembri 2009   vedeckú konferenciu s medzinárodnou 

ú as ou, ktorá ponúkla  zaujímavé odborné, vedecké úvahy riešite ov grantového 

projektu a názory teoretickej, legislatívnej i aplika nej praxe  nielen o potrebe 

liberalizácie pracovného práva, ale aj  o  limitoch a rizikách, ktoré s ou súvisia, 

ako aj nové poh ady na trendy vo vývoji pracovnoprávnych vz ahov. Vyjadrujeme 

presved enie, že vedecká konferencia bola dobrým a užito ným priestorom na 

výmenu názorov medzi predstavite mi  teórie a praxe pracovného práva, vlády, 

sociálnych partnerov a akademickej obce. 

   Zborník  okrem referátov a príspevkov ú astníkov vedeckej konferencie  

zárove   prezentuje aj práce a výsledky výskumu jednotlivých  riešite ov grantovej 

úlohy VEGA . 1/0168/08 „Liberalizácia pracovného práva a nové trendy vo vývoji 

pracovných vz ahov.“ Vzh adom k potrebe vnímania liberalizácie pracovných 

vz ahov aj s prihliadnutím na multidisciplinárne prepojenie pracovného práva 
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s inými  právnymi odvetviami a neprávnymi spolo enskými disciplínami boli do 

tohto zborníka zaradené aj príspevky, ktoré sú dôkazom takejto širokej teoretickej 

prepojenosti, ale aj prejavom snahy o h adanie optimálnych riešení vo vývoji 

a v nových trendoch pracovných vz ahoch. 

                                                                                      

                                                                                            Eva Jani ová 
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Predhovor  

Emílie Kršíkovej 

štátnej tajomní ky  

Ministerstva práce, sociálnych vecí a rodiny  SR

K aktuálnym problémom pracovného práva 

Vážená pani dekanka,  

vážené kolegyne a kolegovia,  

priatelia, 

dámy a páni. 

Turbulencie, ktorými prechádza spolo nos  za iatkom 21. storo ia,  

vyvolávajú zásadné zmeny v technológiách a v  sociálno-ekonomických vz ahoch. 

Neobišli ani trhy práce.  o je však podstatné, že tieto zmeny spo ívajú 

hlavne  v samotnom spôsobe práce a tiež v spôsobe života udí. Prechádzame do 

štádia informa nej spolo nosti – alebo, ak chcete – do poznatkovo orientovanej 

ekonomiky.

Existuje prinajmenšom pä  zásadných dôvodov týchto zmien:  

1. európska a medzinárodná integrácia,  

2. vývoj nových technológií, najmä v oblasti informácií a komunikácie,  

3. demografické starnutie obyvate stva,

4. kombinované s pomerne nízkou mierou zamestnanosti a vysokou mierou 

nezamestnanosti;  

5. a v neposlednom rade výzvy spojené s dôsledkami  svetovej finan nej a 

hospodárskej krízy. 

Turbulencie na svetových finan ných trhoch zneis ujú predvídate nos

vývoja hospodárstva a v týchto d och nás stavajú pred  nové otázky, na ktoré dnes 

nevieme odpoveda . Dnes nikto nevie s istotou poveda , ako hlboko zasiahne táto 
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kríza svetovú, európsku a našu domácu ekonomiku a ako dlho táto kríza potrvá. Aj 

napriek tomu, že sú isté signály o stabilizácii ekonomiky a sná  aj o ur itom raste, 

tento rast sa v najbližšom ase v raste zamestnanosti adekvátne neodrazí.  Na 

minulotýžd ovom  summite európskych ministrov práce odznelo, že až 4 milióny 

udí v Európe je v sú asnosti bez práce. Vä šina zrušených pracovných miest sa už 

nikdy neobnoví. Tí, ktorí zostanú nezamestnaní, budú permanentne h ada  prácu.

Nevieme ani to, ako sa bude alej vyvíja  globálna ekonomika. Hovoríme o istote 

neistoty. Jedno je však isté: akajú nás alšie vlny bankrotov,  v  lepšom prípade 

reštrukturalizácií a s tým spojené prepúš anie zamestnancov. Isté je tiež to, že 

kríza nastavila deliacu iaru pre svet práce minulosti a budúcnosti. Práca už 

nebude taká ako pred krízou. 

Preto už dnes sa musíme pripravi  na nové výzvy: ako rieši  sociálne 

dôsledky alších a  alších reštrukturalizácií, ktoré  spolo nosti, eliace svetovej 

hospodárskej kríze a s tým spojenej konkurencii budú potrebova ?  

Riešenie si vyžaduje flexibilný pracovný trh kombinovaný s takou mierou 

istoty, ktorá zárove  vyhovuje tak potrebám zamestnancov, ako aj 

zamestnávate ov. Výzvou d a je vytvorenie vä šieho po tu pracovných miest, 

avšak nie akýchko vek, ale vyššej kvality, aby sme zvládli zmeny a nové sociálne 

riziká. Je nevyhnutné obmedzi  segmentáciu trhu práce a neistotu pracovných 

miest a podporova  trvalú integráciu a zvyšovanie kvalifikácie. Musíme prija

špeciálne opatrenia na za lenenie dlhodobo nezamestnaných, ale aj preventívne 

opatrenia pre rizikové skupiny, ako sú starší udia, mladí udia, ženy 

prichádzajúce z materskej dovolenky, osoby so zdravotným postihnutím ap. 

Zamestnanci v prekérnych pracovných pomeroch, sa cítia by  ohrození 

v sociálnych istotách, pretože tieto formy zamestnávania im spravidla neposkytujú 

dostato nú sociálnu ochranu. Jednotlivci potrebujú istotu zamestnania viac ako 

istotu konkrétneho pracovného miesta. Na druhej strane firmy, najmä malé 

a stredné podniky, potrebujú možnos  prispôsobi  svoju pracovnú silu zmenám 

v hospodárskych podmienkach a oraz viac volajú po vä šej pružnosti podmienok 
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zamestnávania. Mali by ma  možnos  zamestna  zamestnancov s vhodnejšou 

kvalifikáciou, pružnejších  a produktívnejších, o môže vies  k vä šej  

inovatívnosti  a konkurencieschopnosti.  

Ako teda vyrieši  tieto kontradiktórne požiadavky?   

Riešenie si vyžaduje flexibilný pracovný trh kombinovaný s takou mierou 

bezpe nosti, ktorá vyhovuje tak potrebám zamestnancov, ako aj zamestnávate ov. 

Komplexnou reakciou politiky Európskej únie na globaliza né výzvy je obnovená

Lisabonská stratégia rastu a zamestnanosti. Potrebujeme sú asne rieši

flexibilitu trhu práce, organizáciu práce a pracovno-právne vz ahy, ako aj istotu 

zamestnanca a zárove  jeho sociálnu istotu. Ide o model flexiistoty. V sú asnosti 

pracujeme na národnom modeli flexiistoty. Potrebujeme flexibilné zmluvné 

podmienky prostredníctvom moderného pracovného práva, ktoré umožní 

dostato ne pružné pracovné podmienky a zníži segmentáciu trhu práce 

a nelegálnu prácu. Vz ah medzi produktivitou a mzdami je sú as ou takýchto 

podmienok. 

V rámci modelu flexiistoty budú ve mi dôležité: 

• Aktívna politika trhu práce, ktorá efektívne pomôže u om, o najrýchlejšie 

preklenú  zmeny z nezamestnanosti do nového zamestnania.  

• Spo ahlivé a zodpovedajúce systémy celoživotného vzdelávania na 

zabezpe enie nepretržitej prispôsobivosti a zamestnate nosti pracovníkov. 

• Moderné systémy sociálneho zabezpe enia, ktoré kombinujú poskytovanie 

primeranej podpory príjmu s  potrebou u ah i  mobilitu na trhu práce.  

Pri vz ahu medzi flexibilitou a istotou je potrebné viac zdôrazni  pojem 

dôstojnej práce, ktorý je zakotvený v záväzkoch spolupráce medzi Európskou 

úniou a Medzinárodnou organizáciou práce pri prijímaní odporú ania 

Medzinárodnej organizácie práce . 198; tento pojem  obsahuje definície 

a operatívne zásady na odstránenie neistoty pokia  ide o existenciu pracovných 

vz ahov a na zabezpe enie estnej hospodárskej sú aže a ú innej ochrany 

zamestnancov v pracovnom vz ahu. 
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Princíp flexiistoty ako jeden z k ú ových nástrojov obnovy hospodárstva 

po kríze obsahuje  aj dokument  Plán hospodárskej obnovy Európy z konca 

minulého roka. Dovo te mi zacitova slová José Manuela Durão Barrosa, ktoré 

napísal v preambule k tomuto dokumentu: „Základnou zásadou tohto plánu je 

solidarita a sociálna spravodlivos . V ažkých asoch musia by  naše opatrenia 

zamerané na pomoc tým, ktorí ju najviac potrebujú. Je potrebné chráni  pracovné 

miesta prostredníctvom opatrení v oblasti sociálneho zabezpe enia.“ .

K ú ovým prvkom úspešnej prispôsobivosti zamestnancov a podnikov je 

modernizácia pracovného práva. Pracovné právo zohráva dôležitú úlohu pri 

zabezpe ovaní, aby vysokú úrove  zamestnanosti a trvalo udržate ný hospodársky 

rast  sprevádzalo zlepšovanie životných a pracovných podmienok. V tomto smere 

je dôležitým dokument Európskej Komisie “Zelená kniha – Modernizácia 

pracovného práva s cie om splni  výzvy 21. storo ia“.  Zelená kniha o. i. 

poukazuje aj na priepas  medzi aktuálnym právnym a zmluvným rámcom 

a realitou trhu práce, ktorá existuje vo vä šine krajín, rešpektuje historickú 

ochrannú úlohu pracovného práva v širšom slova zmysle, vrátane práv 

vyplývajúcich  z kolektívnych vyjednávaní spolu s ich osobitos ami súvisiacimi 

s kultúrnymi, sociálnymi, hospodárskymi a právnymi zvykmi jednotlivých 

lenských krajín. Akýko vek spôsob uvažovania, ktorý by považoval ochranné 

pracovné právo za prekážku hospodárskeho rastu a zamestnanosti, by predstavoval 

zjednodušenú víziu, v rámci ktorej by sa z pracovného práva stal len jednoduchý 

nástroj politiky pracovného trhu. 

K dosiahnutiu  cie ov obsiahnutých v sociálnej politike, a teda i v politike 

zabezpe enia dôstojnej, bezpe nej a dobrej práce  je potrebné nielen zvoli  vhodné 

prístupy, i inovatívne prístupy (mechanizmy) avšak predovšetkým  ich vhodne 

prepoji , aby sa neeliminoval samotný zamýš aný výsledný efekt na sociálny 

status zamestnanca alebo ur itú sociálnu skupinu, napríklad znevýhodnených 

zamestnancov i uchádza ov o zamestnanie.   
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Viaceré ostatné zasadnutia Európskej rady potvrdili nevyhnutnos  prija

strategický rámec zhodnotenia, prehodnotenia a reformu európskeho sociálneho 

modelu v jeho viacerých rozmanitých podobách. Cie om je zaisti  jeho prežitie a 

nedotknute nos  všetkých jeho jedine ných hodnôt ako solidarita, inklúzia a 

sociálna spravodlivos  pre všetkých. 

Ctené dámy a páni, 

aká je situácia a o sa deje v tejto oblasti na Slovensku? 

Vývoj slovenskej ekonomiky, ktorá je otvorenou ekonomikou závislou od 

vývoja silných ekonomík je poznamenaný vývojom vonkajšieho prostredia, ke

svetová ekonomika upadla do najhlbšej hospodárskej krízy od konca druhej 

svetovej vojny. V dôsledku toho sa na Slovensku prudko zvýšila nezamestnanos . 

Zatia o v októbri 2008 bola miera evidovanej nezamestnanosti 7,51  %, 

v septembri  tohto roka to je už 12,5 %. Dnes evidujeme viac ako 350 tisíc 

nezamestnaných, o je oproti obdobiu za iatku krízy nárast o 55%. V takejto 

situácii je dnes už takmer signifikantné, že pred prepúš aním zamestnávate  nejaký 

as nevypláca zamestnancom mzdu. Najnovšie skúsenosti poukazujú na absolútnu 

ignoráciu zákona, ke  zamestnávate  otvorene povie dokonca aj riadite ovi úradu 

práce, že ustanovené lehoty v súvislosti s hromadným prepúš aním dodržiava

„nemôže“. 

Na zmiernenie dopadov krízy sme prijali balí ek zákonov. Je to 

predovšetkým novela zákona o službách zamestnanosti, ktorá spolu s novelou 

Zákonníka práce utvorila legislatívny rámec pre pomoc zamestnávate ov  udrža

pracovné miesta, podpori  ich pri vytváraní nových pracovných miest, a tak 

zmierni  dopady krízy na zamestnanos .  

Strategickým cie om je udržanie zamestnanosti, resp. kontrolovaný 

a zvládnute ný nárast nezamestnanosti v dôsledku svetovej finan nej 

a hospodárskej krízy. Tomuto cie u má slúži  platenie odvodov štátom za 

zamestnávate a aj zamestnanca v prípade krízou vynúteného skracovania 



12

pracovného týžd a, zakladanie sociálnych podnikov, príspevok na podporu 

vytvorenia nového pracovného miesta, rad opatrení na podporu živnostenského 

podnikania, finan ná návratná výpomoc niektorým strategickým podnikom 

v rukách štátu a alšie opatrenia prijaté na báze dohody so sociálnymi partnermi.    

Je potrebné zdôrazni , že v sú asnej ekonomickej recesii je nevyhnutné 

posilni  dve k ú ové oblasti sociálnej politiky: podporu integrovaného prístupu 

k najviac zranite ným a potrebu flexiistoty.1) A tu by som rada povedala aj hlbšie 

zamyslenie sa nad sociálnym postavením nezamestnaných a dlhodobo 

nezamestnaných. 

eliac dôsledkom hospodárskej krízy  zamestnávatelia sú nútení znižova

náklady, okrem iného aj pracovné. Tieto snahy vedú niekedy k extrémnym 

opatreniam.  Zaznamenávame znižovanie  pracovných  štandardov  garantovaných  

ústavou, vyvíjanie tlak na  inštitúcie  vybudované na ochranu práv zamestnancov.  

Zvádza sa boj o pracovné právo a právo sociálneho zabezpe enia s organizáciami 

zamestnávate ov, presadzujúcimi flexibilitu pracovnoprávnych vz ahov na úkor 

práv zamestnancov. Tento nezvratný proces sú asne prináša  aj do oblasti 

existujúcich pracovnoprávnych vz ahov nové riziká, ktoré sa prejavujú aj pri 

výkone závislej práce zamestnancov. Stup uje sa tlak na zamestnancov pokrýva

výkon závislej práce innos ou živnostníka, i inštitútmi ob ianskeho práva (napr. 

prostredníctvom príkazných zmlúv). Tento tzv. "negatívny pracovný stres" má 

nielen nepriaznivý vplyv na výkonnos  zamestnancov, ale aj  na ich  zdravie  

a život, a tým na zdravé životné podmienky ich rodín. 

 Na druhej strane zamestnávatelia sústavne elia výzvam „preži “ 

v konkuren nom globálnom prostredí a oprávnene h adajú priechodné riešenia 

medzi ponukou možností, ktoré prinášajú rôzne formy zamestnávania.  

                                                
1)  Flexiistota je zásadná pre ahké a bezpe né prechody medzi zamestnaniami a predovšetkým 

zabezpe ením prispôsobenia zru ností a ich zlepšením podmienkam trhu práce. Pomoc 
znevýhodneným skupinám na trhu práce, investície do zvyšovania kvalifikácií a prispôsobovanie 
kvalifikácií potrebám trhu práce, zamerania sa na aktívnu politiku zamestnanosti, rekvalifikáciu, 
prepojenie vzdelávania a pracovnej praxe i posil ovanie efektivity verejných služieb 
zamestnanosti.
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Avšak ako som už povedala, aj v ase krízy, kedy niektorí zamestnávatelia 

volajú po znížení úrovne sociálnej ochrany, je potrebné, aby minimálne sociálne 

a pracovné normy boli sú as ou právneho poriadku, i kolektívnych zmlúv. 

Nemali by sme preto ani v ase nepriaznivého ekonomického vývoja opomenú

nevyhnutnos   zosta  pri koncepte dôstojnej práce. Preto sme rázne odmietli 

požiadavky zamestnávate skej obce na zrušenie Zákonníka práce, i iné návrhy na 

razantnejšie zníženie sociálnej ochrany zamestnancov. Osobitne dôležité je túto 

požiadavku zachova  v oblasti sociálneho zabezpe enia. Musíme si uvedomi , že 

dôsledky krízy sa v kone nom efekte prejavujú najviac na tých najzranite nejších.   

Platná právna úprava umož uje ú astníkom pracovnoprávneho vz ahu 

v širokom rozsahu využíva  okrem pracovného pomeru na týždenný pracovný as 

a na neur itý as aj atypické, pružné formy pracovnoprávneho vz ahu. Pre ne je 

charakteristická najmä ich krátkodobos , obmedzenos  a do asnos .2)  

 Okrem doterajších flexibilných foriem zamestnávania,  akými sú pracovný 

pomer na kratší pracovný as, pracovný pomer dohodnutý na ur itú dobu, 

pracovný pomer so zamestnancami domáckej práce a telepráce,  pracovnoprávny 

vz ah na základe dohody o vykonaní práce,   pracovnoprávny vz ah na základe 

dohody o brigádnickej práci študentov,    pracovnoprávny vz ah na základe 

dohody o pracovnej innosti a do asné pride ovanie zamestnávate om alebo 

agentúrou do asného zamestnávania,  posledná novela Zákonníka práce  priniesla 

opatrenia, podporujúce pružný trh práce zavedením tzv. flexikonta. Toto do asné 

opatrenie  (do konca roka 2012)  ú inne prispieva k flexibilite pracovnoprávnych 

vz ahov a  k  udržiavaniu zamestnanosti. Taktiež môže zamestnávate om ušetri

zna né náklady na prepúš ania a opätovné zamestnávanie zamestnancov, môže 

pomôc  predís  strate udského kapitálu špecifického pre daného zamestnávate a 

a zárove  podpori  zamestnate nos  zamestnancov. 

                                                
2)  Napr. dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru ako  pracovnoprávne vz ahy 

sú vz ahmi doplnkovými a majú sa uzatvára  len výnimo ne, ak ide o prácu, ktorá je vymedzená 
výsledkom alebo ak ide o príležitostnú  innos  vymedzenú druhom práce , a to s taxatívne 
ur eným po tom hodín.
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Optimálny právny model  flexibility pracovného asu  má by  v prospech 

zamestnávate ov  zábezpekou  ekonomického napredovania, udržania 

konkurencieschopnosti  na trhu a na druhej strane by nemal pôsobi  zni ujúco  vo 

vz ahu k zamestnancom, ich zdraviu a zachovaniu ur itej štandardnej úrovne 

kvality života. Vo vyššie uvedenom smere sa v podmienkach Slovenska, žia , 

nemožno spolieha  len na zmluvnú autonómiu ú astníkov pracovnoprávnych 

vz ahov.  

Domnievam sa, že aj ke  flexibilitu pracovného práva považujeme vo 

viacerých oblastiach pracovného práva za nevyhnutnú, existujú oblasti pracovného 

práva, kde zmluvná autonómia ú astníkov pracovného pomeru nemá miesto. V 

oblastiach akou je bezpe nos  a ochrana zdravia pri práci, pracovné podmienky 

vrátane pracovného asu  flexibilita pracovného práva viazaná na individuálnu 

dohodou dvoch nerovných ú astníkov pracovného pomeru môže vies

k nekorektnosti a dokonca môže aj ohrozi  alebo poškodi  život a zdravie 

zamestnancov. Tieto systematické oblasti pracovného práva sú mimoriadne 

dôležité  aj z isto ekonomických h adísk, pokia  ide o vytváranie rovnakých 

východiskových predpokladov pre hospodársku sú až. Na druhej strane, ak sa 

v zákone pripúš ajú aj individuálne dohody, ich uzatváranie a realizácia je 

podmienená takými zákonnými podmienkami, aby bola rešpektovaná sloboda 

zamestnanca, jeho dôstojnos  a bezpe nos .   

Presadzovanie flexiistoty do oblasti pracovného práva v rámci Slovenskej 

republiky predpokladá  podstatné zvýšenie zamestnávate skej kultúry. Na 

dosiahnutie tohto cie a je potrebné efektívne kombinovanie všetkých štyroch 

zložiek flexiistoty - flexibilných a spo ahlivých pracovnoprávnych vz ahov, 

komplexné stratégie celoživotného vzdelávania, efektívne aktívne politiky trhu 

práce a primerané, flexibilné a udržate né systémy sociálnej ochrany.   

Z h adiska anticipácie budúcich nárokov na prácu považujem za 

rozhodujúce pre úspech jednotlivcov i  podnikov zru nosti zamestnancov. 

V modernej ekonomike bude ím alej, tým viac závisie  finan ná istota ob anov 
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od zlepšovania a aktualizovania zru ností, aby sa dokázali udrža  na trhu práce. Na 

európskej úrovni boli prijaté dôležité dokumenty v rámci iniciatívy „Nové 

zru nosti pre nové pracovné miesta“ a prvky, ktoré priniesol Európsky 

kvalifika ný rámec pre celoživotné vzdelávanie. Kvalitné vzdelanie a  rozvíjanie 

vedomostí v priebehu celoživotného cyklu utvára východiskové podmienky aj pre 

rozvoj vedomostnej spolo nosti.  Preto je potrebné zamera  sa na zosúladenie  

vedomostí a zru ností s potrebami trhu práce. Na podporu realizácie tejto priority 

Lisabonskej stratégie  sme pripravili národný projekt Národná sústava povolaní, 

prostredníctvom ktorého  vytvárame sektorové rady a siete odborníkov, ktorí budú 

zis ova  kvalifika né požiadavky zamestnávate ov na zamestnancov.  Na  tento 

projekt nadväzuje národný projekt Národná sústava kvalifikácií, kde  budú 

zistené kvalifika né požiadavky zapracované do vzdelávacích programov v rámci 

formálneho a neformálneho vzdelávania.3)

Som presved ená, že sociálny dialóg na všetkých jeho úrovniach nebol 

ešte nikdy tak dôležitý, ako práve v tomto období.  Úspešný sociálny dialóg sa 

v sú asnosti stáva novým motorom fungovania ekonomiky a samotného 

sociálneho modelu.  

Na posilnenie efektívneho sociálneho dialógu  rozbiehame v týchto d och 

národný projekt Centrum sociálneho dialógu. Pôjde o virtuálnu inštitúciu, ktorá 

bude podporným servisným pracoviskom slúžiacom sociálnym partnerom na 

všetkých úrovniach a pre všetky metódy sociálneho dialógu. 

Dôležitos  sociálneho dialógu potvrdili aj závery z 8. EEURÓPSKEJ 

REGIONÁLNEJ KONFERENCIE MEDZINÁRODNEJ ORGANIZÁCIE PRÁCE 

VO FEBRUÁRI 2009 V LISABONE: „Sú asná globálna kríza nie je iba 

                                                
3)  Nové riešenia by mali viac ako doteraz smerova  k  k lepšej identifikácii pracovných zru ností 

najmä zo strany zamestnávate ov a k zvýšeniu kvality, mobility a sociálnej integrácie pracovnej 
sily,  s dôrazom na mladých udí na európskom trhu práce. Princípy, ktoré uplatníme s cie om 
zosúladenia zru ností s potrebami trhu práce, musia podpori   modernizáciu systémov 
vzdelávania a odbornej prípravy  uplat ovaním kvality v procese získavania kvalifikácie. 
Zárove  by mali prispie  k prepojeniu medzi vzdelávaním, odbornou prípravou 
a zamestnanos ou. Nástrojom na dosiahnutie tohto cie a je  lepšie  uplatnenie potrieb 
a požiadaviek praxe v procese vzdelávania.
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finan nou krízou a hospodárskou krízou, ale je aj krízou dôvery a etiky. V sú asnej 

globálnej finan nej a hospodárskej kríze je mimoriadne dôležitý sociálny dialóg, 

a to tak na nadnárodnej úrovni, ako aj na národnej a regionálnej úrovni. Je 

nevyhnutné prevzia  zodpovednos  za riešenie krízy všetkými aktérmi, a najmä 

zamestnávate mi, zamestnancami, vládami a bankami.“ 

Otázkou sa   stáva aj aktívna inklúzia, t. j. zabezpe enie adekvátnej úrovne 

minimálnych zdrojov pre všetkých.  

        Ak hovoríme o liberalizácii pracovného práva, nemôžeme teda opomenú

kolektívne vyjednávanie. Ve  ono tvorí základ liberálneho pracovného práva.  Ale 

dajme si ruku na srdce: môžeme dnes plne transponova  obdivuhodné 

škandinávske modely, založené na dôvere sociálnych partnerov, efektívnom 

a korektnom sociálnom dialógu a kolektívnych zmluvách do nášho modelu 

pracovných vz ahov, ak dnes nemáme kolektívnymi zmluvami pokrytých ani 30 % 

zamestnancov?  Máme už vžitú potrebnú úrove  kultúry priemyselných vz ahov, 

ktorá zaru í želate ný výsledok? Alebo ešte stále  zaznamenávame 

u zamestnávate ov  falošnú solidaritu s tými, ktorí nie sú ochotní nies  potrebnú 

sociálnu zodpovednos  za zamestnancov? 

V tomto ase parlament prerokúva novelu zákona o kolektívnom 

vyjednávaní. Novelou chceme posilni  podporu slobodnému kolektívnemu 

vyjednávaniu s minimalizáciou intervencie štátu, len na prípady, kedy absencia 

kolektívnych zmlúv zvýhod uje na trhu zamestnávate ov bez uzatvorenej 

kolektívnej zmluvy a  na druhej strane znevýhod uje zamestnancov týchto 

zamestnávate ov.  

Rada by som sa zmienila ešte o alších o aktuálnych zmenách 

pracovnoprávnych predpisov: 

Reagujúc na formálne oznámenie Európskej komisie vo veci nesprávnej 

transpozície smernice Rady . 97/81/ES týkajúcej sa rámcovej dohody o práci na 

kratší pracovný as,  a smernice Rady . 1999/70/ES z 28. júna 1999 o rámcovej 

dohode o práci na dobu ur itú, sme prikro ili k novele Zákonníka práce, ktorá je t. 
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. v parlamente.  Novelou precizujeme  definíciu porovnate ného zamestnanca tak, 

aby pri aplikácii právnych inštitútov, ako sú napr. kratší pracovný as, pracovný 

pomer dohodnutý na ur itú dobu a do asné pridelenie, bolo možné vykona

porovnanie k zamestnancovi, ktorý má dohodnutý pracovný pomer na neur itý as 

a na ustanovený týždenný pracovný as u  toho istého zamestnávate a alebo 

u zamestnávate a pod a § 58  Zákonníka práce s cie om dodržania zásady 

nediskriminácie.4) Nanovo upravujeme   výnimky ustanovené v § 48 ods. 2, 4  a  6  

Zákonníka práce. Pracovný pomer na ur itú dobu bude možné dohodnú  najdlhšie 

na dva roky. Pracovný pomer na ur itú dobu možno pred ži  alebo opätovne 

dohodnú  v rámci dvoch rokov najviac dvakrát.5) Navrhované zmeny sa týkajú tiež 

zabezpe enia ochrany do asných agentúrnych zamestnancov a zlepši  kvalitu 

do asnej agentúrnej práce.6)   

Aké sú dlhodobé strategické priority v oblasti pracovného práva? 

                                                
4)  Navrhovanou zmenou sa zabezpe í súlad ustanovenia  § 40 ods. 9 Zákonníka so smernicami 

Európskeho parlamentu a Rady 
- . 97/81/ES o rámcovej dohode o práci na kratší pracovný as, ktorú uzavreli UNICE, CEEP 

a ETUC, 
- . 1999/70/ES o rámcovej dohode o práci na dobu ur itú, ktorú uzavreli ETUC, UNICE a CEEP,  
- . 2008/104/ES z 19. novembra 2008 o do asnej agentúrnej práci,  
 ktorých ú elom je zabezpe i  odstránenie diskriminácie zamestnancov v pracovnom pomere na 

kratší pracovný as, v pracovnom pomere dohodnutom na ur itú dobu a pri do asnej agentúrnej 
práci.

5)  Navrhujeme tiež vypusti  z kategórií osôb, s ktorými je možné   alšie pred ženie alebo opätovné 
dohodnutie pracovného pomeru na ur itú dobu aj bez zákonného dôvodu 
zamestnanca, ktorý je štatutárnym orgánom alebo lenom štatutárneho orgánu , 
vedúceho zamestnanca, ktorý je v priamej riadiacej pôsobnosti štatutárneho orgánu,  
zamestnanca, ktorý je poberate om starobného dôchodku, invalidného dôchodku, výsluhového 
dôchodku alebo invalidného výsluhového dôchodku a 
zamestnanca u zamestnávate a, ktorý zamestnáva najviac 20 zamestnancov. 

 Medzi dôvody ustanovené v § 48 ods. 4 sme navrhli  zaradi  aj  
práce vykonávané opatrovate om pod a osobitného predpisu, 
práce pre ktoré  sa vyžaduje vzdelanie umeleckého smeru, 
práce tvorivého zamestnanca vedy, výskumu, vývoja. 

 Zmeny v § 58 Zákonníka práce sa navrhujú v súlade so Smernicou Európskeho parlamentu 
a Rady 2008/104/ES  z 19. novembra 2008 o do asnej agentúrnej práci. Touto smernicou sa 
vytvára ochranný rámec pre do asných agentúrnych zamestnancov, ktorý je nediskrimina ný, 
transparentný a primeraný a zárove  rešpektuje rôznorodos  pracovných trhov.

6)  Vypúš a sa zo Zákonníka práce ustanovenie, na základe ktorého mzdové podmienky nemusia by
rovnako priaznivé u zamestnanca do asne prideleného zamestnávate om alebo agentúrou 
do asného zamestnávania, ktorý plní úlohy u užívate ského zamestnávate a menej ako tri 
mesiace.
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1. Aj na alej zdôraz ujeme k ú ový vplyv pracovného práva na 

správanie sa podnikov a na to, ako ich rozhodnutia vytvori  vä ší po et a lepšie 

pracovné miesta závisia od stabilných, jasných a dobrých právnych ustanovení. 

Zmenu pracovnoprávnych noriem vnímame ako príležitos  na zníženie 

administratívnej zá aže bez toho, aby boli znehodnotené základné ciele.  

2. Aj naše nedávne skúsenosti s definovaním pojmu „závislá práca“ 

v rámci novely  Zákonníka práce potvrdili uznanie zložitosti definície pracovníkov 

a samostatne zárobkovo inných osôb. Preto bude potrebné opätovne zaobera  sa 

týmto pojmom v zmysle odporú ania ILO . 198 o pracovnom pomere s cie om 

zabráni  špekulatívnym  interpretáciám závislej práce a  lepšie sa vyrovna  s 

fenoménom skrytých pracovných pomerov.  

3. Zbližovanie ochrany pracovného pomeru na neur itý as 

a do asných pracovnoprávnych vz ahov tak, aby zamestnanec nebol obmedzený 

na trhu práce.7)  

4. Zvýši  ochranu zamestnancov zamestnávaných prostredníctvom 

agentúr do asného zamestnávania s cie om eliminova  obchádzanie Zákonníka 

práce a zákona o službách zamestnanosti.8)  

5. Zvýši  po et zamestnancov pokrytých kolektívnymi zmluvami 

vyššieho stup a. 

6. Pozornos  venova  problematike zosúladenia pracovného, 

rodinného a rodinného života. Ide o nap anie cie a strategického dokumentu 

vlády Opatrenia na zosúladenie rodinného a pracovného života, ktorým je

                                                
7)  Tak v európskom pracovnom práve,  ako aj v slovenskom pracovnom práve je pracovná zmluva 

na ustanovený týždenný pracovný as a na neur itý as základnou formou pracovného vz ahu 
a ako taká by sa mala považova  za základ pracovného pomeru, ktorý poskytuje primerané 
sociálne zabezpe enie a ochranu zdravia a zabezpe uje rešpektovanie základných práv. Ostatné 
pracovnoprávne vz ahy sú atypickými,   dopl ujúcimi formami zamestnávania.

8)  Európsky parlament a Rada schválili d a 19. novembra 2008 novú smernicu 2008/104/ES   
o do asnej agentúrnej práci. Smernica ustanovuje spolo ný súbor minimálnych pravidiel na 
podporu rozšírenia do asnej práce a zvýšenia jej kvality. Pre zamestnávate ov do asná práca 
predstavuje ideálny prostriedok prispôsobenia ich pracovných síl trhovým podmienkam Môžu ju 
využíva  najmä na vysporiadanie sa s do asnými zvýšeniami aktivity a do asnými výkyvmi 
alebo na nahradenie chýbajúcich zamestnancov a vyh adávanie kvalitných zamestnancov 
s dobrou kvalifikáciou a motiváciou. Týmto sa zabezpe í transpozícia  smernice o do asnej 
agentúrnej práci do Zákonníka práce.
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prelomi  bariéry pre vstup a udržanie sa na trhu práce pre osoby s rodinnými 

povinnos ami a zodpovednos ou.  

7. V súvislosti s prechodom na informa nú spolo nos ,  poznatkovo 

orientovanú ekonomiku a  nevyhnutnos ou štrukturálnych zmien je rozhodujúcou 

výzvou zintenzívnenie  investícií do rozvoja udských zdrojov. K ú ovú úlohu 

bude zohráva  nielen príprava na povolanie zacielená na potreby zamestnávate ov,  

školenia a odborný výcvik ale  najmä systém celoživotného vzdelávania. S týmto 

cie om bude potrebné uvies  do života Stratégiu celoživotného vzdelávania 

a celoživotného poradenstva.

8. V nadväznosti na  popula ný vývoj a s ním súvisiace o akávané 

pred ženie pracovného života je potrebné pripravi  sa v budúcnosti na utváranie 

priaznivejších podmienok zamestnávania starších udí. V rámci prístupu 

zameraného na životný cyklus musia všetci ú astníci zvažova  aktívny pracovný 

život v celej jeho d žke.  

9. V súlade s vývojom hospodárskej krízy bude v budúcnosti potrebné 

zaobera  sa otázkou prehodnotenia miery oblasti ochrany zamestnancov pred 

prepúš aním. Zmysluplný program reformy pracovného práva by sa mal zamera

viac na to, aby udia získavali zru nosti, ktoré potrebujú, aby zostali adaptabilní 

po as celého svojho pracovného života, ako na ochranu jednotlivých pracovných 

miest. Podporova  by sa mali  opatrenia na podporu vä šej mobility pracovníkov 

tým, že by sa im umožnil prenos práv v prípade zmeny zamestnania.  

10. Bude tiež potrebné preskúma  otázku, ako by mohla kontinuita práv 

sociálnej ochrany u ah i  prechod medzi prácou v pozícii zamestnanca a 

samostatne zárobkovo innej osoby.  

11. Zastávam názor, že pracovné právo a kolektívne zmluvy by mohli 

prispie  k zvyšovaniu prístupu k odbornej príprave a u ah ovaniu prechodu medzi 

rôznymi zmluvnými formami pre mobilitu smerom hore po as pracovného života. 

Mala by sa prija  téza, že pracovné právo by malo prispie  k zabezpe eniu 

rovnakého prístupu k odbornej príprave a celoživotnému vzdelávaniu pre všetkých.  
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12. Mali by sme si uvedomi  rozsah, v akom je pracovné právo 

dôležitým nástrojom nielen pri manažmente pracovnej sily, ale aj pri poskytovaní 

vedomia istoty pracovníkom a ob anom vo svete rýchlych zmien a vysokej 

mobility kapitálu a technológií. Dôležitá je tiež  úzka prepojenos  reformy 

pracovného práva, sociálneho zabezpe enia a systémov odbornej prípravy. 

13. Pozornos  bude treba venova  spolupráci odborov v nadnárodných 

spolo nostiach, innosti európskych zamestnaneckých rád a potrebe revízie 

Smernice Rady 94/45/ES o európskych zamestnaneckých radách. 9)

14. Aj napriek dôsledkom sú asnej globálnej finan nej krízy sa budeme 

snaži  nespochyb ova  inštitút minimálnej mzdy a minimálnych mzdových 

nárokov. 10)

Vážené dámy a páni, 

na záver si môžeme položi  otázku, ako a v akých mantineloch by sa mala 

vyvíja   liberalizácia pracovného práva a nové trendy vo vývoji pracovných 

vz ahov? Pod a môjho názoru pracovné právo by nemalo by  založené výlu ne na 

princípe slobody ani výlu ne na princípe rovnosti a sociálnej ochrany. Len  

symbiózou  miery slobody a miery rovnosti a sociálnej ochrany môžeme docieli

stav, ktorý v pracovnom práve zodpovedá dôstojnej práci. Zlepšenie pracovného 

práva by malo by  v súlade so zásadami Charty základných práv zamestnancov EÚ 

a taktiež sa musia rešpektova  a chráni  hodnoty európskeho sociálneho modelu 

a platné sociálne práva. 

                                                
9)  V EÚ pôsobí v sú asnosti  cca 2330 nadnárodných spolo ností, ktoré spadajú do pôsobnosti tejto 

smernice, ale len približne 830 z nich (vyše 33 %) má zriadenú európsku zamestnaneckú radu, o 
pokrýva asi 14,5 mil. zamestnancov. Ukazuje sa, že aj miera aktivity európskych 
zamestnaneckých rád  je pomerne nízka.

10)  Vzh adom na záväznos  zmluvného princípu sú zákonom ustanovené len minimálne hranice 
celkovej mzdy zamestnanca a  sumy niektorých mzdových zvýhodnení pod a doby výkonu práce, 
ktoré sú záväzné pre všetkých zamestnávate ov v pôsobnosti Zákonníka práce, teda aj ú astníkov 
kolektívneho vyjednávania. Vzh adom na zna ný po et zamestnávate ov, u ktorých nepôsobí 
odborová organizácia, sa osobitne garantuje minimálna výška celkovej mzdy zamestnancov 
týchto zamestnávate ov, a to prostredníctvom inštitútu minimálnych mzdových nárokov.
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Flexibilita pracovnoprávnych vz ahov  v Slovenskej republike  vo 

svetle   európskeho pracovného práva1

prof. JUDr. Helena Barancová, DrSc. 

Úvod

Vývoj európskeho pracovného práva posledných rokov odráža  snahu 

orgánov Európskej únie o podstatné zvýšenie flexibility pracovnoprávnych 

vz ahov. Vo ná hospodárska sú až  na národnej aj nadnárodnej úrovni si 

nevyhnutne   vyžaduje vyššiu mieru flexibility pracovnoprávnych vz ahov. Na 

druhej strane flexibilita pracovnoprávnych vz ahov zakladá nároky na národné 

právne systémy pri vytváraní rovnakých východiskových predpokladov pre túto 

sú až. 

V historickej retrospektíve vývoja komunitárneho pracovného práva ide o 

celkom zjavný odklon od „mäkkého,“ príliš sociálneho modelu pracovnoprávnych 

vz ahov sedemdesiatych rokov minulého storo ia, v odbornej literatúre 

považovaného za „zlaté asy“ rozvoja pracovného práva. Na druhej strane  

legislatívne iniciatívy  európskeho zákonodarcu v poslednom období celkom 

jednozna ne ukazujú, že na európskej úrovni by sa mal postupne vytvára

hybridný sociálny model ako ur itá symbióza  nových liberálnych obsahových 

prvkov s prvkami bezpe nosti  zamestnania.  Tento hybridný model  dostal na 

platforme EÚ pomenovanie flexicurita.2 Bolo by príliš odvážne v sú asnosti tvrdi , 

že  tento model    spojenia flexibility a bezpe nosti  pracovnoprávnych vz ahov  

obstojí  aj v podmienkach svetovej hospodárskej krízy. lenské štáty EÚ  sú 

povinné vytvori  vlastné národné programy flexicurity. S novým sociálnym 

modelom pracovnoprávnych vz ahov, ktorý iniciovala  EÚ, sú  jednotlivé lenské 

                                                
1  Príspevok bol vypracovaný v rámci riešenia výskumného projektu v programe LPP 2009 

vyhláseného Agentúrou na podporu výskumu a vývoja „flexibilita pracovného práva a nový 
systém sociálnej bezpe nosti“, eviden né íslo projektu : LPP-0048-09. 

2  „Obnovená sociálna agenda.“ „Príležitosti, prístup a solidarita v Európe 21. storo ia“, KOM 
(2008) zo d a 2.7. 2008
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štáty  konfrontované rôznym spôsobom. Pesimisti  mu nedôverujú. Argumentujú, 

že  tak ako mnoho iných iniciatív orgánov EÚ zapadne prachom bez konkrétnych 

výsledkov. Flexicurita má aj svojich prívržencov, ktorí symbiózu flexibility 

a bezpe nosti pracovnoprávnych vz ahov považujú za legitímny cie   zvýšenia 

vplyvu pracovného práva na hospodársky rozvoj štátov  s udržaním  

akceptovate nej miery sociálnej bezpe nosti zamestnancov. Aj v sú asnom 

ne ahkom období hospodárskej krízy sú  legislatívne iniciatívy európskeho 

zákonodarcu  vo smere zvýšenia flexibility pracovného práva  nielen aktuálne, ale 

aj spôsobilé zvýši  existujúcu flexibilitu pracovnoprávnych vz ahov a tým 

pozitívne  ovplyv ova alší hospodársky rozvoj lenských krajín EÚ. 

V porovnaní s vývojom  pracovnoprávnej úpravy v  „starých“ lenských 

štátoch EÚ „nové“  lenské štáty EÚ  naštartovali v posledných rokoch podstatne 

liberálnejší  model pracovnoprávnych vz ahov. Po páde komunizmu neboli  

vytvorené elementárne hospodárske podmienky na príliš sociálny model  

pracovného práva. Na druhej strane  vývoj v oblasti  flexibility  pracovnoprávnych 

vz ahov  bol v týchto krajinách plný protire ení. Nové lenské štáty  si  na jednej 

strane nemohli trúfnu  na iný než liberálny model pracovnoprávnych vz ahov. Na 

druhej strane  v ich  národnom pracovnom zákonodarstve zostalo nemálo 

negatívnych právnych reziduí z doby pred pádom politického režimu v roku 1989 a 

niektoré z týchto reziduí sú v pracovnom práve týchto krajín  prítomné doteraz. 

Aj ke  v celoeurópskom meradle možno evidova  v posledných rokoch 

po etné iniciatívy vo smere zvýšenia flexibility pracovnoprávnych vz ahov, 

realizácia týchto iniciatív  nie je neohrani ená a má aj svoje  právne limity. 

Hranicami týchto iniciatív sú základné udské práva  zakotvené v medzinárodných 

dokumentoch  a ústavách jednotlivých  lenských štátov EÚ. Ak napríklad pred 

európskym pracovným právom vyvstáva požiadavka podstatnejšej liberalizácie 

právnej úpravy pracovného asu zamestnancov, jej právnym limitom je právo na 

život, na  bezpe nos  a ochranu zdravia zamestnanca a základné udské právo na 

ochranu dôstojnosti osoby.   
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I. Ur ujúce znaky zvýšenia flexibility pracovnoprávnych vz ahov  

v slovenskom pracovnom práve 

Aktuálny stav európskeho pracovného práva vo vz ahu k celoeurópskej 

požiadavke na flexibilitu pracovnoprávnych  vz ahov možno analyzova   vo 

viacerých smeroch.

Medzi ur ujúce prvky flexibility pracovnoprávnych vz ahov patria 

flexibilné podmienky pracovnej zmluvy. Pracovná zmluva ako ur ujúci právny 

nástroj  asto na ve mi dlhý as zakladá úrove  a kvalitu pracovných podmienok 

zamestnanca.  V priebehu trvania pracovného pomeru centrálnym prvkom 

zvýšenia flexibility pracovnoprávnych vz ahov je pracovný as, atypické pracovné 

pomery, stále zvyšovanie kvalifikácie zamestnancov, liberalizácia podmienok 

jednostranného skon enia pracovného pomeru zo strany zamestnávate a,  

reštrukturalizácia podnikov ako nevyhnutný prvok zvýšenia dynamiky  výroby, 

ako aj nové výzvy na európsky sociálny dialóg. 

K zvýšeniu flexibility pracovnoprávnych vz ahov prispieva aj 

protidiskrimina né právo. Aj ke  samo osebe významne zvyšuje pocit istoty a 

bezpe nosti na strane zamestnanca, na druhej strane v niektorých smeroch 

významne pôsobí  na zvýšenie flexibility pracovnoprávnych vz ahov.  Vývoj 

protidiskrimina ného práva  posledných rokov chápe diskrimináciu nie absolútne 

ale relatívne. Aj zákaz  diskriminácie  poníma    relatívne so široko koncipovanými 

výnimkami  s priamymi  pozitívnymi následkami na pracovný trh a vyššiu mieru 

liberalizácie pri skon ení pracovného pomeru. (napr.  z dôvodu veku).3

Aktuálne požiadavky na zvýšenie flexibility pracovnoprávnych vz ahov sú 

spojené  s požiadavkou vyššej flexibility  v prístupe na pracovný trh, o 

sekundárne vyvoláva celkom prirodzený tlak na rozšírenie zmluvných typov v 

prístupe na pracovný trh. 

                                                
3  Burchill, B.:- Deakin,S.:- Honey,S.: The Employment Status of  Individuals in  Non-Standard 

Employment, UK Department of Trade and Industry, 1999, Zelená kniha-Moderné pracovné 
právo a požiadavky 21. storo ia, Dokument Komisie ES zo d a 22.11. 2006, KOM (2006) .
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     Z komplexu ur ujúcich nástrojov zvýšenia flexibility existujúcich 

pracovnoprávnych vz ahov sa atypické pracovné vz ahy javia pre  podnikate skú 

prax ako ve mi ú inný  právny nástroj zvýšenia existujúcej úrovne flexibility 

pracovnoprávnych vz ahov. Obdobne je ním aj pracovný as.  

        

1. Atypické pracovné zmluvy 

V komplexe atypických pracovný zmlúv spôsobilých zvýši  existujúcu 

flexibilitu pracovného práva dominujú  pracovné zmluvy na ur itú dobu 

a pracovné zmluvy na kratší týždenný pracovný as ( iasto ný pracovný úväzok). 

V oblasti agentúrnej práce sa naopak javí potreba prísnejšej regulácie s cie om 

predchádza  jej zneužívaniu na úkor zamestnancov. 

Aj ke  je vysoko pravdepodobné, že o akávania spojené s rozšírením  

atypických  zmlúv nebudú  v praxi lenských štátov  EÚ  naplnené, už  vytvorenie 

legislatívnych podmienok na ich rozšírenie predstavuje významný prvok  v úsilí 

o vyššiu flexibilitu pracovnoprávnych vz ahov. Ako vyplýva zo Správy EK 

k implementácii smernice 1999/70/ES z roku 2007, v posledných rokoch došlo 

v celoeurópskom meradle k významnému zvýšeniu pracovných zmlúv na ur itú 

dobu. Aj ke  je toto zvýšenie právne významné, a predstavovalo za celú EÚ 

13,7%, podiel týchto pracovných zmlúv v jednotlivých štátoch EÚ je  ve mi 

rozdielny. Najnižší podiel  pracovných zmlúv na ur itú dobu bolo štatisticky 

zistených  na Slovensku, Malte, vo Ve kej Británii, Írsku, Luxembursku 

a Estónsku. Naopak vysoký podiel uzatvorených pracovných zmlúv na ur itú dobu 

bol zaznamenaný v Po sku, v Portugalsku a v Španielsku. 4  Ve ké rozdiely 

v po etnosti uzatváraných pracovných zmlúv na ur itú dobu sú aj pokia  ide o vek 

zamestnancov a dosiahnutú kvalifikáciu. Najvyšší podiel  uzatvorených 

pracovných zmlúv na ur itú dobu mladí zamestnanci v rozmedzí 15-24 rokov 

predovšetkým s nízkou kvalifikáciou. 5

                                                
4   Správa EK o implementácii smernice 1999/70/ES z 11.8. 2006, SEC (2006), 10074.
5  Detto
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Zo získaných skúseností z pracovnými zmluvami na ur itú dobu 

v celoeurópskom meradle možno vyvodi  niektoré významné právne závery. 

Podnikate ská prax sa významne zasadzuje za podstatné rozšírenie týchto 

zmluvných typov, ktoré môžu významne zvýši  flexibilitu na pracovnom trhu ale 

i flexibilitu už v rámci existujúcich pracovnoprávnych vz ahov.  

Ako na túto otázku reaguje európsky zákonodarca, judikatúra Súdneho 

dvora ES  a národné právne poriadky lenských  krajín?   

Zo strany európskeho zákonodarcu na alej pretrváva snaha 

administratívne regulova  pracovné pomery na ur itú dobu s cie om chráni

zamestnanca pred ich zneužívaním zo strany zamestnávate a. Administratívne 

prekážky zo strany európskeho zákonodarcu premietnuté do smernice 1999/70/ES  

majú zabráni  tomu, aby pracovné pomery  na ur itú dobu nevytesnili 

z pracovného práva pracovný pomer na neur itý as, o by ve mi významne 

znížilo pocit istoty a bezpe nosti zamestnancov. Miera ochrany zamestnanca 

najmä pred stratou zamestnania pri pracovných pomeroch na ur itú dobu je 

podstatne nižšia než pri pracovnom pomere na neur itý as. Na druhej strane zo 

strany európskeho zákonodarcu už pár rokov je celkom evidentná snaha rozširova

tento druh pracovných pomerov s cie om zvýšenia flexibility pracovného práva. Je 

namieste otázka, i možno tento cie    zo strany lenských štátov naplni  a sú asne 

nevytvori  situáciu pre  neopodstatnené nahradzovanie pracovných zmlúv na 

neur itý as pracovnými zmluvami na ur itú dobu? 

o by bolo potrebné urobi  v právnom poriadku lenských krajín pre 

naplnenie týchto opticky  kolízne postavených požiadaviek? 

Z doterajších skúsenosti s aplikáciou smernice 1999/70/ES  v lenských 

štátoch EÚ vyplýva, že lenské štáty majú zatia   dos  významné rezervy 

v napl ovaní ú elu tejto významnej smernice. Tak ako as lenských štátov išla 

vo svojich právnych úpravách príliš liberálnym smerom nezoh ad ujúc ú el 

smernice, najmä zákaz diskriminácie, alšia as lenských štátov nevyužila ani 

tie možnosti, ktoré smernica poskytuje. Ide predovšetkým o doložku . 5  
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smernice, ktoré ustanovuje podmienky pracovnej regulácie  pracovného pomeru na 

ur itý as  alternatívnym nie kumulatívnym spôsobom. lenské štáty, ktoré 

obmedzenia pracovného pomeru na ur itý as postavili kumulatívnym spôsobom, 

zjavne zabrzdili širšie uplat ovanie pracovných pomerov na ur itú dobu. 

Je zaujímavé sledova , ako sa problému pracovných pomerov na ur itú 

dobu postavila judikatúra ESD. Viaceré prípady z posledných rokov, prerokované 

ESD poukazujú na  problém prekro enia ú elu smernice a výkladom smerujú  skôr 

k obmedzeniu pracovných pomerov na ur itú dobu i už pre porušenie zákazu 

diskriminácie alebo pre extenzívne ponímaný vecný dôvod  ako podmienku pre 

re azovité uzatváranie pracovných pomerov na ur itú dobu.6

Európska únia  v posledných rokoch  uskuto nila viaceré iniciatívy 

podporujúce prácu v atypických pracovnoprávnych vz ahoch ako jednu z možností 

uplatnenia sa na trhu práce. 7  Právo Spolo enstva podporuje zamestnávanie 

fyzických osôb na kratší týždenný pracovný as. Na druhej strane však kladie pre 

právne poriadky lenských štátov ur ité právne limity garantujúce sociálnoprávnu 

ochranu zamestnanca. Aj alší rozvoj práce v pracovnom pomere na kratší 

týždenný pracovný as je v práve Spolo enstva podriadený zásade rovnakého 

zaobchádzania zamestnancov na kratší pracovný as v porovnaní so 

zamestnancami na ustanovený týždenný pracovný as (plný pracovný úväzok).  

Rozširovanie možnosti prístupu na trh práce sú asne je spojené 

s požiadavkami na minimálnu úrove  ochrany zamestnancov pretlmo enými 

v smernici o práci v iasto nom pracovnom úväzku.  

Hlavným ú elom  pracovných zmlúv na kratší pracovný úväzok  je  

dodržiavanie zákazu diskriminácie zamestnancov na kratší pracovný úväzok 

a zamestnancov na plný pracovný úväzok. Pre mnohých zamestnávate ov je to 

ažko akceptovate ná požiadavka najmä pri dodržiavaní rovnakých právnych 

                                                
6   C- 144/04 (Mangold) zo d a 22.11. 2005, C- 196/02 (Nikolaudi) 10.3.2005, C- 180/04 

(Vassallo), zo d a 7.9.2006,  C- 212/04    (Adeneler)  zo d a 4.7.2006, C-53/04 (Marrosu 
Sardino) zo d a  7.9.2006

7   Pozri dokument Európskej komisie Employment in Europe 2006.
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podmienok pri skon ení pracovného pomeru. Pretože vo viacerých lenských 

štátoch EÚ sú    ve mi prísne formulované podmienky pre jednostranné skon enie 

pracovného pomeru na plný pracovný úväzok, je otázne, i nie je na ase aj tieto 

podmienky viac ako doteraz flexibilizova   aj v pracovnom pomere na plný 

pracovný úväzok. Z pôsobnosti smernice 81 o kratšom týždennom pracovnom ase  

je možné vy a  len príležitostnú prácu, nie však pravidelnú prácu, aj ke  malého 

rozsahu, ako to upravuje slovenská pracovnoprávna úprava v § 49 Zákonníka 

práce.   

Zmluva o ES umož uje síce lenským štátom EÚ ur itý rámec vo nej 

úvahy pri transpozícii smernice, avšak plošné upieranie sociálnej  ochrany  

zamestnancov v pracovnom pomere  s pracovným asom kratším ako 15 hodín  

presahuje rámec vo nej úvahy, o je v rozpore so zásadou proporcionality ako aj 

s nemennou judikatúrou Súdneho dvora, pod a ktorej musia výnimky z cie a  

nediskriminácie sa vyklada  a uplat ova  reštriktívne. 

Ukazuje sa, že transpozícia smernice o kratšom týždennom pracovnom 

ase ( iasto nom pracovnom úväzku)  do slovenského právneho poriadku nie je na 

konci a treba ju v blízkej budúcnosti optimalizova . Pri predpokladanej zmene 

právnej úpravy bude potrebné vychádza  aj z aktuálnej judikatúry Súdneho dvora 

ES, ktorá obsahuje  mnohé významné právne výpovede o správnosti legislatívneho 

riešenia  kratšieho týždenného pracovného asu. 

 2. Pracovný as

Kategória pracovného asu je ur ujúcim faktorom zvýšenia flexibility  

pracovnoprávnych vz ahov. Právna úprava pracovného asu  lenských štátov EÚ  

je v centre pozornosti aj európskeho zákonodarcu. Pracovný as upravuje smernica 

2003/88/ES o ur itých aspektoch pracovného asu. Pracovný as je najviac 

lákavým problémom zamestnávate ov pri každej  aktuálnej  zmene  existujúcej 

pracovnoprávnej úpravy Slovenskej republiky. 
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Na úrovni európskeho zákonodarcu nie je v  smernici výslovne riešená 

otázka posudzovania maximálneho týždenného pracovného asu pre prípad, že sa  

zamestnanec pracovne angažuje v dvoch alebo viacerých pracovných pomeroch.  

Ke že smernica o pracovnom ase mladistvých 94/33/EHS  to výslovne vyjadrila  

slovami:“ pracovný as vo viacerých pracovných pomeroch sa spo ítava“  

a smernica 2003/88/ES  tento problém nevyjadrila výslovne,  hospodárska ale aj 

právna prax v Slovenskej republike  má viac zástancov pre nespo ítavanie 

pracovného asu vo viacerých pracovných pomeroch  pri posudzovaní 

dodržiavania maximálneho týždenného pracovného asu. 

Aj ke  sa judikatúra ESD z oblasti pracovného asu posledných rokov 

uberala skôr v protismere k flexibilite a k požiadavkám hospodárskej  praxe, 

viaceré prejednávané veci pred ESD celkom jednozna ne ukázali, že s kategóriou 

pracovného asu sa európsky zákonodarca v nasledujúcich rokoch ešte dobre 

„zapotí.“   

Pri uplat ovaní smernice  sa ukazuje  potreba novelizova  túto smernicu aj 

s oh adom na pojem pracovnej pohotovosti, ktorá  by mala ma  v obsahu smernice 

o pracovnom ase samostatné miesto.8

Z doterajšieho vývoja európskej legislatívy týkajúcej sa pracovného asu 

možno s ve kou pravdepodobnos ou predpoklada , že sa najmä pri pripravovanej 

novelizácii smernice 2003/88/ES o pracovnom ase uskuto ní na  platforme EÚ 

ažký zápas  o novú sociálnu tvár Európy medzi „starými“ lenskými štátmi a 

„novými“ lenskými štátmi. Osobitne významným problémom v oblasti právnej 

regulácie pracovného asu  na úrovni EÚ je optimalizácia maximálneho 

týždenného pracovného asu, ktorá  by viedla nielen k naplneniu zmluvnej 

vo nosti ú astníkov pracovnoprávnych vz ahov, ale sú asne  by nebola v rozpore 

so základnými udskými právami, akým je napríklad právo na ochranu dôstojnosti 

                                                
8    C- 303/98 (Simap) z d a 3.10.2000, C- 151/02 (Jaeger) zo d a 9.9.2003, C- 437/05 (Vorel) zo 

d a 11.1. 2007
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osoby, právo na ochranu života a zdravia, právo na ochranu náboženského  

presved enia a viery a alšie. 

Pracovný as je a zostáva aj pre najbližšiu budúcnos  ur ujúcim inite om 

zvyšovania flexibility pracovnoprávnych vz ahov.  Aj z tohto dôvodu sa na 

zvýšenie flexibility právnej úpravy pracovného asu s dôverou ale aj 

nástoj ivos ou pozerajú najmä podnikate ské subjekty, zamestnávatelia. Osobitne 

tento problém rezonuje v ase hospodárskej krízy. Aby sa pracovný as stal 

skuto ne  motorom  zvýšenia flexibility pracovnoprávnych vz ahov, národní 

zákonodarcovia lenských štátov musia ve mi starostlivo posúdi , ktoré jednotlivé 

stránky pracovného asu možno a do akej miery viac liberalizova  a sú asne  

posúdi  limity takejto liberalizácie. Nesporne takýmto limitom  sú udské práva 

ako práva osoby a ochrany jeho dôstojnosti. Limity tohto druhu akým je udský 

život a udské zdravie, udská dôstojnos  osoby by mali ma  prednos   pred 

akýmko vek právnym i ekonomickým nástrojom alšieho zvyšovania flexibility 

v oblasti pracovného asu. 

3. Zásada rovnakého zaobchádzania  

Prijatím  novej smernice 2006/54/ES došlo k novému definovaniu priamej 

a nepriamej diskriminácie, k vymedzeniu ob ažovania a sexuálneho ob ažovania 

ako aj k definovaniu odmeny za prácu a pojmu podnikový systém sociálnej 

bezpe nosti.9

Zaujímavé sú závery  Správy EK k uplat ovaniu smernice 2000/43/ES zo 

d a 15.12. 200610  ako aj závery Správy Komisie  k rovnosti mužov a žien zo d a 

7.2. 2007.   

Ponímanie výnimiek zo zákazu diskriminácie napr. pod a veku bude ma

alekosiahle právne následky. V kone nom dôsledku umožnia nahrádza  starších 

zamestnancov v dôchodkovom veku zabezpe ených starobným dôchodkom 

                                                
9  Pozri lánok 2  a lánok 9  smernice . 2006/54/ES.
10   http:/europa.eu.int/comm/antidisckrimination
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mladšími záujemcami o zamestnanie. V tomto smere si treba starostlivo povšimnú

vývoj judikatúry ESD, ktoré pripúš a skon enie pracovného pomeru  z dôvodu 

dosiahnutia  dôchodkového veku  nielen  na základe zákona alebo aj na základe  

kolektívnych zmlúv.11  Pod a najnovšej judikatúry ESD zavedenie  všeobecnej 

vekovej hranice pre ú ely  zamestnávania je legitímnym cie om sociálnej politiky, 

pri sledovaní ktorého lenské štáty disponujú širokým priestorom vo nej úvahy. 

Ak by sa však sociálny výber zamestnancov pri hromadnom prepúš aní obmedzil 

len výlu ne na vek zamestnanca, takýto výber by bolo treba považova  za 

diskrimina ný. 

Široko koncipované výnimky zo zákazu diskriminácie pod a veku prinesú 

v blízkej budúcnosti zásadnú zmenu  nielen v prístupe na pracovný trh ale aj 

zmeny v oblasti zvýšenia flexibility pracovnoprávnych vz ahov pri skon ení 

pracovného pomeru z dôvodu veku.   

4. Reštrukturalizácia podnikov 

V ase  svetovej hospodárskej krízy je  reštrukturalizácia podnikov   ve mi 

aktuálna.  Právna  prax  je denno-denne konfrontovaná   so zánikom podnikov i 

už s právnym nástupníctvom alebo bez neho. Obdobne astým je aj  vznik 

platobnej neschopnosti zamestnávate a ale aj hromadné prepúš anie  z dôvodu 

zániku zamestnávate a bez právneho nástupníctva.  

Ako ukazujú skúsenosti  z doterajšej hospodárskej praxe, je potrebné 

v najbližšej budúcnosti optimalizova  národnú pracovnoprávnu úpravu prevodu 

podniku alebo asti podniku tak, aby v každom prípade bola garantovaná 

spoluzodpovednos  prevodcu a nadobúdate a  vo vz ahu k zamestnancom. 

Skúsenosti z doterajšej hospodárskej praxe  celkom jednozna ne ukazujú na  

negatívne následky  „rozptylu“ zodpovednosti  nadobúdate a  a prevodcu vo 

                                                
11   C-  411/ 06 (Palacios de la Villa) zo d a 16.10. 2007, C-  144/04 (Mangold) zo d a 22.11. 2005 
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vz ahu k základným právnym nárokom zamestnanca.12       Napriek po etným 

rozhodnutiam Súdneho dvora a medzi asom vydanej  novej smernici 2001/23/ES, 

v praxi zostávajú mnohé problémy v tejto oblasti stále nejasné a sporné.13  Ide 

napríklad  o konkrétne  problémy praxe najmä v súvislosti s posudzovaním, i  

konkrétny reštrukturaliza ný proces možno podriadi  pod pojem „prevod podniku 

alebo prevod asti podniku“ a i bude potrebné v tejto súvislosti rieši  aj 

sociálnoprávne dôsledky vo vz ahu k zamestnancom.14  

Je nevyhnutné h ada  nové právne modely  systémov spolo nej  

zodpovednosti rozdelenej medzi  materské a dcérske spolo nosti,  pokia  ide 

o záväzky spojené s prácou zamestnancov, ktorí vykonávajú svoju prácu pre 

subdodávate a a z toho vyplývajúce  vz ahy rovnakého zaobchádzania. K 

sú asným novým ekonomickým a výrobným štruktúram  je potrebné v najbližšej 

budúcnosti na komunitárnej ale aj národnej úrovni formulova   predovšetkým 

nový pružný pojem zamestnávate a.  Táto potreba sa javí dôležitou aj vo vz ahu 

k širšiemu chápaniu a vymedzeniu pojmu zamestnanec. Z h adiska  dôležitosti 

a vplyvu týchto základných právnych kategórií na vo nú hospodársku sú až by 

bolo potrebné uvažova  o legislatívnom zakotvení týchto pojmov do 

komunitárneho práva, ktoré by zaväzovalo všetky lenské štáty. Vymedzenie 

                                                
12  Pod a právnej veci   C- 24/85 (Spijkers) zo d a 18.3. 1986 o prevod podniku ide iba vtedy, ak si 

hospodárska jednotka zachová svoju identitu, právna vec  C- 13./95 (Súezen) zo d a 11.3.1997 , 
v ktorej ESD nekonštatoval znaky prevodu podniku ako právny titul prechodu práv a povinností 
z pracovnoprávnych vz ahov, právna vec C- 209/1991 (Rask) zo d a 12.11. 1992, v ktorej išlo 
o prevzatie oprávnenia na distribúciu  prostredníctvom nového  distribútora, aj ke  medzi  firmou 
Anto Motors SA a firmou Novarobel SA neexistoval žiaden zmluvný vz ah.  V právnej veci  C-  
104/98 (Berg a Busschers) zo d a 23.5. 2000 Súdny dvor konštatuje, že prevod podniku ipso  iure 
spôsobuje  prechod povinností zamestnávate a vyplývajúcich z pracovnoprávneho vz ahu 
z predávajúceho na nadobúdate a, avšak s výhradou práva lenských štátov ustanovi  ru enie 
predávajúceho a nadobúdate a  

13   Fuchs,M.: Marhold,F.: Europäisches Arbeitsrecht,  2, vollständig überarbeitete  und erweiterte 
Auflage, Springer  Wien Newyork,2006.

14  Zöllner, W.: Der EuGH und Widerspruchsrecht des Arbeitnehmers beim Betriebsinhaberwechsel 
nach § 613, BGB, Europäische Zeitschrift für Wirtschaftsrecht, 1993. 

 Fuchs, M.:- Marhold F.: Poznámka . 15, s. 19  a n. 
 Birk,R.:  Europäisches Arbeitsrecht, Mönchen, 2000
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pojmu  „zamestnanec“ v lánku 39 Zmluvy ES pre vyššie uvedené ú ely zjavne 

nesta í, lebo je zamerané len na  ú ely vo ného pohybu zamestnancov.15  

Hromadné prepúš anie zamestnancov je späté nielen  zo zánikom 

zamestnávate a bez právneho nástupníctva ale aj  s inými hospodárskymi 

problémami na strane   zamestnávate a.  Vývoj judikatúry Súdneho dvora ES  

posledných rokov prekvapil najmä široko ponímanými  dôvodmi, zakladajúcimi 

právny titul pre hromadné prepúš anie zamestnancov, ktoré prekra ujú obsahový 

rámec isto hospodárskych dôvodov a je vyjadrené skutkovými okolnos ami 

nespo ívajúcimi v osobe zamestnanca. 16  Uplatnite nos  smernice o hromadnom 

prepúš aní  je v hospodárskej praxi Slovenskej republiky  problematický najmä vo 

vz ahu k ve kým zamestnávate ským subjektom, ktorí nerešpektujú pri 

uplat ovaní hromadného prepúš ania vymedzenie pojmu  „podnik“, ako ho vo 

viacerých rozhodnutiach definuje Súdny dvor ES. Praktické problémy v tejto 

súvislosti vznikajú aj v prípadoch podnikov s nadnárodnou pôsobnos ou. 17

V jednom z rozhodnutí  Súdnym dvorom prijatom v septembri 2009 Súdny dvor 

ES konštatuje,  že „prináleží vždy dcérskej spolo nosti ako zamestnávate ovi, aby 

uskuto nila prerokovanie so zástupcami zamestnancov, ktorých sa môže týka

plánované hromadné prepúš anie a prípadne sama znášala dôsledky nedodržania 

tejto povinnosti.“ 18

II.   Základné udské práva- limity zvýšenia flexibility pracovnoprávnych 

vz ahov do budúcnosti 

Ak identifikujeme ur ujúce znaky zvýšenia existujúcej úrovne flexibility 

pracovnoprávnych vz ahov, nemôžme si nevšíma   alšiu flexibilitu 

pracovnoprávnych vz ahov vo vz ahu k základným udským právam. 

                                                
15   Rebhahn,R.: Der Arbeitnehmerbegriff in vergleichender Perspektive, Recht der Arbeit, 2009, 

Heft 3, s. 154- 175.
16   C- 188/03 (Junk) zo d a 27.1. 2005, C- 303/ 2002 (Komisia/Portugalsko)., C- 44/08 ( 

Keskusliitto AEK) zo d a  1.9.2009.
17   C- 449/93 ( Rockfon) zo d a 7.12. 1995, C-  270/05 (Chartopoiia) zo d a  15.2.2005, C- 44/08 

(Keskusliitto AEK) zo d a 10.9.2009.
18   C- 44/08 (Keskuliitto AEK) zo d a 10.9.2009, bod 69.
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Aj ke  prevažnú as  sociálnych práv tak, ako ich zakotvuje Ústava 

Slovenskej republiky je sporné  považova  za základné udské práva a nasved uje 

tomu aj judikatúra Ústavného súdu eskej  republiky,19 as  práv realizovaných 

v rámci pracovnoprávnych vz ahov má právnu povahu základných slobôd ako  

udských práv prvej generácie.20    Zo základných slobôd, udských práv prvej 

generácie je to napríklad právo na ochranu dôstojnosti udskej osoby, právo na 

náboženské vyznanie a vieru, právo na ochranu osobnosti, právo na ochranu života 

a zákaz diskriminácie, i rovnos  v zaobchádzaní, ktoré Súdny dvor ES vo 

viacerých svojich rozhodnutiach výslovne ozna il za základné udské právo. Právo 

na ochranu života zamestnanca ako aj právo na ochranu dôstojnosti udskej osoby   

tvorí právny mantinel  najmä pri alšej flexibilite  existujúcej pracovnoprávnej 

úpravy pracovného asu. Aktuálne snahy o alšiu liberalizáciu pracovného asu 

môžu narazi   aj na právo  zamestnancov na náboženské presved enie a jeho 

konkrétne prejavy v osobnom živote. Napríklad  pracovnoprávna úprava 

pracovného asu sa nemôže liberalizova  do takej miery, aby ohrozovala život 

a zdravie zamestnancov tak, ako ho zakotvuje lánok 15 Ústavy Slovenskej 

republiky. Nemôže by  nato ko liberálna, aby nevytvárala nevyhnutný priestor pre 

prirodzené prejavy  viery a náboženského vyznania (napríklad  permanentnou 

prácou v nede u). alšia liberalizácia  existujúcej úpravy pracovného asu 

(napríklad znížením minimálneho denného odpo inku)  môže vážne spochybni

                                                
19   Pozri Nález ÚS R Pl. 13/94 zo d a  23. 11. 1994, ktorý hospodárske, sociálne a kultúrne práva  

nezaradil medzi základné udské práva.  Pod a Ústavného súdu R medzi základné práva 
v oblasti pracovného práva a práva sociálneho zabezpe enia možno považova  práva, ktoré 
vyplývajú zo Všeobecnej deklarácie udských práv, z Medzinárodného paktu o ob ianskych 
a politických právach, Dohovoru o odstránení všetkých foriem rasovej diskriminácie, Dohovoru 
o odstránení všetkých foriem diskriminácie žien, Z európskeho dohovoru o udských právach 
a základných slobodách a z Európskej sociálnej charty. Pritom Ústavný súd SR  v Náleze ÚS SR 
Pl.8/94 zo d a 6.10.1994 hovorí:“ Základné práva a slobody v ústave majú svoj  obsah 
koncipovaný abstraktnejšie, než konkrétne pravidlá správania sa pri jeho realizácii v zákone. To 
nijako nespochyb uje subjektívno-právny charakter základných práv a slobôd, pretože vždy ide 
o vznik, existenciu alebo realizáciu možného správania sa konkrétneho subjektu, t.j. o subjektívne 
právo.“ 

20   Autor považuje spolu s mnohými alšími slovenskými autormi takéto delenie práv za zastaralé. 
Z takýmto delením práv sa v komunitárnom práve nestretávame. V teórii  SR  prevažujú názory, 
že podstata jednotlivých generácií udských práv je jednotná a bolo by potrebné odstráni
historickú schizmu pri formulácii udských práv tak vo vnútroštátnom práve ako aj 
v medzinárodnom práve
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ústavné právo na  zachovanie  udskej dôstojnosti zakotvené v lánku 19 Ústavy 

Slovenskej republiky, na osobitnú ochranu rodiny ako aj na osobitnú ochranu detí 

a mladistvých. Je zjavné, že v týchto prípadoch máme do inenia s hodnotami 

dvojakého druhu, hospodárskymi  hodnotami a hodnotami, ktoré predstavujú 

základné udské práva a nemusíme ve a rozmýš a , ktorým z nich má  národný 

zákonodarca da  prednos .  

Záver 

Rozšírenie Európskej únie už s krátkym odstupom asu ukazuje, že prijatie 

nových lenských krajín bude v kratšom alebo dlhšom asovom horizonte 

znamena  podstatné zdynamizovanie zmien existujúceho modelu sociálneho 

rozvoja Európskej únie.  

Celkom jednozna ne sa ukazuje, že ani v oblasti komunitárneho práva sa 

nebude možné vyhnú  ur itému stup u liberalizácie a flexibility pracovného práva.  

V sú asnosti a do blízkej budúcnosti ide hlavne o to, aby to bol prijate ný 

kompromis medzi krajne liberálnym videním sveta a spolo nosti a  ekonomicky 

únosnými sociálnymi predstavami usporiadania spolo nosti.      

Summary 

The enlargement of the European Union shows in a short passage of time 

that the adoption of the new member states means the significant changes to the 

existing model of social development in the European Union. 

It seems that the community law can not avoid a certain degree of 

flexibility and liberalization of labor law. In present and in near future is important 

to find out an acceptable compromise between the extreme liberal vision of the 

world and society and ideas of economically viable social organization
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Pracovný pomer na dobu ur itú 

(Výnimky zo zákona ako indikátor flexibility?) 

doc. JUDr. Milena Barinková, CSc. 

Organizovanie výkonu závislej práce prostredníctvom pracovných 

pomerov na dobu ur itú je nepochybne vhodným spôsobom realizácie výrobných 

i obchodných zámerov  zamestnávate a najmä vtedy, ke  z rôznych dôvodov 

potreba a rozsah práce zamestnancov kolísajú. Nap a požiadavku na flexibilné 

usporiadanie pracovných vz ahov, ktoré, ako je všeobecne známe, sa prejavuje 

hlavne v rôznorodosti zmluvných typov, d žke ich trvania, v organizácii 

pracovného asu, i miesta výkonu práce.  

Predmetom aktuálnych diskusií nieko kých posledných rokov je flexibilita 

pracovného práva v rozmanitých podobách (ako napr. flexibilita trhu práce, 

flexibilita pracovného asu, a pod.). Význam a vlastnosti pojmu „flexibilita“ 

možno vyjadri  slovami ohýbate nos , pružnos , prispôsobivos , v zásade ako 

„schopnos  pružne reagova “ v ur itom konaní, innosti a deji. Novodobé 

smerovanie pracovného práva v Slovenskej republike od novelizácie Zákonníka 

práce zákonom . 348/2007 Z.z., ktorým sa mení a dop a zákon . 311/2001 Z. z. 

Zákonník práce v znení neskorších predpisov a ktorým sa menia a dop ajú 

niektoré zákony, býva hodnotené zamestnávate mi ako obdobie výraznejšej straty 

pružnosti existujúcich pracovnoprávnych vz ahov v porovnaní s predošlým 

stavom. Podnikatelia navyše volajú po opatreniach znižujúcich finan né 

a administratívne za aženie pri podnikaní a po zefektív ovaní sociálneho systému. 

Za ú inný prostriedok, ktorý by im pomohol preklenú  aj terajšie obdobie krízy, 

považujú zvýšenie flexibility pracovného práva ako konkuren nú výhodu. 

V pracovnoprávnej legislatíve by akceptovali  opatrenia, umož ujúce pružne 

zostavova  režimy pracovného asu, po ty a štruktúru pracovného osadenstva 

a mechanizmus uzatvárania a skon enia pracovných pomerov. Pri h adaní 

nástrojov na skvalitnenie podnikate ského prostredia a preferovaní prostriedkov 
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pre plnenie ich podnikate ských zámerov však ob as neberú do úvahy, že 

zamestnanci sú rovnako postihnutí dopadmi krízy a  aj oni poci ujú výraznú 

neistotu, obávajúc sa o svoje sociálne postavenie.   

Sú asná celosvetová zložitá situácia svojimi dôsledkami postihuje 

podnikate ské prostredie a zamestnanos  v om, ako aj pracovné trhy na úrovni 

nevýrobnej a terciálnej sféry. Jednotlivé krajiny h adajú a prinášajú osved ené 

alebo nové riešenia na spružnenie pracovného práva. Z nich mnohé zoh ad ujú 

prvky ochrany zamestnancov v intenciách  agendy flexikurity (flexiistoty). 

Zavádzajú sa napr. kontá pracovného asu alebo skracovanie po tu pracovných dní 

v týždni so štátnou dotáciou, tzv. „kurzarbeit“.  

Spolo ným cie om týchto legislatívnych opatrení a návrhov, i už zo 

strany štátu alebo podnikate ského prostredia, je udrža  ekonomiku a eliminova

nárast nezamestnanosti. Pružná organizácia práce má zabezpe i

konkurencieschopnos  a vyššiu produktivitu. 

Sú asný stav transpozície Smernice o pracovnom pomere na dobu ur itú 

Medzi flexibilné formy zamestnávania patria pracovné pomery na dobu 

ur itú, vhodné z h adiska operatívnych zmien v po te zamestnancov pod a 

aktuálnej potreby nárastu alebo poklesu práce.  

Viackrát v pracovnoprávnej literatúre i v odborných diskusiách zaznelo, že 

slovenská právna úprava pracovného pomeru na dobu ur itú v Zákonníku práce nie 

je transponovaná plne v súlade s ú elom a cie om smernice Rady . 1999/70/ES 

o Rámcovej dohode o práci na dobu ur itú, uzatvorenej medzi ETUC, UNICE 

a CEEP.  Európska komisia v marci roku 2009 upozornila Slovenskú republiku na 

nedostatky v transpozícii smernice a požiadala o vysvetlenie niektorých výnimiek 

ustanovených v § 48 ods. 4 a 6 Zákonníka práce. Na ich základe pod a sú asného 

právneho stavu je možné alej pred ži  alebo opätovne dohodnú  pracovný pomer 

na dobu ur itú do troch rokov i nad tri roky bu  z ur itého dôvodu, ale aj 

bezdôvodne.  
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Smernica o Rámcovej dohode o práci na dobu ur itú pripúš a upravi

v národnej legislatíve výnimky zo zákazu viacnásobného re azenia pracovných 

pomerov na dobu ur itú. Podmienkou pod a jej doložky 5 je, že pri zoh adnení 

potrieb príslušných rezortov alebo kategórií zamestnancov sa príjme jedno alebo 

viacero z týchto opatrení: 

a) existencia objektívneho dôvodu na pred ženie platnosti týchto pracovných 

zmlúv,  

b) ur enie maximálneho prípustného celkového obdobia platnosti 

opakovaných pracovných zmlúv na dobu ur itú,  

c) ur enie ko kokrát možno platnos  pracovných zmlúv na dobu ur itú 

pred ži .  

Európska komisia vo svojom stanovisku k ustanoveniu § 48 ods. 4 

Zákonníka práce  uznáva také výnimky,  umož ujúce re azenie pracovných 

pomerov, ktorých objektívny dôvod pre odchýlenie sa zo základného pravidla 

spo íva predovšetkým v charaktere príslušnej práce. Na základe upozornenia 

Európskej komisie a vznesenia požiadavky na odstránenie nedostatkov platného 

právneho stavu, Ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny po prerokovaní 

v Hospodárskej a sociálnej rade v týchto týžd och pripravuje novelu Zákonníka 

práce. Táto má naplni  cie  a ú el smernice 1999/70/ES  z h adiska prípustných 

výnimiek. Z tripartitných rokovaní vyplynulo, že zástupcovia zamestnávate ov 

nepoci ujú výrazne reálnu potrebu meni  doterajšiu pozíciu. Platný stav, napriek 

zásadným pripomienkam Európskej komisie predstavuje pod a nich vhodné 

flexibilné inštitúty, ktorých sa najmä v ase krízy neradi vzdávajú. Zasadzujú sa za 

zachovanie výnimky pre malých podnikate ov, ktorí so stavom zamestnancov 

v po te do 20 udí dokážu na základe pracovných zmlúv na dobu ur itú a ich 

re azenia pružne reagova  na kolísajúcu potrebu práce. Podnikatelia považujú 

preto asovo limitované zamestnávanie za vhodný prostriedok posil ovania 

flexibility  pracovnoprávnych vz ahov a udržania zamestnanosti.  
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Sú asne platné stanovenie § 48 ods. 6 Zákonníka práce upravuje celkove 

osem výnimiek. Explicitne vymedzuje zamestnancov, ktorí bez potreby dodržania 

niektorého z dôvodov pre re azenie pracovných pomerov na dobu ur itú v tomto 

pracovnom režime môžu v podstate pracova  celý svoj profesijný život, resp. jeho 

as .  

Návrh zmeny právnej úpravy mieni vy a  niektoré z týchto prác 

z ustanovenia § 48 ods. 6 a presunú  pod odsek 4 a charakter týchto prác

v jednotlivých prípadoch považova  za objektívny dôvod, pre ktorý možno so 

zamestnancami pracovný pomer opakovane dohodova  aj nad tri roky. Ide napr. 

o výkon prác opatrovate ov, alej tých prác, pre ktoré sa vyžaduje vzdelanie 

umeleckého smeru a prác tvorivých zamestnancov vedy, výskumu a vývoja. 

V sú asnosti s nimi možno pracovné pomery bezdôvodne predlžova  a opakova . 

Novela by mala  zredukova  i alšie výnimky z predlžovania a opakovania zmlúv 

na dobu ur itú, ktorých dôvodom je v sú asnosti iba príslušnos  ku konkrétne 

vymedzenej kategórii zamestnancov alebo ve kos  zamestnávate a z h adiska 

po tu zamestnávaných osôb. Ide o poberate ov dôchodkov, lenov štatutárnych 

orgánov a zamestnancov zamestnávate a, ktorý ich zamestnáva najviac 20.  

U itelia vysokých škôl ako výnimka z pravidla  

V sú asne platnom ustanovení § 48 ods. 6 písm. h) Zákonníka práce sa 

výnimka, ktorou je re azenie pracovných pomerov na dobu ur itú bez potreby 

preukázania dôvodu povo uje i zamestnancom, o ktorých to ustanovuje zákon 

alebo medzinárodná zmluva. Medzi takých zamestnancov patria u itelia vysokých 

škôl. Uvedená kategória zamestnancov  sa má pod a pripravovanej novely aj 

na alej zachova  ako výnimka.  

Samotný pracovný pomer na dobu ur itú hodnotí pracovnoprávna teória, 

a potvrdzuje to aj Smernica o pracovnom pomere na dobu ur itú ako druh 

atypického zamestnania, patriaci  medzi pružné formy organizácie práce. Právne 

možnosti jeho opakovaného uzatvárania vykazujú vlastnosti flexibility, vyjadrujú 
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schopnos  používa  tento „atyp“ zamestnávate mi v závislosti od množstva práce, 

ktorým v konkrétnom ase potrebujú pokry  svoje potreby. 

V tejto súvislosti je aktuálna otázka, akým spôsobom, a ktorými prvkami sa 

flexibilita premieta do právnej úpravy pracovných pomerov u ite ov vysokých škôl 

a aký cie  sa ou sleduje?  

Právny režim pracovných pomerov u ite ov vysokých škôl sa riadi 

zákonom . 131/2002 Z.z. o vysokých školách v znení neskorších predpisov ( alej 

aj zákon o vysokých školách), zákonom . 552/2003 Z.z. o výkone práce vo 

verejnom záujme v platnom znení a subsidiárne Zákonníkom práce. U itelia 

pôsobia vo funkciách lektor, asistent, odborný asistent, docent a profesor. 

Pod a ustanovenia § 77 ods. 1 – 3 zákona o vysokých školách sa miesta 

vysokoškolských u ite ov obsadzujú výberovým konaním. Pracovný pomer na 

miesto vysokoškolského u ite a so zamestnancom, ktorý nemá vedecko-

pedagogický titul „profesor“ ani „docent“, možno uzavrie  na základe jedného 

výberového konania najdlhšie na pä  rokov. V medicínskych a farmaceutických 

odboroch, kde na výkon práce je potrebné skon enie ur itého stup a špecializa nej 

prípravy najviac na desa rokov. Výberové konanie na obsadenie funkcie profesora 

a funkcie docenta je zárove  výberovým konaním na obsadenie pracovného miesta 

vysokoškolského u ite a.  

Zákon o vysokých školách svojou dispozíciou dovo uje iba malý pohyb vo 

vnútri najviac piatich, resp. desiatich rokov. Za zásadnú považujem skuto nos , že 

neponúka obidve právne možnosti dojednania d žky trvania pracovného pomeru, 

ktoré sú všeobecne akceptované a upravené Zákonníkom práce.  Nepriznáva 

zmluvným stranám právo dohodnú  trvanie zmluvy na as neur itý. Obmedzuje 

ich zmluvnú vo nos . Zákon o vysokých školách je „kogentnejší“ ako samotný 

Zákonník práce.  

Nemožnos  uzavrie  pracovný pomer na neur itý as s u ite om vysokej 

školy predstavuje bezprecedentnú právnu situáciu  v porovnaní s ostatnými 

sú asnými výnimkami upravenými v ustanovení § 48 ods. 6 Zákonníka práce. 
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Zamestnávate om, so zamestnancami ktorých je možné v sú asnosti bezdôvodne 

re azi  pracovné pomery na dobu ur itú (s výnimkou u ite ov vysokých škôl), 

zákon neukladá  právnu povinnos  uzatvára  pracovné zmluvy na dobu ur itú. Sú 

oprávnení dohodova  tak  pracovné zmluvy na neur itý as, ako aj na dobu ur itú. 

U u ite ov vysokých škôl to zákon nepripúš a. Pre ich pracovné pomery nemožno 

vychádza  z ustanovení § 48 ods. 1 Zákonníka práce a slobodne sa dohodnú  na 

d žke trvania  pracovného pomeru, lebo vzh adom na existenciu „lex specialis“ 

(ktorým je zákon o vysokých školách) nepoužijeme všeobecné pravidlo pre 

dojednanie d žky trvania  pracovných pomerov na dobu ur itú v Zákonníku práce 

ako právnom predpise „lex universalis“. Situácia je rovnaká bez oh adu na to, 

ktoré funk né miesto, teda ktorá pracovná pozícia vysokoškolského u ite a sa 

obsadzuje.  

Obom zmluvným stranám zákon o vysokých školách nepriznal právnu 

možnos asovo nelimitova  trvanie pracovného pomeru. Sú oprávnené pohybova

sa v asových hraniciach od dní, týžd ov, mesiacov – najviac však len do piatich, 

resp. desiatich rokov.  

Na rtnutá právna situácia sa stup uje v tom, že po každých najviac piatich, 

resp. desiatich rokoch pod a zákona prebieha nové výberové konanie na obsadenie 

pracovného miesta lektora, asistenta, odborného asistenta, docenta i profesora. 

Zákon tak po íta so súvislým a opakovaným re azením pracovných pomerov na 

dobu ur itú po as dlhšieho i dlhého obdobia, ktoré u ite  na vysokej škole 

v ktorejko vek funkcii trávi.   

Odlišnosti, aj ke  nie ve mi výrazné, sú dané iba pri obsadzovaní 

funk ných miest docentov a profesorov, aj to až po uplynutí ur itého asu 

pôsobenia v týchto funkciách, obsadených predtým na dobu ur itú. Pod a 

ustanovenia § 77 ods. 5 zákona o vysokých školách, ak celková doba pôsobenia 

u ite a vo funkcii docenta alebo profesora dosiahla aspo  9 rokov, a ak sa u ite

zárove  uchádza o toto funk né miesto už po tretíkrát, získava „právo na 

pracovnú zmluvu na dobu ur itú“ do dov šenia 65 rokov veku.  
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Zákon o vysokých školách zavádza vekový cenzus, po dosiahnutí ktorého 

pracovný pomer u ite a vysokej školy priamo na základe zákona kon í. Pracovný 

pomer, pokia  neskon í skôr, nebude môc  trva  dlhšie než do skon enia 

akademického roka, v ktorom u ite  dov šil túto vekovú hranicu. Týmto nie je 

dotknutá možnos  uzavrie  najdlhšie na jeden rok pracovný pomer s u ite om, 

ktorého pracovný pomer skon il po dov šení 65 roku veku.  

V súvislosti so zavedenou vekovou hranicou pre skon enie pracovného 

pomeru v niektorých zamestnaniach alebo povolaniach je už dlhšie predmetom 

diskusií  súlad tak s medzinárodnými záväzkami (napr. s Dohovorom 

Medzinárodnej organizácie práce . 111 o diskriminácii (v zamestnaní a povolaní) 

z roku 1958, ako aj s antidiskrimina ným zákonom  . 365/2004 Z.z. v znení 

neskorších predpisov, pod a ktorého je rozdielne zaobchádzanie prípustné, ak je 

objektívne odôvodnené sledovaním oprávneného cie a a za ú elom dosiahnutia 

tohto cie a je nevyhnutné a primerané.  

Judikatúra Európskeho súdneho dvora akceptovala, že pokia  zavedenie 

vekovej hranice pre skon enie pracovného pomeru s ur itou kategóriou 

zamestnancov slúži k podpore zamestnávania ako oprávneného cie a sociálnej 

politiky lenského štátu Európskej únie, je to cie  legitímny. 1  Napriek tomu 

zavádzanie vekového stropu výkonu niektorých zamestnaní sa nestretáva 

v slovenskom právnom priestore s prílišným pochopením.   

Zákonná úprava uzatvárania pracovných zmlúv s u ite mi vysokých škôl  

vyvoláva pochybnosti o tom, že sú asná podoba maximálneho po tu re azenia 

zmluvy (trikrát u docenta, resp. profesora) je práve tým opatrením, resp. jedným 

z opatrení, ktoré pod a doložky 5 smernice o dohode o pracovnom pomere na dobu 

ur itú sú oprávnené štáty prija .  Tretíkrát získané funk né miesto docenta alebo 

profesora na základe výberových konaní  (a teda sú asne opakovane tretíkrát 

obsadené pracovné miesto) totiž neznamená, že pracovný pomer na dobu ur itú sa 

opakoval iba trikrát. Pred získaním vedecko-pedagogického titulu docent 

                                                
1  Napr. vec Vec C�411/05 (Félix Palacios de la Villa proti Cortefiel Servicios SA)



42

a obsadením funk ného miesta docenta pôsobil u ite  vo funkciách asistenta i 

odborného asistenta, a po každom výberovom konaní obsadzoval pracovné miesto 

iba na dobu ur itú. Takže od po iatku svojho pôsobenia na vysokej škole až po 

tretíkrát obsadené funk né miesto docenta, resp. profesora sa jeho pracovný 

pomer na dobu ur itú neustále re azí. A re azenie bude pokra ova  ešte raz, 

lebo v zmysle zákona získava „právo na uzatvorenie pracovnej zmluvy na dobu 

ur itú“ do dov šenia predpísaného veku. 

Tak Zákonník práce, ako ani zákon o vysokých školách nenapl uje 

niektoré z opatrení proti nezákonnému konaniu z doložky 5 Rámcovej dohody. 

Neur uje maximálny po et opakovaného re azenia pracovnej zmluvy v prípade 

u ite a vysokej školy, rovnako tak neur uje maximálne prípustné celkové obdobie 

platnosti opakovane uzatvorených zmlúv na dobu ur itú, a objektívny dôvod 

(vecný dôvod) predlžovania zmlúv na dobu ur itú je neznámy a 

neidentifikovate ný.  

Na základe doslovného, ale aj logického výkladu litery zákona možno 

konštatova , že pod a sú asne platného právneho stavu trvanie pracovného pomeru 

u ite a vysokej školy môže by  – a musí by  - dohodnuté vždy iba na dobu ur itú. 

Zákon upiera obom ú astníkom právo plne rozvinú  zmluvnú vo nos  pri dohode 

o d žke jeho trvania, prikazuje obom postupova  iba v hraniciach do asnosti. 

Sú asne obmedzuje zmluvnú slobodu zamestnávate a a zamestnanca. Do asnos

trvania pracovnoprávneho vz ahu sa tak stala obligatórnou sú as ou obsahovej 

štruktúry pracovnoprávneho vz ahu zamestnanca – u ite a vysokej školy.  

Zákonný príkaz asovo obmedzi  prvý a každý alší pracovný pomer sa 

spomedzi sú asných výnimiek v ustanovení § 8 ods. 4 a 6 Zákonníka práce viaže 

jedine na pracovné pomery u ite ov vysokých škôl. Ostatné tam uvedené kategórie 

zamestnancov sú  oprávnené rozvinú  zmluvnú slobodu a so zamestnávate om 

dohodnú  zmluvný vz ah na as neur itý, resp. na dobu ur itú za podmienok 

uvedených v zákone. Tak výkon prác opatrovate ských služieb, ako i prác 

tvorivých zamestnancov vedy, výskumu a vývoja a prác, na výkon ktorých je 
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potrebné vzdelanie umeleckého smeru (ako prác, pre ktoré je ur ujúci ich 

charakter a po novele Zákonníka práce bude tvori  vecný dôvod pre pred ženie 

a opätovné dojednanie zmluvy na dobu ur itú) je možné dojednáva , v súlade 

s princípom zmluvnosti, na as neur itý. A to i napriek tomu, že vzh adom na 

charakter uvedených prác je viac vhodný  výkon na dobu ur itú, a preto je 

upravená aj možnos  jeho re azenia. Právne zakotvenie flexibility usporiadania 

pracovných pomerov ( o do d žky ich trvania) rešpektuje základný imperatív 

„práva pracovnej zmluvy“ v rámci pracovného práva Európskeho spolo enstva, 

podporený aj rozhodovacou innos ou Európskeho súdneho dvora. Ja ním akcent 

na asovo neobmedzené trvanie pracovných pomerov, poskytujúce zamestnancom 

vyššiu mieru sociálnej ochrany. Pracovné zmluvy na dobu ur itú majú by  v duchu 

Preambuly Rámcovej dohody využívané „na princípe prijate nom pre 

zamestnávate ov aj zamestnancov.“ 

Zmluvná sloboda o do dojednania d žky trvania pracovných pomerov 

u ite ov vysokých škôl však slovenským zákonom o vysokých školách umožnená 

(dovolená) nie je.  

Aktuálne otázky „porovnate ného zamestnanca“ 

Smernica 1999/70/ES o Rámcovej dohode o práci na dobu ur itú požaduje, 

aby sa vo vz ahu k pracovným podmienkam zamestnanci na dobu ur itú 

neopodstatnene neznevýhod ovali v porovnaní so stálymi zamestnancami, pokia

na odlišné zaobchádzanie neexistujú objektívne dôvody. Za tým ú elom doložka 3 

dohody zaviedla pojem „porovnate ného stáleho zamestnanca“ ako zamestnanca, 

ktorý uzavrel pracovnú zmluvu alebo pracovnoprávny vz ah na dobu neur itú 

v jednom a tom istom podniku, kde vykonáva stále rovnakú alebo podobnú prácu, 

resp. povolanie, pri om sa primerane zoh ad uje jeho kvalifikácia a odborná prax.

V dôsledku nedokonalej transpozície  smernice v definícii porovnate ného 

zamestnanca v ustanovení § 39 ods. 9 slovenského Zákonníka práce  doposia
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absentuje požiadavka „stáleho zamestnanca“ ako takého, ktorý u daného 

zamestnávate a stále vykonáva rovnakú alebo podobnú prácu na as neur itý.   

Porovnate ným zamestnancom k u ite ovi vysokej školy je naj astejšie 

výskumný alebo umelecký pracovník, ktorý s oh adom na požiadavku smernice, 

a tiež Zákonníka práce, vykonáva obdobný druh práce s prihliadnutím na 

kvalifikáciu a odbornú prax. Výskumných a umeleckých pracovníkov môže škola 

zamestnáva  na plnenie úloh vo vede, technike alebo umení (ust. § 80 zákona 

o vysokých školách). Pracovné pomery a obsadzovanie pracovných miest 

výskumných pracovníkov sa riadia  ustanoveniami zákona o vysokých školách so 

subsidiárnym použitím Zákonníka práce. Na rozdiel od u ite ov vysokých škôl, 

zákon neprikazuje uzatvori  s výskumným pracovníkom asovo obmedzený 

pracovný pomer. V realiza nej praxi si vysoké školy asto neuvedomujú odlišnos

v právnej úprave dojednania pracovných zmlúv s u ite mi a výskumnými 

pracovníkmi o do d žky ich trvania. Preto u výskumníkov prevažujú zmluvy na 

dobu ur itú. Miesta výskumných pracovníkov sa obsadzujú výberovým konaním 

pod a zásad výberového konania ako obligatórneho vnútorného predpisu v súlade 

s ust. § 15 ods. 1 písm. c) zákona o vysokých školách. Samozrejme, nevylu uje sa, 

aby sa vysoká škola a výskumný pracovník dohodli na do asnosti trvania 

pracovného pomeru ( o v praxi absolútne prevláda). Ale v porovnaní s tým, 

u u ite a sa nepripúš a, aby sa u ite  a vysoká škola dohodli na asovo 

neobmedzenom trvaní pracovného vz ahu (resp. dohodli bez iných obmedzení 

jeho trvanie až do 65. roku veku u ite a).   

V zákone o vysokých školách nie je objektívne zdôvodnená neprípustnos

vo by medzi zmluvami na dobu ur itú a as neur itý s u ite mi.  Oprávnenos

a legitimita cie a odlišného zaobchádzania s porovnate nými zamestnancami 

v takej zásadnej veci, akou je zmluvná sloboda pri dojednaní d žky pracovného 

pomeru, je pod a môjho názoru otázna.  Domnievam sa preto, že zásada 

nediskriminácie pod a doložky 4 smernice nie je dodržaná a dochádza 

k nerovnakému zaobchádzaniu.  
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Pokia  sa novelou Zákonníka práce dostane výkon práce tvorivých 

zamestnancov vedy, výskumu a vývoja do ustanovenia § 48 ods. 4 ako práca, ktorá 

bude takto charakterovo vymedzená, bude možné aj s týmito zamestnancami 

zjednaný pracovný pomer na dobu ur itú aj na alej neustále predlžova  alebo 

opakova . Do tej miery sa právna úprava zjednotí a obe kategórie zamestnancov 

vysokých škôl budú v porovnate nej situácii. I po o akávanej novelizácii však 

výskumným pracovníkom a ich zamestnávate om zostane zachovaný významný 

atribút zmluvnej slobody garantovaný Ústavou Slovenskej republiky a rámcovým 

ustanovením § 48 ods. 1 Zákonníka práce, spo ívajúci v reálnej možnosti 

neohrani ova  trvanie pracovného pomeru dobou ur itou.   

Je tu vcelku zjavná právna nerovnos  pri uzatváraní pracovných pomerov 

s výskumnými pracovníkmi a u ite mi vysokých škôl o do d žky ich trvania. 

Naviac sa domnievam, že absentuje objektívny dôvod pre rozdielne zaobchádzanie 

s nimi. K obdobnej téme prezentovala svoj názor E. Šime ková, pod a ktorej rastie 

obava akademických zamestnancov vysokých škôl o to, i sa ich pracovné zmluvy 

pred žia, pokia  „ títo nebudú stále stúpa  po vedeckom rebrí ku.“2 Hodno však 

doloži , že eská legislatíva právne rovnocenne pre u ite ov vysokých škôl 

zakotvuje možnos  dojednania pracovnej zmluvy tak na neur itý as, ako aj  na 

dobu ur itú. Isteže, je v záujme rozvoja vysokého školstva a prínosom pre mladú 

generáciu, ke  ju v pedagogickom procese i vo vedeckom výskume budú vzdeláva , 

vies  a usmer ova udia náro ní sami na seba, dosahujúci stále vyššiu kvalitu vo 

vlastnom profesijnom živote. Platí to tak pre u ite ov vysokých škôl, ako aj pre 

vedeckých pracovníkov, ke že veda a výskum tvoria neoddelite nú sú as

pracovných povinností u ite ov a výskumných pracovníkov vysokých škôl, a je 

                                                
2  ŠIME KOVÁ, E.: Délka trvání pracovního pom ru podle zákonníku práce a podle n kterých 

zvláštních zákonu. In: Malacka, M. (ed.): Monseho olomoucké právnické dny. Sborník p ísp vku 
z konference. Univerzita Palackého v Olomouci, právnická fakulta, Olomouc, 2006, s. 325.  

 Pozri tiež: DOLOBÁ , M.: Právna ochrana atypických pracovnoprávnych vz ahov z poh adu 
práva EÚ. In: Barinková, M. (ed): Európska dimenzia podnikovej sociálnej zodpovednosti a jej 
vplyv na reguláciu pracovnoprávnych vz ahov. Zborník z vedeckého sympózia. UPJŠ, Právnická 
fakulta v Košiciach, 2009, s 263 - 272
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sú as ou hlavných úloh škôl v tej miere, v akej to vyplýva zo zaradenia školy 

medzi jednotlivé kategórie vysokých škôl.  

V týchto súvislostiach možno pochopi  zámer zákonodarcu, ktorý 

zakotvením pracovných pomerov na dobu ur itú u u ite ov vysokých škôl  vytvoril  

tlak na zvyšovanie kvality funk ných pracovných miest spolu s vymedzením 

právnych predpokladov pre ich personálne obsadenie.  

Pracovnoprávna legislatíva však disponuje aj inými možnos ami 

zabezpe enia plnenia právnych povinností u ite ov, permanentného vzdelávania 

a profesijného rastu, napr. cez inštitút pracovnej disciplíny, na ktorý akoby sa 

zabúdalo.  

Domnievam sa, že jednou z ciest ku spružneniu pracovných pomerov 

u ite ov vysokých škôl (a pracovného pomeru vôbec) by mohla by  aj úvaha o 

otvorení procesu ratifikácie Dohovoru Medzinárodnej organizácie práce . 158 

z roku 1982 o skon ení zamestnania z iniciatívy zamestnávate a. Slovenské 

pracovné zákonodarstvo pri výpovedi zo strany zamestnávate a už dlhodobo 

tradi ne vychádza zo sústavy taxatívne ur ených dôvodov skon enia pracovného 

pomeru, kým dohovor ponúka riešenie „negatívneho vymedzenia“ dôvodov, pre 

ktoré nemožno pracovný pomer z iniciatívy zamestnávate a skon i . V ostatných 

prípadoch, najmä ke  existuje platný dôvod spo ívajúci v schopnostiach alebo 

v správaní zamestnanca i v operatívnych požiadavkách zamestnávate a, môže 

tento jednostranne pracovný pomer so zamestnancom skon i .  

Navrhované hmotnoprávne riešenie by bolo, myslím si, dostato nou 

motiváciou pre dosahovanie kvalitnejších výkonov zamestnancov tak všeobecne, 

ako aj u ite ov vysokých škôl na jednotlivých pracovných i funk ných miestach.3

                                                
3  Podobne sa úvahami o možnej zmene  výpovede zo strany zamestnávate a v eskej právnej 

úprave zaoberá aj Z. Gregorová, ktorá zdôraz uje potrebu previazanosti hmotnoprávnych úprav 
a procesnoprávnych garancií jednostranného skon enia pracovného pomeru. Bližšie: 
GREGOROVÁ, Z.: Skon ení pracovního pom ru v mezinárodních a evropských  dokumentech 
a eská právní úprava. In: Právník, . 2, r. 2007, s. 173 a nasl. 
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 Sú asný právny stav dojednávania pracovných pomerov výlu ne na dobu 

ur itú pôsobí negatívne na pracovné nasadenie u ite ov, znižuje ich právnu aj 

sociálnu istotu, znásobuje obavy o udržanie si pracovného miesta, o hmotné 

zabezpe enie rodiny, a prináša pochybnosti o alšom zotrvaní v tomto zamestnaní. 

Sociálne aspekty asovo obmedzených pracovných kontraktov svojím vplyvom 

zasahujú aj do oblasti súkromnej sféry zamestnanca, mimo rámec jeho 

pracovnoprávneho vz ahu. Zamestnávatelia niekedy zneužívajú re azenie 

pracovných zmlúv na dobu ur itú a zbavujú sa zamestnancov nepohodlných 

z iných dôvodov, ktoré nespo ívajú v neplnení pracovných povinností. asovo 

limitované zmluvy znevýhod ujú ich nosite ov v osobnom živote pri 

zabezpe ovaní životných podmienok ich samých a ich rodín. Najmä vekovo 

mladší u itelia (ale nielen oni) sa bežne stretávajú s obmedzeným prístupom 

k finan ným zdrojom (pôži kám, hypotekárnym úverom) z dôvodu zvýšenej 

opatrnosti pe ažných ústavov pri ekonomických garanciách návratnosti úverov,  

výraznejšieho limitovania ich výšky a úrokových sadzieb, a to práve v období 

potreby budovania pevných rodinných i kariérnych základov u ite ov.  

E. Jani ová upozor uje na to, že „V pracovnom práve cestou k flexibilite 

je uplatnenie síce asymetrického modelu štandardných a neštandardných zmlúv, 

ale s poskytnutím rovnocennej ochrany zamestnanca...“4 V duchu tejto myšlienky 

mám za to, že právna úprava pracovných vz ahov u ite ov vysokých škôl nebude 

ani po novele Zákonníka práce (týkajúcej sa zmien v úprave pracovných pomerov 

na dobu ur itú) rešpektova  v plnom rozsahu všetky štandardy a právne zásady, 

smerujúce ku ochrane udsky dôstojnej práce. Platná legislatívna úprava 

pracovného pomeru u ite ov vysokých škôl nesmeruje ku flexibilite 

pracovnoprávnych vz ahov ako vz ahov vyzna ujúcich sa schopnos ou pružných 

reakcií zmluvných partnerov na vonkajšie a vnútorné potreby a podnety. Jednak 

znižuje kvalitu sociálnej ochrany zamestnanca, a jednak, paradoxne, samotnú 

                                                
4  JANI OVÁ, E.: Flexibilný trh práce a limity zmluvnej slobody v pracovnom práve. In: 

Barancová, H. (ed.): Pracovné právo 21. storo ia. Vyd.: Aleš en k, s.r.o., Plze , 2009, s. 189.  
ISBN 978-80-7380-025-3
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pružnos  pracovného vz ahu popiera. Kontrahentom nedáva viac možností, 

naopak, z možností uberá. Výnimka zo Zákonníka práce v podobe môc  - smie

re azi  pracovné pomery bez dôvodu, ak to umož uje osobitný zákon (zákon 

o vysokých školách), je v sú asnej podobe kontraproduktívna.  

Záver 

V podmienkach európskej právnej kultúry sa rokmi buduje tradícia 

vzájomného  vz ahu medzi spruž ovaním organizácie pracovného procesu 

a sociálnou bezpe nos ou vykonávate ov závislej práce. Ob as sa rovnováha 

dosahuje ve mi ažko, no nemožno uprie  sociálnym partnerom i jednotlivým 

štátom snahu o to, aby k nej dospeli. „Pri h adaní optimálnych východísk rozvoja 

sociálnych práv a slobôd nikdy nejde o alternáciu slobody a bezpe nosti, ale vždy 

o vz ah „miery“ slobody a „miery“ bezpe nosti.5 Ve mi výstižne je vz ah medzi 

slobodou a sociálnou bezpe nos ou charakterizovaný mottom tejto konferencie:

„Tak ve a slobody, ako je len možné – tak málo štátu, ako je  nevyhnutné.”

V súlade s týmto poznaním sa vyvíja aj medzinárodné pracovné právo, 

pracovné právo Rady Európy a pracovné zákonodarstvo Európskej únie. 

Komunitárne právo, zakotvujúc minimálne sociálne požiadavky na ochranu 

zamestnancov pri práci dokumentuje krehkos  vz ahu slobody a sociálnej 

bezpe nosti.  

Pôsobenie zmluvnej slobody a princípu sociálnej bezpe nosti smeruje 

k optimalizácii a vyváženiu zmluvných a ochranných právnych nástrojov. Volanie 

po flexibilite pracovného práva sa „snúbi“ s potrebou jej vyvažovania prvkami 

ochranného zákonodarstva a v sú asnom svete vyús uje do flexiistoty.  

                                                
5  Pozri bližšie: MACKOVÁ, Z.: Zmena najvyššieho a najnižšieho mesa ného vymeriavacieho 

základu  na platenie preddavkov na zdravotné poistenie a odvody do fondov od 1.januára 2007. 
In: o má vedie  mzdová ú tovní ka . 2, r. 2007. Vyd. Ajfa Avis, Žilina, s. 108 - 187
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Summary 

In terms of European legal culture and tradition over the years building up 

the relationship between spruž ovaním working arrangements and social security 

executors of dependent employment. Sometimes, the balance has a very hard, but 

can not deny the social partners and national efforts to ensure that it came to. "In 

search of optimal outcomes of development of social rights and freedoms, never 

the alternation of freedom and security, but always on connection" rate "of 

freedom and" margin "of safety. Very aptly the relationship between freedom and 

social security is characterized by the motto of this conference: "So much freedom 

as possible - as little state as necessary." 

In accordance with this knowledge is evolving international labor law, 

labor law, the Council of Europe and European Union employment legislation. 

Community law, enshrining social minimum requirements to protect employees at 

work showing the fragility of the relationship of freedom and social security. 

Effect of contractual freedom and the principle of social security towards 

optimizing and balancing the protection of contractual and legal instruments. Call 

for flexible working rights to "blend" with the need of balancing the elements of 

protective legislation in the modern world results in flexicurity.
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Potreba liberalizácie pracovnoprávnych vz ahov  

v oblasti športu∗∗∗∗

JUDr. Jozef orba, PhD. 

Úvod 

Šport možno vníma  ako špecifickú oblas  spolo enských vz ahov, ktorá 

je typická rozsiahlou autoreguláciou. Organizácia športového hnutia je založená na 

samosprávnom princípe a realizuje sa najmä prostredníctvom športových združení. 

Športové združenia organizujú výkon športovej innosti v konkrétnom športovom 

odvetví, vydávajú pravidlá športových hier, organizujú a riadia športové sú aže, 

ur ujú ich pravidlá i podmienky na ú as  v týchto sú ažiach. Športové združenia sú 

vytvárané „zdola“ ako osoby súkromného práva, pri om ich lenská základ a je 

taktiež tvorená súkromnoprávnymi subjektmi, i už sa jedná o samotných 

športovcov alebo športové kluby.  

Športové združenia sú hybnou silou celého autoregula ného systému 

športu, sú hlavnými predstavite mi športovej autonómie. Prijímajú pravidlá, na 

základe ktorých sa riadi nielen ich vlastná innos , ale ktoré regulujú pravidlá 

samotnej športovej hry, ako aj vz ahy medzi jednotlivými ú astníkmi športovej 

sú aže navzájom, vz ahy medzi touto organizáciou a ú astníkmi športovej sú aže 

a alšie vz ahy vznikajúce pri realizácii daného športu. Jednotliví lenovia im 

priznávajú normotvorné i výkonné oprávnenia pri autoregulácii celého daného 

športového odvetvia.  

Vô u by  viazaný týmito športovými pravidlami prejavujú jednotliví 

lenovia podaním prihlášky do takéhoto združenia, alebo pri inom úkone, ktorým 

im vznikne lenstvo v takomto združení, alebo ktorým im vznikne právo ú asti 

v športovej sú aži riadenej konkrétnym združením. Regulácie schva ované týmito 

                                                
∗  Tento príspevok vznikol v rámci riešenia projektu APVV . LPP-0199-09 „Nevyhnutnos

a možnos  aplikácie obchodnoprávnych noriem na výkon profesionálnej športovej innosti“
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športovými združeniami je treba chápa  ako súkromnoprávne regulácie vytvárané 

na princípe zmluvnej regulácie, s osobitným mechanizmom vzniku zmluvy. Tento 

záver potvrdzuje aj Foster, ktorý ako bolo uvedené vyššie tieto normy zara oval 

do systému, ktorý ozna uje ako Global Sports Law a ktorý považuje za súkromný 

zmluvný poriadok1. 

 Je nesporné, že pravidlá, ktoré prijímajú športové združenia nepožívajú 

úplnú imunitu vo vz ahu k právnemu poriadku ako takému. Autonómia športu nie 

je a nemôže by  absolútna. Športové regulácie podobne ako aj iné 

vnútroorganiza né pravidlá súkromnoprávnych združení alebo korporácií musia 

by  v súlade so všeobecne záväznými právnymi predpismi2. Presnejšie povedané, 

športové regulácie musia by  v súlade s kogentnými normami všeobecne 

záväzných právnych predpisov3, ke že od dispozitívnych noriem sa môžu subjekty 

právnych vz ahov vzájomnou dohodou odchýli  alebo môžu vylú i  ich uplatnenie 

na ich právny vz ah4. 

 Niekedy je možné odôvodni  odchýlenie športových pravidiel aj od takých 

ustanovení právnych predpisov, ktoré majú kogentný charakter, musí to však by

odôvodnené špecifickým charakterom športu i športových sú aží, nesúvisiacim 

s ekonomickou stránkou športu, pri om bez uvedeného odchýlenia by nebolo 

vôbec možné uskuto ni  športovú sú až5.  

 Nie je však možné, aby sa športové pravidlá v ktorýchko vek otázkach 

odchy ovali od kogentných ustanovení právneho poriadku a aby si ktoréko vek 

                                                
1  FOSTER, K.: Is There a Global Sports Law? Entertainment Law, Vol. 2, No. 1, 2003, s. 4 ( alej 

len „Foster, strana)
2  Kolektiv autor : Otázky sportovního práva. Praha: Ústav státu a práva, 2008, s. 17
3  Uvedený záver pod a nášho názoru jednozna ne vyplýva aj z bodov 17./18. odôvodnenia 

rozsudku Súdneho dvora Európskych spolo enstiev . 13/76 vo veci Gaetano Doná proti Mario 
Mantero zo d a 14.07.1976 [1976] ECR 01333

4  Podrobne CSACH, K.: Miesto dispozitívnych a kogentných právnych noriem (nielen) v 
obchodnom práve. I. as  – Všeobecné otázky a rozbor kogentných noriem. Právny obzor, 90, 
2007, . 2, s. 102 – 121 

5  Bližšie ORBA, J.: Lex sportiva ako zmluvný systém. In: Husár, J. (ed.): Sú asnos
a perspektívy právnej regulácie obchodných zmlúv II, zborník príspevkov ú astníkov vedeckej 
konferencie konanej v d och 19.– 21. októbra 2009 v Starej Lesnej, Košice: UPJŠ, 2009, s. 30 
a nasl.
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zmluvné vz ahy upravovali športovci a športové kluby výlu ne na základe 

vlastného prejavu vôle. Kame om úrazu sú najmä právne vz ahy medzi 

športovými klubmi a športovcami pri vykonávaní športovej innosti v kolektívnych 

športoch. 

1. Právne vz ahy pri vykonávaní športovej innosti v kolektívnych športoch 

V kolektívnych športoch sú športovci pre vykonávanie športovej innosti 

zaradení do ur itých kolektívov existujúcich v rámci športových klubov. Kluby 

majú záujem upravova  vz ah k svojim športovcom rôznymi hybridmi pracovnej 

a mandátnej zmluvy, i rôznymi inominátnymi obchodnoprávnymi alebo 

ob ianskoprávnymi zmluvami, ktoré nemajú pripomína  pracovnú zmluvu v snahe 

vyhnú  sa odvodovým povinnostiam, a mnohým alším povinnostiam, ktoré 

zamestnávate ovi vyplývajú zo Zákonníka práce, da ových predpisov a predpisov 

o sociálnom zabezpe ení. Ide napríklad o nároky na dovolenku, nároky z dôvodov 

prekážok v práci i nároky spo ívajúce v cestovných náhradách. Táto prax je 

štátnymi orgánmi asto rešpektovaná a platby daní i povinných odvodov na 

sociálne poistenie sú vymáhané od športovcov ako od samostatne zárobkovo 

inných osôb6, napriek tomu, že innos  hrá ov kolektívnych športov má charakter 

závislej práce. 

Športové združenia organizujúce športové sú aže sa k tomuto problému 

stavajú indiferentne a odmietajú sa zaobera  právnou povahou vz ahu medzi 

športovými klubmi a športovcami. V predpisoch SFZ sa možno do íta , že pre 

kvalifikáciu profesionálnej zmluvy nie je rozhodujúci jej charakter (pracovno-

právny, ob iansko-právny, obchodno-právny, služobný pomer at .)7

Vo i prípadnému podnikate skému statusu športovcov vykonávajúcich 

kolektívne športy možno namieta , pretože pri svojej innosti nie sú samostatní, ba 
                                                
6  Obdobné závery publikované napr.: JUREVI IUS, R. – VAIGAUSKAITÉ, D.: Legal Regulation 

of the Relationship between Football Clubs and Professional Players in Lithuania, The 
International Sports Law Journal, 2004. . 1-2, s. 34

7  l. 2 bod 3. smernice pre registráciu profesionálnych zmlúv vydanej SFZ d a 10.07.1993 v znení 
neskorších zmien a doplnkov.
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naopak výkon ich innosti je úzko závislý na pokynoch športových klubov, ich 

vedúcich predstavite ov, trénerov a pod. Do vz ahu so športovým klubom síce 

vstupujú vo vlastnom mene a na vlastnú zodpovednos , v športových sú ažiach 

však sú ažia v mene a na zodpovednos  svojho klubu. 

innos  športovca vykonávajúceho kolektívny šport v rámci ur itého 

športového klubu pod a môjho názoru nap a znaky závislej práce, za ktorú sa 

pod a § 1 ods. 2 ZP považuje innos , ktorá je vykonávaná vo vz ahu 

nadriadenosti zamestnávate a a podriadenosti zamestnanca, sa považuje výlu ne 

osobný výkon práce zamestnanca pre zamestnávate a, pod a pokynov 

zamestnávate a, v jeho mene, za mzdu alebo odmenu, v pracovnom ase, na 

náklady zamestnávate a, jeho výrobnými prostriedkami a na zodpovednos

zamestnávate a a ide o výkon práce, ktorá pozostáva prevažne z opakovania 

ur ených inností.  

Športovci v kolektívnych športoch sú pri výkone svojej innosti viazaní 

predovšetkým pokynmi trénera, a to pokia  ide o spôsob tréningu a prípravy na 

samotnú športovú sú až alebo zápas, aj pokia  ide o taktické pokyny priamo po as 

priebehu športovej hry. Je síce pravdou, že táto závislos  nemôže by  ponímaná 

absolútne, pretože športovcovi (hrá ovi) nie je možné presne prikáza , ako má 

v priebehu hry vyrieši  konkrétnu hernú situáciu a hrá  sa sám v priebehu okamihu 

rozhoduje medzi viacerými variantmi, ktoré má k dispozícii. V rámci športového 

kolektívu ve a záleží aj na individuálnych výkonoch jednotlivcov, ale to isté 

možno konštatova  aj o iných povolaniach, ktoré obsahujú prvok 

kreativity, vyžadujú ur itú schopnos  zamestnanca samostatne sa rozhodova , 

a pritom nepochybne predstavujú výkon závislej práce. Rozhodujúce v tomto 

smere je to, že hrá  je asovo a organiza ne viazaný na pokyny klubu, musí sa 

podriadi  pevne danému tréningovému a zápasovému plánu, obmedzeniam 

v súkromnom živote (zákaz požívania alkoholických nápojov, dodržiavanie 
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životosprávy) a je viazaný iba na jeden klub (nemôže sú asne vykonáva  športovú 

innos  pre viaceré rôzne kluby)8. 

Ke že každý právny úkon treba posudzova  pod a jeho obsahu a nie 

pod a jeho formálneho ozna enia, skuto nos , že zmluva, ktorú uzavrie 

profesionálny športovec so svojim klubom, je ozna ená ako zmluva o športovej 

innosti alebo akoko vek inak, ešte neznamená, že takouto zmluvou nedošlo 

k uzavretiu pracovného pomeru9. Záver o tom, že medzi športovcom a športovým 

klubom sa vytvára pracovný pomer, sa postupne usta uje v zahrani nej právnej 

spisbe10 a vyplýva aj z rozhodovacej innosti ESD11. Rovnaké názory na posúdenie 

tohto právneho vz ahu možno bada  aj v novších vedeckých prácach slovenských 

autorov. K posúdeniu športovej profesionálnej innosti v kolektívnych športoch 

ako závislej práce v zmysle ZP sa priklá a aj Marcel Dolobá , upozor uje však, že 

v tejto otázke existuje rozpor medzi právnou úpravou ZP na jednej strane 

a právnou úpravou zákona . 595/2003 Z. z. o dani z príjmov a predpisov 

o sociálnom zabezpe ení na strane druhej12. O pracovnoprávnom charaktere tohto 

právneho vz ahu píše aj Ladislav Križan, pri om tento svoj názor opiera okrem 

iného aj o výsledky komparatívnej štúdie právnych poriadkov iných európskych 

krajín13. 

                                                
8  SLUKA, T.: Profesionální sportovec (právní a ekonomické aspekty). Praha: Havlí ek Brain 

Team, 2007, s. 143
9  CAJSEL, W.: Status prawny sportowców i stosunki prawne ł cz ce sportowców z innymi 

podmiotami. In: Kijowski, A. (ed.) : Status prawny sportowców. Pozna : Polskie Towarzystwo 
Prawa Sportowego, 2001, s. 29-30 ( alej len „Cajsel, strana“)

10  KRÄHE, C.: Status prawny sportowca w prawie niemieckim. In: Kijowski, A. (ed.) : Status 
prawny sportowców. Pozna : Polskie Towarzystwo Prawa Sportowego, 2001, s. 176; rovnako 
Sluka, s. 69

11  V rozsudku Bosman ESD deklaroval, že pravidla UEFA a FIFA o prestupoch hrá ov sú v rozpore 
s ustanoveniami ZES o vo nom pohybe pracovných síl. Pavol Hamerník však pripomína, že ESD 
nemal ambíciu vyrieši  otázku právneho vz ahu športovcov a športových klubov a ponechal 
možnos  jednotlivým lenským štátom i budú tento vz ah posudzova  z pracovnoprávneho i 
ob ianskoprávneho h adiska – HAMERNÍK, P.: The Impact of EC Law on Sport in theCzech 
Republic. International Sports Law Journal, 2004, . 3-4, s. 57 

12  DOLOBÁ , M. in Kolektiv autor : Otázky sportovního práva. Praha: Ústav státu a práva, 2008, 
s. 101

13  KRIŽAN, L.: Mal by ma  profesionálny futbalista na Slovensku postavenie zamestnanca? 
Bulletin slovenskej advokácie, XV, 2009, s. 28
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2. Potreba liberálnejšieho prístupu k pracovným vz ahom športovcov 

Vzh adom na vedené si dovolíme konštatova , že pri výkone športovej 

innosti v rámci kolektívnych športov sa medzi športovcom a športovým klubom 

vytvára pracovnoprávny vz ah a ni  na tom nezmení ani vô a zú astnených strán, 

podriadi  svoj zmluvný vz ah režimu Ob ianskeho alebo Obchodného zákonníka. 

Napriek tomu však musíme súhlasi  s hlasmi predstavite ov športovej samosprávy, 

že nie je dos  dobré možné na tento právny vz ah aplikova  všetky ustanovenia 

Zákonníka práce bez možnosti odchýlenia sa od tejto právnej úpravy. 

Právny vz ah medzi športovcom a športovým klubom v kolektívnych 

športoch je síce vo svojej podstate pracovnoprávnym vz ahom, ale na tento vz ah 

nie je možné aplikova  tie isté predpisy pracovného práva a predovšetkým 

realizova  ich tým istým spôsobom, ako vo vz ahu k „oby ajnému“ 

zamestnancovi14. Opä  tu zohráva rolu to kokrát spomínaný špecifický charakter 

športovej innosti a športových sú aží. Pracovnoprávny vz ah športovca 

ovplyv uje krátkos  jeho kariéry, striedanie športových sezón, záujem na 

vyrovnanosti sú aže a alšie špecifiká, na ktoré je potrebné bra  oh ad. Na 

pracovný pomer športovca nemožno striktne aplikova  niektoré ustanovenia 

Zákonníka práce o dobe pracovného pomeru, o dovolenke o niektorých dôležitých 

prekážkach v práci, o skon ení pracovného pomeru a pod. Ako odôvodnené 

špecifikum, ktoré je treba bra  na zrete  bolo uznané aj obmedzenie športovcov 

prestupova  (a teda aj uzatvára  nové profesionálne zmluvy) len vo vymedzených 

transferových obdobiach15.   

Zhodne s inými autormi16 sa domnievame, že pre výkon profesionálnej 

športovej innosti je nevýhodné uzatváranie pracovných pomerov na dobu 

neur itú, a to nielen pre športový klub, ale aj pre samotných športovcov, ktorí chcú 

ma  možnos  v priebehu svojej kariéry vo ne prestupova  do iných klubov, kde by 
                                                
14  Cajsel, s. 28
15  Rozsudok ESD vo veci C-176/96 Jyri Lehtonen and Castros Canada Dry Namur – Braine ASBL 

v. Federation Royale Belge des Societes de Basketball ASBL [2000] ECR I-2681
16  DOLOBÁ , M. in Kolektiv autor : Otázky sportovního práva. Praha: Ústav státu a práva, 2008, 

s. 100
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mohli získa  lepšie zmluvné podmienky a kde by mohli zlepšova  svoju športovú 

výkonnos . Z uvedeného dôvodu je potrebné, aby pracovný pomer pri výkone 

profesionálnej športovej innosti bolo možné pružne ukon ova  zmluvný vz ah 

medzi športovcom a športovým klubom. 

Pre regulárnos  športovej sú aže a v záujme, aby športové kluby mohli 

vždy použi  v športových sú ažiach svojich najlepších športovcov je dôležité, aby 

športovci nemohli erpa  dovolenku kedyko vek, ale len vtedy, ke  neprebieha 

športová sezóna a neuskuto ujú sa športové sú aže a zápasy. Napokon je 

prvoradým záujmom športovcov, aby sa zú ast ovali športových zápolení, o je 

hlavným zmyslom ich innosti, a pokia  by niektorí zo športovcov mienili po as 

prebiehajúcej športovej sú aže erpa  dovolenku, zrejme by to robili v zlom 

úmysle, napríklad z dôvodu nepriaznivého osobného vz ahu s predstavite mi 

daného športového klubu. 

Aspo iasto né riešenie tejto situácie mal prinies  zákon o športe, ke  v 

ustanovení § 54 ods. 2 návrhu tohto zákona bolo jednozna ne uvedené, že 

profesionálny športovec, ktorý vykonáva odplatne kolektívny šport v otvorenej 

sú aži alebo v profesionálnej sú aži v rámci športového klubu, uskuto uje túto 

innos  v pracovnoprávnom vz ahu, ktorý sa zakladá pracovnou zmluvou o 

športovej innosti ( alej len „športová zmluva“). Následne v § 57 a nasl. návrhu 

zákona o športe bola táto športová zmluva upravená, najmä pokia  ide o niektoré 

otázky jej uzavierania, doby trvania, práva a povinnosti zmluvných strán, 

zodpovednosti za ich porušenie i skon enia zmluvného vz ahu. Na právne vz ahy 

vznikajúce medzi športovým klubom a športovcom, ktoré neboli upravené v 

návrhu zákona o športe malo by  zrejme potrebné aplikova  príslušné ustanovenia 

Zákonníka práce, aj ke  táto doložka subsidiarity v návrhu zákona o športe 

chýbala. Z terminologického h adiska i z logiky veci to tak vyplývalo. Návrh 

zákona uvádzal, že medzi športovým klubom a športovcom je pracovný pomer 

a ten sa predsa zakladá pracovnou zmluvou v zmysle Zákonníka práce. Pokia  by 

však predmetom pracovnej zmluvy bol výkon športovej innosti, bolo by potrebné 
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na túto zmluvu použi  aj ustanovenia osobitného zákona (zákona o športe) 

upravujúce pracovnú zmluvu o športovej innosti. Úprava športovej zmluvy v 

zákone o športe totiž obsahovala len ur ité odchýlky od pracovnej zmluvy, ktoré 

bolo potrebné vo vz ahu medzi športovým klubom a športovcom dodržiava

vzh adom na charakter výkonu športovej innosti a vyššie spomínané špecifiká 

vyskytujúce sa v oblasti športu. O tom, i tieto odchýlky boli v navrhovanom znení 

zakomponované š astne, by sa dalo polemizova  dlho, v tomto texte na to však nie 

je priestor a zákonodarca na úpravu týchto otázok rezignoval, ke že ZOPŠ takúto 

úpravu neobsahuje. 

Športovci v kolektívnych športoch by teda mali ma  výlu ne postavenie 

zamestnancov, pri om ich zamestnávatelia budú oraz astejšie obchodnými 

spolo nos ami.  

 Prejavuje sa tu pravdepodobne snaha o posilnenie právnej ochrany 

športovcov profesionálne sa venujúcich kolektívnym športom, pretože ich príprava 

na výkon športovej innosti a jej samotný výkon im neumož uje vykonáva  alebo 

sa trvalo pripravova  na iné povolanie a ich profesionálna kariéra je v porovnaní 

s inými profesiami krátka. Po as tejto kariéry by im mala patri  ochrana rovnaká, 

ba v niektorých prípadoch silnejšia než u iných profesií17. 

 V kone nom dôsledku však navrhovaný zákon o športe schválený nebol 

a na miesto tohto legislatívneho diela schválila Národná rada Slovenskej republiky 

v roku 2008 zákon . 300/2008 Z. z. o organizácii a podpore športu a o zmene a 

doplnení niektorých zákonov ( alej len „ZOPŠ“). Tento zákon neobsahuje žiadnu 

úpravu zmluvného vz ahu medzi športovcom a športovým klubom pri výkone 

športovej innosti v kolektívnych športoch. 

 Nedo kali sme sa definitívneho vyriešenia problému právneho statusu 

športovcov, a preto na alej môžu ži  športové kluby a športové združenia 

                                                
17  Obdobným spôsobom zdôvod oval Súd prvej inštancie potrebu ochrany športovcov vo vz ahu 

k svojim agentom v rozsudku vo veci T-193/02 Laurent Piau proti Komisii Európskych 
spolo enstiev z 22.04.2004.
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v presved ení, že ak svoj zmluvný vz ah so športovcom nenazvú pracovnou 

zmluvu, nemusia plni  povinnosti, ktoré zamestnávate om ukladajú da ové 

predpisy a predpisy o sociálnom zabezpe ení. Pokia  však Zákonník práce definuje 

závislú prácu a pokia  platí, že všetky zmluvy je potrebné hodnoti  pod a ich 

obsahu a nie pod a ich formálneho ozna enia, je toto ich presved enie krátkozraké 

a mnohí môžu pri najbližšej da ovej kontrole alebo kontrole zo Sociálnej 

pois ovne trpko precitnú . 

 Za sú asného stavu sa na právny vz ah medzi profesionálnym športovcom 

a športovým klubom vz ahuje len Zákonník práce. Návrh zákona o športe, ktorí 

predstavitelia športovej samosprávy zmietli zo stola mal obsahova  špeciálnu 

úpravu vo vz ahu k Zákonníku práce ako lex generalis, ktorá by zoh ad ovala 

špecifiká právnych vz ahov v oblasti športu, krátkos  športovej kariéry, striedanie 

športových sezón a pod. 

Záver 

Súhlasíme s tým, že je potrebné zaobera  sa liberalizáciou pracovného 

práva, pri om predovšetkým liberalizácia pracovnoprávnych vz ahov uzatváraných 

za ú elom výkonu športovej innosti je nanajvýš aktuálna. Liberalizácia však 

nemôže spo íva  v tom, že zmluvné strany si budú upravova  právne vz ahy, ktoré 

sú vo svojej podstate jednozna ne pracovným pomerom, rôznymi 

nepomenovanými ob ianskoprávnymi alebo obchodnoprávnymi zmluvami. 

V opa nom príade je potom potrebné prehodnoti  aj samotné ustanovenie § 1 

Zákonníka práce a pripusti , že nie všetky innosti, ktoré vykazujú znaky závislej 

práce je potrebné podriadi  právnej úprave Zákonníka práce. 

 Máme skôr na mysli taký spôsob liberalizácie, aký bol obsiahnutý 

v pôvodnom návrhu zákona o športe. 
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Transformácia pe ažných príspevkov zo sústavy aktívnych opatrení na 

trhu práce - prostriedok boja proti kríze 

JUDr. Peter Demek, PhD. 

1. Potreba stimulácie pracovného trhu pe ažnými nástrojmi - sú asné 

východiská a perspektívy   

Nejasne sa vyvíjajúca, a v niektorých prejavoch skôr  zhoršujúca sa 

ekonomická situácia v dôsledku radikalizácie prejavov globálnej finan nej 

a hospodárskej krízy vyús uje logicky do stavu, v rámci ktorého je štát nútený 

h ada  všetky dostupné nástroje hospodárskej politiky a jej sú astí, politiky 

zamestnanosti a politiky trhu práce, na zabránenie devasta ných dopadov 

ekonomickej krízy na všetky oblasti hospodárskeho a sociálneho života 

spolo nosti. 

   Aktuálna ekonomická situácia si vyžaduje okamžité a ú inné riešenia, 

ktoré majú prispie  k udržaniu zamestnanosti na existujúcich pracovných miestach 

a na podporu vytvorenia  nových pracovných miest, a to jednak pre prepúš aných 

zamestnancov, ale aj pre uchádza ov o zamestnanie vedených v evidencii úradov 

práce, sociálnych vecí a rodiny.  

      Podpora zamestnate nosti a zamestnanosti uchádza ov o zamestnanie 

s dôrazom na znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie je upravená 

prostredníctvom aktívnych opatrení na trhu práce ( alej v texte len „AOTP“) 

v platnom zákone . 5/2004 Z.z. o službách zamestnanosti v znení neskorších 

predpisov ( alej v texte len „ZoSZ“) . Ide o poskytovanie nasledujúcich 

príspevkov:  

-  príspevok na vzdelávanie a prípravu pre trh práce uchádza a 

o zamestnanie, záujemcu o zamestnanie a zamestnanca, 

- príspevky na služby pre rodinu s de mi uchádza ovi o zamestnanie 

a záujemcovi o zamestnanie,  
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- príspevok na samostatnú zárobkovú innos , 

- príspevok na zapracovanie znevýhodneného uchádza a o zamestnanie, 

- príspevok na podporu zamestnávania znevýhodneného uchádza a 

o zamestnanie, 

- príspevok na podporu udržania  v zamestnaní zamestnancov s nízkymi 

mzdami, 

- príspevok na podporu vytvárania a udržania pracovných miest v sociálnom 

podniku, 

- príspevok na vykonávanie absolventskej praxe, 

- príspevok na podporu zamestnávania absolventov vzdelávania a prípravy 

pre trh práce, 

- príspevok na aktiva nú innos  formou menších obecných služieb pre 

obec, 

- príspevok na aktiva nú innos  formou dobrovo níckej služby, 

- príspevok na dochádzku za prácou, 

- príspevok na pres ahovanie za prácou, 

- príspevok na dopravu do zamestnania, 

- príspevok na vytvorenie nového pracovného miesta (investi ná pomoc), 

- príspevok na zriadenie chránenej dielne alebo chráneného pracoviska, 

- príspevok na udržanie ob ana so zdravotným postihnutím v zamestnaní, 

- príspevok ob anovi so zdravotným postihnutím na prevádzkovanie alebo 

vykonávanie samostatnej zárobkovej innosti, 

- príspevok na obnovu alebo technické zhodnotenie hmotného majetku 

chránenej dielne alebo chráneného pracoviska, 

- príspevok na innos  pracovného asistenta, 

- príspevok na úhradu prevádzkových nákladov chránenej dielne alebo 

chráneného pracoviska a na úhradu nákladov na dopravu zamestnancov. 

Prijatím zákona . 49/2009 Z.z., ktorého implementácia do praxe je 

spojená so zvýšenými nárokmi na rozpo et verejnej správy na roky 2009 a 2010,  

a ktorým  sa do sústavy AOTP inkorporoval balí ek opatrení, dohodnutý a prijatý 
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na rokovaniach Rady pre  hospodársku krízu v období od 26. januára do 30. 

januára 2009, došlo k zavedeniu nasledovných nových aktívnych opatrení na trhu 

práce: 

- príspevok na podporu udržania pracovných miest (§ 50d), 

- príspevok na podporu vytvorenia nového pracovného miesta (§ 50e), 

- príspevok ku mzde zamestnanca (§ 50f), 

- príspevok na podporu samostatnej zárobkovej innosti (§ 50g), 

- príspevok na samostatnú zárobkovú innos  v oblasti spracovania 

po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi (§ 50h)1. 

Okrem týchto nových príspevkov sledovala táto novelizácia zákona o 

službách zamestnanosti realizáciu týchto cie ov:    

- zvýšenie príspevku na dochádzku za prácou na kratšie vzdialenosti, 

- vytvorenie podmienok pre urýchlenie priznania postavenia sociálneho podniku 

uvo nením povinností plnenia podmienok pre ich vytváranie, 

- vytvorenie výhodnejších podmienok  pre zria ovanie sociálnych podnikov 

obcou, samosprávnym krajom, združením obcí alebo rozpo tovou 

organizáciou alebo príspevkovou organizáciou, ktorej zria ovate om je obec 

alebo samosprávny kraj, a to umožnením prijímania do zamestnania  

v sociálnom podniku zriadenom týmito subjektmi všetkých skupín uchádza ov 

o zamestnanie, 

- nevyžadovanie splnenia podmienky priemernej miery evidovanej 

nezamestnanosti na ú ely poskytovania investi nej pomoci formou príspevku 

na vytvorenie pracovného miesta. 

Realizácia uvedených AOTP je zárove  v súlade s dvoma programovými 

dokumentmi, ktoré sú prioritne zamerané na vytvorenie legislatívnych podmienok 

na udržanie zamestnanosti a na podporu zamestnania  adresných skupín 

znevýhodnených uchádza ov na podporených pracovných miestach: 

                                                
1  Pre všetky príspevky poskytované pod a ustanovení § 50d až 50h ZoSZ je spolo né, že strácajú 

ú innos  31. decembra 2010.
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- s Návrhom opatrení vlády Slovenskej republiky na prekonanie dopadov 

globálnej finan nej krízy (uznesenie vlády Slovenskej republiky . 808  zo d a 

6. novembra 2008),  

- s Aktualizáciou opatrení vlády Slovenskej republiky na prekonanie dopadov 

globálnej finan nej krízy (uznesenie vlády Slovenskej republiky . 969 zo d a  

17. 12. 2008) v oblasti politiky trhu práce.  

Cie om  týchto novokreovaných aktívnych opatrení na trhu práce, 

orientovaných adresne na zmiernenie dopadov globálnej finan nej a hospodárskej 

krízy na zamestnanos , je predovšetkým vytvori  podmienky, ktoré prispejú k 

udržaniu zamestnanosti na pracovných miestach u zamestnávate ov, ktorí v 

dôsledku prevádzkových ažkostí spôsobených globálnou finan nou 

a hospodárskou krízou uvažujú o prepúš aní zamestnancov a o rušení pracovných 

miest. 

2. Príspevok na podporu udržania zamestnanosti 

Zákonom  . 49/2009 Z. z. s ú innos ou od 1. 3. 2009 bol prostredníctvom 

ustanovenia §50d zavedený nový príspevok v rámci aktívnych opatrení na trhu 

práce, a to príspevok na podporu udržania zamestnanosti. Aplikácia tohto 

príspevku  pod a l. III zákona . 49/2009 Z. z. sa kon í 31. decembra 2010. 

  Zavedenie  príspevku na podporu udržania zamestnanosti je odôvodnené 

potrebami aplika nej praxe. Uskuto uje sa s cie om podpori  zamestnanos

formou udržania pracovných miest  u zamestnávate a, ktorý sa dostal do 

prevádzkových problémov v dôsledku negatívnych dopadov globálnej finan nej 

krízy a hospodárskej krízy, a preto nemôže zamestnancom pride ova  prácu 

v rozsahu  plného pracovného úväzku (resp. dojednaného pracovného  asu). 

  Inkorporovaním tohto príspevku do sústavy AOTP sa sleduje cie  prispie

zamestnávate ovi, ktorý má prevádzkové problémy v dôsledku  dopadu globálnej 

finan ne krízy a hospodárskej krízy, k zníženiu jeho prevádzkových nákladov 

poskytnutím príspevku na ním platené povinné odvody do poistných fondov na 
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zdravotné poistenie a sociálne poistenie z náhrady mzdy poskytovanej 

zamestnancom po as prevádzkových problémov, najdlhšie po as 60 kalendárnych 

dní v kalendárnom roku. 

 Príspevok sa vypláca vo výške odvodov do poistných fondov na zdravotné 

poistenie a sociálne poistenie, platených zamestnancom po as poberania náhrady 

mzdy namiesto mzdy z dôvodu prevádzkových problémov zamestnávate a, do 

ktorých sa dostal v dôsledku  dopadu globálnej finan nej krízy a hospodárskej 

krízy. Zavádza sa  ako forma iasto nej náhrady za zníženú mzdu z uvedených 

dôvodov na strane zamestnávate a. Jeho najdôležitejším cie om je eliminova

dopad globálnej finan nej krízy a hospodárskej krízy na príjmovú situáciu 

zamestnancov a ich rodín a na spotrebu obyvate stva. Zákonom  nastavený 

mechanizmus periodicity poskytovania tohto príspevku ho umož uje pod a tohto 

ustanovenia poskytova  nielen za po et za sebou nasledujúcich dní, za ktoré bola 

zamestnancovi vyplatená náhrady mzdy, ale predpokladá sa aj spo ítavanie  

prerušovaného po tu dní poberania náhrady mzdy v rámci toho istého 

kalendárneho roka. 

Z dikcie § 50d) ods. 1 ZoSZ vyplýva, že príspevok na podporu udržania 

zamestnanosti sa poskytuje zamestnávate ovi, ktorý zachová pracovné miesta aj v 

prípade vážnych prevádzkových dôvodov,  pre ktoré nemôže zamestnancom 

pride ova  prácu, a ktorý v záujme predís  alebo obmedzi  prepúš anie 

zamestnancov po dohode s úradom práce, sociálnych vecí a rodiny obmedzí na 

prechodné obdobie svoju prevádzkovú innos  tak, že nebude zamestnancom 

pride ova  prácu v rozsahu najmenej 4% ustanoveného týždenného pracovného 

asu. Zákon v ods. 1 takto nepriamo stanovil, že do okruhu oprávnených osôb na 

poskytnutie tohto príspevku patrí len taký zamestnávate ský subjekt, ktorý napriek 

obmedzovaniu výroby, resp. svojej produkcie nebude svojich zamestnancov 

prepúš a  a nespôsobí tak prehlbovanie nezamestnanosti v územnom obvode 

ÚrPSVaR. 
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 V poslednej vete ods. 1 je zakázaný súbeh príspevku na podporu udržania 

zamestnanosti s príspevkom pod a § 56a.  Príspevok sa na základe toho 

neposkytuje na zamestnávanie uchádza a o zamestnanie, na ktorého 

zamestnávanie bol na to isté obdobie poskytnutý príspevok na udržanie ob ana so 

zdravotným postihnutím v zamestnaní. 

 Ú el poskytnutia príspevku na podporu udržania zamestnanosti zákonodarca 

determinoval.v § 50d) ods. 2 Príspevok sa poskytuje zamestnávate ovi na úhradu: 

a) preddavku na poistné na zdravotné poistenie, poistného na sociálne 

poistenie a príspevku na starobné dôchodkové sporenie, platených 

zamestnávate om z náhrady mzdy, ktorá patrí zamestnancovi pod a 

osobitného predpisu (§ 142 ods. 4 zákona . 311/2001 Z.z. v znení 

neskorších predpisov) najviac však z náhrady mzdy vo výške priemernej 

mzdy zamestnanca v hospodárstve Slovenskej republiky za prvý až tretí 

štvr rok kalendárneho roka, ktorý predchádza kalendárnemu roku, v 

ktorom sa príspevok poskytuje, t. j. zo sumy 698,47 € / 21 042Sk, ktorá 

platí pre rok 2009 a 

b) sumy preddavku na poistné na zdravotné poistenie a poistného na sociálne 

poistenie plateného zamestnancom z náhrady mzdy, ktorá patrí 

zamestnancovi pod a osobitného predpisu (§ 142 ods. 4 zákona . 

311/2001 Z.z. v znení neskorších predpisov) najviac však z náhrady mzdy 

vo výške priemernej mzdy zamestnanca v hospodárstve Slovenskej 

republiky za prvý až tretí štvr rok kalendárneho roka, ktorý predchádza 

kalendárnemu roku, v ktorom sa príspevok poskytuje.

ZoSZ normatívne ur il (v § 50d ods. 3), že úrad práce, sociálnych vecí 

a rodiny  poskytne zamestnávate ovi príspevok za dni, v ktorých bola 

zamestnancovi vyplatená náhrada mzdy, v úhrne najviac v rozsahu 60 

kalendárnych dní v kalendárnom roku. Príspevok pod a ustanovenia § 50d písm. b) 

zamestnávate  vypláca zamestnancovi mesa ne pozadu spolu so mzdou v termíne 

ur enom na výplatu mzdy. V ods. 3 sú zárove  uvedeným spôsobom ustanovené 
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alšie kritériá, v závislosti od ktorých závisí poskytovanie príspevku pod a § 50d) 

ZoSZ. Príspevok na podporu udržania zamestnanosti  je z kvalitatívnej stránky, 

i z kvantitatívneho h adiska zákonom vymedzený nasledovnými zákonnými 

znakmi: 

a) výška príspevku je priamo úmerná celkovej cene práce pod a § 49 ods. 4 

ZoSZ, 

b) výška príspevku a d žka jeho poskytovania je závislá od innosti 

zamestnávate a, ktorý napriek vážnym prevádzkovým dôvodom zachová 

pracovné miesta a obmedzí na prechodné obdobie svoju prevádzkovú 

innos , 

c)  ÚrPSVaR poskytuje príspevok za dni, v ktorých bola zamestnancovi 

vyplatená náhrada mzdy, v úhrne najviac v rozsahu 60 kalendárnych dní v 

kalendárnom roku, 

d) ÚrPSVaR poskytuje príspevok mesa ne, príspevok pod a ustanovenia § 

50d písm. b) mesa ne pozadu,  

e) oprávnenou osobu na poskytnutie príspevku je zamestnávate , 

f) príspevok sa neposkytuje v prípade súbehu s príspevkom pod a § 56a 

ZoSZ. 

Zákonodarca v ods. 4 normatívne limitoval základnú hmotnoprávnu 

podmienku, podmie ujúcu vznik nároku na príspevok a jeho následné vyplatenie, 

spo ívajúcu v zmluvnom základe právneho vz ahu, ktorého obsahom je 

poskytovanie príspevku na podporu udržania zamestnanosti. Z druhej vety ods. 4 

tohto ustanovenia vyplýva ur enie územnej príslušnosti úradu práce, sociálnych 

vecí a rodiny na poskytovanie príspevku zamestnávate ovi pod a tohto paragrafu. 

Rozhodujúcimi kritériami na ur enie miestnej príslušnosti ÚrPSVaR pre 

poskytnutie príspevku na podporu udržania zamestnanosti sú (alternatívne): 

 - sídlo zamestnávate a (ak je zamestnávate om PO) alebo 

-  trvalý pobyt zamestnávate a (ak je zamestnávate om FO). 
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Platí, že na poskytnutie príspevku pod a tohto paragrafu je príslušný úrad 

práce, sociálnych vecí a rodiny, v ktorého územnom obvode má zamestnávate

sídlo. V prípade, že zamestnávate om je fyzická osoba, pre takého zamestnávate a 

je na poskytnutie príspevku príslušný úrad práce, sociálnych vecí a rodiny, v 

ktorého územnom obvode má tento zamestnávate  trvalý pobyt. 

Príspevok poskytuje úrad práce, sociálnych vecí a rodiny zamestnávate ovi 

na základe uzatvorenej písomnej dohody pod a § 50d ods. 5.Zákon upravuje 

povinný obsahový rámec písomnej dohody o poskytnutí tohto príspevku 

uzatvorenej medzi úradom práce, sociálnych vecí a rodiny a zamestnávate om. 

Jednotlivé kategórie údajov, ktoré musia by  sú as ou obsahovej náplne tejto 

dohody, sú zákonom identifikované v podobe taxatívneho, t.j. presne ur eného 

výpo tu. ZoSZ však úplne neobmedzil možnos  dojednania alších obsahových  

náležitostí predmetnej dohody o poskytnutí príspevku medzi zmluvnými stranami 

v rámci ich zmluvnej autonómie (ako vyplýva z ods. 5 písmena h.) 

3. Príspevok na podporu vytvorenia nového pracovného miesta 

Zákonom . 49/2009 Z. z. s ú innos ou od 1. 3. 2009 bol zavedený aj 

príspevok na podporu vytvorenia nového pracovného miesta. Cie om zavedenia 

tohto príspevku pod a § 50e do ZoSZ bolo zavies  a podpori  vznik nových 

pracovných miest najmä pre ob anov, ktorí sa stali uchádza mi o zamestnanie 

z dôvodu, že boli prepustení zo svojho pôvodného zamestnania pre zrušenie 

pracovných miest u ich pôvodných zamestnávate ov v dôsledku globálnej 

finan nej krízy a hospodárskej krízy, ale aj s cie om podpori  zamestnávanie 

ob anov, ktorí sú vedení v evidencii uchádza ov o zamestnanie z iných dôvodov. 

Zámerom zákonodarcu je taktiež aj snaha zmierni  dopad globálnej finan nej krízy 

na lokálnu a regionálnu zamestnanos  a na sociálnu situáciu obyvate ov najmä 

v regiónoch s nízkou zamestnanos ou.  

Príspevok na podporu vytvorenia nového pracovného miesta sa pod a § 

50e ods. 1 ZoSZ poskytuje zamestnávate ovi, ktorý na vytvorené pracovné miesto 
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prijme do pracovného pomeru uchádza a o zamestnanie, ktorý bol vedený v 

evidencii uchádza ov o zamestnanie najmenej 3 mesiace. Príspevok sa poskytuje 

zamestnávate ovi, ktorý pred prijatím uchádza a o zamestnanie na vytvorené 

pracovné miesto, vykonával svoju innos  nepretržite najmenej 12 mesiacov. 

Zamestnávate  túto skuto nos  potvrdí fotokópiou da ového priznania k dani 

z príjmov a potvrdením o podaní da ového priznania k dani z príjmov. Na základe 

uvedeného, medzi právne relevantné kritériá, ktoré sú ur ujúce pre poskytnutie 

príspevku, patria: 

- vytvorenie nového pracovného miesta pre UoZ, 

- prijatie UoZ do pracovného pomeru (t.j. neposta uje pracovnoprávny 

vz ah na základe dohôd o prácach vykonávaných mimo pracovného 

pomeru pod a IX. systematickej asti Zákonníka práce, 

- celková d žka vedenia UoZ v evidencii uchádza ov o zamestnanie 

najmenej 3 mesiace, 

- nepretržité  vykonávanie innos  zamestnávate om (ešte pred 

poskytnutím príspevku) v trvaní najmenej 12 mesiacov. 

Uvedené kritériá majú  so zrete om na formuláciu ods.1 taxatívny 

charakter. Znamená to, že ÚrPSVaR pri posudzovaní splnenia podmienok nároku 

na príspevok pod a ustanovenia § 50e ZoSZ musí tieto podmienky zoh ad ova

vždy v ich komplexnosti (naraz). Posledná veta ods. 1 kategoricky stanovuje, že 

príspevok pod a § 50e ZoSZ sa neposkytuje na zamestnávanie uchádza a o 

zamestnanie, na ktorého zamestnávanie bol na to isté obdobie poskytnutý 

príspevok pod a § 50, § 50a, § 50c, § 50f, § 51a, § 53d a 56.Tým je vylú ené 

súbežné vyplácanie príspevku na podporu vytvorenia nového pracovného miesta 

s ktorýmko vek z príspevkov, taxatívne vymenovaných v poslednej vete ods. 1, 

medzi ktoré patria: 

- príspevok na podporu zamestnávania znevýhodneného uchádza a o 

zamestnanie  (§ 50 ZoSZ), 

- príspevok na podporu udržania v zamestnaní zamestnancov s nízkymi 

mzdami  (§ 50a ZoSZ), 
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- príspevok na podporu vytvárania a udržania pracovných miest v sociálnom 

podniku (§ 50c ZoSZ), 

- príspevok ku mzde zamestnanca (§ 50f ZoSZ), 

- príspevok na podporu zamestnávania absolventov vzdelávania a prípravy 

pre trh práce (§ 51a ZoSZ), 

- príspevok na vytvorenie nového pracovného miesta (§ 53d ZoSZ), 

- príspevok na zriadenie chránenej dielne alebo chráneného pracoviska (§ 56 

ZoSZ). 

Úprava odseku 2 normatívne stanovila, že výška príspevku na podporu 

vytvorenia nového pracovného miesta mesa ne predstavuje: 

- v bratislavskom kraji 15 % z celkovej ceny práce pod a § 49 ods. 4 

vypo ítanej z priemernej mzdy zamestnanca v hospodárstve 

Slovenskej republiky za prvý až tretí štvr rok kalendárneho roka, ktorý 

predchádza kalendárnemu roku, v ktorom sa príspevok poskytuje, 

najviac 50 % z celkovej ceny práce zamestnanca, prijatého na 

vytvorené pracovné miesto, 

- v ostatných krajoch 30 % z celkovej ceny práce pod a § 49 ods. 4 

vypo ítanej z priemernej mzdy zamestnanca v hospodárstve 

Slovenskej republiky za prvý až tretí štvr rok kalendárneho roka, ktorý 

predchádza kalendárnemu roku, v ktorom sa príspevok poskytuje (t.j. 

od 1.3.2009 do 31.12.2009 283,14 €), najviac 50 % z celkovej ceny 

práce zamestnanca, prijatého na vytvorené pracovné miesto.  

V zmysle prechodných ustanovení § 72g zákona o službách zamestnanosti 

sa príspevok na podporu vytvorenia nového pracovného miesta pod a § 50e 

poskytuje najdlhšie do 31.12. 2010.To znamená, že posledná úhrada príspevku je 

oprávnená za obdobie december 2010. Ustanovenie § 50e stráca ú innos  31.12. 

2010.  
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Poskytovanie príspevku na podporu vytvorenia nového pracovného miesta 

sa považuje za štátnu pomoc, preto sa riadi ustanoveniami Nariadenia komisie (ES) 

. 1998/2006 z 15. decembra 2006 o uplat ovaní lánkov 87 a 88 zmluvy na 

pomoc de minimis. Pod a schémy pomoci de minimis v zmysle Nariadenia 

komisie (ES) . 1998/2006 o uplat ovaní lánkov 87 a 88 Zmluvy o založení ES o 

štátnej pomoci pre zamestnanos  nie je možné poskytnú  pomoc v odvetviach a 

pre vybrané innosti:  

a) v odvetví rybolovu a akvakultúry, ako je stanovené v nariadení Rady (ES) 

. 104/2000, 

b) v oblasti prvovýroby po nohospodárskych produktov vymenovaných v 

prílohe I k Zmluve o ES, 

c) v oblasti spracovania a odbytu po nohospodárskych produktov 

vymenovaných v prílohe I k Zmluve o ES 

I. kde výška pomoci je stanovená na základe ceny alebo 

množstva kúpených produktov od prvovýrobcu alebo 

produktov uvedených na trh príslušným podnikom 

II. ke  pomoc je podmienená tým, že je iasto ne alebo úplne 

postúpená prvovýrobcom 

d) v uho nom odvetví, ako je uvedené v nariadení (ES) . 1407/2002, 

e) v oblasti cestnej nákladnej dopravy vykonávanej v prenájme alebo za 

úhradu, na nákup vozidiel cestnej nákladnej dopravy, 

f) pre innosti súvisiace s vývozom do tretích krajín alebo lenských štátov, 

konkrétne pre innosti priamo súvisiace s vyvážanými množstvami, na 

zriadenie a prevádzkovanie distribu nej siete alebo pre iné bežné výdavky 

súvisiace s vývoznou innos ou, 

g) pre innosti podmienené uprednost ovaním používania domácich tovarov 

pred dovezenými. 

Na ú ely Nariadenia komisie (ES) . 1998/2006 o uplat ovaní lánkov 87 

a 88 Zmluvy:  
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- „po nohospodárske produkty“ sa ozna ujú produkty vymenované v prílohe 

I k Zmluve o ES, 

-  „spracovanie po nohospodárskych produktov“ znamená operáciu, ktorej 

výsledný produkt zostáva po nohospodárskym produktom uvedeným v 

prílohe I k Zmluve o ES, 

- „odbyt po nohospodárskych produktov“ znamená prechovávanie alebo 

vystavovanie produktu v záujme jeho predaja ponúkanie produktu na 

predaj, jeho dodanie alebo akýko vek iný spôsob umiest ovania produktu 

na trh.  

Ak prvovýrobca predáva produkt kone nému spotrebite ovi, považuje sa 

to za odbyt v prípade, že sa predaj uskuto uje v osobitných priestoroch 

vyhradených na tento ú el. 

V prípade nesúladu žiadosti (zamestnávate  - PS) o poskytnutie príspevku 

a uvedenými schémami, budú žiadosti o poskytnutie príspevku pod a § 50e ZoSZ 

zamietnuté z dôvodu nesúladu s príslušnou schémou pomoci. 

Zamestnávate  má  pod a ods. 3 povinnos  zachova  vytvorené pracovné 

miesto pre uchádza a o zamestnanie, na podporu zamestnávania ktorého sa 

príspevok poskytuje, najmenej po as 12 kalendárnych mesiacov. Povinnos  pod a 

predchádzajúcej vety platí aj v prípade, ke  zamestnávate  poberá príspevok na 

podporu vytvorenia nového pracovného miesta menej ako 12 mesiacov. V prípade 

nevykonávania innosti na vytvorenom pracovnom mieste z dôvodu dlhodobej 

do asnej práceneschopnosti nad 30 kalendárnych dní alebo z dôvodu materskej 

dovolenky môže úrad odporu i  zamestnávate ovi obsadi  do asne vo né 

pracovné miesto vhodným UoZ na dobu ur itú z dôvodu zabezpe enia 

hospodárnosti, efektívnosti a ú innosti pri hospodárení s verejnými prostriedkami. 

Vytvorené pracovné miesta musia predstavova  celkový nárast priemerného 

eviden ného po tu zamestnancov u zamestnávate a v priemere za 12 kalendárnych 

mesiacov v porovnaní s rovnakým predchádzajúcim obdobím. Ak nedošlo k 

zvýšeniu po tu pracovných miest pod a predchádzajúcej vety, zamestnávate  je 



71

 
 

 

povinný preukáza  (napr. dohodou o skon ení pracovného pomeru, odhláškami 

z príslušných pois ovní), že k tomuto zvýšeniu nedošlo v dôsledku zrušenia 

pracovných miest z dôvodu nadbyto nosti zamestnancov.  

 

Odsekom 4 je ur ené, že ÚrPSVaR poskytuje zamestnancovi príspevok: 

- na zmluvnom základe po uzatvorení písomnej dohody pod a odseku 5 

tohto ustanovenia, 

- najdlhšie po as 12 kalendárnych mesiacov,  

- na základe písomnej žiadosti zamestnávate a. 

Z dikcie ods. 4 taktiež vyplýva, že príspevok na podporu vytvorenia 

nového pracovného miesta pod a § 50e ZoSZ poskytuje ten úrad práce, sociálnych 

vecí a rodiny, v ktorého územnom obvode sa vytvorí pracovné miesto. Uvedené 

ustanovenie umož uje úradu práce, sociálnych vecí a rodiny poskytnú  príspevok 

aj takému zamestnávate ovi, ktorý je vedený v evidencii zamestnávate ov úradu 

práce, sociálnych vecí a rodiny iného územného obvodu ako je územný odvod 

úradu práce, sociálnych vecí a rodiny, ktorý poskytuje príspevok. Rozhodujúcou 

skuto nos ou pri poskytovaní príspevku je zámer žiadate a vytvori  pracovné 

miesto v obvode, do ktorého územia spadá úrad práce, sociálnych vecí a rodiny. 

Príspevok na podporu vytvorenia nového pracovného miesta sa 

analogicky, ako v prípade iných príspevkov, vyplácaných pod a § 50d- § 50h 

ZoSZ, poskytuje na základe písomnej dohody uzatvorenej medzi úradom práce, 

sociálnych vecí a rodiny a zamestnávate om pod a ods. 5 tohto ustanovenia. 

V nadväznosti na to, ustanovenie odseku 5 upravuje minimálny obsah dohody o 

poskytnutí príspevku, ktorý zah a jednotlivé obsahové náležitosti tejto dohody, 

uvedené zákonom v podobe presného enumeratívneho výpo tu. To znamená, že 

jednotlivé náležitosti sú zákonom presne dané, a preto musia by  v konkrétnej 

dohode pod a §50e ods. 5 ZoSZ obsiahnuté.  V obsahu tejto dohody si môžu 
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zmluvné strany (zamestnávate  a ÚrPSVaR) dojedna  s prihliadnutím na ods. 5 

písm. n)  i alšie obsahové náležitosti. 

4. Príspevok ku mzde zamestnanca 

Zákonom . 139/2008 Z. z. s ú innos ou od 1. 5. 2008 bol na obdobie  od 

1. 3. 2009 do 31. 12. 2010 zavedený nový príspevok v rámci aktívnych opatrení na 

trhu práce, a to príspevok ku mzde zamestnanca. Jeho ú elom je zvýši  obrat 

uchádza ov o zamestnanie v evidencii uchádza ov o zamestnanie. S týmto cie om 

sa v ustanovení  § 50f  upravuje príspevok ku mzde zamestnancovi, ktorý bol 

vyradený z evidencie uchádza ov o zamestnanie z dôvodu, že si sám našiel 

zamestnanie, a ktorý, vzh adom na svoju nízku kvalifikáciu, poberá nízku mzdu 

[1,7 násobok životného minima pre jednu plnoletú fyzickú osobu predstavoval 

v intervale od 1.7.2008 do 30.6.2008 sumu 304 €/9 163 Sk, v sú asnom období (po 

1.7.2009) je to  314,8 €/9 484 Sk].  

V obsahu § 50f ods. 1 je vymedzený osobný rozsah oprávnených osôb na 

poskytnutie tohto príspevku, ako aj základné hmotnoprávne podmienky 

poskytnutia príspevku ku mzde zamestnanca. Úrad práce, sociálnych vecí a rodiny 

poskytuje príspevok zamestnancovi, ktorý: 

- bol pred prijatím do pracovného pomeru vedený v evidencii uchádza ov 

o zamestnanie najmenej 3 mesiace a po as tejto evidencie bol zárove

poberate om dávky a príspevkov k dávke v hmotnej núdzi pod a zákona . 

599/2003 Z. z. o pomoci v hmotnej núdzi, 

- bol vyradený z evidencie UoZ z dôvodu nástupu do zamestnania, ktoré si 

našiel sám, bez pomoci úradu, 

- písomne požiadal o poskytnutie príspevku najneskôr do 3 mesiacov od 

nástupu do zamestnania. 

Úrad práce, sociálnych vecí a rodiny považuje za vyradenie z evidencie 

UoZ z dôvodu nástupu do zamestnania, ktoré si UoZ našiel sám, bez pomoci 

úradu, iba také pracovné miesto, na ktoré nebolo UoZ zo strany úradu vydané 
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odporu enie do zamestnania a zárove  UoZ požiadal úrad na základe predloženia 

kópie pracovnej zmluvy (originál k nahliadnutiu na overenie), alebo iného dokladu 

potvrdzujúceho túto skuto nos , o jeho vyradenie z evidencie UoZ pod a § 36 ods. 

1 písm. a) zákona o službách zamestnanosti. Zamestnanec je povinný k svojej 

žiadosti priloži estné vyhlásenie o tom, že zamestnanie si našiel sám, bez pomoci 

úradu. Posledná veta ods. 1 ur uje, že úrad práce, sociálnych vecí a rodiny 

poskytuje príspevok zamestnancovi, ktorý pracuje na plný pracovný úväzok, ak 

jeho hrubá mesa ná mzda dosahuje najviac 1,7 násobok sumy životného minima 

poskytovaného jednej plnoletej fyzickej osobe pod a zákona . 601/2003 Z.z., 

platnej k prvému d u kalendárneho mesiaca, za ktorý sa mzda vypláca. Nako ko 

suma životného minima pre jednu plnoletú fyzickú osobu  predstavuje po 1.7.2009 

hodnotu 185,19 €,  je v sú asnom období (po 1.7.2009) táto hodnota 1,7 násobku 

sumy životného minima ekvivalentná iastke  314,8 €/9 484 Sk. 

ÚrPSVaR poskytuje zamestnancovi príspevok (§ 50 f ods. 2 ZoSZ): 

- na zmluvnom základe po uzatvorení písomnej dohody pod a odseku  4 

tohto ustanovenia, 

- najdlhšie po as 22 kalendárnych mesiacov,  

- na základe písomnej žiadosti, podanej zamestnancom najneskôr do 3 

mesiacov od nástupu do zamestnania. 

Zamestnanec je povinný k svojej žiadosti priloži  potvrdenie úradu o tom, 

že bol poberate om dávky a príspevkov v hmotnej núdzi pod a zákona . 599/2003 

Z.z. o pomoci v hmotnej núdzi v znení neskorších predpisov. Zamestnanec je 

povinný predklada  mesa ne úradu, najneskôr do 10 kalendárnych dní 

nasledujúceho mesiaca, doklad o trvaní pracovného pomeru na tla ive: „Potvrdenie 

zamestnávate a o trvaní pracovného pomeru“. Zamestnanec je povinný predklada

mesa ne úradu, najneskôr do 10 kalendárnych dní nasledujúceho mesiaca, v 

ktorom bola mzda splatná, doklad o výške dosiahnutej hrubej mesa nej mzdy – 

kópia mzdového listu alebo kópia výplatnej pásky (potvrdené odtla kom pe iatky 
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a podpisom zamestnávate a). Zoznam dokumentov a tla ív potrebných k 

vybaveniu príspevku ku mzde zamestnanca zah a: 

- Žiados  o poskytnutie príspevku ku mzde zamestnanca, 

- Potvrdenie o poberaní dávky a príspevkov v hmotnej núdzi, 

- Potvrdenie zamestnávate a o trvaní pracovného pomeru zamestnanca, 

- estné vyhlásenie. 

Výška príspevku ku mzde zamestnanca sa v zmysle odseku 3 vypo ítava z 

priemernej mzdy zamestnanca v hospodárstve Slovenskej republiky za prvý až tretí 

štvr rok kalendárneho roka, ktorý predchádza kalendárnemu roku, v ktorom sa 

príspevok poskytuje. Z uvedeného vyplýva, že: 

-  v roku 2008 sa na tento ú el výška príspevku vypo ítavala zo sumy 19 

209 Sk ( z priemernej mzdy zamestnanca v hospodárstve SR za 1. až 3. 

štvr rok 2007). 

- v roku 2009 sa na tento ú el výška príspevku vypo ítava zo sumy 

21 042 Sk (z priemernej mzdy zamestnanca v hospodárstve SR za 1. až 

3. štvr rok 2008). 

Príspevok sa poskytuje po as 22 kalendárnych mesiacov v diferencovanej 

výške, a to v prvom roku jeho poskytovania (po as prvých 12 mesiacov) vo výške 

22 % z priemernej mzdy zamestnanca v hospodárstve SR a v  druhom roku vo 

výške 11 % z tejto mzdy.  Mesa ný príspevok ku mzde zamestnanca je pre 

obdobie od 01. 03. 2009 do 31. 12. 2009 vo výške: 22 % z 698,47 € = 153,67 

€/4.629,-Sk. Výška poskytovania príspevku po as alších mesiacov je 11 % z 

698,47 € = 76,84 €/2.314,- Sk. Príspevok sa poskytuje najdlhšie do 31.decembra 

2010. ZoSZ upravuje i povinný rozsah a obsah písomnej dohody uzatvorenej 

medzi úradom práce, sociálnych vecí a rodiny a zamestnávate om o poskytnutí 

tohto príspevku (§ 50f odsek 4). 

Na zabránenie zneužívania tohto príspevku a na základe poznatkov z praxe 

je v odseku 5  normatívne upravované vylú enie nároku na poskytovanie 

príspevku za dni do asnej pracovnej neschopnosti. Úrad neposkytuje 
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zamestnancovi príspevok za dni do asnej pracovnej neschopnosti. Ak zamestnanec 

nevykonáva pracovnú innos  z dôvodu jeho do asnej pracovnej neschopnosti, je 

pod a ods. 5 povinný túto skuto nos  oznámi  úradu práce, sociálnych vecí 

a rodiny  do troch pracovných dní od nástupu na do asnú pracovnú neschopnos . 

Ak zamestnanec v mesiaci nevykonáva pracovnú innos  z dôvodu jeho do asnej 

pracovnej neschopnosti, nevzniká mu nárok na príspevok za dni do asnej 

pracovnej neschopnosti. ÚrPSVaR poskytne zamestnancovi príspevok za 

odpracované dni v pomernej výške zodpovedajúcej po tu pracovných dní v danom 

mesiaci, za ktorý sa príspevok poskytuje. 

5. Príspevok na podporu samostatnej zárobkovej innosti 

Samostatnou zárobkovou innos ou, ktorú vykonáva SZ O pod a § 5 

písm. b) ZoSZ je živnos , ktorá je fyzickou osobou prevádzkovaná sústavne, vo 

vlastnom mene, na vlastnú zodpovednos , za ú elom dosiahnutia zisku za 

podmienok ustanovených v zákone . 455/1991 Zb. o živnostenskom podnikaní 

(živnostenský zákon) v znení neskorších predpisov. Na zvýšenie záujmu 

o samostatnú zárobkovú innos  uchádza ov o zamestnanie, ktorí sú poberate mi 

dávky v hmotnej núdzi, sa zákonom . 49/2009 Z. z. s ú innos ou od 1. 3. 2009 v § 

50g  zaviedol nový príspevok na podporu samostatnej zárobkovej innosti, ktorý je 

sú as ou vládneho balí ka opatrení na zmiernenie dopadov globálnej finan nej 

a hospodárskej krízy na zamestnanos . Ustanovenie § 50g stráca ú innos  31. 

decembra 2010.Ú elom tohto príspevku (namiesto finan ných prostriedkov 

platených štátom na poistné na zdravotné poistenie za uchádza ov o zamestnanie) 

je motivovanie uchádza ov o zamestnanie, aby sa neuspokojili s príjmom z dávky 

v pomoci v hmotnej núdzi a príspevkov k tejto dávke (pod a zákona . 599/2003 

Z. z. o pomoci v hmotnej núdzi), ale aby za ali vykonáva  samostatnú innos , z 

ktorej budú ma  vyšší príjem, ako z dávky v hmotnej núdzi a tým zásadným 

spôsobom zlepšili sociálnu situáciu svoju a svojej rodiny. Na rozdiel od príspevku 

na samostatnú zárobkovú innos  poskytovaného pod a § 49 platného znenia 

zákona o službách zamestnanosti, ktorý je ur ený na obstaranie hmotného majetku 
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na za atie samostatnej zárobkovej innosti, tento príspevok má za cie  podpori

vykonávanie samostatnej zárobkovej innosti v rôznych oblastiach nenáro ných na 

po iato né investície a zodpovedajúcich zru nostiam predovšetkým nízko 

kvalifikovaných skupín uchádza ov o zamestnanie. Z uvedeného dôvodu sa 

ustanovení § 50 g vylú il súbeh poskytovania príspevku na podporu samostatnej 

zárobkovej innosti s príspevkom na samostatnú zárobkovú innos  pod a § 49 

a s príspevkom na podporu prvovýroby pod a § 50h ZoSZ.  

Tento príspevok, ako novozavedené aktívne opatrenie na trhu práce, je  

zárove  v súlade s Návrhom opatrení vlády Slovenskej republiky na prekonanie 

dopadov globálnej finan nej krízy (uznesenie vlády Slovenskej republiky . 808  

zo d a 6. novembra 2008)  a Aktualizáciou opatrení vlády Slovenskej republiky na 

prekonanie dopadov globálnej finan nej krízy (uznesenie vlády Slovenskej 

republiky . 969 zo d a  17. 12. 2008) v oblasti politiky trhu práce. Je prioritne 

zamerané na vytvorenie legislatívnych podmienok na udržanie zamestnanosti a na 

podporu zamestnania  adresných skupín znevýhodnených uchádza ov na 

podporených pracovných miestach.  

Cie om tohto parciálneho nástroja zo sústavy aktívnych opatrení na trhu 

práce, vo sfére požadovaného zmiernenia dopadov globálnej finan nej 

a hospodárskej krízy na zamestnanos , je v prvom rade vytvori  podmienky, ktoré 

prispejú k udržaniu zamestnanosti na pracovných miestach stimuláciou subjektov 

k za atiu prevádzkovania samostatnej zárobkovej innosti.  u zamestnávate ov, 

ktorí v dôsledku prevádzkových ažkostí spôsobených globálnou finan nou 

a hospodárskou krízou uvažujú o prepúš aní zamestnancov a o rušení pracovných 

miest. 

Príspevok je štátnou pomocou a podmienky jej prijatia sa riadia Schémou 

pomoci de minimis  .1/2007 v platnom znení na podporu zamestnanosti. 

Príspevky pod a schémy de minimis nie je možné poskytnú  v rámci: 

- odvetvia rybolovu a akvakultúry, 
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-  v oblasti prvovýroby po nohospodárskych produktov a v oblasti 

spracovania a odbytu po nohospodárskych produktov 

vymenovaných  v prílohe I k Zmluve o ES,  

- v uho nom odvetví, 

-  v oblasti cestnej nákladnej dopravy vykonávanej v prenájme alebo za 

úhradu, na nákup vozidiel cestnej nákladnej dopravy, 

- pre innosti súvisiace s vývozom do tretích krajín alebo lenských štátov, 

- pre innosti podmienené uprednost ovaním používania domácich tovarov 

pred dovezenými. 

Príspevok na podporu samostatnej zárobkovej innosti sa poskytuje, ak sú 

sú asne naplnené štyri, v ods. 1 uvedené, hmotnoprávne podmienky :  

- oprávnenou osobou na poskytnutie príspevku je uchádza  o zamestnanie, 

ktorý bol vedený v evidencii uchádza ov o zamestnanie, 

- UoZ musel by  vedený v evidencii najmenej tri mesiace a zárove  bol 

poberate om dávky v hmotnej núdzi a príspevkov 

k dávke  v hmotnej    núdzi, 

- uchádza  o zamestnanie musí za a  a bude vykonáva   alebo 

prevádzkova  samostatnú zárobkovú innos  nepretržite  najmenej 24 

mesiacov, 

-  uchádza  o zamestnanie musí o príspevok požiada  vo forme písomnej 

žiadosti na ÚrPSVaR.  

Žiados  v písomnej podobe žiadate  predloží v jednom origináli spolu 

s prílohami:  

1. Kópia oprávnenia na vykonávanie alebo prevádzkovanie samostatnej 

zárobkovej innosti (za iatok podnikania je potrebné vopred dohodnú  na 

oddelení služieb zamestnávate om ÚrPSVaR), 

2.  V prípade zriadenia prevádzky mimo územného obvodu úradu, kde je 

UoZ evidovaný, je potrebné doloži  výpis z registra živnosti, 
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3. Hodnoverná kópia zmluvy o prenájme nebytových priestorov na 

podnikanie, resp. hodnoverný list vlastníctva. 

Uchádza  o zamestnanie, ktorý pred zaradením do evidencie uchádza ov o 

zamestnanie prevádzkoval alebo vykonával samostatnú zárobkovú innos , a ktorý 

požiadal o poskytnutie príspevku pod a § 50g ZoSZ, je povinný ku d u podania 

žiadosti preukáza : 

- splnenie da ových povinností, a to dokladom nie starším ako 3 mesiace, 

- splnenie povinností odvodu preddavku na poistné na zdravotné poistenie, 

poistného na sociálne poistenie a príspevku na starobné dôchodkové 

sporenie, dokladom nie starším ako 3 mesiace, 

- skuto nos , že nemá evidované neuspokojené nároky svojich 

zamestnancov vyplývajúce z pracovného pomeru – estné vyhlásenie, nie 

staršie ako 1 mesiac, 

- skuto nos , že nie je v konkurze, v likvidácii, v súdom ur enej správe 

alebo v inom podobnom konaní – estné vyhlásenie, nie staršie ako 1 

mesiac, 

- skuto nos , že nemá vo i ÚrPSVaR záväzky po lehote splatnosti – estné 

vyhlásenie, nie staršie ako 1 mesiac, 

- potvrdenie príslušného inšpektorátu práce, nie staršie ako 3 mesiace, že 

žiadate  neporušil zákaz nelegálneho zamestnávania (predkladá len ob an, 

ktorý vykonával samostatnú zárobkovú innos  v priebehu 5 rokov pred 

podaním žiadosti). 

Po podaní žiadosti a kontrole zákonom stanovených podmienok je UoZ 

vyzvaný k podpisu dohody o poskytnutí príspevku. Samostatne zárobkovo inná 

osoba predloží registráciu do pois ovní na úhradu odvodov poistného do 

zdravotnej pois ovne a Sociálnej pois ovne najneskôr s prvou žiados ou o platbu.  

Príspevok na úhradu preukázaných oprávnených nákladov sa poskytuje 

príjemcovi príspevku na základe prijatej žiadosti o platbu a predložení ú tovných 

dokladov (1x originál, 2x kópie),  najneskôr do posledného kalendárneho d a 
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nasledujúceho kalendárneho mesiaca, v ktorom bola úhrada za zdravotné poistenie 

alebo sociálne poistenie splatné. Za tieto doklady sa považujú: doklad o platbe 

preddavku poistného na zdravotné, sociálne poistenie a na starobné dôchodkové 

sporenie – mesa né výkazy preddavkov na poistné na verejné zdravotné poistenie, 

mesa ný výkaz preddavku poistného a príspevku do Sociálnej pois ovne a výpisy 

z ú tu SZ O, resp. potvrdenie banky o uskuto není platby. 

Za ú elom zamedzenia duplicitného poskytovania príspevkov 

s analogickým zameraním  sa ustanovuje v ods. 1 poslednej vete, že uchádza ovi o 

zamestnanie, ktorý sp a charakteristiky pod a § 50g ods. 1 tohto zákona, sa 

príspevok na podporu samostatnej zárobkovej innosti pod a tohto ustanovenia 

nemôže poskytnú  spolu s týmito príspevkami: 

- s príspevkom na samostatnú zárobkovú innos  pod a § 49 tohto 

zákona alebo 

- s príspevkom na samostatnú zárobkovú innos  v oblasti 

spracovania po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi 

pod a § 50h tohto zákona.

Príspevok na podporu samostatnej zárobkovej innosti (na základe § 50g 

ods. 2) sa poskytuje na úhradu: 

a) preddavku na poistné na zdravotné poistenie plateného samostatne 

zárobkovo innou osobou pod a zákona . 580/2004 Z. z. o zdravotnom 

poistení v znení neskorších predpisov po as 22 mesiacov, pri om výška 

povinného minimálneho preddavku na zdravotné poistenie na samostatne 

zárobkovo innú osobu (bez zdravotného postihnutia) je 41,37 € (1 246,- 

Sk) mesa ne. 

b) poistného na sociálne poistenie plateného dobrovo ným  platite om 

poistného pod a zákona . 461/2003 Z. z. o sociálnom poistení v znení 

neskorších predpisov po uplynutí 18 mesiacov od za atia vykonávania 

inností, najviac po as 4 mesiacov, pri om celková výška poistného na 
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sociálne poistenie plateného dobrovo ným platite om poistného je 97,80 

EUR (2 946,- Sk) mesa ne. 

Výška odvodov je vypo ítaná z minimálneho vymeriavacieho základu. 

Od  1. januára 2009 minimálny vymeriavaci základ  pre OSZ  je 295,50 €.Poistné 

na sociálne poistenie platené dobrovo ným platite om poistného je 97,80 €, výška 

povinného minimálneho preddavku na zdravotné poistenie  je 41,37€ .  

Príspevok poskytuje pod a ods. 3 úrad  práce, sociálnych vecí a rodiny 

spätne po preukázaní úhrady ob anom, ktorý vykonáva samostatnú zárobkovú 

innos , vo výške vypo ítanej z minimálneho vymeriavacieho základu pod a § 138 

ods. 9 zákona . 461/2003 Z. z. v platnom znení, najdlhšie však do 31.12.2010, t.j. 

posledná platba môže by  preplatená za mesiac december 2010. 

Odsekom 4 je kreovaný zmluvný základ poskytovania príspevku na 

podporu samostatnej zárobkovej innosti pod a § 50g ZoSZ. Tento príspevok 

poskytuje úrad na základe dohody, ktorá musí by  uzatvorená v zákonom 

predpísanej písomnej forme. Z ods. 4 taktiež vyplýva, že príspevok na podporu 

samostatnej zárobkovej innosti pod a § 50g ZoSZ poskytuje ten úrad práce, 

sociálnych vecí a rodiny, v ktorého územnom obvode sa vytvorí pracovné miesto 

na samozamestnanie. Uvedené ustanovenie umož uje úradu práce, sociálnych vecí 

a rodiny poskytnú  príspevok aj takému uchádza ovi o zamestnanie, ktorý je 

vedený v evidencii uchádza ov o zamestnanie úradu práce, sociálnych vecí a 

rodiny iného územného obvodu ako je územný odvod úradu práce, sociálnych vecí 

a rodiny, ktorý poskytuje príspevok. Rozhodujúcou skuto nos ou pri poskytovaní 

príspevku je zámer žiadate a vytvori  pracovné miesto v obvode, do ktorého 

územia spadá úrad práce, sociálnych vecí a rodiny. 

Príspevok na podporu samostatnej zárobkovej innosti sa poskytuje na 

základe písomnej dohody uzatvorenej medzi úradom práce, sociálnych vecí a 

rodiny a uchádza om o zamestnanie pod a ods. 4 tohto ustanovenia. V nadväznosti 

na to,  ustanovenie odseku 5 upravuje minimálny obsah dohody o poskytnutí 

príspevku, ktorý zah a najmä osobné údaje a identifika né údaje ú astníkov 
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dohody, dátum za atia vykonávania alebo prevádzkovania samostatnej zárobkovej 

innosti, výšku príspevku, jeho špecifikáciu a spôsob úhrady, podmienky 

poskytnutia príspevku, spôsob kontroly plnenia dohodnutých podmienok, záväzok 

úradu, že bude poskytova  príspevok najneskôr do 30 kalendárnych dní odo d a 

predloženia dokladov, záväzok uchádza a o zamestnanie, že oznámi úradu každú 

zmenu dohodnutých podmienok najneskôr do 30 kalendárnych dní. V obsahu tejto 

dohody môžu by  inkorporované  i alšie dohodnuté náležitosti. 

Ob an, ktorý nesplní podmienku prevádzkovania alebo vykonávania 

samostatnej zárobkovej innosti po dobu minimálne 24 mesiacov (t. j. dvoch 

rokov), môže by  do evidencie uchádza ov o zamestnanie zaradený najskôr odo 

d a nasledujúceho po uplynutí 24 mesiacov od za atia vykonávania alebo 

prevádzkovania samostatnej zárobkovej innosti (§ 50g ods. 6). Ide o formu 

sankcie pre UoZ za nedodržanie jeho zmluvného záväzku vo i ÚrPSVaR. 

Mechanizmus vrátenia asti,  resp. celého  poskytnutého príspevku úradu práce, 

sociálnych vecí a rodiny vo výške zodpovedajúcej dobe, po ktorú samostatná 

zárobková innos  nebola prevádzkovaná alebo vykonávaná, zákon v ustanovení § 

50g ods. 6 osobitne neupravuje. 

6. Príspevok na samostatnú zárobkovú innos  v oblasti spracovania 

po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi 

Zavedenie príspevku na samostatnú zárobkovú innos  v oblasti 

spracovania po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi pod a § 50h 

ZoSZ sa uskuto nilo s cie om podpori  samozamestnávanie v oblasti spracovania 

po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi u tých ob anov, ktorí majú 

podmienky, predpoklady a záujem vykonáva  samostatnú zárobkovú innos

súvisiacu so  spracovaním po nohospodárskych produktov v súlade s Nariadením 

komisie (ES) . 800/2008 o vyhlásení ur itých kategórii pomoci za zlu ite né so 

spolo ným trhom pod a lánkov 87 a 88 zmluvy (Všeobecné nariadenie 

o skupinových výnimkách lánok 1). Sú asne sa takto vylú il súbeh poskytovania 



82

príspevku na podporu samostatnej zárobkovej innosti v oblasti spracovania 

po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi s príspevkom na samostatnú 

zárobkovú innos  pod a § 49 ZoSZ a s príspevkom na podporu  samostatnej 

zárobkovej innosti poberate ov dávky v hmotnej núdzi pod a § 50g ZoSZ. 

Zavedenie tohto nového príspevku zapadá do rámca existujúcej sústavy aktívnych 

opatrení na trhu práce. 

V ustanovení § ods. 1 sú ustanovené hmotnoprávne podmienky, ktoré musí 

sp a  osoba, uplat ujúca si nárok na príspevok na samostatnú zárobkovú innos

v oblasti spracovania po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi. Ide 

o podmienky, ktoré musia by  splnené kumulatívne (naraz) a medzi ktoré 

zákonodarca zaradil: 

- oprávnenou osobou môže by  len ob an, ktorý bol vedený v evidencii 

uchádza ov o zamestnanie najmenej 3 mesiace, 

- oprávnená osoba  za ne a bude vykonáva  alebo prevádzkova

samostatnú zárobkovú innos  v oblasti spracovania 

po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi nepretržite 

najmenej 24 mesiacov,  

- oprávnená osoba musí o príspevok písomne požiada .     

V druhej vete ods. 1 je obsiahnutý zákonný imperatív, predstavujúci zákaz 

súbehu príspevku na samostatnú zárobkovú innos  v oblasti spracovania 

po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi pod a § 50h ZoSZ 

s príspevkom na samostatnú zárobkovú innos  pod a § 49 ZoSZ a s príspevkom 

na podporu  samostatnej zárobkovej innosti poberate ov dávky v hmotnej núdzi 

pod a § 50g ZoSZ. Zákonom  . 108/2009 Z. z. s ú innos ou od 1.4.2009 boli v § 

50h ods. 1 slová „§ 49 a 50g“ nahradené slovami „§ 49, 50g a § 57“. 

V ods. 2 je identifikovaný okruh platieb, na úhradu ktorých je možné 

použi  príspevok na samostatnú zárobkovú innos  v oblasti spracovania 

po nohospodárskych výrobkov a obchodovania s nimi. Zákonodarca v zmysle ods. 
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2 tohto ustanovenia predpokladá  poskytnutie tohto príspevku úradom práce, 

sociálnych vecí a rodiny na úhradu: 

a) preddavku na poistné na zdravotné poistenie plateného samostatne 

zárobkovo innou osobou pod a zákona . 580/2004 Z. z. 

o verejnom zdravotnom poistení  po as 22 mesiacov, 

b) poistného na sociálne poistenie plateného dobrovo ným platite om 

poistného pod a zákona . 461/2003 Z. z. o sociálnom poistení  po 

uplynutí 18 mesiacov od za atia vykonávania inností pod a 

odseku 1, najviac po as 4 mesiacov. 

Zmluvný základ pre poskytovanie príspevku na samostatnú zárobkovú 

innos  v oblasti spracovania po nohospodárskych výrobkov a obchodovania 

s nimi je upravený v ods. 3. Platite om príspevku je ÚrPSVaR, ktorý ho poskytuje  

na základe predchádzajúceho uzatvorenia písomnej dohody pod a § 50h ods. 4 a 

po preukázaní úhrady ob anom, ktorý vykonáva innosti pod a odseku 1 tohto 

ustanovenia.   

Príspevok sa vypláca vo výške vypo ítanej z minimálneho vymeriavacieho 

základu pod a § 138 ods. 9 zákona . 461/2003 Z. z. o o sociálnom poistení  

v platnom znení, resp. pod a§ 13 zákona . 580/2004 Z. z. o zdravotnom poistení a 

o zmene a doplnení zákona . 95/2002 Z. z. o pois ovníctve a o zmene a doplnení 

niektorých zákonov v znení neskorších predpisov. 

Zákon v § 50h ods. 4 upravil i povinný rozsah a obsah písomnej dohody 

uzatvorenej medzi úradom práce, sociálnych vecí a rodiny a ob anom o poskytnutí 

tohto príspevku. Jednotlivé obsahové náležitosti tejto dohody sú v ods. 4 uvedené 

v podobe enumeratívneho výpo tu. Obsahom ods. 5 tohto ustanovenia je ur ené, 

že ob an, ktorý prestal vykonáva  alebo prevádzkova  samostatnú zárobkovú 

innos  v oblasti spracovania po nohospodárskych výrobkov a obchodovania 

s nimi pod a odseku 1 pred uplynutím 24 mesiacov, môže by  do evidencie 

uchádza ov o zamestnanie zaradený najskôr odo d a nasledujúceho po uplynutí 24 

mesiacov od za atia vykonávania alebo prevádzkovania samostatnej zárobkovej 
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innosti v oblasti spracovania po nohospodárskych výrobkov a obchodovania 

s nimi. Zmyslom takejto legislatívnej úpravy je preventívne pôsobi  na ob anov 

a zabra ova  neoprávnenému erpaniu tohto príspevku.  

Záver 

V kontexte zabezpe enia a posilnenia funk nosti trhu práce 

v podmienkach SR  sa javí ako celospolo enská potreba nielen identifikácia, ale 

v neposlednom rade i stru ný preh ad navrhovaných aktivít štátu (pod a 

jednotlivých tematických okruhov najpál ivejších rizík, vyskytujúcich sa 

v mechanizmoch trhu práce), ktorými sa má dosiahnu  reálna optimalizácia 

právnych vz ahov zamestnanosti s ú inkami na minimalizáciu nezamestnanosti. 

Nazeranie na efektívne fungujúci trh práce ako na cie  tak nevyhnutne v sebe 

implikuje aj nutnos    identifikácie programových opatrení na jeho dosiahnutie.

Do množiny anticipovaných východisk pre alšie aktívne pôsobenie štátu  

vo sfére zavádzania regulatívnych nástrojov pracovného trhu tak  možno aj pro 

futuro  zaradi  viacero opatrení. V oblasti ingerencie štátu do riešenia stavov 

nezamestnanosti, s osobitným zrete om na konkretizáciu nástrojov, ktoré 

prispievajú k zapájaniu ú astníkov trhu práce do pracovného procesu, t.j. pri 

zvládaní otázok zamestnanosti, možno pozorova  najmä: 

- iniciovanie, navrhovanie, príprava a následná realizácia legislatívno-

technických návrhov zmien, smerujúcich k nivelizácii odlišností 

v zastúpení, t.j. v podiele pracujúcich a nezamestnaných na trhu práce 

v jednotlivých regiónoch Slovenska; 

- prijímanie koncep ných systémových opatrení na uplat ovanie 

programového a projektového prístupu zameraného na  predchádzanie 

vylú enia z trhu práce a podporu integrácie znevýhodnených skupín na 

trhu práce; 



85

- adekvátne posudzovanie otázok možností rozvoja zamestnate nosti 

v jednotlivých segmentoch pracovného trhu, so zoh adnením 

medziregionálnych disparít a špecifických znakov; 

- dotvorenie potrebného právno-inštitucionálneho rámca aktívnych 

opatrení na otvorenom trhu práce v mikrorovine regiónov s vyšším 

podielom sociálne ohrozeného obyvate stva, s cie om  napln

kritérium zabezpe enia prirodzenej, trvalo udržate nej miery 

zamestnanosti, 

- realizácia takého komplexného programového a projektového prístupu 

zo strany štátu, ktorý zabezpe í vytváranie nových pracovných miest 

adresne stimulovanými investíciami, so sú asným zvyšovaním 

atraktívnosti nezamestnaných s bohatými pracovnými skúsenos ami , 

ako disponibilnej a pracovnej sily pri obsadzovaní vo ných 

pracovných miest. 

Priebeh globálnej krízy v priebehu posledných mesiacov opakovane 

zvýraznil dôležitos  racionálneho usporiadania trhovo-regulatívnych systémov.

Kríza ukázala, že potreba garantova  stabilitu a flexibilitu právnych vz ahov 

zamestnanosti prostredníctvom etatistických zásahov zo sústavy AOTP, je stále 

platným imperatívom, ktorý musí štát garantova  všetkým potrebným osobám, a to 

napriek tlaku ekonomických výkyvov. Aj zákonom nastavené mechanizmy 

etatistických zásahov v podobe adresných pe ažných príspevkov sa tak stávajú 

prostriedkom ochrany pred príliš ve kým sociálnym  rizikom – nezamestnanos ou, 

a s tým spojenou hmotnou núdzou (chudobou), pred nezvládaním aživých 

životných rizík, sociálnou depriváciou alebo dokonca sociálnou exklúziou. 

Potreba, i skôr nevyhnutnos  aplikovania štátnej ingerencie  s ú inkami aj na 

oblas  právnej regulácie pracovného trhu sa tak stáva imperatívom aj pre 

Slovenskú republiku v  21. storo í.   
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Resumé 

Príspevok sa zaoberá dôležitos ou zmien, ktoré nastali v sústave aktívnych 

opatrení na trhu práce v rámci slovenského pracovného práva. V ažiskovej asti 

lánku je podaný stru ný preh ad novo vytvorených pe ažných príspevkov zo 

sústavy AOTP. V tejto asti lánku je taktiež prezentovaný poh ad na tieto 

koncep né východiská, ako právny základ pre zmeny v prístupe štátu k politike 

zamestnanosti. Záver lánku je zameraný na analýzu špecifických o akávaní, ktoré 

sú úzko spojené s aplikáciou etatistických zásahov v pracovnom práve. 
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Dôležitos  analyzovaných reformných krokov v priebežnom procese 

reformy systému zamestnávania v podmienkach Slovenskej Republiky vnáša tiež 

niektoré nové idey a prístupy tiež aj do legislatívy. lánok taktiež zobrazuje 

o akávania a skúsenosti, spojené s aplikáciou  novo vybudovaných pe ažných 

príspevkov z oblasti aktiva ných opatrení na trhu práce. Taktiež zah a  

problematiku vz ahu medzi analyzovanými príspevkami. 

Summary 

The article deals with the importance of the changes, which took place in 

the system of activating measures within the labour market in the framework of the 

Slovak legal system. In the substantial part of an article, there is given a short 

outline of a new created financial contributions of the systemof activating 

measures. In this part there is given also a view to the conceptual sources, as 

a legal base for the changes of state position to the policy of employment . The end 

of the article is aimed to analyse some  specific expectations, which are closely 

connected with the application of the etatistic measures in labour law.    

The importance of the analysed reform steps  in the process of  continual 

reform of the employment system  in Slovak Republic brought some new ideas and 

admissions also to the legislation. Article also focuses on the expectations and 

experiences related to application of the new-built financial contributions from the 

sphere of activating employment measures. It also comprises the problem of 

relation among the analysed contributions.  

Pozn.: Uvedený lánok je publikovaný ako plnenie riešite skej úlohy v rámci 

grantu VEGA . 1/0168/08 Liberalizácia pracovného práva a nové trendy vo 

vývoji pracovných vz ahov. 
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Konkuren ná innos  zamestnanca 

JUDr. Marcel Dolobá , PhD. 

Úvod 

V ostatných rokoch politické elity, zamestnávatelia, ale aj samotní 

zamestnanci zdôraz ujú požiadavku flexibility právnej úpravy v oblasti 

pracovného práva. Jednou z najdiskutovanejších parciálnych tém sa stáva výkon 

inej zárobkovej innosti zamestnanca. Práve legislatívna regulácia výkonu inej 

zárobkovej innosti odráža do ve kej miery rozsah liberalizácie pracovného práva.   

Problematika výkonu konkuren nej innosti zamestnanca je asto 

pretraktovaná aj odbornou verejnos ou2. Dôvodom je najmä tá skuto nos , že 

platná a ú inná právna úprava Zákonníka práce3 je v oblasti konkuren nej innosti 

podstatne odlišná od iných európskych štátov. V slovenskom právnom poriadku, 

na rozdiel od vä šiny európskych štátov, je zakotvený zákaz konkurencie pre 

zamestnanca v maximálnom rozsahu trvania pracovného pomeru.  

  

1. Právna úprava de lege lata  

 Pod a ustanovenia § 83 ods. 1 Zákonníka práce zamestnanec môže popri 

svojom zamestnaní vykonávanom v pracovnom pomere vykonáva  zárobkovú 

innos , ktorá je zhodná s predmetom innosti zamestnávate a, len s jeho 

predchádzajúcim súhlasom.  

 Citovaným zákonným ustanovením je vymedzený rozsah oprávnenia 

zamestnanca vykonáva  inú zárobkovú innos . Vychádzajúc zo zákonnej 

                                                
2  Z množstva odborných lánkov a štúdii spomenieme BARANCOVÁ, H.: K výkonu 

konkuren nej innosti v obchodnom a pracovnom práve. In : Práca a mzda, 1997, . 3-4, s. 9., 
TUREK, R.: Právní úprava jiné výd le né innosti zam stnance v pr behu pracovního pom ru. 
In : Právní rozhledy , 2008, . 8, s. 277-284., prípadne monografické dielo ŠIME KOVÁ, E.: 
Konkuren ní jednání zam stnance, Praha: Linde, 2008.

3  Zákon . 311/2001 Z.z. Zákonník práce v znení neskorších predpisov. alej len „Zákonník práce“ 
alebo „ZP“.



89

definície, rozhodujúcimi legálnymi pojmami vymedzujúcimi rámec konkuren nej 

innosti sú zárobková innos , ktorú zamestnanec je oprávnený vykonáva  za 

podmienok stanovených Zákonníkom práce a predmet innosti zamestnávate a, 

na ktorý sa predmetné oprávnenie zamestnanca viaže.

1. 1. Vymedzenie pojmu zárobková innos   

 Zárobkovú innos  pre ú ely aplikácie zákazu konkuren nej innosti 

zamestnanca (pod a § 83 ods. 1 ZP) by sme mohli vymedzi  ako akúko vek 

aktívnu4 innos zamestnanca, bez oh adu na jej právny základ, z ktorej 

môže dôvodne o akáva  príjmy.  

Právny základ výkonu inej zárobkovej innosti zamestnanca nie je 

rozhodujúci a môže ním by  iný pracovný pomer (najmä na kratší pracovný as), 

dohoda o práci vykonávanej mimo pracovného pomeru, rovnako aj výkon 

podnikate skej innosti v zmysle ustanovenia § 2 Obchodného zákonníka5.  

K podnikate skej innosti zamestnanca podotýkame, že pod a záverov 

ustálenej judikatúry 6  majetkovú ú as  v kapitálových spolo nostiach nemožno 

považova  za výkon podnikate skej innosti, nejedná sa o aktívnu innos , a preto 

sa na u nemôže vz ahova  ani zákaz konkuren nej innosti pod a Zákonníka 

práce. Naopak, za zárobkovú innos  treba považova  tiež innos  spo ívajúcu 

v tom, že zamestnanec je lenom dozornej rady v obchodnej spolo nosti7.   

Pri definícii zárobkovej innosti pre ú ely aplikácie zákazu konkuren nej 

innosti zamestnanca sme uviedli, že sa jedná o innos , z ktorej môže 

zamestnanec dôvodne o akáva  príjmy. Pochopite ne, innos , z ktorej možno 

dôvodne o akáva  príjmy je širší pojem než innos , z ktorej plynú príjmy a preto 
                                                
4  Porovnaj BARANCOVÁ, H.: Zákonník práce. Komentár. 1. vydanie., Praha : C. H. Beck, 2010, 

s. 367. 
5  Podnikaním sa rozumie sústavná innos  vykonávaná samostatne podnikate om vo vlastnom 

mene a na vlastnú zodpovednos  za ú elom dosiahnutia zisku (§ 2 zákona . 513/1991 Zb. 
Obchodný zákonník v znení neskorších predpisov). 

6  Napríklad rozsudok NS R SJ 12/1998.  
7  Porovnaj rozsudok NS R 21 Cdo 3077/2000. Bližšie BARANCOVÁ, H.: Zákonník práce. 

Komentár. 1. vydanie., Praha : C. H. Beck, 2010, s. 368.
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môže vzbudzova  polemiku. Pri definovaní zárobkovej innosti sa predpokladá, že 

práve existencia príjmu bude elementárnym prvkom pojmového vymedzenia.  

K vyslovenému záveru, iže k širšiemu výkladu, nás však nabáda prijatá 

judikatúra 8 , pod a ktorej o výkon zárobkovej innosti ide aj v prípade, ak 

zamestnanec vykonáva okrem svojho zamestnania na základe právneho vz ahu 

innos , ktorá je pojmovo zárobková ( s ktorou je obvykle spojené poskytovanie 

odmeny). Okolnos , i pri výkone tejto innosti zamestnanec zárobok skuto ne 

dosiahol, nie je sama osebe významná. Rozhodujúca je vô a zamestnanca9.      

1. 2. Vymedzenie pojmu predmet innosti  

Zamestnanec nesmie vykonáva  zárobkovú innos , ktorá je zhodná s 

predmetom innosti zamestnávate a. Predmet innosti je tak alším zásadným 

termínom pri ur ení rozsahu zákazu konkuren nej innosti v pracovnom práve. 

Tento pojem možno chápa  v širšom alebo užšom vymedzení.  

Pri širšom výklade sa vychádza z predmetu innosti zamestnávate a, ktorý 

je zapísaný v obchodnom registri, živnostenskom registri prípadne inom registri. 

Takýmto výkladom sa však zna ne obmedzuje právo zamestnanca vykonáva  inú 

zárobkovú innos . V praxi je úplne bežným postupom, že zamestnávate  (alebo 

akýko vek iný podnikate ) si ur uje predmet innosti o najširšie, mnohokrát 

takmer v maximálnom rozsahu vo ných živností. Zárove , množstvo vo ných 

živností je vymedzených príliš všeobecne, nevyjadrujú konkrétny predmet 

podnikania10 . Vä šina podnikate ov má teda zapísanú minimálne jednu vo nú 

živnos  totožne, bez oh adu na to aké podnikanie v skuto nosti vykonáva. To 

znamená, že zamestnanec, ktorý chce vykonáva  inú zárobkovú innos i už na 

základe dohody, ako zamestnanec alebo ako samostatne zárobkovo inná osoba, 

                                                
8  Rozsudok NS R Cdo 1714/2001.
9  Porovnaj BARANCOVÁ, H.: Zákonník práce. Komentár. 1. vydanie., Praha : C. H. Beck, 2010, 

s. 368.
10  Príkladom je vo ná živnos   - kúpa tovaru na ú ely jeho predaja kone nému spotrebite ovi 

(maloobchod) alebo iným prevádzkovate om živnosti (ve koobchod).
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nemá prakticky možnos  vyhnú  sa totožnému zápisu predmetu innosti ( i už 

vlastného alebo iného zamestnávate a) než má jeho zamestnávate .  

 Vychádzajúc z uvedenej argumentácie vyjadrujeme preto presved enie, že 

pre posúdenie zhodnosti predmetu innosti zamestnávate a a jeho zamestnanca, 

ktorý chce vykonáva  inú zárobkovú innos , sa má vychádza  z užšieho 

vymedzenia predmetu innosti. Považujeme za správne posudzova  zhodu nie 

zapísaného predmetu innosti, ale eventuálnu zhodu takých innosti 

zamestnávate a, ktoré sú skuto ne predmetom jeho podnikania, ktoré reálne 

vykonáva. Rozhodujúci je obsah predmetu innosti, nie jeho pomenovanie.  

1. 3. Odvolanie súhlasu a výnimky z obmedzenia konkuren nej innosti  

Zamestnávate  môže udelený súhlas na výkon inej zárobkovej innosti 

písomne odvola . V písomnom odvolaní súhlasu je zamestnávate  povinný uvies

dôvody zmeny svojho rozhodnutia. Zamestnanec je potom povinný bez 

zbyto ného odkladu zárobkovú innos  skon i  spôsobom vyplývajúcim z 

príslušných právnych predpisov (§ 83 ods. 2 ZP).  

Zamestnancov nesúhlas s dôvodmi, pre ktoré zamestnávate  zmenil svoje 

rozhodnutie a odvolal súhlas na výkon inej zárobkovej innosti je právne neú inný. 

Ak zamestnávate  splní zákonom predpokladané podmienky, zamestnanec je 

povinný odvolanie súhlasu akceptova . Následné nesplnenie povinnosti 

zamestnanca skon i  bez zbyto ného odkladu inú zárobkovú innos  by mohlo by

sankcionované  ukon ením pracovného pomeru výpove ou, za ur itých 

podmienok aj okamžitým skon ením pre závažné porušenie pracovnej disciplíny.  

Zákonník práce v ustanovení § 83 ods. 3 stanovuje výnimku z výkonu 

konkuren nej innosti zamestnanca. Obmedzenia sa nevz ahujú na výkon 

vedeckej, pedagogickej, publicistickej, lektorskej, prednášate skej, literárnej a 

umeleckej innosti. 

 Akejko vek iná zárobková innos  zamestnanca, ktorá bola bu  zo strany 

zamestnávate a odsúhlasená alebo nespadá do jeho predmetu innosti, musí by
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vykonávaná v súlade s ustanovením § 81 písm. e) a f) Zákonníka práce. Pod a 

tohto ustanovenia   zamestnanec je povinný nekona  v rozpore s oprávnenými 

záujmami zamestnávate a a zachováva  ml anlivos  o skuto nostiach, o ktorých 

sa dozvedel pri výkone zamestnania a ktoré v záujme zamestnávate a nemožno 

oznamova  iným osobám. 

2. Konkuren ná innos  a konkuren ná doložka de lege ferenda  

 Zákonník práce upravuje zákaz konkurencie pre zamestnanca 

v maximálnom rozsahu trvania pracovného pomeru. Jedná sa o kogentné 

ustanovenie, ktoré nie je možné žiadnou dohodou modifikova 11. Konkuren nú 

doložku zaväzujúcu strany aj po skon ení zmluvného vz ahu upravuje Obchodný 

zákonník, avšak ani tento inštitút nemožno prevzia  do pracovnoprávnych vz ahov 

vzh adom na zásadu „numerus clasus“ zmlúv v pracovnom práve.   

 Nezakotvenie konkuren nej doložky do Zákonníka práce je astým 

predmetom odbornej diskusie. Domnievame sa, že uchopenie tohto inštitútu do 

nášho právneho poriadku by bolo vhodným krokom k postupnému odstra ovaniu 

prísnosti a posil ovaniu liberalizácie a flexibility pracovného práva. Vyvážená 

právna úprava konkuren nej doložky by mala by  na prospech nielen 

zamestnávate om a ochrane ich oprávnených záujmov, ale aj zamestnancom, 

ktorým by bola po dobu zákazu výkonu konkuren nej innosti poskytovaná 

pe ažná satisfakcia. Zákonodarca môže erpa  z príkladov právnych úprav 

mnohých európskych krajín.       

2.1. Doba zákazu konkuren nej innosti  

 V zásade môžeme rozlišova  dva modely úpravy konkuren nej doložky. 

Pod a francúzskeho právneho poriadku je rozhodnutie o d žke zákazu konkurencie 

                                                
11  V širších súvislostiach k výkladu kogentných noriem pozri CSACH, K.: Miesto dispozitívnych a 

kogentných právnych noriem (nielen) v obchodnom práve. I. as  - Všeobecné otázky a rozbor 
kogentných noriem. In : Právny obzor : teoretický asopis pre otázky štátu a práva, ro . 90, . 2 
(2007), s. 102-121.
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ponechané výlu ne na vôli zmluvných strán. Neopodstatnená a zamestnanca 

diskriminujúca dohoda je korigovaná súdnymi rozhodnutiami. Súd môže nielen 

vyhlási  konkuren nú doložku za neplatnú, ale rozhodnú  aj o jej skrátení. 

Prihliada sa pritom najmä na  druh výkonu práce, na to, i sa zamestnanec 

oboznámil s obchodným tajomstvom, prípadne aký charakter a akú d žku ochrany 

si takéto obchodné tajomstvo vyžaduje. Ak pracovný pomer bol ukon ený pre 

neplnenie si povinností zamestnávate a, konkuren ná doložka by bola 

najpravdepodobnejšie neprípustná. To zodpovedá spravodlivému usporiadaniu 

udských vz ahov, ten kto porušuje povinnos  by nemal ma  prospech z následkov 

svojho protiprávneho konania12.      

V iných krajinách, ako napríklad v Taliansku i Švaj iarsku, ale aj 

Ma arsku a v eskej republike je zákaz konkurencie asovo obmedzený 

maximálnou hranicou. Aj tu však môže súd vyhlási  konkuren nú doložku za 

neplatnú 13 . V Taliansku a Švaj iarsku je zákaz konkurencie pre zamestnanca 

stanovený na maximálne obdobie troch rokov po skon ení pracovného pomeru. 

Pre alšie porovnanie k nám najbližšia, eská právna úprava obmedzuje alebo 

stanovuje d žku konkuren nej doložky na jeden rok po skon ení pracovného 

pomeru. Rovnako je to i v Rakúsku. 

2.2. Protiplnenie zamestnávate a  

 Právne úpravy jednotlivých štátov Európskej únie poskytujú rôzne 

príklady povinnosti protiplnenia zamestnávate a v prípade dojednania 

konkuren nej doložky. Nemecká a ma arské legislatíva stanovuje 

zamestnávate ovi povinnos  poskytnú  zamestnancovi finan né protiplnenie 

v rozsahu až 50 % priemernej mesa nej mzdy za každý mesiac trvania zákazu 

konkurencie. eská republika stanovuje povinnos  protiplnenia dokonca až vo 

výške priemernej mzdy za každý mesiac trvania zákazu konkurencie. Nazdávame 
                                                
12  Podrobne ŠIME KOVÁ, E.: Konkuren ní jednání zam stnance, Praha: Linde, 2008, s. 157-161.
13  Bližšie ku konkuren nej doložke pozri BEZOUŠKA, P.: Konkuren ní doložka v pracovním 

právu (krátka skica). In: Nad je právni v dy. Sborník príspevkov, Bykov : Vydavatelství 
a nakladatelství Aleš en k, 2006, s. 74-81. 
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sa, že takéto ustanovenie je pre zamestnávate a príliš tvrdé a do ur itej miery 

devalvuje podstatu konkuren nej doložky.  

V niektorých štátoch nie je protiplnenie zákonným predpokladom platnosti 

konkuren nej doložky (Francúzsko, Anglicko).  

Pri porovnávaní rôznych právnych úprav jednotlivých lenských štátov 

Európskej únie sa javí spravodlivým, aby zamestnávate  poskytol zamestnancovi 

ur ité plnenie. Je na zváženie, i protiplnenie by malo by  poskytované po as celej 

doby trvania konkuren nej doložky alebo iba po ur ité obdobie trvania zákazu. 

Výška protiplnenia by mala by  zárove  vyvážená tak, aby zoh ad ovala 

oprávnené záujmy zamestnávate a aj zamestnanca.  

Záver     

Úprava zákazu konkuren nej innosti zamestnanca sa v slovenskom 

právnom obmedzuje iba na trvanie pracovného pomeru. Domnievame sa, že  

takáto úprava nie je dostato ná a konkuren ná doložka by mala by  v nazna enom 

rozsahu zakotvená do Zákonníka práce  

Môžeme iba zopakova  a zdôrazni , že vyvážená právna úprava 

konkuren nej doložky by mala by  na prospech nielen zamestnávate a a ochrane 

jeho oprávnených záujmov, ale aj zamestnanca, ktorému by bola po dobu zákazu 

výkonu konkuren nej innosti poskytovaná pe ažná satisfakcia. Rôznorodé právne 

úpravy iných lenských štátov Európskej únie a ich skúsenosti s týmto inšitútom 

poskytujú zákonodarcovi dostato né možnosti na zvolenie najoptimálnejšieho 

variantu.  

Resumé  

Autor v lánku stru ne analyzuje právnu úpravu zákazu konkuren nej 

innosti zamestnanca de lege lata. Vychádzajúc najmä z judikatúry všeobecných 

súdov podáva výklad rozhodujúcich legálnych pojmov, ktoré vymedzujú rámec 
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konkuren nej innosti. Záverom autor popisuje možnosti úpravy konkuren nej 

doložky de lege ferenda, pri om poukazuje na dva základne modely úpravy.     

Summary 

The author briefly analyzes the regulation of non-competitive activities of 

employee de lege lata. The author points to an interpretation of legal concepts that 

define the framework of competitive activity in light of the case law. In 

conclusion, the author describes the possible modification of the competitive 

clauses de lege ferenda, pointing to two basic models of the regulation .
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Pracovná migrácia a európske služby zamestnanosti 

Mgr. Jana Gabrielová 

Úvod 

V posledných rokoch sa na Slovensku téma medzinárodnej migrácie 

astejšie otvára v súvislosti s liberalizáciou európskeho pracovného trhu aj pre 

Slovensko. Globalizácia pracovného trhu a zmena politických opatrení pre 

Slovensko spôsobili nárast po tu udí, ktorí svoje uplatnenie h adajú v inej 

európskej krajine.  

Vo ný pohyb osôb 

Vo ný pohyb pracovných síl je jedným zo základných princípov slobody 

v rámci EÚ. alej sem patria sloboda pohybu tovaru, služieb a kapitálu. lenské 

krajiny však majú do ur itej miery právo otvorenia svojho pracovného trhu novým 

krajinám do asne regulova . Politika v tomto prípade reflektuje demografický 

vývoj v krajinách, snahy ochráni  pracovný trh, predovšetkým v bohatších 

krajinách a naopak snahy chudobnejších krajín Únie získa  prístup na trh práce vo 

všetkých lenských štátoch.1

Základom slobody pohybu osôb je tzv. primárne oprávnenie, k ur itej 

innosti v inom lenskom štáte - právo podnika , právo vykonáva  prácu, právo 

poskytova  služby ako aj ich požívanie. Sekundárne oprávnenia zah ajú 

oprávnenie vo ného vstupu do iného lenského štátu a oprávnenie pobytu v om. 

Podmienkou slobody pohybu je úplná liberalizácia všetkých týchto oprávnení.2

V oblastiach vo ného pohybu pracovníkov a v sociálnej politike sa právna 

regulácia Európskej únie v pôsobnosti pracovného práva orientuje na pracovné 

                                                
1  BARANOVÁ, A.  – DETKO, J. Európsky trh práce a jeho dopady na únik a prílev mozgov 

[online]. s. 2 
2  Vo ný pohyb osôb a migrácia [online].
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podmienky, ochranu zamestnancov pri bezpe nosti a ochrane zdravia pri práci, 

pracovné zmluvy a pracovné vz ahy, mzdu a pracovný as, zamestnanos  a jej 

podporu, nezamestnanos , sociálne programy a štatistiky, rovnos  zaobchádzania 

s mužmi a ženami, zákaz diskriminácie, koordináciu zamestnanosti a sociálnej 

ochrany, sociálne partnerstvo a sociálny dialóg, sociálne zabezpe enie a jeho 

princípy, ochranu migrujúcich pracovníkov a aproximáciu sociálnych predpisov. 

V pôsobnosti Únie je i Európsky sociálny fond. 

Tká 3 k pracovnoprávnym  aspektom vo ného pohybu osôb zara uje: 

• právo ob anov Únie a ich rodinných príslušníkov vo ne sa pohybova  a 

zdržiava  sa v rámci územia lenských štátov, 

• slobodu pohybu pracovníkov v rámci Spolo enstva,  

• právo pracovníkov zotrva  na území lenského štátu aj po skon ení 

zamestnania,  

• právo na zlú enie rodín,  

• pomoc v prípade tranzitu na ú ely leteckého odsunu, právne postavenie 

štátnych príslušníkov tretích krajín, ktoré sú osobami s dlhodobým pobytom, 

výmena informácií týkajúcich sa pomoci pri dobrovo nej repatriácii štátnych 

príslušníkov tretích krajín,  

• vysielanie pracovníkov v rámci poskytovania služieb,  

• mechanizmus uznávania kvalifikácií a odborných inností, na ktoré sa 

vz ahujú smernice o liberalizácii a o prechodných opatreniach a ktorými sa 

dop a všeobecný systém uznávania kvalifikácií, uznávanie odborných 

kvalifikácií 

• sociálne zabezpe enie (sociálne poistenie) v súvislosti s vo ným pohybom 

osôb.

                                                
3  TKÁ , V. Základy práva a služby zamestnanosti. Nitra: Univerzita Konštantína Filozofa v Nitre, 

2008. s.54
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Migrácia 

Migrácia nie je novým fenoménom. Slovensko v minulom storo í 

zaznamenalo ve ké vlny emigrácie napríklad v povojnových obdobiach a na konci 

60. rokov. Migrácia existovala vždy, zmena politických a spolo enských 

podmienok však špecificky ovplyv uje podobu, dôvody a rozsah migrácie. 4

Migrácia udí za lepšími pracovnými možnos ami, vzdelaním a sociálnymi 

istotami do vyspelejších krajín Európy, ale aj zámoria, je jednou z najvýraznejších 

charakteristík procesu globalizácie na Slovensku. Emigrácia sa zintenzívnila najmä 

po vstupe Slovenska do Európskej únie, ke  nieko ko pôvodných lenov 

Európskej únie otvorilo svoje trhy práce ob anom Slovenskej republiky. Írsko, 

Ve ká Británia, ako aj Švédsko otvorili svoje trhy práce pre ob anov Slovenska 

hne  po vstupe v roku 2004. V roku 2006 otvorili svoje trhy práce Španielsko, 

Fínsko, Grécko, Portugalsko, Taliansko a Holandsko. Belgicko, Francúzsko, 

Luxembursko a Dánsko taktiež zjednodušili prístup na svoj trh práce v tom istom 

roku. Iba Nemecko a Rakúsko na alej uplat ujú obmedzenia na trhu práce pre 

ob anov Slovenska v plnom rozsahu, bez vyhliadok na ich liberalizáciu pred 

rokom 2011.5

Faktory, ktoré motivujú udí k emigrácii, známe ako "push factors", sú 

nasledujúce: politická nestabilita, nízka životná úrove , chudoba, choroby, 

ozbrojené alebo iné konflikty a pod. K faktorom, ktoré ovplyv ujú výber cie ovej 

krajiny, známym ako "pull factors", patrí sociálna istota, dodržiavanie udských 

práv, lepšie ekonomické príležitosti, spravodlivos , bezpe nos  a pod.6

                                                
4  BARANOVÁ, A.  – DETKO, J. Európsky trh práce a jeho dopady na únik a prílev mozgov 

[online]. s. 1
5  KAHANEC, M. Globalizácia, migrácia a trh práce. In Ekonomika trhu a jej implikácie pre 

Slovensko. Zborník príspevkov z vedeckej konferencie. Bratislava: Inštitút zamestnanosti, 2008. 
s.34

6  TOKÁR, . Migrácia: Kto a ko ko? [online]. 2004.
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Pod a Kahanca7 z poh adu teoretického chápania migra ných tokov patria 

medzi hlavné makroekonomické initele migrácie o akávané rozdiely v príjmoch a 

mzdách, životných nákladoch, miere nezamestnanosti, kvalite verejných statkov a 

štedrosti sociálneho zabezpe enia. Z individuálneho h adiska sú hlavnými 

faktormi migra ných tokov udský kapitál, rodina, symetrické informácie, 

diverzifikácia rizika v domácnosti, sociálne siete a samoselekcia.  

Dopady migrácie na trh práce 

V súvislosti s (e)migráciou a jej dopadom na krajiny pôvodu sa hovorí o 

potenciáli migrácie podporova  rozvoj týchto krajín. Jednou z možností ako tento 

rozvoj vy ísli  sú tzv. remitencie, teda usporené peniaze, ktoré migranti posielajú 

domov do svojej krajiny.  Ešte vä ší prínos pre krajiny pôvodu môžu znamena

tzv. sociálne remitencie, to znamená skúsenosti, zru nosti alebo hodnoty, ktoré 

migranti prinášajú so sebou spä  do svojej krajiny po návrate zo zahrani ia.8

Emigrácia nízko-kvalifikovanej pracovnej sily zníži ponuku na trhu práce s 

touto pracovnou silou a tým zníži nezamestnanos  alebo zvýši mzdy málo 

kvalifikovaných pracovníkov (alebo oboje). Za predpokladu, že málo 

a vysokokvalifikovaní pracovníci sú komplementárni vo výrobnom procese, odliv 

málo kvalifikovanej pracovnej sily zníži dopyt po vysoko-kvalifikovanej pracovnej 

sile, a tým vytvorí tlak na znižovanie miezd (prípadne zvyšovanie 

nezamestnanosti) na trhu s vysoko-kvalifikovanou pracovnou silou. alšími 

dopadmi emigrácie je zníženie agregátneho dopytu a, v dlhodobom horizonte, aj 

zmena správania sa investorov s oh adom na umiest ovanie technologicky 

náro nej výroby na Slovensko (napríklad v prípade odlivu mozgov). 

Emigrácia pracovnej sily má dopady aj na systém sociálneho zabezpe enia 

a hospodársky rast. Emigrácia (najmä mladej a vzdelanej) pracovnej sily znižuje 

                                                
7  KAHANEC, M. Globalizácia, migrácia a trh práce. In Ekonomika trhu a jej implikácie pre 

Slovensko. Zborník príspevkov z vedeckej konferencie. Bratislava: Inštitút zamestnanosti, 2008. 
s. 35

8  ANDRÁŠOVÁ, S. Na o nám je dobrá migrácia? [online]. 7 s
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po et prispievate ov do systému sociálneho zabezpe enia. Odliv mozgov (brain 

drain) môže zníži  potenciál rastu.9

Vlastný štát môže migrácii bráni , prípadne ju podporova  svojou 

politikou, legislatívou, opatreniami, ktoré vplývajú na motiváciu udí pre mobilitu 

alebo návrat do vlastnej krajiny, ale tiež službami, ktoré s migráciou súvisia. 

V sú asnej dobe sem patrí aj dostupnos  informácii a poradenských služieb, ktoré 

klientovi uvažujúcemu nad migráciou pomôžu získa  realistický poh ad na danú 

otázku a jeho vlastné možnosti a riziká vyplývajúce z alternatívnych rozhodnutí.10

K informovanosti záujemcov o prácu v zahrani í prispievajú aj služby úradu práce 

– Európske služby zamestnanosti.   

Európske služby zamestnanosti (EURES)

Od vstupu SR do EÚ, teda od 1. mája 2004 za ala aj na Slovensku 

fungova  sie  EURES (European Employment Services). Ide o projekt Európskej 

komisie, ktorá ho organizuje od roku 1993 v spolupráci s partnerskými verejnými 

službami zamestnanosti. Uchádza i v nej môžu nájs  databázu vo ných 

pracovných miest, ktoré sú k dispozícii vo všetkých lenských krajinách EURES. 

Systém EURES je zameraný na u ah ovanie vo ného pohybu pracovných 

síl v rámci krajín Európskeho ekonomického priestoru (krajiny EÚ + Nórsko, 

Island, Švaj iarsko, Lichtenštajnsko). Má slúži  nezamestnaným ako aj 

záujemcom, ktorí si h adajú prácu v zahrani í. Partnermi tejto siete sú verejné 

služby zamestnanosti jednotlivých krajín, odborové a zamestnávate ské 

organizácie. Partnerstvo koordinuje Európska komisia. Je ur ený na to, aby 

                                                
9  KAHANEC, M. Globalizácia, migrácia a trh práce. In Ekonomika trhu a jej implikácie pre 

Slovensko. Zborník príspevkov z vedeckej konferencie. Bratislava: Inštitút zamestnanosti, 2008. 
s. 38

10  BARANOVÁ, A.  – DETKO, J. Európsky trh práce a jeho dopady na únik a prílev mozgov 
[online]. s. 1
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pomohol realizova  právo na život  a právo na prácu v ktorejko vek z týchto 

krajín.11  

Sie  EURES pre uchádza ov o zamestnanie poskytuje:  

• informácie o vo ných miestach v jednotlivých lenských krajinách, o 

prechodných obdobiach, o trhoch práce v jednotlivých krajinách, 

• asisten né služby pri h adaní si zamestnania. EURES pracuje s databázou 

vo ných pracovných miest a životopisov uchádza ov o zamestnanie. Pracuje 

sa i na vytvorení systému automatického párovania vo ných pracovných miest 

a vhodných životopisov, 

• poradenské služby pri tvorbe žiadostí o zamestnanie, poradenstvo pre klientov 

v prihrani ných oblastiach. Pre zamestnávate ov EURES poskytuje pomoc pri 

h adaní zamestnanca zo zahrani ia.12   

EURES poradcovia poskytujú informácie z nasledovných oblastí: sociálna 

a da ová legislatíva, vzdelávanie a zdravotná starostlivos , možnosti školení, 

uznávanie dokladov o vzdelaní, životné náklady a ubytovanie, užito né adresy a 

kontakty pri potrebe alších špecifických informácií. 

Sú as ou siete EURES je aj medzinárodné partnerstvo EURES T, ktoré sa 

vytvára v pohrani ných oblastiach.  Cie om tohto partnerstva je vytvori

a spravova  na jednej strane sie  poskytovate ov služieb a na strane druhej 

politicko-administratívnu sie  (na regionálnom základe), ktorá vytvára „rámec pre 

dialóg a konzultácie medzi riadením a prácou v oblasti zamestnávania“ a tým 

prispie  k vytvoreniu cezhrani ného priestoru na ekonomickej a sociálnej úrovni a 

k odstráneniu prekážok v mobilite pracovníkov.  

EURES poradcovia v prihrani ných oblastiach poskytujú špeciálne 

poradenstvo, týkajúce sa práv a povinností pracovníkov, ktorí žijú v jednej a 

                                                
11  Práca v Európe [online].
12  STRENITZEROVÁ, M. Dopady hospodárskej krízy na trh práce a zamestnanos  SR [online]. In 

Pošta, Telekomunikácie a Elektronický obchod. ISSN 1336-8281, 2009, . 3. s. 63
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pracujú v druhej krajine. Predstavujú dôležitý kontaktný bod medzi regionálnymi a 

národnými správami zamestnanosti a sociálnymi partnermi.13  

Záver 

Problematika pracovnej migrácie sa stala aktuálnou najmä po vstupe 

Slovenskej republiky do Európskej únie a vznikom hospodárskej krízy, dôsledkom 

ktorej vzrástla nezamestnanos . udia odchádzajú za prácou do zahrani ia. 

V sú asnej dobe sprostredkovanie práce v zahrani í ponúkajú aj agentúry, ktoré 

nedodržia všetko, o s úbili (napr. zabezpe enie práce, ubytovania a pod.). Preto je 

pod a nášho názoru existencia EURES ve kým prínosom. 

Pracovníci úradu práce poskytujú záujemcom užito né informácie 

o postupe pri zamestnávaní v jednotlivých krajinách, o legislatíve, o zdravotnej 

starostlivosti at . 

Z h adiska liberalizácie sociálnych procesov na trhu práce Európskej únie 

dochádza jednozna ne k diskriminácii pracovníkov z nových pristupujúcich 

lenských štátov Európskej únie na trhu práce niektorých „starších“ lenských 

štátov, a to v rámci obmedzenia vo ného pohybu osôb za prácou v rámci tzv. 

prechodných období (do roku 2011 alebo v prípade ob anov Bulharska 

a Rumunska do roku 2013). 
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Abstrakt 

Tento príspevok sa venuje problematike pracovnej migrácie, ktorá je 

jedným z dôsledkov liberalizácie pracovného trhu. Slobodný pohyb osôb ako jedna 

zo základných slobôd umož uje ob anom Európskej únie sa slobodne pohybova

v jej rámci z dôvodu práce, podnikania, štúdia alebo turistiky. V alšej asti sa 

lánok zameriava na sie  Európskych služieb zamestnanosti, ktorej cie om je 

u ah enie vo ného pohybu pracovných síl v rámci krajín Európskeho 

hospodárskeho priestoru (krajiny Európskej únie a Nórsko, Island, Švaj iarsko, 

Lichtenštajnsko). 

Das Resumé 

In diesem Artikel beschäftigt sich die Autorin mit der Problematik der  

Arbeiterabwanderung. Im ersten Teil erklärt sie die Begriffe „die Freizügigkeit der 



104

Personen“ und „die Abwanderung“. Die Freizügigkeit der Personen als eine von 

Grundfreihet  ermöglicht  den Bürgern von der Europäischen Union frei in der EU 

zu arbeiten, ein Unternehmen zu gründen, zu studieren oder zu reisen. Im nächsten 

Teil konzentriert sich die Autorin auf das Europäische 

Arbeitsmarktverwaltungsnetz (EURES), das in der Slowakei ab 1. Mai 2004 läuft.  
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Aktuálne ústavnoprávne problémy pracovného práva 

JUDr. udmila Gajdošíková, CSc. 

 Liberalizácia pracovného práva, ktorej za iatky siahajú do 90. rokov 

minulého storo ia, vyústila prijatím „nového“ Zákonníka práce, zákona . 

311/2001 Z.z Zákonník práce ( alej len „Zákonník práce“), ktorý nadobudol 

ú innos  1. apríla 2002 s výnimkou niektorých ustanovení(§ 5 ods. 2 až 5   a § 

241až §250), ktoré nadobudli ú innos  až vstupom Slovenskej republiky do 

Európskej únie; Zákonník práce bol dosia  novelizovaný 18- krát. 

 Sú asne so Zákonníkom práce bola prijatá aj všeobecná právna úprava 

štátnozamestnaneckých vz ahov, zákon . 312/2001 Z. z. o štátnej službe 

a o zmene a doplnení niektorých zákonov ( alej len „zákon o štátnej službe“), 

ktorý tiež nadobudol ú innos  1. apríla 2002 s výnimkou l. I § 6 a § 145až §148 

a l. II štvrtého bodu a piateho bodu, ktoré nadobudli ú innos  1. októbra 2001 a 

ktorý napriek 28 novelizáciám   a jedného nálezu Ústavného súdu Slovenskej 

republiky( alej len „ústavný súd“) bol tohto roku zrušený zákonom . 400/2009 Z. 

z. o štátnej službe a o zmene a doplnení niektorých zákonov a nahradený novou 

úpravou štátnozamestnaneckých vz ahov týmto zákonom, ktorá nadobudla 

ú innos  1. novembra 2009 (až na l. I §84 ods. 1 písm. a) druhého bodu, ktorý 

nadobudne ú innos  1. júla 2010.  

 Zákonník práce a zákon o štátnej službe spolu s alšími osobitnými 

právnymi úpravami štátnozamestnaneckých vz ahov pre osobitné skupiny štátnych 

zamestnancov (príslušníkov Policajného zboru, Slovenskej informa nej služby, 

Zboru väzenskej a justi nej stráže, Železni nej polície, colníkov, profesionálnych 

vojakov, príslušníkov Hasi ského a záchranného zboru) vytvárajú rozsiahly 

a diferencovaný rámec pracovných vz ahov v širšom slova zmysle. 

 V súvislosti s aktuálnymi ústavnoprávnymi problémami súvisiacimi 

s liberalizáciou pracovného práva nemožno popri individuálnych pracovných 
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vz ahoch opomenú  kolektívne  pracovné vz ahy, ktoré sú upravené jednak 

v pracovnom kódexe  - Zákonníku práce, ale niektoré parciálne a relatívne 

významné otázky sú upravené aj osobitnými právnymi predpismi, medzi ktorými 

významnú úlohu zohráva zákon . 2 /1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní v znení 

neskorších predpisov ( alej len „zákon o kolektívnom vyjednávaní“, a to v 

znení11 noviel. 

  Zákonná úprava pracovných vz ahov obsiahnutá v jednotlivých právnych 

predpisoch je konfrontovaná s ústavnými limitmi reprezentovanými najmä celým 

„balíkom“ sociálnych práv upravených v druhej hlave piatom oddiele Ústavy 

Slovenskej republiky ( alej len „ústava“), ako aj s princípmi právneho štátu 

garantovaného v l. 1 ods. 1 prvej vete ústavy. Okrem týchto limitov právna 

úprava pracovných vz ahov musí rešpektova  limity ustanovené v l. 7 ods. 5  

a v l. 154c ústavy, nako ko Slovenská republika je signatárom celého radu 

medzinárodných zmlúv, upravujúcich základné práva a slobody, ktoré sú obsahom 

aj pracovných vz ahov (napr. Dohovory Medzinárodnej organizácie práce - alej 

len „dohovory MOP“; z celkového po tu 187 participuje Slovenská republika  t. . 

na 67 z nich). 

 Ústava v l. 35 až  l. 38 ( a aj Listina základných práv a slobôd v l. 26 až 

l. 29 prijatá ústavným zákonom . 23/1991 Zb.- alej len „listina“) garantuje 

okruh základných práv a slobôd, ktoré sú obsahom pracovných vz ahov. 

 V súvislosti s právom na prácu garantovaným v l. 35 ods. 3 ústavy 

ústavný súd už vyslovil, že právo na prácu nemožno chápa  ako právo na 

konkrétnu prácu, na ktorú má ob an príslušnú kvalifikáciu (II. ÚS 12/93). K 

základnému právu na prácu pod a l. 35 ods. 3 ústavy sa vyjadril aj v rozhodnutí 

sp. zn. II. ÚS 47/98, ke  uviedol, že l. 35 ods. 3 ústavy zaru uje ob anom právo 

na získanie zdrojov obživy vlastnou prácou. Ozna ené právo však nemožno 

vysvet ova  tak, že sa ním zaru uje právo na konkrétnu prácu, na ktorú má ob an 

zodpovedajúcu kvalifikáciu, v mieste ním zvolenom a v priestoroch, kde si želá 

pracova . Právu na prácu nezodpovedá povinnos  zamestnávate a prija
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konkrétneho uchádza a o zamestnanie na konkrétne pracovné miesto. Pri výbere 

uchádza a však zamestnávate  nesmie postupova  v rozpore s l. 12 ods. 2 ústavy 

(III.ÚS 4/01). Neprijatie do pracovného pomeru nemôže však by  samo osebe 

porušením zákazu diskriminácie pod a l. 12 ods. 2 ústavy (III. ÚS 54/02). 

Pod a už vysloveného názoru ústavného súdu právo každého na príležitos

zarobi  si na živobytie svojou prácou, ktorú si slobodne vyberie, alebo príjem, 

nezakladá nárok by  do práce prijatý, alebo vykonáva  v takomto zamestnaní 

funkciu, pre ktorú zákon ustanovuje zvláštnu podmienku, ktorú ob an nesp a. Ak 

sa ur ujú podmienky na zastávanie nejakej funkcie, pod a názoru ústavného súdu 

nemožno túto skuto nos  považova  za diskrimináciu v zamestnaní, i povolaní.

 V súvislosti s právom na podnikanie ústavný súd už vyslovil, že základné 

právo na slobodnú vo bu povolania zah a slobodný výber, ale aj slobodný výkon 

povolania (III. ÚS 102/01). Taktiež vyslovil, že právo podnika  je ústavnou 

zárukou výkonu hospodárskej innosti pod a uváženia. Sú as ou takto poskytnutej 

záruky nie je ale ochrana podnikate a pred vstupom konkurenta do zvolenej 

hospodárskej innosti, ani záruka, že podnikate  bude ma  úspech vo svojej 

innosti (II. ÚS 70/97). 

 Ústava umož uje, aby zákon ustanovil podmienky a obmedzenie výkonu 

ur itých povolaní a inností. Ústavný súd  v súvislosti s obmedzením práva 

podnika  vyslovil,  že toto právo možno obmedzi  vo verejnom záujem (PL ÚS 

7/96). Ak z verejného záujmu vyplynie takáto potreba, obmedzenia musia by

upravené zákonom v súlade s l. 13 ods. 2 až 4 a l. 35 ods. 2 ústavy. Ustanovenie 

osobitných podmienok a obmedzení v súvislosti s výkonom práce je typické najmä 

v štátnozamestnaneckých  vz ahoch. Nad rámec možného ustanovenia osobitných 

podmienok obmedzení výkonu ur itých inností ( l. 35 ods. 2 ústavy), ústava 

umož uje, aby sa zákonom ustanovili odchylným spôsobom práva upravené v l. 

35 ods. 1 až 3 pre cudzincov. 

 Hmotné zabezpe enie osôb, ktoré nie z vlastnej viny nevykonávajú svoje 

právo na prácu, štát v primeranom rozsahu zabezpe uje za podmienok 
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ustanovených zákonom. Znamená to,  úrove  zabezpe enia tohto ústavného práva 

je ustanovená zákonom, a to t. .na základe zákona  . 461/2003 Z. z. o sociálnom 

poistení v znení neskorších predpisov  prostredníctvom  poistenia 

v nezamestnanosti. 

o sa týka postavenia zamestnancov v pracovnom vz ahu, ústava v l. 36  

garantuje všeobecne ich právo na spravodlivú a uspokojujúce pracovné podmienky 

bez toho, aby tieto konkretizovala. Toto právo  sa má realizova  zákonom, pri om 

v ústave sa len demonštratívne uvádza, o sa má zákonom zamestnancom 

v pracovnom vz ahu zabezpe i . Je to najmä 

- dostato ná odmena za vykonanú prácu umož ujúca dôstojnú životnú 

úrove , 

- ochrana pred svojvo ným prepúš aním zo zamestnania, ktorú možno 

poskytnú  len ob anom, ktorí sú zamestnaneckom vz ahu ku konkrétnemu 

zamestnávate ovi (II. ÚS 47/98),  pri om ústavný sú už pri svojej 

rozhodovacej innosti vyslovil, že nejde o garantovanie nemennosti 

zamestnaneckého alebo obdobného pracovného pomeru a ani zákaz 

zmeni , resp. skon i  pracovný pomer v súlade s ústavnými a zákonnými 

limitmi na takýto postup (IV. ÚS 287/04), 

- ochrana proti diskriminácii v zamestnaní, 

- ochrana bezpe nosti a zdravia pri práci, 

- ustanovenie najvyššej prípustnej d žky pracovného asu, 

- zabezpe enie primeraného odpo inku po práci, 

- ustanovenie najkratšej prípustnej d žky platenej dovolenky na zotavenie, 

- zabezpe enie práva na kolektívne vyjednávanie. 

 Ústava v  l. 38 garantuje právo žien,  mladistvých a osôb zdravotne 

postihnutých na zvýšenú ochranu zdravia pri práci a osobitné pracovné podmienky 

a právo mladistvých a osôb zdravotne postihnutých na osobitnú ochranu 

v pracovných vz ahoch a na pomoc pri príprave na povolanie s tým, že 

podrobnosti o týchto právach ustanoví zákon. 
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 Kým formulácia l. 36 ústavy je ústavným príkazom pre zákonodarcu, aby 

zákonom upravil otázky relevantné pre garanciu vytvorenia spravodlivých 

a uspokojujúcich pracovných podmienok, ím zákonná úprava otázok uvedených 

demonštratívne v l. 36 ústavy nachádza „sprostredkovane“ svoj ústavný rozmer; 

naproti tomu formulácia  l. 38 ústavy  je explicitne v ústave vyjadrenou garanciou 

základných práv pre ústavou vymedzený okruh osôb na poskytnutie im zvýšenej 

ochrany v pracovnom vz ahu. 

 V súvislosti s ústavným príkazom na úpravu ur itého okruhu otázok a s 

garanciou osobitných pracovných podmienok a ochrany ur itých skupín 

zamestnancov spojených s výkonom ich práce, možno konštatova , že mnohé 

z otázok, ktoré má rieši  zákon, sú záväzkami, ktoré na seba prevzala Slovenská 

republika medzinárodnými zmluvami, predovšetkým Dohovormi MOP; mnohé 

z prevzatých záväzkov Slovenská republika rieši nad limity ustanovenými 

medzinárodnými zmluvami, ktorými je Slovenská republiky viazaná. 

 Diskutovaný vz ah zamestnanca a zamestnávate a (z h adiska ich silného 

alebo slabého postavenia v pracovnom vz ahu) v liberalizovanom pracovnom 

prostredí zvyšuje celkom prirodzene význam práva na kolektívne 

vyjednávanie, jeho zabezpe enie a realizáciu. 

 Špecifická ústavnej garancie sociálnych práv spojených s výkonom práce 

v ur itom pracovnom vz ahu spo ívajú v tom, že  

- limity (obsah) k ú ových inštitútov (práv)sa realizuje a garantuje 

prostredníctvom zákona ( l. 36 ústavy), 

- podrobnosti o právach ur itých skupín osôb ustanovuje zákon, ( l. 38 

ústavy), 

- podmienky a obmedzenia pre výkon ur itých povolaní alebo inností 

ustanovuje zákon( l. 35 ods. 2 ústavy), 

- podmienky hmotného zabezpe enia primeraného rozsahu 

v nezamestnanosti ustanovuje zákon ( l. 35 ods. 3 ústavy), 
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- domáha  sa ochrany týchto práv možno len v medziach zákonov, ktoré l. 

35, l. 36, l. 37 ods. 4 a l. 38 vykonávajú, 

- poskytnutie ochrany týmto právam ústavným súdom je limitované 

subsidiárnou právomocou ústavného súdu vo vz ahu k všeobecným 

súdom, ktorým patrí prioritná právomoc túto ochranu poskytova . 

 Ústavný súd „vstupuje“ do pracovných vz ahov  v zásade len 

prostredníctvom realizácie svojich dvoch k ú ových právomocí: 

a) prostredníctvom  konania o s ažnostiach pod a l. 127 ústavy, 

b) prostredníctvom  konania o súlade právnych predpisov pod a l. 125  

ústavy. 

a) Zverenie úpravy relevantných právnych inštitútov pracovných vz ahov 

zákonodarcovi spôsobom vyššie uvedeným a subsidiárna právomoc ústavného 

súdu vo vz ahu k všeobecným súdom, zužuje priestor pre meritórne vyjadrenia 

ústavného súdu k týmto inštitútom v rámci konania o s ažnostiach pod a l. 127 

ods. 1 ústavy. 

V konaní o s ažnostiach pod a l. 127 ústavy „vstupuje“ ústavný súd 

v súlade so svojou doterajšou judikatúrou do meritórneho riešenia pracovných 

vz ahov len celkom výnimo ne, nako ko pri rešpektovaní  subsidiárnej právomoci 

ústavného súdu zostáva ústavnému súdu prioritne posudzova  predovšetkým len 

možné  porušenie ústavnoprocesných princípov  a až následne pri zistení porušenia 

týchto princípov prichádza do úvahy posúdenie možného porušenia niektorého zo 

základných práv a slobôd hmotného charakteru tvoriacich obsah pracovných 

vz ahov. 

V ostatnom ase dominujú s ažnosti, v ktorých sa s ažovatelia domáhajú 

poskytnutia ochrany v súvislosti so zánikom ich pracovného vz ahu a s uplatnením 

nárokov vyplývajúcich z pracovného vz ahu a žiadajú, aby ústavný súd vyslovil 

najmä porušenie ich základného práva na súdnu ochranu pod a l. 46 ods. 1 ústavy 

(t.j. posúdenie rozhodnutia všeobecného súdu ); mierne sa znižuje po et s ažností 

s požiadavkou na vyslovenie porušenia základného práva na prerokovanie veci bez 
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zbyto ných prie ahov pod a l. 48 ods. 2 ústavy, pri om v týchto konaniach 

ústavný  súd štandardne berie do úvahy povahu veci a predmet konania, ako 

skuto nosti  relevantné pre prístup konajúceho súdu k takémuto konaniu 

s osobitnou starostlivos ou. 

b) Konanie o súlade právnych predpisov je alším konaním, v ktorom sa 

ústavný súd „dotýka“ problematiky pracovných vz ahov, a to cez prizmu ich 

platnej právnej úpravy. Rešpektujúc ústavnú úpravu pracovných vz ahov 

(splnomocnenie zákonodarcu na úpravu k ú ových inštitútov pracovného práva 

zákonom), t.j. dominantné postavenie zákona v úprave pracovnoprávnych vz ahov 

(typickým príkladom je l. 36 druhá veta ústavy s demonštratívnym výpo tom 

„vecí“ , ktoré má upravi  zákon v rámci garancie základného práva na spravodlivé 

a uspokojujúce pracovné podmienky ustanovené v l. 36  prvej vete ústavy. 

Ústavnému súdu potom prichodí posudzova , i zákonné „naplnenie“ ústavou 

vypo ítaných inštitútov pracovného práva korešponduje s ústavou garantovaným 

základným právom na spravodlivé a uspokojujúce pracovné podmienky, i 

zákonná úprava pracovných vz ahov korešponduje s princípom právneho štátu: 

s princípom právnej istoty, legality a legitimity,  spravodlivosti, proporcionality, 

zákazom retroaktivity a pod., do akej miery zákonná úprava korešponduje s l. 12 

ústavy (najmä zákazom diskriminácie v pracovných vz ahoch), ako aj s ústavnými 

princípmi a pravidlami normotvorby ( l. 13 ústavy). V tejto súvislosti je potrebné 

konštatova , že v konaní o súlade právnych predpisov posudzuje ústavný súd súlad 

pracovnoprávnych predpisov štandardným spôsobom a na základe návrhov, ktoré 

podajú na to legitimované subjekty uvedené v l. 130 ods. 1 ústavy. 

 Po prijatí Zákonníka práce, zákona . 211/2001 Z.z. ústavný súd prvý raz 

konal a rozhodoval vo veci PL. ÚS 10/02 o návrhu skupiny 39 poslancov, ktorí 

namietali súlad celého radu ustanovení Zákonníka práce v znení zákona . 

165/2002 Z. z., ktorým sa mení a dop a zákon . 313/2001 Z. z. o verejnej službe 

v znení neskorších predpisov a mení a dop a zákon . 311/2001 Z. z. Zákonník 

práce  s ozna enými lánkami ústavy.  
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 Ústavný súd nakoniec posudzoval len dva z celého radu napadnutých 

ustanovení, o bolo dôsledkom prijatia novely Zákonníka práce, a to zákona . 

210/2003 Z. z., ktorým sa mení a dop a zákon . 311/2001 Zb. Zákonník práce 

v znení neskorších predpisov (ú inný od 1. júla 2003), ktorý novelizoval mnohé 

z napadnutých ustanovení Zákonníka práce a „zmiernil“ rozsah liberalizácie 

pracovnoprávnych vz ahov; posudzoval len § 227 a § 228 Zákonníka práce, i 

dohody o brigádnickej innosti študentov) sú v súlade s l. 12 ods. 2 ústavy a s l. 

3 ods. 1 listiny. Dospel k záveru, že napadnuté ustanovenia týkajúce sa dohôd 

o brigádnickej innosti študentov nie sú v rozpore s ozna enými lánkami ústavy 

a listiny, nako ko namietané zvýhodnenie študentov nenarušuje  princíp rovnosti, 

pretože pod a jeho názoru je dôvod na takéto zvýhodnenie, ktoré je v oblasti 

hospodárskych, sociálnych, kultúrnych a menšinových práv nielen akceptovate né, 

ale niekedy aj nevyhnutné, aby sa odstránili prirodzené nerovnosti medzi rôznymi 

skupinami udí a je naopak zabezpe ením ústavného princípu obsiahnutého 

v l. 12 ods. 2 ústavy. Zvýhodnenie študentov spo ívajúce v ich práve využíva

popri všeobecne reglementovaných pracovných vz ahoch aj pracovný vz ah 

založený dohodou o brigádnickej innosti pod a názoru ústavného súdu nenap a 

znaky takého zvýhodnenia predpokladaného v l. 12 ods. 2 ústavy a l. 3 ods. 1 

listiny, ktoré by malo vies  ústavný súd k vysloveniu nesúladu § 227 a § 228 

Zákonníka práce s ozna enými lánkami ústavy a listiny, a preto návrhu 

navrhovate a nevyhovel. 

 Druhý návrh na za atie konania, týkajúci sa Zákonníka  práce, a to súladu 

jeho § 49 ods. 6 a 7 s l. 7 ods. 2 ústavy a s l. 249 Zmluvy o založení Európskeho 

spolo enstva v spojení so smernicou Rady 97/81/ES z 15. decembra 1997 

(týkajúcou sa rámcovej dohody o práci na iasto ný úväzok, ktorú uzavreli 

všeobecné priemyselné organizácie UNICE, CEEP a ETUC 6. júna 1997) v znení 

smernice Rady 98/23/ES zo 7. apríla 1998 ( alej len „smernica“), pri om cie om 

smernice je práve implementácia tejto dohody, ako aj  s l. 36 písm. b) ústavy, 

podal generálny prokurátor. Zastáva názor, že právna úprava § 49 ods. 6 a 7 

Zákonníka práce bez existencie objektívnych dôvodov neprípustným spôsobom 
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diskriminuje zamestnancov v pracovnom pomere na iasto ný úväzok, pri ktorom 

rozsah pracovného asu je menej ako 15 hodín týždenne, a to s porovnate nými 

zamestnancami na plný úväzok. Okrem toho § 49 ods. 6 a 7 Zákonníka práce 

nepriznáva pod a navrhovate a týmto zamestnancom ani žiadnu ochranu proti 

svojvo nému prepúš aniu zo zamestnania, naopak, priamo ho umož uje, ím 

porušuje l. 36 písm. b) ústavy. Navrhovate  tvrdí, že napadnuté ustanovenia sú „v 

rozpore s l. 7 ods. 2 ústavy a s l. 249 Zmluvy o založení Európskeho 

spolo enstva, nako ko nie je implementovaná smernica v asti vz ahujúcej sa na 

zákaz diskriminácie pracovníkov na iasto ný úväzok.  

Rovnako diskrimina ná je pod a navrhovate a vo vz ahu k zamestnancom 

na kratší pracovný as aj právna úprava upravujúca hromadné prepúš anie (§ 73 

Zákonníka práce), výpove  a okamžité skon enie pracovného pomeru zo strany 

zamestnávate a (§ 74 Zákonníka práce), ktoré je zamestnávate  povinný vopred 

prerokova  so zástupcami zamestnancov a povinnos  zástupcu zamestnancov 

prerokova  zo strany zamestnávate a do desiatich kalendárnych dní odo d a 

doru enia písomnej žiadosti zamestnávate om s tým, že ak v uvedenej lehote 

k prerokovaniu nedôjde, platí, že k nemu došlo. Tieto ustanovenia sa na kategóriu 

zamestnancov, ktorí majú pracovný pomer dohodnutý na kratší pracovný as, 

nevz ahujú. Na túto kategóriu zamestnancov sa tak isto nevz ahuje ani § 240 

ods. 8 Zákonníka práce, pod a ktorého zamestnávate  môže da lenovi 

príslušného odborového orgánu, lenovi zamestnaneckej rady alebo 

zamestnaneckému dôverníkovi výpove  alebo s nimi okamžite skon i  pracovný 

pomer len s predchádzajúcim súhlasom týchto zástupcov zamestnancov Za 

predchádzajúci súhlas sa považuje aj to, ak zástupcovia zamestnancov písomne 

neodmietli udeli  zamestnávate ovi súhlas do 15 dní odo d a, ke  o to 

zamestnávate  požiadal. Zamestnávate  môže použi  predchádzajúci súhlas len v 

lehote dvoch mesiacov od jeho udelenia.  

Tento návrh na konanie o súlade právnych predpisov je ešte v štádiu pred 

predbežným prerokovaním pléna ústavného súdu. 
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alší z radu „pracovnoprávnych“ zákonov, ktoré boli predmetom 

posudzovania v konaní o súlade právnych predpisov, bolo posúdenie „ústavnosti“ 

§ 154 zákona . 312/2001 Z. z. o štátnej službe a o zmene a doplnení niektorých 

zákonov ( alej len „zákon o štátnej službe“) s l. 12 ods. 2, l. 13 ods. 2 až 4 a s l. 

35 ods. 1 ústavy na základe návrhu, ktorý podal tiež generálny prokurátor. Ústavný 

súd návrhu generálneho prokurátora na vyslovenie nesúladu § 154 zákona o štátnej 

službe s l. 13 ods. 2 Ústavy Slovenskej republiky v konaní vedenom pod sp. zn. 

PL.ÚS 46/03 nevyhovel (návrh sa týkal splnomoc ovacieho ustanovenia na úpravu 

obsahu a rozsahu odborného vzdelávania, obsahu a rozsahu skúšky, a to 

kvalifika nej skúšky, ako predpokladu splnenia podmienky pre získanie postavenia 

zamestnanca stálej štátnej služby pre ur itý okruh/skupinu zamestnancov).

Pod a názoru ústavného súdu uvedeného v odôvodnení svojho 

rozhodnutia, splnomocnením vlády na úpravu obsahu a rozsahu odborného 

vzdelávania, ako aj obsahu a rozsahu odbornej skúšky všeobecne záväzným 

právnym predpisom zákonodarca neprekro il zákonný rámec požadovaný l. 13 

ods. 2 ústavy, ak pri jeho vydaní rešpektoval zákonom ustanovené predpoklady na 

prijatie zamestnanca do štátnej služby; toto však nemožno posúdi  na základe 

znenia splnomoc ovacieho ustanovenia § 154 ods. 6 zákona o štátnej službe, a 

preto z tohto poh adu toto ustanovenie nemohlo by  predmetom posudzovania 

ústavného súdu. Z uvedeného dôvodu ústavný súd návrhu generálneho 

prokurátora na vyslovenie nesúladu § 154 zákona o štátnej službe s l. 12 ods. 2, 

l. 13 ods. 2 a 4 a s l. 35 ods. 1 ústavy nevyhovel. 

Zákon o štátnej službe z h adiska jeho súladu s ústavou a s Dohovorom 

o ochrane udských práv a základných slobôd ( alej len „dohovor“) „napadol“ na 

ústavnom súde Krajský súd v Bratislave; jeho návrh sa týka namietaného nesúladu 

§ 10 ods. 11 písm. d) zákona o štátnej službe s l. 12 ods. 2, l. 13 ods. 3 a l. 36 

písm. b) ústavy a s l. 14 dohovoru. Pod a § 10 ods. 11 písm. d) zákona o štátnej 

službe, predseda odvolá vedúceho úradu, ktorý nemá nadriadený služobný úrad, ak 

minister predloží predsedovi písomný návrh na odvolanie vedúceho úradu v 
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služobnom úrade, ktorým je ministerstvo. 

Navrhovate  v návrhu uviedol, že pod a § 10 ods. 11 písm. d) zákona 

o štátnej službe je dôvodom na odvolanie jediná skuto nos , a to písomný návrh 

ministra, bez danosti alšieho vecného dôvodu. Z existencie dôvodu na odvolanie 

vedúceho úradu ministerstva, vo väzbe iba na písomný návrh ministra (bez 

uvedenia dôvodu), je zrejmá v zákone založená nerovnos  vedúcich služobných 

úradov ministerstiev vo vz ahu k vedúcim služobných úradov vymenovaných v § 

10 zákona o štátnej službe, ktorých odvolanie je viazané na vecné dôvody uvedené 

v § 10 ods. 11 písm. a), b), c), e) tohto zákona. Existencia uvedenej nerovnosti 

znamená pod a navrhovate a neprípustnú, zákonom založenú diskrimináciu 

skupiny zamestnancov - vedúcich služobných úradov ministerstiev vo vz ahu 

k ostatným vedúcim služobných úradov. 

Ústavný súd zistil, že v ase doru enia návrhu ústavnému súdu bolo 

namietaný  § 10 ods. 11 písm. d) zákona o štátnej službe už zrušený, t. j. stratil 

platnos  a ú innos . K jeho zrušeniu došlo bodom 8 lánku I zákona . 664/2006 

Z. z., ktorým sa mení a dop a zákon . 312/2001 Z. z. o štátnej službe a o zmene 

a doplnení niektorých zákonov v znení neskorších predpisov a ktorým sa mení 

a dop a zákon . 453/2003 Z. z. o orgánoch štátnej správy v oblasti sociálnych 

vecí, rodiny a služieb zamestnanosti a o zmene a doplnení niektorých zákonov 

v znení neskorších predpisov. Pretože v konaní o súlade právnych predpisov pod a 

l. 125 ods. 1 ústavy je v zásade oprávnený posudzova  len súlad platných 

právnych predpisov, ich astí, prípadne niektorých ich ustanovení s právnymi 

predpismi vyššieho stup a právnej sily, o možno okrem iného nepriamo odvodi

aj z § 41a ods. 4 zákona  Národnej rady Slovenskej republiky . 38/1993 Z.z. o 

organizácii Ústavného súdu Slovenskej republiky, o konaní pred ním a o postavení 

jeho sudcov v znení neskorších predpisov ( alej len „zákon o ústavnom súde“), 

pod a ktorého ak preskúmavané právne predpisy stratia platnos  pred vyhlásením 

nálezu ústavného súdu, konanie sa zastaví. Na tomto základe po zistení, že 

napadnuté ustanovenie zákona o štátnej službe stratilo platnos  ešte pred 
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doru ením návrhu navrhovate a ústavnému súdu, ústavný súd uznesením . k. PL 

ÚS13/08- 7 z 9. apríla 2008 konanie zastavil. 

o sa týka alších návrhov týkajúcich sa posúdenia súladu 

pracovnoprávnych predpisov, ústavnému súdu boli doru ené aj dva návrhy 

týkajúce sa súladu zákona  o kolektívnom vyjednávaní, a to návrh skupiny 43 

poslancov Národnej rady Slovenskej republiky, ktorou namietali nesúlad § 7 ods. 1 

zákona o kolektívnom vyjednávaní, týkajúceho sa extenzie rozšírenia záväznosti 

kolektívnych zmlúv vyššieho stup a s l. 1 ods. 1, l. 13 ods. 2 a 4 v spojení s l. 

20, l. 35 ods. 1 a l. 46 ods. 1 a 2 ústavy, ako aj l. 6 dohovoru. V dôsledku 

novely napadnutého ustanovenia zákonom . 103/2007 Z. z . o trojstranných 

konzultáciách na celoštátnej úrovni a o zmene a doplnení niektorých zákonov 

(zákon o tripartite) – alej len „zákon . 103/2007 Z. z.“ - skupina poslancov vzala 

svoj návrh spä  a ústavný súd uznesením . k. PL. ÚS 129/07-34 zo 14. novembra 

2007 konanie zastavil. 

 Tento návrh bol „nahradený“ návrhom skupiny 57 poslancov Národnej 

rady Slovenskej republiky, ktorí ho podali v nadväznosti na novelizáciu § 7 zákona 

o kolektívnom vyjednávaní., a to zákonom . 103/2007 Z. z.. O tomto návrhu 

ústavný súd koná pod sp. zn. PL. ÚS 12/08 a týka sa tiež namietaného nesúladu § 7 

ods. 1, 2, 4 a 5 zákona o kolektívnom vyjednávaní v znení zákona . 103/2007 Z.z. 

s l. 1 ods. 1, l. 13 ods. 2 v spojení s l. 20, l. 35, l. 37 ods. 2 druhej vety 

v spojení s l. 37 ods. 1 a s l. 46 ods. 1 a 2 ústavy, ako aj l. 6 ods. 1 dohovoru. 

Návrh sa tak isto, ako predchádzajúci, týka problematiky extenzie (rozšírenia) 

záväznosti kolektívnych zmlúv vyššieho stup a. Ústavný súd zatia  prijal návrh 

skupiny poslancov len na alšie konanie, ale vo veci samej ešte nerozhodol. 

Navrhovatelia sú toho názoru, že napadnutá zákonná úprava je takou delegáciou 

právomoci na podzákonného normotvorcu, ktorou pod a ústavy môže disponova

iba zákonodarca, a preto je v rozpore s l. 13 ods. 2 ústavy. 

 Absencia akejko vek súdnej ochrany vo i „aktu“, ktorého obsahová 

podstata spo íva v uložení povinností osobám ur eným individuálnymi znakmi, 
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pod a navrhovate ov znamená tak nesúlad s l. 46 ods. 1 a 2 ústavy a s l. 6 ods. 1 

dohovoru, ako aj  zásah do princípov de by moci, všeobecnosti právnej 

reglementácie, právnej istoty a súdnej ochrany práv súkromných osôb, ktorý 

nemožno považova  za súladný s požiadavkami demokratického a právneho štátu, 

a je preto v nesúlade aj s l. 1 ods. 1 ústavy. V rozpore s l. 1 ods. 1 ústavy je 

pod a navrhovate ov aj ukladanie povinností dotknutým subjektom, ktorých 

splnenie (povinností) nie je v ich bezprostrednej dispozícii. 

 Pod a navrhovate ov, ktorí namietajú v tejto súvislosti aj zásah do výkonu 

vlastníckeho práva, spo íva v tom, že podstatou a bezprostredným normatívnym 

dôsledkom je  rozšírenie záväznosti obliga ného právneho úkonu na subjekty, 

ktoré nie sú zmluvnými stranami, t. j. dotknutému zamestnávate ovi sa ukladajú 

povinnosti, ku ktorým sa sám vlastným prejavom vôle  nezaviazal a ktoré 

vyplývajú z obliga ného právneho úkonu uzavretého medzi inými osobami. Pod a 

názoru navrhovate ov sa na rozšírenie nevz ahujú podmienky ustanovené v l. 20 

ods. 4 ústavy, ale podmienky obsiahnuté v l. 20 ods. 1 ústavy a podmienky 

vyplývajúce z l. 13 ods. 4 ako explicitného vyjadrenia princípu proporcionality, 

s ktorými sú napadnuté ustanovenia zákona o kolektívnom vyjednávaní pod a 

navrhovate ov tiež v nesúlade. 

 Nesúlad napadnutých ustanovení s l. 35 ods. 1 ústavy odôvod ujú 

navrhovatelia najmä tým, že podrobi  zamestnávate a ako podnikate a 

povinnostiam vyplývajúcim z obliga ného právneho úkonu medzi inými 

zmluvnými stranami a idúcim nad rámec konkrétnych povinností, ktoré mu 

vyplývajú z príslušných právnych predpisov, znamená povoli  obmedzenie výkonu 

jeho práva na podnikanie. Tieto obmedzenia však musia ma  zákonný základ, 

musia zachováva  základné práva a musia by  v medziach zákona. Pod a 

navrhovate ov tieto podmienky neboli splnené už len preto, že vo i aktu 

spôsobilému zasiahnu  do základných práv a slobôd, resp. normova  ob ianske 

práva a záväzky, nepriznáva zákon súdnu ochranu; okrem toho však pod a 

navrhovate ov absentujú aj alšie nevyhnutné záruky. 
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 Pod a navrhovate ov rozšírenie záväznosti kolektívnej zmluvy vyššieho 

stup a na žiados  ministerstva alebo inej organizácie zamestnávate ov a v tejto 

súvislosti ustanovenie povinností na jednej strane pre zamestnávate skú 

organizáciu predloži  zoznam zamestnávate ov, ktorí sú jej lenmi a celkový po et 

ich zamestnancov a na druhej strane ustanovenie povinností  pre vyšší odborový 

orgán predloži  celkový po et zamestnancov, ktorých vyšší odborový orgán 

zastupuje, zoznam zamestnávate ov, u ktorých pôsobí príslušná odborová 

organizácia a celkový po et zamestnancov týchto zamestnávate ov, je v rozpore so 

zásadou oddelenosti ob ianskej spolo nosti od štátu zakotvenej v l. 29 ods. 4 

ústavy a v osobitnom rámci aj v l. 37 ods. 2  prvej vete ústavy a predstavuje 

podmienku, ktorej splnenie je za istých okolností vylú ené. Pod a navrhovate ov 

zásada oddelenosti štátu od ob ianskej spolo nosti zakotvená v l. 29 ods. 4 ústavy 

predstavuje axiologickú  bázu aj pre l. 37 ods. 1 ústavy, pretože  zatia o l. 29 

ústavy chráni právo združova  sa bez toho, aby akoko vek vymedzoval oblas

uplatnenia tohto práva, resp. jeho nosite ov, l. 37 ods. 1 ústavy je špecifickým 

ustanovením, pretože k všeobecnej úprave ustanovuje ešte úpravu osobitnú, 

reflektujúcim špecifiká „spolkového života“ v oblasti hospodárskych a sociálnych 

záujmov. 

 Národná rada Slovenskej republiky 2. decembra 2009 schválila alšiu 

novelu zákona o kolektívnom vyjednávaní, a to zákon . 564/2009 Z .z., ktorým sa 

mení a dop a zákon . 2 /1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní v znení neskorších 

predpisov, ktorý nahradil doterajšie znenie napadnutého § 7 novým znením. V  

tejto súvislosti možno pripomenú , že pod a § 41a ods. 4 zákona o ústavnom súde, 

ak po as konania namietané ustanovenie stratilo platnos , ústavný súd konanie 

zastavuje. 
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Závery:  

1. Problematika ochrany základných práv a slobôd tvoriacich obsah 

pracovných vz ahov je štandardnou sú as ou rozhodovacej innosti 

ústavného súdu tak v konaní o s ažnostiach, ako aj v konaní o súlade 

právnych predpisov. 

2. Kvantita podaní , v ktorých sa fyzická osoba domáha ochrany svojich 

základných práv a slobôd z pracovných vz ahov je determinovaná 

ústavnou úpravou týchto základných práv a slobôd. 

3. Dôsledky liberalizácie pracovného práva sa prejavujú v obsahoch 

s ažností fyzických osôb podávaných pod a l. 127 ods. 1 ústavy,  ktorými 

sa s ažovatelia oraz astejšie domáhajú ochrany svojho základného práva  

na súdnu ochranu pod a l. 46 ods. 1 ústavy. 

4. Konanie o súlade pracovnoprávnych predpisov s ústavou, resp. 

s medzinárodnými zmluvami, ktorými je Slovenská republika viazaná, je 

podmienené obsahom a rozsahom návrhov, na ktorých podanie sú 

oprávnené subjekty uvedené v l. 130 ods. 1 ústavy, pri om dominujú 

otázky súvisiace s porušením princípom zákazu diskriminácie.   

5. Vývoj právnej úpravy pracovných vz ahov bude v alšom období závislý 

od podmienok na trhu práce a od rozsahu a spôsobu uplatnenia princípov 

flexibility a flexikurity do  pracovných vz ahov pri rešpektovaní ústavného 

rámca ochrany základných práv a slobôd, ktoré sú obsahom pracovných 

vz ahov. 

Resumé 

Príspevok sa venuje aktuálnym ústavnoprávnym otázkam pracovného 

práva  so zrete om na rozhodovaciu innos  Ústavného súdu Slovenskej republiky( 

alej len „ústavný súd“). Vychádza  z toho, že problematika ochrany základných 

práv a slobôd tvoriacich obsah pracovných vz ahov je štandardnou sú as ou 

rozhodovacej innosti ústavného súdu tak v konaní o s ažnostiach, ako aj v konaní 
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o súlade právnych predpisov. Dôsledky liberalizácie pracovného práva sa 

prejavujú v obsahoch s ažností fyzických osôb podávaných pod a l. 127 ods. 1 

ústavy najmä tým, že s ažovatelia sa oraz astejšie domáhajú ochrany svojho 

základného práva  na súdnu ochranu pod a l. 46 ods. 1 ústavy. V konaní o súlade 

právnych predpisov je to najmä  posúdenie ústavnosti právnych predpisov 

z h adiska rešpektovania, resp. porušenia zákazu diskriminácie. Vývoj právnej 

úpravy pracovných vz ahov bude v alšom období závislý od podmienkach na 

trhu práce a od rozsahu a spôsobu uplatnenia princípov flexibility a flexikurity do  

pracovných vz ahov pri rešpektovaní ústavného rámca ochrany základných práv 

a slobôd, ktoré tvoria obsah pracovných vz ahov. 

Zusammenfassung 

 Der Beitrag widmet sich den aktuellen verfassungsrechtlichen Fragen des 

Arbeitsrechts zu, mit Bezugnahme auf die Entscheidungstätigkeit des 

Verfassungsgerichts der Slowakischen Republik (weiter nur als 

„Verfassungsgericht“). Er geht davon aus, dass die Problematik des Schutzes der 

Grundrechte und Freiheiten, die den Inhalt der Arbeitsverhältnisse bildet, ein 

Standardteil der Entscheidungstätigkeit des Verfassungsgerichts ist, wie in den 

Verfahren über die Verfassungsbeschwerden, so auch im Verfahren über die 

Übereinstimmung der Rechtsvorschriften. Die Folgen der Liberalisierung des 

Arbeitsrechts äußern sich im Inhalt der Beschwerden von natürlichen Personen 

gemäß Art. 127 Abs. 1 der Verfassung der Slowakischen Republik (weiter nur als 

„Verfassung“) vor allem dadurch, dass die Beschwerdeführer immer öfter den 

Schutz ihres Grundrechts auf Rechtschutz nach Art. 46 Abs. 1 der Verfassung in 

Anspruch nehmen. Im Rahmen des Verfahrens über die Übereinstimmung der 

Rechtsvorschriften ist es vor allem die Beurteilung der Verfassungsmäßigkeit der 

Rechtsvorschriften vom Standpunkt der Respektierung, bzw. der Verletzung des 

Diskriminierungsverbots. Die Entwicklung der Regelung der arbeitsrechtlichen 

Verhältnisse wird in der Zukunft von den Bedingungen des Arbeitsmarkts 
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abhängig sein, sowie auch von dem Umfang und der Anwendungsweise der 

Grundsätze der Flexibilität und Flexikurität in denselben Verhältnissen, bei der 

Berücksichtigung des Verfassungsrahmens des Schutzes der Grundrechte und 

Grundfreiheiten, die den Inhalt der Arbeitsverhältnisse bilden. 
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N které problémy liberalizace eského pracovního práva 

doc. JUDr. Milan Galvas, CSc. 

I. 

V literatu e pracovního práva se v poslední dob asto píše o pot eb

liberalizace tohoto právního odv tví. O  v podstat  jde ? 

Liberalismus je politický sm r, je to ideologie vzniklá v 19. století. Její 

základní hodnotou je svoboda. Liberalismus chce osvobodit spole nost od 

ideologií, které se snaží obhajovat nutnost nesvobody. Základem liberalistické 

filosofie je individuum, lov k, který má co nejv tší svobodu. Svoboda je podle 

liberálního p esv d ení základem spole nosti, na n mž stát, politika a 

hospodá ství spo ívají a který stát chrání. Kde za íná svoboda kon í státní moc, 

která m že zakro it jen když je porušena svoboda osobní. Liberalizace vychází 

z filosofického sm ru založeného na šesti zásadách: víra v pokrok, individualismus, 

preferování osobní svobody, uznání soukromého vlastnictví,  akceptování státní 

ingerence, ohrani ení moci státního aparátu.1   

P evedeno do roviny pracovn právní to znamená v tší smluvní volnost 

stran, které budou obsah pracovn právních vztah  ur ovat v zásad  voln

s minimálním po tem zásah  státu. Státní zásahy do pracovních vztah  se musí 

omezit jen na nezbytnou míru. 

Jak známo právní regulace pracovních vztah  má za cíl dosažení souladu 

ve vztazích založených na smlouv  a dohodnutých pravidlech, nutného pro 

normální hospodá ský chod spole nosti. Pracovní právo v sou asnosti vychází 

z  p edpokladu, že v le zam stnance je ekonomicky a sociáln  determinována 

tlakem získat práci, na které je existen n  závislý, takže za ur itých okolností je 

ochoten pod tímto tlakem p istoupit i na pracovní podmínky, které jsou pro n j 

nevýhodné. Na druhé stran  zam stnavatel je ekonomicky silný a podobnou 

                                                
1  Klimeš, L.: Slovník cizích slov. 5. vydání. SPN. Praha 1981. Str. 432.
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závislost u n j nenacházíme. Právo proto  vyrovnává  p edpokládanou nerovnost 

tím, že dává zam stnanci více práv, aby nebylo t eba v každém p ípad  zkoumat, 

zda sjednané pracovní podmínky jsou skute n  pro zam stnance nevýhodné.   

eská právní úprava pracovních vztah  odrážela p edstavy zákonodárce 

z doby svého vzniku (tedy prvé poloviny 60. let minulého století) o tom jak se 

bude vyvíjet spole nost a zejména její ekonomické vztahy. Tato p edstava se  

v lenila  do koncepce  p edpis , p edevším  do starého zákoníku práce.   

Od doby vzniku zákoníku práce se však politická a ekonomická situace 

radikáln  zm nila. Politické a ekonomické zm ny po roce 1989 vyvolaly pot ebu 

odstranit „neoprávn n  p ežívající kogentnost pracovn právních p edpis  a 

neoprávn né znormování všech oblastí pracovn právních vztah , jakož  i 

objektivn  neod vodnitelné zvýhod ování zam stnanc  a odborových organizací 

v i zam stnavateli“2.  

II. 

Nový zákoník práce3 uvolnil p vodní rigidní úpravu, p edevším pokud jde 

o smluvní volnost. Formáln  je uplatn na stará zásada civilního práva „co není 

zakázáno, je dovoleno“. Stranám pracovn právních vztah  je dána možnost 

vlastním právním jednáním zakládat, m nit nebo rušit svá práva a povinnosti, a to 

odchyln  od zákona, pokud to není zákonem omezeno.  

„Flexibilní pojetí tohoto principu je však bohužel vzáp tí výrazn  omezeno 

širokým vý tem kogentních ustanovení, od nichž není možné se odchýlit.“4 Pro 

pracovní právo sou asnosti je totiž typický rozdíl mezi formální a faktickou 

možností vlastní v lí rozší it práva. Formáln  je deklarována možnost upravit 

práva a povinnosti v pracovn právních vztazích smlouvou, ale  ust. § 2 odst. 1 

                                                
2  B lina, M.: eské pracovní právo po novém zákoníku práce in sborník Pocta Petru Trösterovi 

k 70. narozeninám. Praha: ASPI – Wolters Kluwer, 2009, s. 63.
3  Zákon . 262/2006 Sb.
4  K tomu viz blíže. H rka, P.: Využití zásady „co není zakázáno, je dovoleno“ v pracovním právu. 

Právní rozhledy, 2007, . 23, str. 883 a násl. Vý et p íslušných ustanovení p esahuje možnosti 
této stati.
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zákoníku práce stanoví, že práva a povinnosti v pracovn právních vztazích 

nemohou být upravena odchyln  od tohoto zákona ve 3 okruzích, což znamená  

podstatné omezení uvedené zásady „co není zakázáno, je dovoleno“.  

Jedná se o zákonný zákaz, povahu ustanovení, taxativní vý et § 363 odst. 

1.5 Zejména termín „ustanovení z jejichž povahy vyplývá, že se od nich není možné 

odchýlit“ vzbuzuje rozpaky a  jeho výklad je pom rn  složitý6. 

III. 

Skute nost, jaký je v ur ité zemi právní ád, z jakých princip  vychází a 

jaká je jeho úrove , je ovlivn na adou okolností. To platí i o právu pracovním, 

které je historicky danou kategorií a je sou ástí p sobení momentáln  existujících 

spole enských vztah . Se zm nami ve spole nosti se proto m ní, jako její produkt, 

i pracovní právo.  

Každé právní odv tví je budováno na základních myšlenkách a 

p edstavách zákonodárce o pot eb  úpravy a cíl , ke kterým má toto právní 

odv tví sm rovat vývoj spole enských vztah . Vždy odrážejí spole enskou realitu, 

existující (p edevším ekonomické) vztahy. Právo je ovšem svou podstatou 

konzervativní, pon kud zaostává za realitou hospodá ského života. I p es to však 

nesmí s touto realitou ztratit kontakt. Jestliže se tak stane, stává se brzdou 

hospodá ského vývoje.  

Na úrove  pracovního práva mají vliv r zné faktory, jejich vliv však závisí 

na rozdílných podmínkách konkrétních zemí. Je to proto, že každá zem  je 

jedine ná svým historickým vývojem, p írodními podmínkami, specifikami 

zp sobu života, vztahy k okolí apod. Všechny faktory p sobí ve vzájemné 

interakci a význam a jejich d ležitost  se m ní. Hovo íme-li proto o pot eb

liberalizace, musíme mít na z eteli veškeré okolnosti, které se ve spole nosti 

projevují a výsledkem jejichž p sobení je ur itý právní po ádek. Jestliže budeme 

                                                
5  Blíže k tomu viz H rka, P., Bezouška P., Schmied Z., Šubertová, Z., Tryl , L.:Zákoník práce a 

související ustanovení ob anského zákoníku, Nakladatelství ANAG, 2008, str.24 a násl.
6  K výkladu viz nap . op. cit. v p edcházející poznámce.



125

dále zkoumat jednotlivé okolnosti  odd len , iníme to proto, aby bylo možno lépe 

porozum t celku. 

Ekonomika 

Za nejobecn jší faktor je t eba ozna it stav ekonomiky státu. Dynamika 

hospodá ství p ímo ovliv uje trh práce a s tím související tlaky na úpravu 

pracovních podmínek, pracovní dobu,  výši minimálních mezd a zejména 

dodržování pravidel chování stanovených normami pracovního práva. Pracovní 

právo je bezprost edn  spjato s ekonomikou zem  a citliv ji než jiná právní odv tví 

reflektuje zásadní pohyby v této oblasti.  

P sobení ostatních faktor  (zejména etiky a tradic) však zp sobuje, že 

konkrétní právní úprava dostate n  neodráží pot eby ekonomiky.  

Jako p íklad mohou sloužit nap . ustanovení stabilizující pracovní pom r – 

jeho rozvázání je velmi složité, v n kterých p ípadech asov  náro né a hlavn

drahé. U malých zam stnavatel  to m že vést až k likvidaci. Jen zt ží m žeme 

chtít pro zam stnance velkou jistotu zachování pracovního pom ru, když samotná 

firma je v nejistot . 

Právní úprava v našich podmínkách byla  velmi p ísná a kogentní – nebylo 

možné se od ní odchýlit a navíc byla jednotná pro všechny druhy inností 7 . 

Podmínky, za nichž se vykonává práce se však od  doby  prvé kodifikace 

pracovního práva výrazn  zm nily. Um lá ideologická konstrukce všelidového 

vlastnictví byla opušt na, hospodá ství se ídí tržními principy. Škála 

vykonávaných inností  je pest ejší, stále více inností klade nároky p edevším na 

zam stnanc v intelekt a dosavadní unifikovaná rigidní regulace  se stává brzdou 

rozvoje pracovních vztah .  ada inností vyžaduje specifickou regulaci.8  Rozvoj 

výrobních prost edk   klade vyšší nároky na p esnost a koordinaci pracovních 

                                                
7  Od vod ovalo se to tím, že všichni zam stnanci mají stejný vztah k výrobním prost edk m (jsou 

jejich spole enskými vlastníky), tudíž i právní úprava jejich pracovn právních vztah , m že být 
stejná.

8  Nap . tzv. teleworking. 
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inností lidí, než d íve. Postupn  se lépe uplat ují ti zam stnanci, kte í  mají vedle 

teoretických znalostí a praktických dovedností i adu dalších osobních vlastností, 

jako je nap . schopnost rozhodovat se správn  v ne ekaných situacích, tv r ím 

zp sobem ešit nastalé problémy, být kreativní apod. Takový zam stnanec však 

nepot ebuje dosavadní rigidní úpravu pracovn  právních vztah .  

Za ínají se objevovat pom rn  velké tlaky na flexibilitu pracovní síly. To 

se projevuje v r zné podob : nap . ve faktu, že zam stnanci nevysta í celý 

produktivní život s jednou získanou kvalifikací i úrovní kvalifikace, ale jsou 

nuceni kvalifikaci neustále obnovovat, prohlubovat i získávat kvalifikace další. 

Zam stnanci také m ní pr b žn  pracovní místa v rámci jednoho zam stnavatele 

(nap . kariérním postupem, zm nou druhu inností apod.), pop . v pr b hu svého 

produktivního života n kolikrát zm ní zam stnání9. 

Flexibilita by m la vést k uplatn ní osobnosti zam stnance jako 

kvalifikovaného potenciálu. Jde v podstat  o to, že zam stnanec bude hledat lepší 

uplatn ní na trhu práce zvyšováním a zmnožováním kvalifikací. A to jak s pomocí 

zam stnavatele, tak s pomocí státu, ale zejména na vlastní náklady a vlastním 

p i in ním. Není do budoucna udržitelná situace, kdy  zam stnanec jen pasivn

eká, co mu stát za ídí. Flexibilita pracovní síly pak s sebou nese pot ebu 

flexibility pracovního práva, jako jednoho z rozhodujících nástroj  ovliv ování 

práce. 

Základní otázkou se  stalo ur ení standard  ochrany, které s ohledem na 

ve ejný zájem, musí být zachovány10.  

V této souvislosti je t eba zmínit i tzv. „Švarcsystém“. Jeho podstata je 

v tom, že zam stnanci vykonávají závislou práci v jiném než pracovn právním 

vztahu. Zákoník práce takový postup zakazuje v ust. § 3. Argumentuje se zpravidla 

tím, že zam stnanec je v pracovn právním vztahu chrán n (p ekážky v práci, 

                                                
9  Zm na zam stnavatel  a zam stnání se stává normálním jevem. P ípady, kdy celé generace 

zam stnanc  celý život pracovaly u téhož zam stnavatele a pobíraly v rnostní odm ny jsou 
nenávratnou minulostí.  

10  Do t chto standard  z ejm  náleží p edevším ochrana života a zdraví zam stnance.
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dovolená, pracovní doba, zaru ená mzda atd.), kdežto v ob anskoprávním a 

obchodn právním vztahu taková ochrana neexistuje. Takže se vlastn  obcházejí 

sociáln  d ležitá ustanovení zákona. Domnívám se ovšem, že hlavní d vod bude 

jiný – fiskální. P íjem OSV  se zda uje pon kud jinak, než p íjem zam stnance ze 

závislé innosti. Totéž platí o zdravotním a sociálním pojišt ní, jehož výše se u 

OSV  ur uje jinak. 

Je otázkou, zda za této situace je t eba trvat na tom, že práce musí být 

vykonávána jen ve vztazích pracovn právních a neumožnit volbu právní formy 

zapojení do práce. I s tím rizikem, že v n kterých druzích právních vztah  bude 

podstatn  slabší právní ochrana zam stnance.  

Dnešní praxe ukazuje, že i sami zam stnanci cht jí být ú astníky v tšího 

po tu r zných právních vztah  – ob anskoprávních, pracovn právních, 

obchodn právních a netrvají na typické závislé práci se zvýšenou ochranou 

právních vztah .  

Je v bec t eba nutit svéprávným dosp lým lidem právní formu zapojení do 

spole enské práce a chránit je p ed možnými nep íznivými dopady do sociální 

sféry, i když o to nestojí ? 

Pracovní právo do zna né míry závisí nejen na tom, že ur ité spole enské 

(p edevším ekonomické) vztahy objektivn  existují a že na jejich základ  vznikly 

ur ité pot eby. Nemén  d ležité je i to, že stát tyto pot eby uznal za tak závažné, že 

napomáhá prost ednictvím pracovního práva jejich uspokojování. Je samoz ejmé, 

že na uspokojení takto uznaných pot eb musejí být vytvo eny pot ebné prost edky. 

Existence pot eb je objektivním faktorem, kdežto ur ení pot eby, která bude 

uspokojována a volba prost edk  k uspokojení (poznané a uznané) pot eby, je 

subjektivní v tom smyslu, že stát podle svého uvážení (znalostí, p edstav apod.) 

rozhodne o konkrétním užití p íslušných prost edk . 

Významnou roli hraje i to, že  u velkých a st edních zam stnavatel  místo 

majitele, který byl kdysi v bezprost edním kontaktu se zam stnanci, vystupuje 

v pracovn právních vztazích stále ast ji manažer, který je také zam stnancem a 
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z d íve p esn  ur itelného majitele výrobních prost edk  se stal neosobní orgán 

typu akcioná e (mnohdy zcela anonymního) 11 . Bezprost ední vazba mezi 

vlastnictvím a ízením práce ustupuje, m ní se metody ízení.  

Zanedbatelný není ani fakt, že celá ada zam stnavatel  má zahrani ního 

vlastníka. Ten v mnoha p ípadech nezná eské pracovní právo a pokud má o n m 

n jaké tušení, nehodlá je v ad  p ípad  dodržovat (nap . v p ípad  prostoj

apod.). Stát asto porušování práva nesankcionuje (n kdy to budí dojem že na tom 

nemá zájem). 

P esto u ady zam stnavatel  platí, že zam stnanec a zam stnavatel jsou 

svou existencí závislí na výkonu toho druhého, zejména u zam stnavatel  malých.  

Až dosud bylo pracovní právo zam eno p edevším na velké (pokud možno 

pr myslové) a zejména státní podniky. Škála zam stnavatel  je ale v sou asnosti  

podstatn  širší a v tšina zam stnavatel  jsou malí a st ední zam stnavatelé, 

kterým p ílišná ochrana zam stnance v dosavadním pojetí ekonomicky láme vaz a 

ni í je.  

Pracovní právo už nemusí chránit zam stnance proto, že bez této ochrany 

by došlo  k ohrožení  jeho holé existence, je tu sociální stát , který tomu brání.  

Rozdílnost postavení zam stnance a zam stnavatele pochopiteln  existuje, 

protože je dána objektivn , je vyvolána rozdílnou pozicí v d lb  práce a 

rozdílnými sociálními rolemi jednotlivých zam stnanc  a jejich skupin a tudíž i 

rozdílnými zájmy  zam stnavatel  a zam stnanc .  Za této situace se ukazuje 

pot ebné, aby mnohem v tší prostor byl  ponechán individuální nebo skupinové 

(kolektivní) úprav , která je schopna daleko pružn ji reagovat na konkrétní 

pot eby a zájmy obou stran pracovního procesu než úprava centrální. To 

p edpokládá ústup od hypertrofie právních norem k jednoduché, obecn jší úprav , 

bez p ílišné kasuistiky. 

                                                
11 Jiná je i situace tzv. zam stnaneckých akcií. Ta ale není typická.
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Mezinárodní vlivy 

Pracovní právo je sice fenoménem p edevším vnitrostátním, v posledních 

letech se v n m však projevují významnou m rou i mezinárodní vlivy. Ty nabývají 

na významnosti zejména v souvislosti s postupující globalizací a za le ováním R 

do mezinárodních spole enství (EU) a mezinárodní d lby práce. Žádná zem , tím 

mén  malá R, se nem že vyvíjet odd len , bez vlivu okolních zemí.  Systém 

pracovního práva se nerozvíjí jen v uzav eném prostoru R, ale samoz ejm

p sobí na území, které má své vn jší vztahy, usiluje o zapojení do evropských a 

sv tových struktur a na jeho území jsou zam stnáni i ob ané cizích stát . Všechny 

tyto okolnosti také ovliv ují úrove  a sm r vývoje pracovního práva.  

Stále významn jší roli p i tvorb  pracovního práva sehrává komunitární 

právo. O jeho budoucím p sobení toho moc nevíme, i ono se do zna né míry vyvíjí 

v závislosti na hospodá ském a politickém vývoji v EU. Ze závazk R 

vyplývajících z p ístupu k EU však vyplynula i nutnost p izp sobit vnitrostátní 

právo evropským standard m.  

V této souvislosti je t eba vzít v úvahu, že v evropské unijní legislativ  lze 

pozorovat trend, který spo ívá ve sbližování pracovního práva a práva sociálního 

zabezpe ení do jakéhosi „sociálního práva“ (d íve nazývaného sociáln  ochranné 

zákonodárství). Je to d sledek skute nosti, že pracovní právo upravuje situaci, kdy 

lov k vykonává práci a právo sociálního zabezpe ení situaci, kdy tu práci 

vykonávat nem že nebo kdy mu prost edky získané prací (v ur itých spole ensky 

uznaných situacích) nesta í.  

Utvá ení evropského sociálního práva spo ívá áste n  na harmonizaci 

právních úprav, což znamená, že v lenských státech se používají stejné zásady 

budování sociálního práva, avšak p evažujícím principem je princip koordinace 

právních úprav jednotlivých lenských stát . Koordinace právních úprav znamená, 

že národní systémy pracovního práva v jednotlivých lenských státech existují 

samostatn  i nadále a právo Evropských spole enství se zam uje na vytvá ení 

"m stk ", které umož ují aplikaci jednotlivých národních systém  na migrující 
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jedince bez ztráty jejich p vodn  získaných nárok . Koordinace právních úprav 

nezasahuje dovnit  národních systém  pracovního práva. Ú elem koordinace je 

vytvo ení podmínek pro fungování všech národních systém  pracovního práva tak, 

aby osobám, které využívají právo volného pohybu, byla zajišt na konstantní 

ochrana p i výkonu práce, bez ohledu na jejich pohyb uvnit  Spole enství. Národní 

systémy pracovního práva nejsou touto úpravou dot eny. Národní systémy 

pracovního práva i nadále z stávají nezávislé a samostatn  se rozvíjející. 

Zárove  lze vypozorovat i ur itý trend, který je v rozporu s našimi 

historickými zkušenostmi – v dokumentech pracovního práva EU se projevuje 

zvyšující se ochrana zam stnance, posilování role státu, zatím co v našich 

podmínkách je poci ována pot eba roli státu omezit na ur ení nezbytných 

minimax  pracovních podmínek. Pracovní právo v sou asnosti ani do budoucnosti 

nem že být „hroba em“ hospodá ské prosperity Evropské unie. Jeho úlohou je 

však omezovat neakceptovatelné využívání konkuren ní svobody12. 

K unijní úrovni regulace se asto p idává a p i ítá regulace domácí. Stát 

se totiž chce pojistit proti sankcím za „nedostate nou“ implementaci, a tak obecné 

unijní zákony v podob  sm rnic realizuje ješt  p ísn ji, podle modelu chování 

„papežšt jší než papež“ než byly p vodn  mín ny.  

Základní krok ve sbližování pracovního práva R a standard  EU byl 

u in n zákonem . 155/2000 Sb., který promítl kritéria p íslušných sm rnic ES do 

eského pracovního práva. Šlo o vytvo ení shodného právního prost edí pro 

fungování pracovn právních vztah  s prost edím, které existuje v lenských státech 

EU. V nastoupeném trendu pokra uje i zákon . 262/2006 Sb., zákoník práce, který 

v § 1 písmeno c) výslovn  uvádí, že zapracovává p íslušné p edpisy Evropských 

spole enství.  

                                                
12  Tak i Barancová, E.: Flexikurita a pracovné právo pre 21. stor ie. In sborík Pracovné právo 21. 

storo ia. Plze : Aleš en k, 2009, str.23.
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Právní vývoj a tvorba legislativních akt  ES je však pom rn  dynamickým 

jevem. Neustále dochází ke schvalování dalších sm rnic, které je a bude t eba 

pr b žn  implementovat do právního ádu R. 

Svou roli sehrává i innost Mezinárodní organizace práce (dále jen 

„MOP“). eská republika ratifikovala celou adu úmluv MOP, které bezprost edn

ovlivnily právní úpravu pracovního práva. V této souvislosti je však t eba 

uv domit si, že tyto úmluvy mohou být, za ur itých podmínek, i pramenem 

pracovního práva.  

Jedním z hlavních úkol  MOP je stanovit ur ité minimální standardy 

pracovních podmínek. S ohledem na univerzálnost MOP (sdružuje tém  všechny 

leny OSN) jsou však i tyto standardy pom rn  nízké; právní úpravy vysp lých 

zemí jsou podstatn  p ízniv jší pro zam stnance. To je jeden z d vod , pro  MOP 

v sou asnosti pon kud ztrácí na významu.  

Tradice  

I naše právní úprava  odráží  ur itý p edchozí jedine ný vývoj 

pracovn právních vztah , který (a  se nám to líbí nebo ne), zanechal hluboké stopy 

v myšlení lidí, kte í aplikují sou asné  právní normy  v praxi. Pracovní právo je 

systém, na kterém je zainteresováno tém  veškeré obyvatelstvo státu. Je proto 

p irozené, že i v otázkách uspo ádání pracovního práva (tak jako v celé 

spole nosti) se vytvá ejí ur ité názory lidí a ty se asem stávají tradicí. Mohou jako 

všechny právní instituty p sobit ku prosp chu m nících se pom r , mohou však 

také být jejich brzdou. V sou asných podmínkách R se v neoby ejn  velké mí e 

projevuje vliv p edcházejícího vývoje spole nosti. P irozený vývoj tržní 

kapitalistické spole nosti, který byl p erušen 50 lety „nestandardního“ vývoje 

státem ízeného hospodá ství, kladl mimo ádný d raz na ideologii. Zejména 

ideologické teze o tom, že za socialismu není práce zbožím, spolu s praxí tzv. 

státního paternalismu vedly k tomu, že právní úprava pracovního práva se 

programov  odd lila od ob anskoprávní úpravy. Zam stnavatel byl chápán jako 
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p edstavitel státní moci (m l v operativní správ  tzv. všelidový majetek), který 

mohl zam stnance ur itou dobu i trestat za porušení pracovní kázn .13  

Projevem ideologizace byl už samotný systém zákoníku práce, který 

vycházel z naprosté odlišnosti pracovn právních a ob anskoprávních vztah , což 

se projevilo v obecné ásti zákoníku práce, odmítáním analogie, systémovým 

umíst ním obecných ustanovení na konec zákona apod.  

Na druhé stran  normy pracovního práva formáln  dávaly zam stnanc m 

adu práv, která souvisela s již vzpomínanou tezí, že každý ob an je spole enským 

vlastníkem výrobních prost edk  a má tudíž právo a povinnost podílet se na jejich 

správ  a využívání. Tato práva se realizovala zprost edkovan  - prost ednictvím 

jednotné odborové organizace (ROH), v níž bylo organizováno okolo 98% 

zam stnanc . Zákon . 37/1959 Sb., jehož p ílohou bylo usnesení IV. 

všeodborového sjezdu ROH, vytvá el situaci, kdy bez souhlasu nebo v domí 

odbor  nemohl zam stnavatel u init žádné zásadn jší rozhodnutí. Byla 

eliminována základní funkce odbor , které se podílely na rozhodování – obhajoba 

hospodá ských a sociálních zájm  zam stnanc . Zájmy státu, zam stnavatel  a 

zam stnanc  byly chápány jako objektivn  totožné.  

Charakter práce ady zam stnanc  (zejména s vyššími kvalifikacemi) dnes 

zp sobuje, že již tolik neinklinují k odborovému sdružování.  

U mnoha povolání je narušen bezprost ední kontakt zam stnanc

navzájem a tím i pocit sounáležitosti a pot eba se sdružovat (viz teleworking). 

Ur itá úrove  „pé e o zam stnance“ se stala normální; vztah zam stnance a 

zam stnavatele se zm nil vlivem sociálního státu. Zam stnanci již nevyžadují tak 

silnou ochranu své holé existence, jako asto nekvalifikovaní zam stnanci na 

po átku minulého století. 

                                                
13  M l k dispozici škálu tzv. kárných opat ení, která mohl uložit jako trest za porušení pracovní 

kázn . Zam stnavatel sice ukládal kárné opat ení svým jménem, ale byla mu prop j ena ást 
pravomocí státu – možnost trestat ob any za spole ensky nebezpe né jednání. Podle stupn
spole enské nebezpe nosti existovala stupnice: porušení pracovní kázn , p estupek, p e in, 
trestný in. Poslední t i stupn  spole ensky nebezpe ného jednání postihoval stát.
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Organizovanost zam stnanc  v odborech není p íliš velká, je otázkou koho vlastn

reprezentují. 

Odbory p vodn  vznikaly jako organizace d lnická, na ochranu jejich 

hospodá ských a sociálních zájm . Postupn  se jejich p sobení rozši ovalo i na 

ned lnické profese. S tezí o všelidovém vlastnictví výrobních prost edk  a 

shodných základních zájmech pracujících pak souvisí i teze o jednotné odborové 

organizaci, která je schopna hájit zájmy všech. Se zavedením tržního hospodá ství 

toto od vodn ní padlo a je t eba si položit otázku, zda exkluzivní postavení 

odbor , jako výlu ných sociálních reprezentant  všech zam stnanc , má do 

budoucna své opodstatn ní. Zda nenastala doba uvažovat i o jiných formách 

reprezentace zam stnanc , v etn  jejich možností smlouvou (t eba i kolektivní) 

upravovat pracovní podmínky. Kdykoliv v minulosti byl tento problém nastolen14, 

jeho odp rci namítali, že by se tím zna n  oslabila ochrana zam stnanc , že by 

této situace využili zam stnavatelé k rozt íšt ní jednotného postupu zam stnanc

(a v jednot  je síla) atd. Ale je to skute n  tak ? Opravdu by se neúm rn  oslabila 

ochrana zam stnance ? Myslím, že o této otázce by se m lo vážn  diskutovat.

N která zam stnání byla preferována (horníci, zam stnanci t žkého 

pr myslu) na úkor jiných formou r zných zvýhodn ní v sociální oblasti, ve 

mzdách, r zných p íplatcích, možnosti d ív jšího odchodu do starobního d chodu, 

vyššími d chody atd., v podstat  bez ohledu na jejich ekonomický p ínos.  

Etika 

Na stav a vývoj pracovního práva v dané zemi mají velký vliv (v tší, než si 

možná uv domujeme) panující etické názory. Není p itom možné p esn  ur it, 

jaký vliv má ten který konkrétní názor, je však nesporné, že pro úrove  pracovního 

práva je d ležité, co se považuje ve spole nosti všeobecn  za morální, správné a 

                                                
14  Viz nap . Galvas,M.: K n kterým otázkám sdružovacího práva v pracovním právu R. Právo a 

zam stnání, Praha: Orac, Ro . 9, . 1, ISSN 1211-1139. 2003
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spravedlivé, která situace je považována za tak d ležitou, že zasluhuje právní 

regulaci15.  

eská republika, i když si to n kte í nep ipoušt jí, je i 20 let po listopadu 

1989 zásadn  rozd lena v pohledu na to, jak ešit v ci ve ejné a jak dál m nit 

spole nost. Praha a izolované ostr vky pozitivní politické deviace roztroušené po 

celé republice po ád sní o reformách, zm nách a vizích pro budoucnost. Jenže v tší 

ást národa zásadn jší zm ny nadále odmítá, nechá se uchlácholit omíláním toho, 

že sociální jistoty jsou u nás nekone né i bez toho, že by se n kdo snažil více a 

produktivn ji pracovat. Panuje pov domí, že stát je povinen se o každého lov ka 

postarat, jakmile se dostal do sociálních problém .  

Toto pov domí bylo vytvá eno pom rn  dlouhou dobu za p sobnosti 

zákona . 65/1965 Sb., starého zákoníku práce. Bylo sou ástí filosofie p sobení 

státu, podle které stát je subjekt, který vytvá í a garantuje základní podmínky 

fungování pracovn právních vztah  (stát byl ostatn  tém  monopolní 

zam stnavatel). Odbory stát v tomto sm ru podporovaly. Byla vytvo ena situace, 

kdy stát pe oval o své ob any (ergo zam stnance) po všech stránkách. Kogentní 

normou stanovil pracovní podmínky, dohlížel na jejich dodržování a sankcionoval 

jejich porušení, stanovil mzdu. Zam stnanci a zam stnavatelé m li minimální 

možnost upravit podmínky výkonu práce smlouvou.  

Snaha po úplné regulaci pracovních vztah  (a navíc jednotné pro všechny 

typy pracovních inností) z centra, nutn  vedla k hypertrofii právních norem, 

mnohdy až kasuisticky upravujících pracovní podmínky.  

Dlouhodobé postavení státu  v roli pe ovatele vedlo k deformaci v domí, 

k p edstav , že není nutné vyvíjet p íliš velkou iniciativu, že stát je povinen zajistit 

každému ob anovi slušnou životní úrove  bez ohledu na jeho ekonomické aktivity. 

Navíc se prosazovala teorie rovnostá ství, podle které stát zajiš oval všem zhruba 

stejnou životní úrove , pracovní podmínky a ochranu sociální sféry.  

                                                
15  O zn ní právní normy sice rozhoduje zákonodárný sbor, ale názory zákonodárného orgánu vždy 

do zna né míry odrážejí etické názory p evažující ve spole nosti.
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Právní ád má být odrazem tradi ního po ádku ukotveného ve v domí lidí 

a podloženého morálními zásadami, jimiž se ídí jejich  jednání. Zákony 

p edstavují soubor p ijatých spole enských konvencí, zvyk  a zásad mezilidského 

styku, které nebyly platnosti ze samotné praxe prov ené asem, zkušeností a 

tradicí. Žádný zákonný po ádek nem že mít pozitivní ú inek, pokud k n mu lidé 

nedosp li vlastním poznáním o tom, co p ivedlo jejich spole enství k úsp chu a 

životní prosperit . Právní kodex, pokud je v bec zapsán, musí zachycovat tato 

o ekávání v co možná nejabstraktn jší podob , aby našel platnost ve v tšin

rozli ných p ípad , které se od sebe nutn  liší ve svém konkrétním a v cném 

obsahu.  

Všechny spole nosti vyžadují jistý stupe  regulace k ochran  svých 

obyvatel a p írody i ke zvyšování své efektivity. Hodnotou samou o sob  je však i 

jistá oblast, jež z stává neregulována. Ale snaha vylou it jakékoliv riziko nejenže 

snižuje svobodu, ale mnohdy znamená i ztrátu hodnot spo ívajících v ochot

p ijmout riziko a nést odpov dnost za svá vlastní rozhodnutí. Již dnes žijeme ve 

zna n  p eregulované spole nosti. 

Zatím co p ínosy regulací bývají (mnohdy) na první pohled z ejmé, jejich 

náklady a mén  patrné d sledky jsou asto mén  zjevné do té míry, že p vodn

dob e mín ná snaha m že vést až ke zcela opa ným a pro spole nost celkov

nep íznivým d sledk m. Ochota nést riziko a p ijímat odpov dnost naopak má 

vnit ní hodnotu, která se asto m že odrazit i jasným finan ním p ínosem. 

Výše uvedené, spolu se skute ností, že zákoník práce nebyl d sledn

oprošt n od ideologických nános , zp sobuje, že se výrazn  liší p edstavy o tom 

jak má být pracovní právo upraveno (požaduje se velmi silná ochrana zam stnance 

s minimální možností skon ení pracovního pom ru ze strany zam stnavatele, 

oslabení pozice zam stnavatel  stanovením ady povinností v oblasti pé e o 

zam stnance bez ohledu na jejich reálné možnosti, nerozlišováním mezi malými, 

st edními a velkými zam stnavateli, snaha po posilování postavení odbor  bez 
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ohledu na jejich reprezentativnost atd.) od objektivních pot eb státem 

garantovaného tržního hospodá ství, které v podstat  nebyly definovány.  

Uvažujeme-li o budoucnosti pracovního práva, je t eba mít na pam ti také 

jeho p sobení v kontextu konkrétní politiky, která se projevuje v r zných 

hospodá ských podmínkách. Pracovní právo se stává p edevším nástrojem státní 

politiky, která jeho prost ednictvím dosahuje vlastních cíl . To zp sobuje, že 

prvky rozvoje pracovního práva ztrácejí sv j charakter spole ensko-hospodá ský a 

p ijímají politický obsah. P ílišné zpolitizování pracovního práva ovšem narušuje 

jeho základní strukturu, v níž je základem individuální pracovní vztah 

(zam stnanec-zam stnavatel), s nezbytnou svobodou pracovní smlouvy nebo 

jiného podobného základu pracovního vztahu. 

Pro oblast pracovního práva, zejména pro zp soby jeho uspo ádání (nap . 

pro ur ení, které pot eby se uspokojují, které osoby se považují za pot ebné z 

hlediska spole enské ochrany apod.) jsou d ležité také všeobecné spole ensko 

politické pom ry ve stát . Ty závisí na ad  faktor , které odrážejí vzájemné 

vztahy vnit ních politických sil, projektování specifických zájm  sociálních 

skupin, p edevším prost ednictvím r zných lobby (odbory, svazy zam stnavatel , 

profesní komory apod.). Jednotlivé zájmové skupiny uplat ují sv j tlak v rámci 

daného politického systému, vytvá ejí platformu pro uplatn ní skupinových 

názor . To pak hraje velkou roli p i politickém rozhodování o systému a 

jednotlivých díl ích úpravách pracovního práva, což m že p ijetí zákonných 

opat ení zkomplikovat.  

Sou asný dynamický sv t, který vyžaduje každodenní rozhodování a 

nep ebírá za nikoho odpov dnost, je pro spoustu ob an  frustrující. Názor, že 

úsp šní mají být potrestáni a neúsp šní vyzdviženi, má historické ko eny (v eské 

republice obzvláš  silné). Stále ast ji jsme sv dky toho, že situace využívá a do 

role spasitel  se pasuje politický etablishment a jemu blízké okolí, jakož i odbory, 

se snahou regulovat a usm r ovat hospodá ské prost edí. Domnívám se, že vývoj 

tímto sm rem jít nem že. 
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Záv rem 

Objektivní pot eby ekonomiky se v pracovním právu prosazují neoby ejn

obtížn  a pomalu. Okolností, které to ovliv ují, je celá ada. Vedle výše uvedených 

je to míra poznání pot eb a schopnost vytvo it takovou právní úpravu, která by tyto 

poznané pot eby respektovala.  Zákonodárce by m l vytvá et právní prostor pro co 

nejsnazší utvá ení a realizaci adekvátních hospodá ských vztah . Tomu musí 

odpovídat i ur itá míra ochrany zam stnance, která však nesmí být brzdou rozvoje 

t chto vztah .  

Resume  

Legal regulations of employment relationship reflected ideas of legislator 

from date of its origin (beginning of 60s in the past century) about future 

development of society and mainly its economic relations. This idea has been 

integrated into conception of regulations, primarily into old Labour Code. 

However, since date of Labour Code origin, political and economical 

situation has radical changed. Labour law stopped to play role of branch of law 

which has to protect basic existence interests of employee. 

The fact, what legal order is in certain country, from what principles it 

goes from and what is its level, is influenced by many circumstances which show 

themselves in each country differently. It concerns mainly state of economics in 

the country and international factors (mainly EC directives and International 

Labour Organisation conventions). Important role is also played by traditions and 

prevailing ethnic views in the society. Legislator should in maximal possible 

measure respect juridical space for the most easy formation and realisation of 

labour-law relations concerning preservation of employees´ protection by labour 

performance.
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Dohoda o zrážkach zo mzdy a iných príjmov 

JUDr. Adrián Graban 

Na rozbor a porovnanie inštitútov zrážok zo mzdy a iných príjmov 

v zmysle § 551 zák. . . 40/1964 Zb. Ob ianskeho zákonníka v znení neskorších 

predpisov ( alej aj „OZ“) a zrážok zo mzdy pod a § 131 zák. . 311/2001 Z.z. 

v znení neskorších predpisov, Zákonník práce ( alej aj „ZP“) bola zameraná 

pozornos  v dôsledku vzniknutej polemiky o efektívnosti týchto inštitútov v praxi. 

Za pozoruhodný možno považova  fakt, že naša platná právna úprava dovo uje 

v prípade uzavretia Dohody o zrážkach zo mzdy a iných príjmov pod a OZ „dvom 

súkromnoprávnym subjektom, ktorými sú dlžník (vä šinou zamestnanec) a verite , 

aby autoritatívne zasahovali do práv a povinností tretej osoby (zamestnávate a) – 

rovnako subjektu súkromného práva, a to bez jeho súhlasu i dokonca proti jeho 

súhlasu“1.  Táto subordinácia evokuje porušenie základnej zásady súkromného 

práva, ktorou je rovnos  subjektov ob ianskoprávnych (súkromnoprávnych) 

vz ahov.  

Právo na mzdu za vykonanú prácu je jedným zo základných práv 

zamestnanca. Pojem „mzda“ ako forma odme ovania za vykonanú prácu je 

definovaný aj Dohovorom Medzinárodnej organizácie práce o ochrane mzdy . 

95/1949 uverejnenom v Zbierke zákonov pod . 411/1991 Zb. ( alej len „ 

Dohovor o ochrane mzdy“)  a ako osobné právo jednotlivca  zakladá oprávnenie 

rozhodnú , ako bude toto právo využité. Slobodná autonómia jednotlivca sa 

prejavuje aj v jeho realizácii v ekonomickom prostredí, v dôsledku oho vystupuje 

do popredia zmysel a podstata zaru enej návratnosti vopred poskytnutých 

majetkových hodnôt verite skému subjektu. V demokratickej spolo nosti, ktorej 

znakom je rozvinutá trhová ekonomika, je nevyhnutnos ou klás  dôraz na 

fungujúcu sústavu prostriedkov zabezpe enia poh adávok s vysokou mierou ich 

                                                
1  Eliáš, K. a kolektív: Ob anský zákonník- Velký akademický komentá ,2. Svazek, LINDE 

PRAHA, a.s. 2008, str. 1585
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následného uspokojenia. Vychádzajúc z funkcie zabezpe ovacích prostriedkov 

(preventívna, zabezpe ovacia a uhradzovacia), je nevyhnutné podrobnejšie upravi

práva a povinnosti jednotlivých strán a rozšíri  doposia  dos  obmedzený vecný aj 

osobný rozsah zabezpe ovacích prostriedkov vymedzených ustanoveniami 

ob ianskeho a pracovného práva a to takým spôsobom, aby primárnym dôsledkom 

ich využitia bol naplnený ich ú el. Osobitne by sme poukázali na nedostato ne 

riešenú problematiku zrážok zo mzdy. 

V sú asnosti sa stretávame s nieko kými možnos ami realizovania zrážok 

zo mzdy:  

I. Dohoda o zrážkach zo mzdy pod a §  20  zák. . 311/2001 Zz. 

Zákonníka práce v znení neskorších predpisov ( alej len „ZP“) 

II. Zrážky zo mzdy pod a § 551 zák. . 40/1964 Zb. Ob ianskeho 

zákonníka v znení neskorších predpisov ( alej len „ OZ“) 

III. Zrážky zo mzdy pri výkone rozhodnutia 

1. Pod a zák. . 99/1963 Zb. Ob ianskeho súdneho poriadku  

v znení neskorších predpisov 

2. Pod a zák. . 233/1995 Z.z. o súdnych exekútoroch a 

exeku nej innosti  a o zmene a doplnení alších zákonov ( 

alej len „ EP“) 

Výrazný akcent na uhradzovaciu funkciu kladie najmä inštitút Dohody 

o zrážkach zo mzdy a iných príjmov pod a OZ, ktorý spo íva v tom, že dlžník dá 

vopred svoj písomný súhlas na to, aby platite  mzdy zrážal vopred ur ené sumy 

a vyplácal ich dlžníkovmu verite ovi v prípade, ak dlžník odmieta splni  svoje 

splatné záväzky  alebo si svoje splatné záväzky dobrovo ne neplní. Tento 

zabezpe ovací inštitút sa vyzna uje existen nou akcesoritou (ved ajší 

zabezpe ovací vz ah je závislý na existencii hlavného záväzku) a subsidiaritou, o 

znamená, že verite  sa môže dožadova  uspokojenia poh adávky výkonom  

dohodnutých zrážok zo mzdy až potom, o dlžník dobrovo ne neplní svoj záväzok. 

Dohoda pod a OZ a rozdiel od dohody pod a ZP je dohodou uzatvorenou medzi 
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dlžníkom a verite om, kde platite  mzdy (zamestnávate ) nie je ú astníkom 

dohody. Dohoda o zrážkach zo mzdy a iných príjmov pod a OZ slúži v praxi 

najmä na zabezpe enie  splácania rôznych spotrebite ských a iných úverov 

a pôži iek. „Dohodou o zrážkach zo mzdy môže by  zabezpe ená iba pe ažná 

poh adávka, a to bu  splatná alebo poh adávka na opakujúce sa plnenie splatná 

v budúcnosti ( napr. výživné2). Zabezpe enie nepe ažnej poh adávky vzh adom na 

povahu tohto inštitútu neprichádza do úvahy.“3  

Takáto dohoda musí ma  písomnú formu aj v tom prípade, ak primárny 

zabezpe ovaný záväzok bol dojednaný ústne, inak by bola takáto dohoda absolútne 

neplatná. Vzh adom na rozšírený trend nakupovania „na dlh“, dochádza 

k za ažovaniu platite ov mzdy, ktorí na svoje náklady zabezpe ujú splácanie dlhov 

tretích osôb, o v prípade spolo ností s ve kým po tom zamestnancov môže 

znamena  zvýšenie nákladov na pracovnú silu zabezpe ujúcu ú tovnú evidenciu, 

ako aj celkovú realizáciu a doh ad nad ekonomickou evidenciou podnikate a. Do 

úvahy je potrebné zobra  skuto nos , že dohoda o zrážkach zo mzdy a iných 

príjmov sa v zmysle § 551 ods. 3 OZ vz ahuje aj na „ iné príjmy“ s ktorými sa pri 

výkone rozhodnutia nakladá rovnako ako zo mzdou. Takými príjmami sú v zmysle 

§ 299 ZP najmä náhrady mzdy, náhrady za pracovnú pohotovos , dávky 

sociálneho poistenia...at .   

Odpove  na to, ktorým okamihom,  vzniká verite ovi právo na 

vykonávanie zrážok zo mzdy a ako postupova  v prípade zmeny platite a mzdy, 

vymedzuje rozhodnutie RIII/1967: „Uzavretím dohody o zrážkach zo mzdy vzniká 

verite ovi právo po splatnosti poh adávky na vykonávanie zrážok zo mzdy dlžníka; 

pri zmene platite a mzdy je oprávnený predloži  dohodu novému platite ovi mzdy 

                                                
2  Z III (str. 278): Tiež poh adávku plnoletého die a a na výživné od osoby k tejto vyživovacej 

povinnosti povinnej možno bez alšieho zabezpe i  písomnou dohodou medzi verite om a 
dlžníkom o zrážkach zo mzdy pod a ustanovenia § 57 ods. 1 Ob ianskeho zákonníka  (teraz § 
551 ods. 1 OZ). Ustanovenie § 57 OZ (teraz § 551 ods. 1 OZ) upravujúce dohodu o zrážkach zo 
mzdy a z  iných príjmov je totiž všeobecnej povahy a slúži preto na zabezpe enie všetkých 
majetkových práv (poh adávok) verite a. 

3  Fekete, I.: Ob iansky zákonník – komentár, EPOS, Bratislava 2007, str. 605
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na vykonávanie dohodnutých zrážok, dokia  nebude poh adávka uspokojená.“ 

Z vyššie uvedeného vyplýva, že ú innos  dohody nastáva okamihom „uplatnenia si 

práva verite a“, teda jej fyzického predloženia platite ovi mzdy ( nesta í len 

potvrdenie o tom, že takáto Dohoda bola uzatvorená), avšak až potom, o je 

poh adávka zro ná a dlžník ju nespláca. Okamih predloženia dohody platite ovi 

mzdy je rozhodujúci aj z toho h adiska, že týmto momentom verite  získava 

poradie pre uspokojenie svojej poh adávky. „To platí nielen vo vz ahu k iným 

dohodám o zrážkach zo mzdy, ale aj vo vz ahu k zrážkam zo mzdy, ktoré boli 

nariadené výkonom rozhodnutia. Výkonom rozhodnutia, ktorým sa nariadili zrážky 

zo mzdy, nezaniká vz ah založený uzavretím dohody o zrážkach. Dohodnuté 

a súdom nariadené zrážky trvajú popri sebe. Pri stretnutí uspokojovacích práv 

treba v otázke poradia vychádza  zo  zásady priority; bude rozhodujúci as 

predloženia alebo doru enia dohody alebo rozhodnutia platite ovi mzdy. Pri 

rovnakom poradí by bolo nutné uspokoji  verite ov pomerne.“4  Ustanovenia OZ 

týkajúce sa dohody o zrážkach zo mzdy a iných príjmov priamo neupravujú 

situáciu, i v prípade, ak dôjde k zmene platite a mzdy, zostáva poradie verite a 

pre uspokojenie poh adávky zachované aj u nového platite a mzdy. Ak by sme 

použili analógiu práva a na uvedenú situáciu aplikovali ustanovenia exeku ného 

poriadku, poradie verite a pre uspokojenie poh adávky by zostalo zachované aj 

u nového platite a mzdy. Nemenej významná je aj skuto nos , že ak je takáto 

dohoda plnená, teda zamestnávate  realizuje zrážky v prospech verite a, v takom 

prípade je v zna nej miere obmedzená verite ova možnos  domáha  sa 

uspokojenia svojej poh adávky iným spôsobom v rozpore s dohodou, alebo 

iniciovaním súdneho konania, nako ko takáto žaloba by bola zamietnutá ako 

nedôvodná. 5

Dokia  je takáto dohoda plnená, nemá verite  dôvod domáha  sa 

zabezpe enia ochrany svojich práv v súdnom konaní a žaloba podaná v 

                                                
4   Komentár EPI:  http://www.epi.sk/Main/Default.aspx?Template=~/Main/THelp.ascx& LngID=0 

&zzsrlnkid=4348888&phContent=~/Comments/Article.ascx&VirtualDate=2009-07-
23&FragmentId=3978255 

5  K tomu pozri rozhodnutie RIII/1967
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ob ianskom súdnom konaní by musela by  ako nedôvodná zamietnutá. 

S poukazom na vyššie citované rozhodnutie vyvstáva otázka, o sa rozumie 

plnením ako takým, resp. i posta uje plnenie v širšom slova zmysle, ako 

aktivovanie predloženej dohody o zrážkach zo mzdy a iných príjmov platite ovi 

mzdy bez oh adu na to, i sa reálne zrážky v prospech verite a vykonávajú. 

V takom prípade za plnenie dohody možno považova  aj získanie poradia pre 

uspokojenie uplatnenej poh adávky, aj ke  reálne nedochádza k výkonu zrážok zo 

mzdy. Plnenie dohody v užšom slova zmysle je možné vníma  ako reálny výkon 

zrážok zo mzdy v zmysle dohody o zrážkach zo mzdy za podmienok v nej 

uvedených (k omu sa aj osobne priklá am). 

Vzniká však alšia otázka, i je možné považova  za „plnenie dohody“  

prípad, ak výška dohodnutých zrážok obsiahnutá v dohode bola vyjadrená 

percentuálne alebo zlomkom vo vz ahu k celkovej výške mzdy v prípustnom 

rozsahu. V ase od uzavretia dohody o zrážkach zo mzdy a iných príjmov a d om 

kedy takáto dohoda nadobudla  ú innos  došlo k zníženiu mzdy na strane dlžníka, 

v dôsledku oho by bola znížená aj „dohodnutá zrážka“. Je možné takúto situáciu 

považova  za riadne plnenie dohody (k plneniu dochádza v súlade s dohodou, ale 

reálne v nižšom rozsahu)?  Takýto prípad môže nasta , ak je dlžník vysoko bonitný 

(napr. je vlastníkom nehnute ností mnohonásobne vyššej hodnoty, ako je výška 

jeho dlhu zabezpe eného dohodou o zrážkach) a vykonávanie zrážok v súlade 

s dohodou (teda reálne v nižšom rozsahu) je pre ho vyhovujúce, nemá záujem sa 

s verite om dohodnú , že dohodu o zrážkach zo mzdy a iných príjmov zrušia. 

Prípadne, ak zo strany dlžníka bola dohoda o zrážkach zo mzdy uzatvorená 

špekulatívne v úmysle získa  likvidné prostriedky bez nutnosti scudzovania 

vlastného majetku. Má v takomto prípade verite  právo domáha  sa zabezpe enia 

ochrany svojich práv v súdnom konaní alebo by bol takýto návrh zamietnutý ako 

nedôvodný? iasto nou odpove ou je rozhodnutie R 47/1974, kde sa uvádza: 

„Predbežným opatrením súdu možno uloži  aj povinnos  platite a mzdy 

nevykonáva  zrážky pod a ú astníkmi uzavretej dohody o zrážkach zo mzdy.“ 

Vychádzajúc z kontextu odôvodnenia tohto rozhodnutia, ako aj zmyslu inštitútu 
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predbežného opatrenia  je zrejmé, že návrhom na vydanie predbežného opatrenia 

sa možno dožadova , aby boli do asne upravené pomery ú astníkov alebo ak je 

obava, že by výkon súdneho rozhodnutia bol ohrozený.  

Otázkou však na alej zostáva, i by podaný návrh  vo veci samej nebol 

zamietnutý ako nedôvodný, nako ko predmetná dohoda je plnená, aj ke

v podstatne nižšom rozsahu. Zastávame názor, že v takom prípade by došlo 

k porušeniu zásady „nikto nemôže ma  prospech zo zneužitia práva“, nako ko 

verite ovi by bola od atá možnos  domáha  sa uspokojenia svojej splatnej 

poh adávky v zvyšnej asti a bol by nútený aka  na postupné splácanie dlhu na 

základe dohody. Dohoda o zrážkach zo mzdy a iných príjmov ako forma 

zabezpe enia hlavného záväzku vychádza zo zásady funk nej akcesority, ím sa 

má na mysli podmienenos  obsahu ved ajšieho záväzku obsahom hlavného 

zabezpe ovaného záväzku (obsah zais ovaného záväzku je podmienený hlavným 

záväzkom, aj ke  nemusí by  identický). Ke  sa opätovne vrátime k spomínanej 

situácii realizovania výkonu zrážok zo mzdy v nižšom rozsahu ako bol reálne 

dohodnutý, z poh adu funk nej akcesority záväzku by teda nebol naplnený ú el 

tohto zabezpe ovacieho  inštitútu. 

Najlogickejším vysvetlením myšlienky rozhodnutia RIII/1967 je zrejme 

poukaz súdu na právo verite a sa rozhodnú , i sa uspokojí s plnením dlhu 

prostredníctvom zrážok zo mzdy alebo iných príjmov a ponechá aktivovanú 

dohodu u platite a mzdy alebo naopak, zruší splácanie dlhu týmto spôsobom 

„stiahnutím“ tejto dohodu od platite a mzdy, ím sa otvorí verite ovi cesta 

domáha  sa  zaplatenia dlhu na súde. S týmto názorom sa nestotož ujeme a 

zotrvávame na svojom pôvodnom tvrdení, že neexistuje presved ivý dôvod, pre 

ktorý by nemohol verite  kombinova  funk nú dohodu o zrážkach zo mzdy alebo 

iných príjmov spolu s vymáhaním poh adávky cestou súdu. Opa ný výklad by 

v zásade degradoval dohodu o zrážkach zo mzdy na dohodu o splácaní dlhu (s 

prihliadnutím na jej špecifiká- najmä nemožnos  takúto dohodu jednostranne 
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zruši  za ú elom jej žalovate nosti, pokia  je plnená riadne a v as, o je pod a  

rozhodnutia súdu RIII/1967 možné pri dohode o zrážkach). 

V každom prípade, je na uvážení verite a, i sa rozhodne uspokoji  svoju 

poh adávku realizovaním dohody o zrážkach zo mzdy a iných príjmov. V prípade, 

ak takúto dohodu nepredloží platite ovi mzdy, a teda dohoda nenadobudne 

ú innos  a neza nú sa na jej základe vykonáva  zrážky zo mzdy dlžníka, verite

môže vymáha  svoju poh adávku súdnou cestou. V prípade realizovania dohody, 

už verite  nemá právo požadova  od dlžníka jednorazové uspokojenie svojej 

poh adávky. Na druhej strane, však  „verite  je oprávnený predloži  dohodu 

novému platite ovi, až dokedy nebude poh adávka uspokojená.“6   

 Fekete vo svojich úvahách o náležitostiach dohody o zrážkach zdôraz uje 

fakt, že „ v dohode musí by  platite  mzdy náležite ozna ený, identifikovaný 

a takéto presné ozna enie platite a mzdy slúži ako doklad o tom, že zrážky 

vykonáva oprávnene“7. Takéto ponímanie však vylu uje to, aby v dôsledku zmeny 

platite a mzdy mohol predloži  verite  túto dohodu novému platite ovi mzdy, aby 

bol tento povinný vykonáva  zrážky v zmysle dohody. Ob iansky zákonník priamo 

neukladá platite ovi mzdy povinnos  vykonáva  zrážky zo mzdy. Zákon hovorí len 

o tom, že proti platite ovi mzdy nadobúda verite  právo na výplatu zrážok 

okamihom, kedy sa dohoda predložila.  

To, že zamestnávate ovi vzniká povinnos  vykonáva  zrážky zo mzdy, 

vyplýva len z princípu korelácie, kde právu verite a na vykonanie zrážok dlžníka, 

ktoré vznikli po splatnosti poh adávky koreluje  povinnos  platite a  mzdy 

vykonáva  tieto zrážky zo mzdy dlžníka. Dohoda ako dvojstranný právny úkon, 

v ktorom je vyjadrená zhodná vô a oboch zmluvných strán, si nevyžaduje jej 

opätovné potvrdenie od žiadneho z ú astníkov. Stretli sme sa aj s pochybnos ami, 

i v prípade vykonávania zrážok zo mzdy a iných príjmov pod a OZ platite  mzdy 

neporušuje ustanovenia Zákonníka práce.  Takéto úvahy mali svoje opodstatnenie 

                                                
6  Jehli ka, Švestka, Škárová a kol.: Ob anský zákoník komentá , 9. vydání, C.H.BECK 2004, str. 

805
7  Fekete, I.: Ob iansky zákonník – komentár, EPOS 2007, str. 604
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najmä preto, že v zmysle právnej úpravy platnej do 1.9.2007 dovo oval Zákonník 

práce zamestnávate ovi vykonáva  zrážky zo mzdy jednostranne a bez súhlasu 

zamestnanca len z taxatívne uvedených dôvodov uvedených v § 131 ods. 1 a ods. 2 

ZP.  V § 131 ods. 3 ZP možnos  realizovania zrážok zo mzdy nad rámec 

uvedených dôvodov (131 ods. 1 a ods. 2 ZP-) bolo možné len v prípade 

uzatvorenia alšej dohody medzi zamestnancom a zamestnávate om, v ktorej by 

bol zo strany zamestnanca daný opätovný súhlas platite ovi mzdy8. „V súlade 

s uvedeným sa zdá, že zabezpe ovací inštitút „dohody o zrážkach zo mzdy“, 

upravený v § 551 Ob ianskeho zákonníka, po núc d om prijatia Zákonníka práce 

stratil svoje praktické opodstatnenie, ako aj reálnu využite nos  v praxi, a to 

z dôvodu, že zamestnávate  by sa v prípade výkonu zrážok na základe predloženej 

dohody o zrážkach zo mzdy medzi verite om a dlžníkom/zamestnancom bez 

písomného súhlasu zamestnanca v podobe osobitnej dohody o zrážkach zo mzdy, 

uzatvorenej medzi zamestnávate om a zamestnancom, vystavil trestno-právnej 

zodpovednosti, pri om by s ur itos ou došlo zo strany zamestnávate a k porušeniu 

ústavného práva zamestnanca na odmenu za vykonanú prácu, ktoré je upravené 

v l. 36 Ústavy Slovenskej republiky.“9

Prijatím novely . 348/2007 Z.z. ktorou sa menil a dop al Zákonník práce 

sa táto otázka vyriešila novým, doplneným  znením § 131 ods. 3 ZP: „ alšie 

zrážky zo mzdy, ktoré presahujú rámec zrážok uvedených v odsekoch 1 a 2, môže 

                                                
8  Ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny Slovenskej republiky, odbor tla ový a mediálny, 

v liste zo d a 26.5.2006, vedenom pod zna kou 678/2006-1/3 inf., uviedlo, okrem iného, toto 
stanovisko: 
„Pokia  sa fyzická osoba (dlžník) dohodla s právnickou alebo inou fyzickou osobou (verite ) 
o splácaní záväzku napr. formou pravidelných mesa ných splátok, ide o záväzkový právny vz ah 
len medzi týmito subjektami. Dlžník môže mesa né splátky poukazova  osobne, prostredníctvom 
pe ažného ústavu alebo iným vhodným spôsobom. Nako ko Zákonník práce nešpecifikuje ú el 
dohody o zrážkach zo mzdy uzavretej pod a § 131 ods. 3 Zákonníka práce ani neobmedzuje jej 
obsah len na výkon zrážok v prospech zamestnávate a jednou z alternatív môže by  aj 
zabezpe enie splátok v prospech verite a prostredníctvom takejto dohody. Za predpokladu, že 
zamestnávate  so zamestnancom uzavrie písomnú dohodu o zrážkach zo mzdy v súlade 
s ustanovením § 131 ods. 3 Zákonníka práce, môžu by  dlžné splátky poukazované na ú et 
verite a aj formou zrážok zo mzdy zamestnanca (dlžníka).“

9   Wáclavová, L.: Oprávnenos  zamestnávate a vykonáva  zrážky zo mzdy – v súlade s 
ustanovením § 551  Ob ianskeho zákonníka Justi ná revue 01/2007, str. 50 



146

zamestnávate  vykonáva  len na základe písomnej dohody so zamestnancom o 

zrážkach zo mzdy, alebo ak povinnos  zamestnávate a vykonáva  zrážky zo mzdy 

a iných príjmov zamestnanca vyplýva z osobitného predpisu“, ím sa má na mysli  

Ob iansky zákonník.  

Z vyššie uvedeného vyplýva, že splnenie povinnosti vyplývajúcej 

z dohody o zrážkach zo mzdy a iných príjmov zráža  zamestnancovi as  mzdy 

a jeho následná povinnos  vypláca  ich verite ovi, nie je viazané na existenciu 

osobitnej dohody medzi zamestnancom a zamestnávate om o vykonávaní zrážok 

zo mzdy uzavretej pod a § 131 ods. 3 ZP ani na alší osobitný súhlas zamestnanca 

s vykonávaním zrážok zo mzdy a iných príjmov zo strany zamestnávate a.  Vo 

svetle týchto skuto ností sa ponúka jasnejší poh ad na to, pre o zrejme mnohí 

autori komentárov považovali za podstatnú náležitos  uzavretia dohody o zrážky 

zo mzdy aj uvedenie platite a mzdy (jeho presnej špecifikácie), taká dohoda by 

mohla nadobudnú  charakter trojstranného právneho úkonu, pod podmienkou, ak 

by bol platite  mzdy podpisujúcim ú astníkom takejto dohody; len samotná 

špecifikácia zamestnávate a by na to nesta ila. V danom prípade, by dohoda 

rovnako zaväzovala aj zamestnanca vo vz ahu k platite ovi mzdy, a to v asti 

písomne udeleného súhlasu zamestnanca vykonáva  zrážky zo mzdy. Takýmto 

spôsobom sa pod a nášho názoru platite  mzdy vyhol uzavretiu alšej dohody 

medzi ním a zamestnancom, kde by zamestnanec opätovne vyjadril súhlas 

s vykonávaním zrážok zo mzdy. Rovnako by to malo za následok posilnenie 

pozície verite a, že v budúcnosti  dlžník nezmení názor a neudelí súhlas 

s výkonom zrážok zo mzdy a iných príjmov svojmu zamestnávate ovi. 

Vychádzajúc zo sú asného právneho stavu a z toho, že platite  mzdy nie je 

ú astníkom dohody, vzniká nieko ko otázok, ktoré zostávajú bez relevantnej 

odpovede. Ako postupova  v prípade, ke  zamestnávate  posúdi predmetnú 

dohodu o zrážkach zo mzdy, ktorá mu bola predložená zo strany verite a za 

neplatnú a nevykoná zrážky zo mzdy? Je platite  mzdy spôsobilý posúdi  platnos / 
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resp. neplatnos 10  predloženej dohody o zrážkach zo mzdy? Akú zodpovednos

nesie platite  mzdy za to, ak mu bola zo strany verite a predložená neplatná 

dohoda o zrážkach zo mzdy a on na základe takejto dohody vykonal zrážky zo 

mzdy? 

„Pokia  by rozsah zrážok zo mzdy bol v Dohode dojednaný 

v neprípustnom rozsahu, a teda neplatne, nezbavuje to platite a mzdy povinnosti 

preskúma , i zrážky zo mzdy sú dojednané v riadnom rozsahu. Pre prípad, že by 

platite  mzdy ( i iných príjmov) prekro il túto prípustnú hranicu11 (nako ko by 

takéto vyššie zrážky vyplývali z dohody), vznikne na strane verite a bezdôvodné 

obohatenie a na strane platite a mzdy môže dôjs  k zodpovednosti za škodu ( ak sú 

dané aj ostatné prvky zodpovednosti v zmysle § 420 OZ). Zodpovednos  za škodu 

môže vzniknú  platite ovi mzdy aj v tých prípadoch, kedy nepoukazuje zrážky 

riadne i v as.“12  Odpovede na tieto otázky je, pod a nás, nevyhnutné posudzova

aj vo svetle skuto nosti, že takáto dohoda bola uzatvorená bez súhlasu 

zamestnávate a, ide o jednostranne uloženú povinnos  zo strany 

súkromnoprávneho subjektu, teda povinnos  uloženú na základe porušenia 

základnej zásady súkromného práva – rovného právneho postavenia ú astníkov 

právneho vz ahu. 

V eskej republike v tejto oblasti zaujali odlišné stanovisko tým, že 

všeobecný charakter dohody o zrážkach zo mzdy a iných príjmov pod a OZ 

obmedzili. Zákonodarcovia v  eskej republike s ú innos ou 1.1.2007,  zákonom 

. 264/2006 Sb., novelizovali ustanovenie § 551 ods. 1 OZ tak, že zákonodarca 

obmedzil Dohodu o zrážkach zo mzdy len na zabezpe enie výživného pod a 
                                                
10  Zbierka III (str.351): „Dohoda o zrážkach zo mzdy (iných príjmov) pod a § 57 Ob ianskeho 

zákonníka by bola neplatná, pokia  by boli dohodnuté zrážky zo mzdy vyššie, než aké sú 
stanovené pri výkone rozhodnutia.“

11  Pod a Ob ianskeho zákonníka s rozsiahlym komentárom a judikatúrou, V. doplnené vydanie, 
Nová práca, str. 369: „Dohodnutá výška zrážok nesmie presiahnu  výšku stanovenú pre zrážky 
pri výkone rozhodnutia. Zrážkam zo mzdy podlieha nielen mzda (plat), ale aj naturálne požitky, 
náhrady mzdy, prípadne aj príjem z ved ajšej innosti vykonávanej u toho istého zamestnávate a, 
nie však náhrady cestovných a iných výdavkov a prídavky na deti. Prípustná výška zrážok pri 
výkone rozhodnutia vyplýva z príslušných ustanovení OSP“11. 

12   Eliáš, K. a kolektív: Ob anský zákonník- Velký akademický komentá , 2. Svazek, LINDE 
PRAHA, a.s. 2008, str.1589
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osobitných predpisov, ím sa má na mysli zákon o rodine.  „V prípade, ak by 

strany uzavreli dohodu o zrážkach zo mzdy, ktorá bude smerova  k zaisteniu inej 

než právnym predpisom ur enej poh adávky, malo by to za následok jej absolútnu 

neplatnos “.13

Dohoda o zrážkach zo mzdy a iných príjmov zaniká , ke  je poh adávka 

uspokojená, alebo dlžník prestane pobera  mzdu, resp. iný príjem. Zákon ani 

dostupná literatúra nerieši konkrétne d žku doby (po as ktorej dlžník prestane 

pobera  mzdu alebo iný príjem), ktorá má za následok zánik takejto dohody. Sme 

toho názoru, v prípade nemožnosti realizovania takejto dohody sú dané objektívne 

dôvody na to, že sa takáto dohoda o zrážkach zo mzdy a iných príjmov nerealizuje 

a v dôsledku toho zaniká. Je len na verite ovi, i sa rozhodne po ka , kým sa 

dlžník opä  zamestná a verite  predloží uzavretú dohodu tak, ako už bolo vyššie 

uvedené „pri zmene platite a mzdy“ a bude tak riskova  preml anie svojho práva, 

alebo bude vymáha  svoju poh adávku súdnou cestou. V tomto prípade nemôže 

by  predmetná žaloba zamietnutá ako bezdôvodná, nako ko citované Rozhodnutie 

RIII/1967 poukazuje len na situáciu, kedy je takáto dohoda plnená a verite  nemá 

dôvod domáha  sa zabezpe enia ochrany svojich práv. 

Dohoda o zrážkach zo mzdy pod a Zákonníka práce 

Dohoda o zrážkach zo mzdy pod a § 20 ZP ako jedna z foriem 

zabezpe enia práv a povinností z pracovnoprávnych vz ahov. Takáto dohoda musí 

by  uzatvorená písomne pod sankciou jej neplatnosti. V tomto prípade sú 

subjektmi dohody výlu ne zamestnanec ako dlžník a zamestnávate  ako verite , 

pri om obsah zabezpe enia môže vyplýva  výlu ne z pracovnoprávnych nárokov 

pe ažnej povahy  zamestnávate a vo i zamestnancovi, ktoré vznikli na základe  

existujúceho pracovnoprávneho vz ahu, ktorý v danom prípade trvá alebo trval. 

Pracovnoprávnym vz ahom nie je len trvanie pracovného pomeru ako takého, ale 

aj iná pracovná innos , ktorú vykonával zamestnanec pre zamestnávate a na 
                                                
13   Eliáš, K. a kolektív: Ob anský zákonník- Velký akademický komentá , 2. Svazek, LINDE 

PRAHA, a.s. 2008, str. 1587
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základe dohôd o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru. Platnos

takejto dohody nie je podmienená existenciou pracovnoprávneho vz ahu v ase 

uzatvárania dohody. V prípade výkonu zrážok zo mzdy pod a Zákonníka práce je 

predmetom zrážok výlu ne istá  mzda zamestnanca, ako aj jej náhrada, 

nevz ahuje sa však na iné príjmy, ako je to v prípade Dohody o zrážkach zo mzdy 

pod a OZ a  v zmysle ustanovenia  § 20 ZP sa toto považuje za kogentné 

ustanovenie a nie je možné použi  subsidiárnu pôsobnos  Ob ianskeho zákonníka. 

S poukazom na § 18 zákon ZP: „Zmluva pod a tohto zákona alebo iných 

pracovnoprávnych predpisov je uzatvorená, len o sa ú astníci dohodli na jej 

obsahu.“  V obsahu nesmie absentova  súhlas zamestnanca ako dlžníka, aby 

zamestnávate  ako jeho verite   vykonal vo svoj prospech zrážky zo mzdy 

v dohodnutej výške, nie vyššej ako ustanovenej  pre zrážky zo mzdy pri výkone 

rozhodnutia.  

V týchto súvislostiach vyvstáva otázka, i je možné dohodu o zrážkach zo 

mzdy uzatvori  už v ase, ak splatnos  nároku ešte nenastala alebo až v ase jeho 

splatnosti. Správne posúdenie  tejto otázky závisí od vymedzenia pojmu 

subjektívne právo a pojmu právny nárok. „Ak sa právny nárok chápe ako posledné 

štádium realizácie subjektívneho práva, v ktorom možno vynúti  plnenie súdnou 

cestou zodpovedajúce právnej norme, t.j. nárok ako tzv. zrelé právo, dohodu 

o zrážkach zo mzdy možno uzatvori  až v ase splatnosti príslušnej poh adávky 

verite a.“14  

Iným poh adom je to, že pojem subjektívne právo sa vymedzuje od 

samého po iatku jeho vzniku, a teda  „uzatvorenie dohody  o zrážkach zo mzdy je 

možné už pred splatnos ou samotnej poh adávky verite a, ktorým je 

zamestnávate “.15 Vychádzajúc z významu a zmyslu zabezpe ovacích inštitútov, 

ktorých úlohou je predovšetkým zvýšenie istoty verite a, že jeho poh adávka bude 

zo strany dlžníka splnená a rovnako s poukazom  na realiza nú (uhradzovaciu 

                                                
14  Barancová, H.: Zákonník práce, komentár piate vydanie, SPRINT 2007, str.255
15  tamtiež
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funkciu) príslušného inštitútu zastávame názor, že dohodu o zrážkach zo mzdy 

možno uzatvori  už v ase, ak splatnos  nároku ešte nenastala. 

Pod a nášho názoru je tento názor logický, nako ko dohoda ako taká  je 

dvojstranným právnym úkonom a vyžaduje si súhlas oboch ú astníkov; ak by 

v tomto prípade bolo možné uzatvára  dohodu až v ase splatnosti poh adávky, je 

otázne nako ko by vôbec k uzavretiu takej dohody došlo. Zabezpe ovací 

prostriedok by sa minul svojmu ú elu. 

Cie om lánku bolo prehodnoti  význam, reálny obsah a aplika ný postup 

pri právnych inštitútoch - dohody o zrážkach zo mzdy a iných príjmov pod a § 551 

OZ a dohody o zrážkach zo mzdy pod a § 20 ZP. Je zrejmé, že tieto inštitúty 

spôsobujú v praxi ve a zmäto ných situácií a polemík o ich význame aj o ich 

praktickej využite nosti. Ako možné riešenie sa ponúka obmedzenie Dohody 

o zrážkach zo mzdy len na zabezpe enie výživného pod a zákona o rodine, tak ako 

v susednej eskej republike, aj ke  v záujme zjednodušenia aplikácie tohto 

právneho inštitútu aj laickým prvkom by sa žiadalo jeho zásadné prepracovanie  

s detailnejším popisom aplikácie v rámci paragrafového znenia OZ. 
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Vztah zákoníku práce a ob anského zákoníku – možnosti smluvní 

volnosti 

doc. JUDr. Zde ka Gregorová, CSc. 

Heslem sou asné doby v oblasti právní úpravy pracovn právních vztah  je 

liberalizace právní úpravy, v tší rozsah smluvní volnosti ú astník , vytvo ení 

prostor pro individualizaci pracovn právních vztah . Tato tendence se projevuje i 

v dalším oblíbeném a v sou asné dob  moderním institutu – flexijistota, v n mž je 

na jedné stran  zd raz ováno uvoln ní vztahu mezi zam stnavatelem a 

zam stnancem a na druhé stran  zachování ur ité míry sociální jistoty pro 

zam stnance, zejména pak v oblasti pracovního trhu. 

1. Zásada smluvní volnosti ve vyjád ení zákoníku práce 

Tento základní zám r m l projevit i v novém zákoníku práce16. Zákoník 

práce v d vodové zpráv  deklaroval, že je postaven na zásad  „každý m že init 

to, co není zakázáno“. Konkrétní promítnutí této zásady pak bylo v základní 

podob  obsaženo v ustanovení § 2 odst. 1, které stanovilo, že práva a povinnosti 

v pracovn právních vztazích mohou být upravena odchyln  od tohoto zákona,  

• jestliže to tento zákon výslovn  nezakazuje, nebo 

• z povahy jeho ustanovení nevyplývá, že se od n j není možné odchýlit. 

Výslovný a absolutní zákaz odchýlení se od právní úpravy v zákoníku 

práce platil pro 

• úpravu ú astník  pracovn právních vztah , 

• odkazy na použití ob anského zákoníku, 

• úpravy náhrady škody (zde však zákaz platí pouze tehdy, není-li v tomto 

zákon  stanoveno dále jinak), 

• ustanovení uvedená v § 363 odst. 2. 

                                                
16  Zákon . 262/2006 Sb., zákoník práce, ve zn ní pozd jších p edpis .
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Výslovný a relativní zákaz odchýlení se od právní úpravy platil pro 

• ustanovení ukládající povinnost, 

• ustanovení uvedená v § 363 odst. 1, jimiž se zapracovávají p edpisy 

Evropských spole enství. 

Relativnost zákazu spo íval v tom, že odchýlení se od právní úpravy 

v zákoníku práce bylo možné, pokud se jednalo o odchýlení ve prosp ch 

zam stnance. 

Jaké záv ry bylo možno z dané právní úpravy vyvodit? Za promítnutí 

zkoumané zásady bylo možné v každém p ípad  považovat základní vyjád ení 

v zákoníku práce – práva a povinnosti v pracovn právních vztazích mohou být 

upravena odchyln  od tohoto zákona, jestliže to tento zákon výslovn  nezakazuje 

s následným dopln ním výslovných zákaz  uvedených výše.  Z formulace zákaz

pak vyplývalo, že n které zákazy byly vysloveny absolutn , zde pak by nem ly 

vznikat žádné pochybnosti. Další zákazy byly formulovány jen relativn , protože 

odchýlení se ve prosp ch zam stnance bylo možné.17

Do uvedeného vymezení zásady „každý m že init, co zákon nezakazuje“ 

vstoupil svým nálezem Ústavní soud18, který zrušil ustanovení § 2 odst. 1 v ta 

druhá, t etí a pátá. V od vodn ní svého rozhodnutí Ústavní soud konstatoval, že 

„napadené ustanovení § 2 odst. 1 (ve spojení s dalšími odstavci tohoto ustanovení 

a dalšími relevantními ustanoveními zákoníku práce – zejména § 363 odst. 1 a 2) 

je pro adresáty komplikované a do zna né míry i neur ité. V d sledku zvolené 

legislativní techniky lze na mnoha místech zákoníku práce jen velmi obtížn  a 

neur it  usuzovat na to, jaký zákaz cht l vlastn  zákonodárce vyjád it. Ke znak m 

právního státu a mezi jeho základní hodnoty neodd liteln  pat í princip právní 

jistoty ( . 1 odst. 1 Ústavy), jehož komponentem je i p edvídatelnost práva. Z 

tohoto pohledu je však vymezení kogentních norem v zákoníku práce realizováno 

                                                
17  Zde se zákonodárce podle mého názoru pokusil vyjád it mechanismus tzv. minimaxu tak, aby 

vytvo il prostor pro smluvní ujednání, ale sou asn  garantoval základní, mnohdy i 
mezinárodními smlouvami požadovanou, ochranu.

18  Nález Ústavního soudu . 116/2008 Sb.
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zp sobem natolik komplikovaným a vágním, že je narušen princip srozumitelnosti, 

p ehlednosti a jasnosti právního ádu.“19 Dále pak Ústavní soud ješt  k danému 

problému uvedl “proto p isv d il návrhu na zrušení ustanovení § 2 odst. 1 s 

výjimkou v ty první a v ty tvrté, nebo  obecn  deklarovaná liberální úprava 

umož ující rozší ení smluvní volnosti ú astník  pracovn právního vztahu je v 

d sledku založení kogentní povahy po etné ady norem omezována v takovém 

rozsahu, že smluvní volnost jako základ vztahu zam stnanec – zam stnavatel 

popírá, a pokud v bec n jaký prostor pro svobodu v le otevírá, tak pouze a jen ve 

prosp ch jedné ze smluvních stran.“20 Ustanovení § 2 odst. 1 v ta druhá, t etí a 

pátá bylo tedy zrušeno pro rozpor s l. 2 odst. 3 Ústavy a l. 2 odst. 2 Listiny 

základních práv a svobod. 

Z p vodního ustanovení § 2 odst. 1 zákoníku práce z stala po nálezu 

Ústavního soudu základní podoba zásady „každý m že init, co zákon nezakazuje“ 

jen ve vysloveném základním absolutním zákazu – práva a povinnosti lze upravit 

odchyln , 

• jestliže to tento zákon výslovn  nezakazuje, nebo 

• z povahy jeho ustanovení nevyplývá, že se od n j není možné odchýlit; 

a v jednom relativním zákazu – odchýlit se nelze od

• ustanovení uvedená v § 363 odst. 1, jimiž se zapracovávají p edpisy 

Evropských spole enství, ledaže by toto odchýlení bylo ve prosp ch 

zam stnanc . 

Ponechání uvedeného relativního zákazu bylo podle mého názoru na míst

vzhledem  k tomu, že i samotné komunitární právo (zejména sm rnice) ponechává 

lenským stát m možnost výhodn jší úpravy. Vyslovený absolutní zákaz by m l 

být mén  sporný a náro ný na pochopení a aplikaci. 

 Problematickou se zdá být úprava obsažená v dov tku v ty první 

zkoumaného ustanovení – odchýlit se lze, „jestliže z povahy jeho ustanovení 

                                                
19  Bod 197 citovaného nálezu Ústavního soudu.
20  Bod 198 citovaného nálezu Ústavního soudu
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nevyplývá, že se od n j není možné odchýlit“. Z tohoto ustanovení je jasné, že 

v zákoníku práce se nacházejí ješt  další právní normy, které mají kogentní 

povahu, avšak jejich nalezení je závislé na posouzení uživatele (v kone ném 

dopadu pak na rozhodnutí soudu). Dovolte mn  na tomto míst  p ipomenout, 

stejn  jako to p i úvahách na teprve návrhem zákoníku práce u inili kolegové 

B lina a Pichrt 21 , úvahy Viktora Knappa na téma práva kogentního a 

dispozitivního: „Nejsnadn ji se ius cogens a ius dispozitivum pozná tehdy, jestliže 

to zákon ekne rovnou, jako iní § 263 odst. 2 Obchodního zákoníku. Jinak, 

zejména v právu ob anském a pracovním, se to pozná h .“ 22  S ohledem na 

skute nost, že nový zákoník práce  m l p isp t k liberalizaci pracovn právních 

vztah  a uplatn ní smluvní volnosti v daleko v tším rozsahu, bude podle mého 

názoru obtížné pro uživatele (zam stnavatele a zam stnance), kte í byli zvyklí na 

stávající zp sob právní úpravy (kogentní ustanovení a p ikazující normy), 

posoudit, kde se mohou od právní úpravy odchýlit, protože to povaha ustanovení 

p ipouští. Lze proto uzav ít, že liberalizovat právní úpravu se sice opticky zda ilo, 

avšak p es ustanovení, že je smluvní volnost „jestliže z povahy jeho ustanovení 

nevyplývá, že se od n j není možné odchýlit“, je z ejmé, že p ílišná liberalizace 

nenastoupila. Ur itým od vodn ním je skute nost, že legislativ  bylo uloženo 

respektovat a zachovat v nové právní úprav  dosavadní úrove  ochrany slabšího 

ú astníka pracovn právního vztahu – zam stnance a nem l se snižovat rozsah 

oprávn ní odbor  jako ú astník  pracovn právních vztah .23 Obdobná úprava je 

obsažena i ve slovenském zákoníku práce (zákon . 311/2001 Z.z.) a i tam je 

vedena diskuse týkající se ší e kogentnosti a dispozitivnosti právních norem 

obsažených v tomto p edpise.24

                                                
21  B lina, M., Pichrt, J., Nad návrhem nového zákoníku práce, Právní rozhledy . 11/2005, s. 384.
22  Knapp, V., O právu kogentním a dispozitivním (a také o právu heterogenním a autonomním), 

Právník . 1/1995, s. 1.
23  Blíže Tomandlová, L., Kottnauer, A., Nový zákoník práce a navazující zákony, Právo a 

zam stnání . 10/2006, s. 20.
24  Srovnej blíže Jani ová, E., Flexibilný trh práce a limity zmluvnej slobody v pracovnom práve, in 

Barancová, H. (ed.), Pracovné právo 21. storo ia, Plze : Vydavatelství a nakladatelství Aleš 
en k, 2009, s. 190 a násl.
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Smluvní volnost je omezena ješt  zvláš  pro možnost jiné úpravy 

mzdových a pop ípad  platových práv a ostatních práv v pracovn právních 

vztazích. Podle ustanovení § 2 odst. 3 nem že být odchylná úprava z této oblasti 

nižší nebo vyšší, než je právo, které stanoví zákon, kolektivní smlouva, pop ípad

vnit ní p edpis jako nejmén  nebo nejvýše p ípustné.25 Odchylná úprava práv a 

povinností m že být realizována smlouvou a za podmínek stanovených zákoníkem 

práce (§ 305) rovn ž vnit ním p edpisem. 

2. Vztah ob anského zákoníku a zákoníku práce 

Dalším zám rem vytý eným v souvislosti s diskusemi o charakteru nové 

právní úpravy bylo nastolení nového vztahu mezi pracovním právem a ob anským 

právem. Diskuse se vedla zejména v otázce, zda tento vztah, promítnutý do vztahu 

mezi právními p edpisy, vymezit jako vztah subsidiarity, kde ob anský zákoník by 

m l povahu lex generalis a zákoník práce pak lex specialis anebo, zda použít 

principu delegace, kdy by zákoník práce pouze odkazoval na n které instituty 

(obecné) upravené v ob anském zákoníku. Pro ob  varianty ešení lze samoz ejm

p inést podp rné argumenty. Pro princip subsidiarity hovo í zejména to, že se lze 

„uchýlit“ k ob anskému zákoníku všude tam, kde zákoník práce (a  již v dom i 

opomenutím legislativy) neupravil n jakou otázku zvláštním zp sobem. 

Argumentem v opa ném sm ru je pak skute nost, že taková aplikace je pro 

uživatele (zejména laického uživatele) pon kud obtížn jší.Ve prosp ch principu 

delegace pak hovo í to, že je jednozna n  dáno, která ustanovení se mají 

z ob anského zákoníku aplikovat na pracovn právní vztahy.  Rizikem v tomto 

p ípad  je, jak postupovat v situaci, kdy zákoník práce neodkázal na ur ité 

ustanovení, ale sám tuto otázku neupravuje. 26  V p vodní legislativní podob

zákoníku práce „zvít zil“ princip delegace, který byl vyjád en v ustanovení § 4 

zákoníku práce tak, že „Ob anský zákoník se na pracovn právní vztahy podle 

                                                
25  I zde se – jak vidíme – uplatnila  metoda „minimaxu“.
26  Jako p íklad by bylo možno v této souvislosti uvést tradi ní otázku ochrany osobnosti fyzické 

osoby v pracovn právních vztazích (zejména zam stnance) – zákoník práce neupravuje, ale na 
ustanovení § 11 a násl. ob anského zákoníku neodkazuje.
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tohoto zákona použije jen tehdy, jestliže to tento zákon výslovn  stanoví.“ 

Umocn n potom byl princip delegace p vodním absolutním zákazem odchýlení se 

od ustanovení, která odkazují na ob anský zákoník. 

 Do tohoto p vodního právního stavu vstoupil op t svým (výše citovaným) 

nálezem Ústavní soud, který ustanovení § 4 zrušil. V od vodn ní pak k tomuto 

konkrétnímu rozhodnutí uvedl: „Obecná teorie práva sice rozlišuje dv  základní 

možnosti, jimiž lze ešit vztah mezi dv ma právními p edpisy stejné právní síly – 

princip subsidiarity a princip delegace. Ústavní soud však neshledal princip 

delegace, jak byl zakotven v § 4 zákoníku práce ve vztahu k ob anskému zákoníku, 

za souladný s principy právního státu ( l. 1 odst. 1 Ústavy). Zásadn  platí, že 

ob anské právo je obecným soukromým právem (jinak e eno: ob anský zákoník je 

obecným soukromoprávním p edpisem) subsidiárn  platným v i ostatním 

soukromoprávním odv tvím (ostatním soukromoprávním p edpis m). P edpisy 

upravující tato odv tví (tyto ostatní soukromoprávní p edpisy) mají zásadn

p ednost, avšak neupravují-li ur itou otázku, nastupuje obecná ob anskoprávní 

úprava. To také odpovídá i historickému vývoji soukromého práva, které bylo 

p vodn  nediferencované; až postupn  se od n j za alo odd lovat právo obchodní, 

pracovní a rodinné. Jedním z d vod  této diferenciace byla poci ovaná nutnost 

odchylné úpravy míry autonomie v le a ochrany jedné strany oproti obecné 

civiln právní úprav . Metoda delegace použitá v § 4 zákoníku práce subsidiární 

uplatn ní ob anského zákoníku v pracovn právních vztazích podstatn  omezila, 

ímž do jisté míry zp etrhala základní funk ní vazby k obecnému soukromému 

právu, a sou asn  vnesla do pracovn právních vztah  zna nou míru nejistoty. 

Ústavní soud má za to, že nejr zn jší odkazy v ustanoveních zákoníku práce 

nemohou pokrýt všechny nezbytné situace, které se mohou v pracovn právních 

vztazích vyskytnout; pokud by zákoník práce neobsahoval výslovný odkaz na 

ob anský zákoník, resp. pokud by byl tento odkaz neúplný, nemohl by být ob anský 

zákoník (v d sledku zvolené metody delegace) jako obecný p edpis použit. Tak 

nap . by nebylo jasné, kdo má v pracovn právních vztazích jednat za osobu, jejíž 

zp sobilost k právním úkon m byla omezena. P i vylou ení obecné subsidiarity 
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ob anského zákoníku by tak mohla nastat nejistota, jakým právním p edpisem se 

budou takto vzniklé vztahy ídit, pokud zákoník práce nebude mít pro právní 

situaci p edvídanou hypotézou p íslušných norem ešení. Uvedená nejistota v 

pracovn právních vztazích neodpovídá principu p edvídatelnosti d sledk

právního p edpisu, a není tedy, jak je shora uvedeno, v souladu s principy 

právního státu ve smyslu l. 1 Ústavy, kterými musí být posuzován obsah každého 

normativního právního aktu.“27

 V zákoníku práce jsou však samoz ejm  v d sledku p vodn  p ijatého 

principu delegace obsažena ješt  další konkrétní ustanovení, která odkazují p ímo 

na konkrétní ustanovení ob anského zákoníku – jen namátkou m žeme uvést 

ustanovení § 6 odst. 2 (zbavení nebo omezení zp sobilosti zam stnance – odkaz na 

§ 10 ob anského zákoníku); ustanovení § 8 (právní postavení zam stnavatele 

právnické osoby – odkaz na ustanovení § 18, 19, 19a a další ob anského zákoníku) 

a takto bychom mohli dát celou adu dalších p íklad . K t mto ustanovení 

roztroušeným v celém zákoníku práce Ústavní soud uvedl: „Po zrušení § 4 z stala 

v zákoníku práce ada ustanovení opírajících se o delega ní princip. Pokud byla 

n která z nich navržena ke zrušení, Ústavní soud se jimi zabýval a o návrhu 

rozhodl; ohledn  ostatních se nepovažoval za kompetentní, aby je nad rámec 

návrhu identifikoval a rušil. Pokud zákonodárce sám taková ustanovení ze 

zákoníku práce nevylou í, lze je považovat v d sledku obecného principu 

subsidiarity ob anského zákoníku za nadbyte ná.“28  

 K od vodn ní nálezu Ústavního soud bych si dovolila uvést 2 základní 

námitky. P edevším lze obtížn  hovo it o obecné subsidiarit  ob anského zákoníku 

v i zákoníku práce. Je samoz ejm  historickou skute ností, že zákoník práce 

(stejn  jako nap . obchodní zákoník) se postupným vývojem vyd lil z ob anského 

zákoníku zejména proto, že p edm t úpravy právních p edpis  považovaných za 

pracovn právních se za al výrazn  odlišovat od p edm tu úpravy klasických 

„civilistických“ p edpis . Vyd lování této právní úpravy pak bylo ukon eno 
                                                
27  Bod 209 citovaného nálezu Ústavního soudu.
28  Bod 210 citovaného nálezu Ústavního soudu.
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vytvo ením a p ijetí samostatného právního kodexu s vlastním p edm tem úpravy, 

který má stejnou právní sílu jako ob anský zákoník. Stejná právní situace je ve 

vztahu ob anský zákoník a obchodní zákoník, kde zákonodárce jejich vzájemnou 

vazbu ešil výslovným stanovení subsidiarity a p esn jším vymezením jejího 

rozsahu. Podle mého názoru v právní situaci, kdy existují dva samostatné kodexy 

stejné právní síly a s vlastním p edm tem právní úpravy nelze bez dalšího hovo it 

o subsidiarit  jednoho ve vztahu ke druhému. Znamená to tedy, že nelze v dané 

situaci ob anský zákoník použít v bec? Domnívám se, že ob anský zákoník 

použitelný samoz ejm  je, ale jeho aplikace bude založena na tradi ním právním 

institutu – na analogii legis. Je z ejmé, že ve své d sledku bude právní stav stejný, 

i když bychom hovo ili o subsidiarit , ale je – podle mého názoru t eba používat 

pojmy p esn .29 Použití ob anského zákoníku pomocí analogie legis nem že být 

samoz ejm  bezb ehé, vylou eno je tam, kde zákoník práce má vlastní právní 

úpravu n kterého institutu, nebo tam, kde analogické použití ustanovení 

ob anského zákoníku je v rozporu se základními zásadami a principy zákoníku 

práce, pop . tam, kde výslovn  konkrétní ustanovení ob anského zákoníku 

vylou eno. 

 Druhá námitka sm uje v i od vodn ní nálezu Ústavního soudu ve 

vztahu ke konkrétním ustanovením zákoníku práce, která odkazují na konkrétní 

ustanovení ob anského zákoníku. Ústavní soud uvedl – jak je citováno výše, že 

jsou tato ustanovení nadbyte ná, tj. vlastn  se nemají aplikovat. Podle mého 

názoru k takovému záv ru dosp t nelze. Zákonodárce v zákoníku práce vyjád il 

zcela ur itou v li, a to, aby se v ur itých p ípadech aplikovalo zcela konkrétní 

ustanovení zákoníku práce (viz výše uvedené p ípady a celá ada dalších). 

Uvedené p íkazy zákonodárce, které jsou stále v zákoníku práce obsaženy, musí 

každý subjekt pln  respektovat a nastane-li situace v právní norm  p edvídaná, je 

                                                
29  V tomto p ípad  se rozcházím s názorem obecn  p ijímaným; srovnej B lina, M., in B lina, M. a 

kol., Zákoník práce, Komentá , 1. vydání, Praha, C.H.Beck 2008, s. 21.
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také musí aplikovat, a to do té doby, než by byl v dalším legislativním procesu 

zrušeny.30

 Použití analogie legis a v jejím d sledku použití ob anského zákoníku je 

ur it  dobrým krokem, který umožní p ece jen trochu v tší prostor pro uplatn ní 

v le ú astník  a vy ešení jejich konkrétních právních vztah . Nelze však na 

druhou stranu íci, že by se pracovn právní úprava p íliš rozvolnila, stále – i 

s využitím ob anského zákoníku – lze íci, že zákoník práce mnoho smluvní 

volnosti neposkytuje a navíc stále platí, že ani smluvní strany  dané možnosti 

neum jí využívat. 

3. Odstoupení od smlouvy v pracovn právních vztazích 

Podívejme se nyní na základ  výše uvedeného obecného rozboru na 

institut odstoupení od smlouvy a posu me, zda lze tento institut použít i 

v pracovn právních vztazích. V zákoníku práce byl p ed nálezem Ústavního soudu 

obsažen v ustanovení § 18 odkaz na ustanovení § 48 a 49 ob anského zákoníku, 

v nichž je obsažena úprava odstoupení od smlouvy. Nálezem Ústavního soudu byl 

tento odkaz zrušen s od vodn ním: „Použití institutu odstoupení od smlouvy 

upraveného v citovaných ustanoveních ob anského zákoníku pro možnost 

odstoupení od právních úkon  v pracovním právu, konkrétn  od pracovní smlouvy, 

sebou totiž vskutku p ináší vysokou míru sociální nejistoty; umož uje obcházet 

úpravu skon ení pracovního pom ru a porušovat zásadu stability pracovního 

procesu jako jednu ze základních zásad, která ovládá možnost skon ení tohoto 

základního pracovn právního vztahu. Odstoupení od pracovní smlouvy není sice 

institutem, který by m l být vylou en; je však t eba, aby v jeho právní úprav  byly 

stanoveny takové hranice, které by znemož ovaly jeho zneužití. Taková úprava 

však v pracovním právu chybí. P vodní úprava v zákon . 65/1965 Sb. 

p ipoušt la v ustanovení § 245 odst. 1 (a  to navrhovatelé ve svých námitkách 

výslovn  neuvád jí) možnost sjednání d vod  pro odstoupení od smlouvy 

                                                
30  Ke stejnému záv ru dosp l i M. B lina, op. cit. s. 21
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samotnými ú astníky, stejn  jako možnost jiného data ú innosti takového 

odstoupení (§ 245 odst. 2 p vodního zákoníku práce); tato úprava se shodovala s 

úpravou obsaženou ve sporných ustanoveních § 48 a 49 ob anského zákoníku.“31  

 Zrušení p ímého odkazu na ustanovení ob anského zákoníku však – podle 

mého názoru – neznamená, že by použití institutu odstoupení od smlouvy bylo 

v pracovn právních vztazích vylou eno. Odstoupení od smlouvy je klasickým 

institutem soukromého práva, který umož uje ú astníkovi smlouvy za ur itých, 

p edem vymezených podmínek, od svého projevu v le odstoupit a dosáhnout tak 

zrušení p edm tné smlouvy, a to od samého po átku (není-li právní ú inek 

odstoupení stanoven jinak).  

 Na odstoupení od smlouvy lze i nadále per analogiam legis aplikovat 

ustanovení § 48 a 49 ob anského zákoníku, podle nichž mohou ú astníci od 

smlouvy odstoupit, jestliže to zákon stanoví anebo je tato možnost ú astníky 

sjednána. Odstoupením od smlouvy se smlouva od po átku ruší, není-li právním 

p edpisem stanoveno nebo ú astníky dohodnuto jinak. Krom  této obecné úpravy 

institutu odstoupení je ješt  v ustanovení § 49 ob anského zákoníku  stanoven 

obecný d vod, a to uzav ení smlouvy ú astníkem za nápadn  nevýhodných 

podmínek. Zákoník práce sám pak v ustanovení § 36 odst. 2 zakotvuje d vod pro 

odstoupení od pracovní smlouvy ze strany zam stnavatele z toho d vodu, že 

zam stnanec ve sjednaný den nenastoupil do práce, aniž mu v tom bránila 

p ekážka v práci, anebo do týdne neuv domil zam stnavatele o této p ekážce. 

Vzhledem k volné úprav  ob anského zákoníku si ú astníci smluv a dohod 

uzavíraných p i ú asti v pracovním procesu mohou další d vody pro odstoupení od 

smlouvy (dohody) v p íslušné smlouv  sjednat a navíc mohou i sjednat jiný den 

pro právní ú inky odstoupení než je právní ú inek ex tunc. Ur itou 

problemati t jší otázkou je odstoupení od pracovní smlouvy. I pro odstoupení od 

pracovní smlouvy si ú astníci mohou sjednat vlastní d vody a pokud by nastala 

taková situace, lze samoz ejm  odstoupit i z d vodu stanoveného ob anským 

                                                
31  Bod 212 a 213 citovaného nálezu Ústavního soudu.
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zákoníkem (nápadn  nevýhodné podmínky). Kdy však nastanou právní ú inky a 

lze od pracovní smlouvy odstoupit kdykoliv i za trvání pracovního pom ru? Na 

rozdíl od názoru Ljubomíra Drápala32, který p ipouští odstoupení od pracovní 

smlouvy po vzniku pracovního pom ru s tím, že právní ú inky musejí být sjednány 

ex nunc, se domnívám, že od pracovní smlouvy není možné odstoupit v okamžiku, 

kdy pracovní pom r již vznikl. Argumentem pro tento m j záv r je „povaha“ 

ustanovení § 48 odst. 1 zákoníku práce, který vy erpávajícím zp sobem stanoví, 

na základ  jakých projev  v le ú astník  lze pracovní pom r rozvázat. Právní 

norma má obligatorní charakter a nep ipouští využití jiného projevu v le, než je 

v p edm tném ustanovení výslovn  a taxativním vý tem uveden. Lze samoz ejm

uvést i další argumentaci založenou na tom, že využitím možnosti odstoupení od 

smlouvy  by – podle mého názoru – docházelo k obcházení uvedené kogentní 

úpravy rozvázání pracovního pom ru a také kogentní úpravy nárok  souvisejících 

s rozvázáním pracovního pom ru (odstupné) i s neplatným rozvázáním 

pracovního pom ru. Pro zam stnavatele by v mnoha p ípadech byla právní situace 

jednodušší, nebo  by nebyl „odkázán“ na zákonem stanovené výpov dní d vody a 

v pracovní smlouv  by si mohl sjednat d vody pro odstoupení od smlouvy podle 

vlastní pot eby. 33  P ipušt ním možnosti odstoupení od pracovní smlouvy po 

vzniku pracovního pom ru by byla také významn  narušena stabilita pracovního 

zapojení a tím i sociální jistota zam stnance. 

Záv r 

Uvedený p ísp vek si v žádném p ípad  neklade za cíl vy erpávajícím 

zp sobem vy ešit vztah mezi zákoníkem práce a ob anským zákoníkem. 

Poukázala jsem na n které problémy, které vznikly v návaznosti na citovaný nález 

Ústavního soudu a které vyžadují legislativní ešení a p esné vyjád ení vztahu 

                                                
32  Drápal, L., in B lina, M. a kol., Zákoník práce, Komentá , 1. vydání, Praha, C.H.Beck 2008, s. 

88-89.
33  Nedomnívám se, že v napjaté situaci na trhu práce a zvyšující se mí e nezam stnanosti by bylo 

pro zam stnavatele obtížné sjednat v pracovní smlouv  takové d vody pro odstoupení, které by 
mu vyhovovaly.
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mezi t mito kodexy. Podle mého názoru vztah subsidiarity mezi zákoníkem práce 

a ob anským zákoníkem je vhodn jším než vztah delegace, je však pot ebné ho 

vymezit a v zákoníku práce p esn  upravit oblasti instituty, kde by subsidiární 

použití ob anského zákoníku nebylo na míst . Obávám se však, že na takovou 

právní úpravu ješt  po káme, a proto bude t eba i nadále v novat pozornost 

konkrétním otázkám aplikace ob anského zákoníku a hledat možnosti a meze jeho 

použití. 

Resumé

The author deals with the problem of relation between Labour Code and 

Civil Code, she examines the legal possibility of this relation and she inclines to 

the subsidiary aplication of the Civil Code. Then the author deals with the institute 

of the withdrawal from the contract i the labour law, especially from the contract 

of employment. 
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Možnosti ochrany záujmov zamestnancov akciových spolo ností 

inštitútmi akciového práva*

doc. JUDr. Ján Husár, CSc. 

 Akciové spolo nosti sú právnickými osobami súkromného práva. Na tejto 

ich povahe ni  nemení, aj ke  ide o verejné akciové spolo nosti, t. j. také, ktorých 

všetky akcie alebo as  akcií boli prijaté na obchodovanie na regulovanom trhu, 

ktorý sa nachádza alebo ktorý sa prevádzkuje v niektorom zo zmluvných štátov 

Dohody o európskom hospodárskom priestore1. Ako právnické osoby súkromného 

práva sú vytvorené zakladate mi v záujme realizácie ich podnikate ských zámerov 

a predstavujú právnu formu realizácie týchto podnikate ských zámerov. 

V akciových spolo nostiach, rovnako ako v iných obchodných spolo nostiach, 

majú rozhodujúcu pozíciu akcionári, ako spolo níci akciovej spolo nosti. 

Akcionári rozhodujú o tom, aké konkrétne podnikate ské aktivity, v akom rozsahu, 

vo vz ahu k akým partnerom, v akých teritóriách a na akých relevantných trhoch 

bude spolo nos  realizova  tak, aby sa naplnili ich predstavy.  Medzi akciovou 

spolo nos ou a ostatnými formami obchodných spolo ností však existujú niektoré 

podstatné rozdiely. Akciová spolo nos  je považovaná za výhradne kapitálovú 

spolo nos , t. j. takú, ktorá ako spolo nos  bola vytvorená kumuláciou kapitálu jej 

zakladate ov. Rozhodujúcou pre založenie spolo nosti  je teda kumulácia kapitálu 

a nie to, od akých osôb, z akých zdrojov tento kapitál pochádza. Dôsledkom 

skuto nosti, že rozhodujúce pre založenie spolo nosti a jej riadne fungovanie je 

dosiahnutie stanoveného objemu kapitálu je okrem iného aj to, že podiel na 

spolo nosti sa ur uje pod a po tu a menovitej hodnoty akcií ako cenných 

papierov, ktoré možno prevádza . Prevádzanie akcií, ako cenných papierov, ktoré 

                                                
*  Príspevok vznikol v rámci riešenia projektu APVV-0381-07 Efektivita modelov zodpovednosti 

kvalifikovane poverených osôb za škodu
1  Legálna definícia verejných akciových spolo ností bola zákonom 487/2009 Z. z., ktorým sa mení 

a dop a zákon . 513/1991 Zb. Obchodný zákonník, upravená na „európsky rozmer“ (§154, ods. 
3 Obchodného zákonníka)
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síce môže by  obmedzené pri akciách na meno, ale ktoré je v zásade celkom 

vo né, potom vedie k tomu, že sa mení okruh akcionárov, ako spolo níkov 

akciových spolo ností a že asto ani jednotliví akcionári nevedia, kto sú v danom 

okamihu alší akcionári tejto spolo nosti. Akciová spolo nos  sa tak môže 

vyzna ova  anonymitou spolo níkov - akcionárov. Takýto stav je v akciových 

spolo nostiach, ktorých akcie sú rozdrobené medzi vä ší po et akcionárov skôr 

obvyklý, štandardný. Tomu ostatne zodpovedá aj pomenovanie akciovej 

spolo nosti v niektorých jazykoch, napr. vo francúzštine sa akciová spolo nos

nazýva société anonyme, i v španiel ine sociedad anónima.  

Zamestnanci akciových spolo ností sa na rozdiel od zamestnancov iných 

obchodných spolo ností asto ocitajú vo zvláštnej situácii, ke  nevedia presne kto, 

t. j. ktoré osoby majú rozhodujúcu pozíciu v akciovej spolo nosti, ktorá je ich 

zamestnávate om. Poznanie, kto má rozhodujúcu pozíciu v spolo nosti, ktorá je 

zamestnávate om, je z poh adu zamestnancov dôležité najmä v krízových 

situáciách, v ktorých sa spolo nos  môže ocitnú .  

Akciové právo, ktorým rozumieme as  práva obchodných spolo ností, 

ktorá zah a právne normy upravujúce vytváranie a fungovanie akciových 

spolo ností (vrátane európskych akciových spolo ností – societas europea - SE), 

práv a povinností akcionárov ako spolo níkov akciových spolo ností a vydávanie 

akcií a obchodovanie s nimi, ako cennými papiermi, obsahuje nieko ko inštitútov, 

ktorými môžu zamestnanci akciových spolo ností - otázkou je, nako ko ú inne - 

ochra ova  a presadzova  svoje záujmy. Inštitúty ochrany záujmov  zamestnancov 

sú typické len pre akciové právo. V právnej úprave ostatných foriem obchodných 

spolo ností takéto inštitúty nie sú obsiahnuté.   

Prv, než pristúpime k rozboru týchto inštitútov, je potrebné sformulova , 

aké sú záujmy zamestnancov akciovej spolo nosti vo vz ahu k tejto spolo nosti. 

Zamestnanci akciovej spolo nosti nemajú iné záujmy, ako zamestnanci iných 

zamestnávate ov, avšak majú asto zhoršenú pozíciu na ich presadzovanie, najmä 

z dôvodu, že nevedia predvída  rozhodnutia zamestnávate a, pretože nepoznajú 
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zloženie akcionárov zamestnávate a. Medzi záujmy zamestnancov bude patri

predovšetkým záujem na zachovaní pracovných miest u zamestnávate a, záujem 

na tom, aby tieto pracovné miesta bolo na alej na doterajšom mieste alebo v jeho 

blízkom okolí, záujem na tom, aby spolo nos  prosperovala, rozvíjala sa a dávala 

im perspektívu uplatnenia sa.  

Akciové spolo nosti sa využívajú na realizáciu vä ších podnikate ských 

projektov, a preto majú asto ve ký po et zamestnancov, a tak je zrete né, že na 

rozhodnutiach akciovej spolo nosti ako zamestnávate a je závislý vä ší po et 

osôb. Osobitne citlivý sa môže tento problém sta  vtedy, ak je akciová spolo nos

jediným vä ším zamestnávate om vo svojom okolí a kedy prípadný neúspech 

v podnikaní akciovej spolo nosti sa bude týka  nielen vä šieho po tu osôb, 

zamestnancov akciovej spolo nosti, ale aj okolia, v ktorom akciová spolo nos

pôsobí.  

Európska únia takto špecifikovanú pozíciu akciových spolo ností a tiež 

zamestnancov týchto spolo ností dlhodobo rešpektuje a usiluje o vytvorenie 

vyváženého modelu vz ahov medzi akciovou spolo nos ou a jej zamestnancami, 

ktorý by mal zoh ad ova  podnikate ské zámery akciových spolo ností a záujmy 

ich zamestnancov. Európska normotvorba v tejto oblasti sa orientuje v prvom rade 

na európske spolo nosti - societas europea (SE) 2  a na spolo nosti, ktorých 

ekonomický význam je na úrovni Spolo enstva, ako aj na skupiny spolo ností 

s významom na úrovni Spolo enstva3, ale neopomína ani akciové spolo nosti, 

ktoré pôsobia len v jednom štáte najmä tým, že vytvára lenským štátom priestor 

na prijímanie predpisov podporujúcich ú as  zamestnancov v obchodných 

spolo nostiach.  

Nariadenie Rady (ES) 2157/2001 o stanovách európskej spolo nosti 

a najmä Smernica Rady 2009/38/ES, ktorou sa dop a štatút európskej spolo nosti 
                                                
2  Nariadenie Rady (ES) . 2157/2001 o stanovách európskej spolo nosti (SE) a Smernica Rady 

2001/86/ES, ktorou sa dop a štatút európskej spolo nosti s oh adom na zapojenie zamestnancov.
3  Smernica Európskeho parlamentu a Rady 2009/38/ES o zria ovaní zamestnaneckej rady alebo 

postupu v podnikoch s významom na úrovni Spolo enstva a v skupinách podnikov s významom 
na úrovni Spolo enstva na ú ely informovania zamestnancov a porady s nimi.
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bola prijatá s oh adom na zapojenie zamestnancov do záležitostí európskych 

akciových spolo ností. Pod a tejto smernice má v procese zakladania európskych 

spolo ností významnú pozíciu osobitný vyjednávací výbor, ktorý zastupuje 

zamestnancov spolo nosti, ktorí sa podie ajú na založení európskej spolo nosti 

a aj dotknutých dcérskych spolo ností. Osobitný vyjednávací výbor a orgány 

zú astnených spolo ností musia usilova  o dosiahnutie dohody o úprave zapojenia 

všetkých zamestnancov európskej spolo nosti. 

Nariadenie Rady (ES) 2157/2001 umož uje v l. 42 aby v európskej 

spolo nosti bola  až polovica lenov dozorného orgánu volená zamestnancami 

spolo nosti (pri dvojstup ovom systéme) a v l. 45 aby až polovica lenov 

správneho orgánu spolo nosti bola volená zamestnancami (pri jednostup ovom 

systéme). 

V obchodných spolo nostiach, s významom na úrovni Spolo enstva 

a v skupinách spolo ností s významom na úrovni Spolo enstva 4  ustanovuje 

smernica európskeho parlamentu a Rady 2009/38/ES predovšetkým povinnos

informovania zamestnancov a porád so zamestnancami, pri om sa precizuje, že 

informovanie musí zoh ad ova  cie  umožni  zástupcom zamestnancov 

uskuto ni  zodpovedajúce preskúmanie informácií, o predpokladá, že 

informovanie sa uskuto ní vo vhodnom ase, vhodným spôsobom a s primeraným 

obsahom. Na druhej strane - a to v záujme zachovania vyváženosti záujmov 

spolo nosti a zamestnancov - musí by  informovanie realizované tak, aby nedošlo 

k spomaleniu rozhodovacích procesov. Za ú elom posilnenia práv zamestnancov 

na informovanie a porady, sa v týchto spolo nostiach s významom na úrovni 

Spolo enstva môže vytvori  európska zamestnanecká rada alebo sa v nich zavedie 

systém informovania zamestnancov a uskuto ovania porád s nimi.  

                                                
4  Podnikom na úrovni spolo enstva je podnik, ktorý má najmenej 1000 zamestnancov v lenských 

štátoch a najmenej 150 zamestnancov v každom  z najmenej dvoch lenských štátov. Skupinou 
podnikov s významom na úrovni Spolo enstva je skupina podnikov, ktorá má najmenej 1000 
zamestnancov v lenských štátoch, pri om najmenej 2 podniky skupiny sú v rôznych lenských 
štátoch a najmenej jeden podnik s najmenej 150 zamestnancami je v jednom lenskom štáte 
a najmenej jeden alší podnik skupiny s najmenej 150 zamestnancami v inom lenskom štáte.
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Intenciám európskych štandardov ochrany záujmov zamestnancov 

v akciových spolo nostiach zodpovedá aj naša právna úprava. 

Ochrana záujmov zamestnancov akciových spolo ností sa realizuje: 

- v štandardnom režime fungovania spolo nosti 

- v mimoriadnych režimoch fungovania spolo nosti 

a) v procese zlu ovania i splynutia akciových spolo ností 

b) v procese cezhrani ného zlu ovania alebo splynutia akciových 

spolo nosti 

c) v ase hrozby vyhlásenia konkurzu 

d) po as reštrukturalizácie 

e) po as trvania konkurzu 

f) v priebehu likvidácie. 

Ochrana záujmov zamestnancov v štandardnom režime fungovania akciovej 

spolo nosti 

V našom akciovom práve sa ochrana záujmov zamestnancov 

v štandardnom režime fungovania akciovej spolo nosti realizuje: 

a) zastúpením zamestnancov v dozornej rade akciovej spolo nosti 

b) zamestnancami spolo nosti ako akcionármi zamestnávate skej 

akciovej spolo nosti 

c) zverej ovaním objektívnych údajov o výsledkoch hospodárenia 

akciovej spolo nosti 

a) Zastúpenie zamestnancov v dozornej rade 

Dozorná rada akciovej spolo nosti je prevažne ponímaná ako kontrolný 

orgán akciovej spolo nosti, napr. M. Patakyová charakterizuje dozornú radu ako 

jeden obligatórnych orgánov akciovej spolo nosti, ktorá má zákonom vymedzenú 



168

kontrolnú pôsobnos ... 5  Obdobne L. Žit anská uvádza, že dozorná rada plní 

v spolo nosti predovšetkým kontrolnú funkciu, ke že do jej pôsobnosti patrí 

doh ad nad innos ou predstavenstva a celou innos ou spolo nosti. Pod a L. 

Žit anskej ide o všeobecnú kontrolnú pôsobnos  dozornej rady, ktorú dozorná rada 

vykonáva samostatne6. I. Pelikánová charakterizuje dozornú radu ako kontrolný 

orgán akciovej spolo nosti, pri om zdôraz uje, že dozornú radu ako kontrolný 

orgán nemožno zamie a  s inštitúciou kontrolóra ú tov 7 . Charakterizovanie 

dozornej rady ako kontrolného orgánu akciovej spolo nosti však nie je celkom 

presné, pretože Obchodný zákonník v § 197 ods. 1 ustanovuje, že dozorná rada 

dohliada na výkon pôsobnosti predstavenstva a uskuto ovanie podnikate skej 

innosti spolo nosti a len v druhom odseku uvedeného ustanovenia ustanovuje, že 

lenovia dozornej rady kontrolujú, i ú tovné záznamy sú riadne vedené, v súlade 

so skuto nos ou a i sa podnikate ská innos  spolo nosti uskuto uje v súlade 

s právnymi predpismi, stanovami a pokynmi valného zhromaždenia. Inštitút 

doh adu nie je opodstatnené stotož ova  s inštitútom kontroly. Rozdiel, pod a 

môjho názoru spo íva v tom, že pri výkone kontroly má kontrolný orgán 

oprávnenie ur ova  spôsob nápravy (odstránenia) zistených nedostatkov, kým pri 

výkone doh adu má orgán doh adu len právo navrhova  spôsob odstránenia 

zistených pochybení i nedostatkov, ale nemôže sám rozhodova  o odstránení 

týchto nedostatkov. Zo zákonom vymedzenej pozície dozornej rady vyplýva, že 

dozorná rada je takýmto orgánom doh adu, ktorý je oprávnený len navrhova

opatrenia i rozhodnutia na odstránenie zistených nedostatkov, prekonanie 

krízových situácií a pod. Návrh eského zákona o obchodných korporáciách 

pokra uje v ponímaní dozornej rady ako orgánu doh adu 8 . Nemecký zákon 

o akciových spolo nostiach AktG naproti tomu v ustanovení § 111 ustanovuje, že 

dozorná rada má za úlohu kontrolova  riadenie akciovej spolo nosti a má tiež 
                                                
5  PATAKYOVÁ, M. a kol.: Obchodný zákonník, Komentár, 2. aktualizované vydanie, C. H. Beck, 

Praha 2008, s. 551
6  ŽIT ANSKÁ, L. in OVE KOVÁ, O. a kol.: Obchodný zákonník, komentár, IURA EDITION, 

Bratislava 2005, s. 636-637
7  PELIKÁNOVÁ, I.: Komentár k Obchodnému zákonníku, LINDE Praha, 1995, s. 554
8  ELIÁŠ, Karel, HAVEL, Bohumil: Osnova Ob anského zákonníku, Osnova zákona o obchodních 

korporacích, Plze , Aleš en k, 2009, s. 505
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právo skúša  a kontrolova  knihy a listiny spolo nosti a rovnako asti obchodného 

imania, najmä poklad u spolo nosti, stav portfólia a stav tovaru. Dokonca niektoré 

druhy operácií (úkonov) môžu by  uskuto nené len so schválením dozornej rady9. 

Dozorná rada má pod a našej právnej úpravy (rovnako aj pod a eskej právnej 

úpravy) slabšiu pozíciu než dozorná rada pod a nemeckého akciového práva.  

Obchodný zákonník ustanovuje v ustanovení § 200, že v akciových 

spolo nostiach, ktoré majú viac ako 50 zamestnancov v hlavnom pracovnom 

pomere, prípadne, ak tak ur ia stanovy aj v akciových spolo nostiach s menším 

po tom zamestnancov, volia jednu tretinu lenov dozornej rady spolo nosti 

zamestnanci. V stanovách akciovej spolo nosti však môže by  ur ené, že 

zamestnanci spolo nosti volia vyšší po et lenov dozornej rady, pri om však platí 

zákonné obmedzenie, že po et lenov dozornej rady volených zamestnancami 

nesmie by  vä ší, než po et lenov dozornej rady volených valným zhromaždením 

spolo nosti.  

Zamestnanci akciovej spolo nosti môžu zvoli  za lena dozornej rady len 

fyzickú osobu, ktorá sp a všeobecné predpoklady pre vykonávanie tých inností, 

ktoré má spolo nos  v predmete podnikania, teda dov šila aspo  osemnásty rok 

veku, je bezúhonná a spôsobilá na právne úkony. Takouto osobou nemusí by  len 

zamestnanec spolo nosti ale môže to by  akáko vek iná osoba, ktorej schopnosti 

ochráni  ich záujmy zamestnanci spolo nosti dôverujú. Osoby, ktoré sa stala na 

základe vo by zamestnancami spolo nosti lenmi dozornej rady majú v dozornej 

rade rovnakú pozíciu ako tí lenovia dozornej rady, ktorí boli zvolení valným 

zhromaždením spolo nosti. Aj pre týchto lenov dozornej rady platí povinnos

vykonáva  funkciu lena dozornej rady s odbornou starostlivos ou a v súlade so 

záujmami spolo nosti a všetkých jej akcionárov. lenovia dozornej rady volení 

zamestnancami majú rovnako ako ostatní lenovia dozornej rady povinnos

zachováva  ml anlivos  o dôverných informáciách a skuto nostiach, ktorých 

prezradenie by mohlo spôsobi  spolo nosti škodu alebo ohrozi  jej záujmy i 
                                                
9  Citované pod a: PELIKÁNOVÁ, I.: Komentár k Obchodnému zákonníku, LINDE Praha, 1995, 

s. 555
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záujmy akcionárov. Do kategórie „tretích osôb“ budú patri  aj zamestnanci 

spolo nosti, preto lenovia dozornej nemôžu informova  zamestnancov o svojich 

konkrétnych postupoch pri rozhodovaní o konkrétnych otázkach, pretože by tým 

porušili povinnos  ml anlivosti. lenovia dozornej rady volení zamestnancami sú 

volení na rovnako dlhé funk né obdobie ako lenovia dozornej rady volení valným 

zhromaždením. D žka funk ného obdobia lenov dozornej rady je ur ená 

stanovami spolo nosti, avšak nesmie by  dlhšia ako pä  rokov. 

Vo ba a odvolanie lena dozornej rady, voleného zamestnancami spolo nosti 

 Vo by, ale i odvolanie lenov dozornej rady volených zamestnancami 

spolo nosti organizuje predstavenstvo spolo nosti v spolupráci s odborovou 

organizáciou, resp. odborovými organizáciami pôsobiacimi v spolo nosti. 

V prípade, ak v spolo nosti nie je zriadená odborová organizácia, organizuje vo by 

lenov dozornej rady predstavenstvo v spolupráci so zamestnancami spolo nosti, 

ktorí majú právo voli . Teda vo by sú organizované predstavenstvom v spolupráci 

s oprávnenými voli mi. Vo by prebiehajú pod a volebného poriadku, ktorý 

schva uje odborová organizácia a ak nie je zriadená odborová organizácia, 

pripravuje a schva uje volebný poriadok predstavenstvo v spolupráci 

s oprávnenými voli mi. Táto úprava je pomerne komplikovaná a navyše 

nejednozna ná, o následne umož uje spochyb ova  platnos  volieb. 

Problematická je najmä formulácia úpravy spolupráce predstavenstva so 

zamestnancami spolo nosti - oprávnenými voli mi. Dobrá organizácia volieb je 

jedným z predpokladov úspešného priebehu volieb. Zah a také innosti, ako je 

ur enie dátumu volieb, trvania volieb, ur enie volebných miestností, vytvorenie 

volebných komisií, prípravu voli ských zoznamov at . Spolupráca medzi 

predstavenstvom a oprávnenými voli mi by mala by  pružná, t. j. taká, aby bolo 

možné operatívne vyrieši  všetky problémy, ktoré organizácia volieb prináša. Preto 

predstavenstvo nemôže spolupracova  so všetkými zamestnancami, ale len 

s malým po tom zamestnancov, ktorí by mali by  zvolení ostatnými 

zamestnancami spolo nosti, ako osoby oprávnené spolupracova
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s predstavenstvom pri organizácii volieb. Ešte problematickejšia je úprava 

schva ovania volebného poriadku v prípade, ak nie je v spolo nosti zriadená alebo 

zriadené odborová organizácia i odborové organizácie. Schva ova  volebný 

poriadok predstavenstvom v spolupráci s oprávnenými voli mi je neštandardné 

a nedostato ne ur ité. Nie je predovšetkým jasné, v ktorom okamihu dôjde 

k schváleniu volebného poriadku - i rozhodnutím samotného predstavenstva alebo 

spolo ným rozhodnutím predstavenstva a  zástupcov oprávnených voli ov, ktorí sa 

podie ali na organizácii volieb, o však nemá žiadnu oporu v zákone. Zákon 

ustanovuje, že na schválení volebného poriadku by sa mali podie a  oprávnení 

voli i. To znamená, že volebný poriadok by mal by  schválený predstavenstvom a 

nadpolovi nou vä šinou oprávnených voli ov. Takto schválený volebný poriadok 

bude možné využíva  aj pri alších vo bách, resp. odvolaniach lenov dozornej 

rady volených zamestnancami spolo nosti. Návrh na vo bu alebo odvolanie lenov 

dozornej rady volených zamestnancami spolo nosti, je oprávnená poda

predstavenstvu odborová organizácia alebo aspo  10 percent oprávnených voli ov. 

Na platnos  vo by alebo odvolania lena dozornej rady volených zamestnancami 

spolo nosti, sa vyžaduje, aby takéto rozhodnutie bolo prijaté aspo  polovicou 

oprávnených voli ov alebo ich zástupcov. Vo by lenov dozornej rady volených 

zamestnancami môžu prebehnú  aj dvojstup ovo, a to prostredníctvom zástupcov 

voli ov, teda volite ov, ktorí budú zvolení zamestnancami spolo nosti. Takto 

zvolení volitelia potom pod a pravidiel uvedených vo volebnom poriadku, budú 

voli lenov dozornej rady. Rovnaký postup môže by  uplatnený aj pri odvolaní 

lenov dozornej rady volených zamestnancami. 

Práva a povinnosti lenov dozornej rady zvolených zamestnancami spolo nosti 

lenovia dozornej rady zvolení zamestnancami spolo nosti majú rovnaké 

práva ale i povinnosti ako lenovia dozornej rady zvolení valným zhromaždením 

spolo nosti. Aj títo lenovia dozornej rady majú povinnos  zú ast ova  sa na 

valnom zhromaždení spolo nosti a sú povinní oboznamova  valné zhromaždenie 

s výsledkami svojej kontrolnej innosti. Dozorná rada rozhoduje vä šinou hlasov 
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svojich lenov ur enou v stanovách spolo nosti, ak to nie je ustanovené, tak 

vä šinou hlasov všetkých lenov. Dozorná rada má právo zvola  valné 

zhromaždenie, ba dokonca má povinnos  zvola  valné zhromaždenie, ak si to 

vyžadujú záujmy spolo nosti a navrhnú  potrebné opatrenia. Dozorná rada 

vykonáva svoju pôsobnos  jednak vo vz ahu k predstavenstvu spolo nosti 

a jednak vo vz ahu k uskuto ovaniu podnikate skej innosti spolo nosti.  

Dozorná rada dohliada na výkon pôsobnosti predstavenstva ako 

štatutárneho orgánu spolo nosti, pri om vo svojej innosti posudzuje, i 

predstavenstvo využíva svoje oprávnenia v súlade so záujmami spolo nosti 

a všetkých jej akcionárov, i nedochádza k prekra ovaniu pôsobnosti 

predstavenstva, i nedochádza k zneužívaniu funkcií lenov predstavenstva na 

úkor spolo nosti a jej majetku (§196a ObchZ).  Za slabinu sú asnej právnej úpravy 

ochrany záujmov zamestnancov inštitútmi akciového práva možno ozna i

predovšetkým to, že táto ochrana neobsahuje explicitne úpravu doh adu nad 

innos ou vrcholových manažérov spolo nosti (obdobne ako vo i predstavenstvu), 

hoci v sú asných akciových spolo nostiach sú to predovšetkým vrcholoví 

manažéri, ktorí majú najviac informácií o situácii v spolo nosti a ktorí pripravujú 

podklady na rozhodovanie štatutárneho orgánu i valného zhromaždenia 

a astokrát sami prijímajú ve mi významné rozhodnutia, ktoré ovplyv ujú 

ekonomickú situáciu v spolo nosti. Manažéri spolo nosti majú pritom záujem 

zachova  si svoj spravidla vysoký príjem v spolo nosti o najdlhšie, a preto sa 

asto snažia o prijímanie takých rozhodnutí, ktoré by im zachovali ich pozíciu 

v spolo nosti, a to aj na úkor perspektívnych záujmov spolo nosti. innos

vrcholových manažérov akciových spolo ností možno kontrolova  len v rámci 

výkonu doh adu nad uskuto ovaním celkovej podnikate skej innosti akciovej 

spolo nosti a kontrolou všetkých dokladov a záznamov týkajúcich sa innosti 

spolo nosti a v rámci kontroly vedenia ú tovníctva spolo nosti. 

Doh ad nad výkonom pôsobnosti predstavenstva a uskuto ovaním 

podnikate skej innosti spolo nosti vykonáva dozorná rada ako celok. Jednotliví 
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lenovia dozornej rady, vrátane lenov zvolených zamestnancami spolo nosti, sú 

oprávnení nahliada  do všetkých dokladov a záznamov týkajúcich sa innosti 

spolo nosti, majú právo kontrolova , i ú tovné záznamy sú riadne vedené 

v súlade so skuto nos ou a i sa podnikate ská innos  v spolo nosti uskuto uje 

v súlade s právnymi predpismi, stanovami a rozhodnutiami valného zhromaždenia. 

Na to, aby jednotliví lenovia dozornej rady využívali svoje kontrolné opatrenia, 

nepotrebujú žiadne poverenie alebo rozhodnutie dozornej rady, ale môžu tak robi

z vlastnej iniciatívy, i na základe podnetu, napr. zamestnancov spolo nosti.  Takto 

poníma pôsobnos  dozornej rady aj L. Žit anská ke  uvádza, že lenovia dozornej 

rady, ako kolektívneho orgánu, vykonávajú svoju pôsobnos  zásade spolo ne (s 

poukázaním na § 201 ods. 3). Svoju kontrolnú innos  pod a § 197 ods. 2 však 

jednotliví lenovia môžu uskuto ova  jednotlivo 10 . Takáto úprava umož uje 

vykonáva  iniciatívne kontrolné opatrenia aj lenom dozornej rady zvolenými 

zamestnancami spolo nosti. Návrh eského zákona o obchodných korporáciách 

však predpokladá „oklieštenie“ iniciatívneho vykonávania kontrolných oprávnení 

lenmi dozornej rady, ke že navrhuje ustanovi , že lenovia dozornej rady môžu 

využíva  kontrolné oprávnenia len na základe rozhodnutia dozornej rady, 

s výnimkou situácie, ak dozorná rada nie je spôsobilá plni  svoje funkcie11.  Na 

základe svojich zistení dozorná rada navrhuje prijatie potrebných opatrení, a to i 

už predstavenstvu alebo na valnom zhromaždení Dozorná rada však nikdy nie je 

oprávnená rozhodova  sama.  Môže iba predklada  návrhy rozhodnutí i opatrení.  

lenovia dozornej rady volení zamestnancami majú navyše právo požadova , aby 

ich odlišný názor, prezentovaný na zasadnutí dozornej rady, bol prezentovaný na 

valnom zhromaždení spolo nosti. alej majú lenovia dozornej rady volení 

zamestnancami právo, aby ich rozdielny názor na prerokované otázky bol 

zaznamenaný v zápisnici zo zasadnutia dozornej rady. 

                                                
10  ŽIT ANSKÁ, L. in OVE KOVÁ, O. a kol.: Obchodný zákonník, komentár, IURA EDITION, 

Bratislava 2005, s. 637
11  § 459, ods. 2 návrhu zákona o obchodných korporáciách, in: ELIÁŠ, Karel, HAVEL, Bohumil: 

Osnova Ob anského zákonníku, Osnova zákona o obchodních korporacích, Plze , Aleš en k, 
2009, s. 505 
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Metódy innosti lenov dozornej rady zvolených zamestnancami spolo nosti 

lenovia dozornej rady zvolení zamestnancami spolo nosti môžu vo svojej 

innosti využíva  iba tie metódy, ktoré sú dané zákonom, resp. sú upravené 

v stanovách spolo nosti. Navyše by si lenovia dozornej rady mali dohodnú

s odborovou organizáciou alebo so zástupcami zamestnancov spôsob vzájomnej 

komunikácie s cie om získania podnetov pre kontrolnú innos  a pre pôsobenie 

v dozornej rade a na druhej strane by si mali vytvori  postup pre informovanie 

zamestnancov o svojej innosti.  

Zodpovednos lenov dozornej rady zvolených zamestnancami 

lenovia dozornej rady zvolení zamestnancami kontrolujú nakladanie 

s majetkom, ktorý patrí niekomu inému, s majetkom, ktorého vlastníkom je 

akciová spolo nos . Funkciu lena dozornej rady sú preto aj lenovia, t. j. lenovia 

zvolení zamestnancami spolo nosti, povinní vykonáva  s odbornou starostlivos ou 

a v súlade so záujmami spolo nosti a všetkých jej akcionárov, teda nie v súlade so 

záujmami zamestnancov, pokia  sú tieto odlišné od záujmov spolo nosti a jej 

akcionárov. Výkon funkcie s odbornou starostlivos ou zah a predovšetkým 

rozhodovanie zoh ad ujúce všetky dostupné informácie, ktoré sa týkajú predmetu 

rozhodnutia, zachovávanie ml anlivosti o dôverných informáciách 

a skuto nostiach  a neprípustnos  preferovania vlastných záujmov i záujmov 

niektorých akcionárov alebo záujmov tretích osôb (vrátane zamestnancov 

spolo nosti) pred záujmami spolo nosti. Dôsledkom porušenia povinnosti 

vykonáva  funkciu s odbornou starostlivos ou, resp. v súlade so záujmami 

spolo nosti a jej akcionárov, je povinnos  nahradi  spolo nosti škodu, ktorá bola 

týmto konaním spolo nosti spôsobená. 

Odme ovanie lenov dozornej rady zvolených zamestnancami spolo nosti 

 Výkon funkcie lena dozornej rady je odme ovaný na základe zmluvy 

o výkone funkcie, ktorú uzatvára spolo nos  s lenom dozornej rady. Zmluvou 

o výkone funkcie sa zakladá „absolútny“ obchodný záväzkový vz ah pod a 

ustanovenia § 261 ods. 3 ObchZ. Zmluvu o výkone funkcie uzatvára v mene 
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spolo nosti bu len predstavenstva alebo lenovia predstavenstva, ktorí sú 

oprávnení spolo ne kona  v mene spolo nosti na strane jednej a osoba, ktorá je 

lenom dozornej rady na strane druhej. Odmena za výkon funkcie a nárok na 

alšie funk né požitky dohodnuté v tejto zmluve je nárokom lena dozornej rady 

vo i spolo nosti, a to bez oh adu na to, i ide o lena dozornej rady zvoleného 

valným zhromaždením spolo nosti alebo zamestnancami spolo nosti. Akciová 

spolo nos  je povinná vypláca  odmenu za výkon funkcie aj tomu lenovi 

dozornej rady, ktorý bol zvolený zamestnancami spolo nosti. 

b) Ochrana záujmov zamestnancov spolo nosti samotnými 

zamestnancami spolo nosti ako akcionármi zamestnávate skej 

akciovej spolo nosti 

 Zamestnanci spolo nosti sa môžu sta  jej akcionármi, a to bu

„klasickým“ nadobudnutím akcií spolo nosti od iných akcionárov alebo v 

zákonom stanovených prípadoch aj od samotnej spolo nosti. V stanovách akciovej 

spolo nosti môže by  upravené, že zamestnanci spolo nosti sa môžu podie a  na 

rozdelení zisku. Stanovy alebo valné zhromaždenia môžu ur i , že tento podiel na 

zisku možno použi  na získanie akcií zamestnancami spolo nosti (§ 178 ods. 4 

ObchZ.). Z poh adu zamestnancov, ako akcionárov spolo nosti, je dôležité, aby 

mohli uplat ova  aspo  práva, ktoré patria „minoritným“ akcionárom. Preto, aby 

mohli takéto práva uplat ova , napr. domáha  sa zvolania valného zhromaždenia, 

navrhova  program rokovania alebo navrhova  zaradenie ur itých otázok do 

programu rokovania valného zhromaždenia a pod. sa vyžaduje, aby mali akcie, 

ktorých menovitá hodnota dosahuje najmenej 5 % základného imania spolo nosti. 

Takýto akcionári - zamestnanci majú potom ešte viac možností presadzova

záujmy zamestnancov spolo nosti než lenovia dozornej rady zvolení 

zamestnancami spolo nosti. 
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c) Zverej ovanie objektívnych údajov o výsledkoch hospodárenia 

akciovej spolo nosti 

 Všetky obchodné spolo nosti, vrátane akciových spolo ností musia ma

riadnu ú tovnú závierku a mimoriadnu ú tovnú závierku overenú audítorom, ak 

takáto povinnos  vyplýva zo zákona o ú tovníctve. Zákon . 431/2002 Z. z. 

o ú tovníctve v ustanovení § 19 ustanovuje, že riadnu individuálnu ú tovnú 

závierku a mimoriadnu individuálnu ú tovnú závierku musí ma  overenú 

audítorom každá akciová spolo nos  bez oh adu na jej celkovú sumu majetku 

a istý obrat. Ak je akciová spolo nos  verejnou akciovou spolo nos ou, s ktorej 

akciami sa obchoduje na regulovanom trhu, musí ma  vytvorený výbor pre audit, 

ktorý sleduje zostavovanie ú tovnej závierky a dodržiavanie osobitných predpisov, 

sleduje efektivitu vnútornej kontroly a systémy riadenia rizík, sleduje audit 

individuálnej ú tovnej závierky a preveruje a sleduje nezávislos  audítora. 

Akciová spolo nos  je povinná tiež vyhotovova  výro nú správu, ktorá musí by

v súlade s ú tovnou závierkou. Výro ná správa spolu s individuálnou ú tovnou 

závierkou a mimoriadnou individuálnou ú tovnou závierka sa ukladajú do zbierky 

listín obchodného registra. Nahliadanie do zbierky listín umož uje zamestnancom 

spolo nosti taktiež získanie vierohodných informácií o hospodárskej situácii 

spolo nosti k stanovenému dátumu. Zamestnanci verejných akciových spolo ností, 

t. j. takých, ktorých akcie alebo as  akcií boli prijaté na obchodovanie na 

regulovanom trhu v niektorom zo zmluvných štátov Dohody o Európskom 

hospodárskom priestore, majú možnos  získava  informácie o aktuálnej 

hospodárskej situácii spolo nosti aj z informácií, ktoré sú prezentované 

v periodickej tla i, v ktorej sa uverej ujú burzové správy. 

Kontrola manažmentu akciovej spolo nosti zamestnancami spolo nosti 

 Za slabinu sú asnej právnej úpravy ochrany záujmov zamestnancov 

inštitútmi akciového práva možno ozna i  predovšetkým to, že táto ochrana 

nezah a úpravu kontroly innosti manažmentu spolo nosti, hoci v sú asných 

akciových spolo nostiach sú to predovšetkým vrcholoví manažéri, ktorí majú 
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najviac informácií o situácii v spolo nosti a ktorí pripravujú podklady na 

rozhodovanie štatutárneho orgánu i valného zhromaždenia a astokrát sami 

prijímajú ve mi významné rozhodnutia, ktoré ovplyv ujú ekonomickú situáciu 

v spolo nosti. Manažéri spolo nosti majú pritom záujem zachova  si svoj spravidla 

vysoký príjem v spolo nosti o najdlhšie, a preto sa asto snažia o prijímanie 

takých rozhodnutí, ktoré by im zachovali ich pozíciu v spolo nosti, a to aj na úkor 

perspektívnych záujmov spolo nosti. 

Ochrana záujmov zamestnancov v mimoriadnych režimoch fungovania 

spolo nosti 

Ochrana záujmov zamestnancov akciových spolo ností je ve mi precízne 

upravená najmä v procese cezhrani ného zlu ovania i cezhrani ného splynutia 

akciových spolo ností. Táto úprava zah a v súlade so Smernicou Rady 78/855 

EHS o zlú ení a splynutí akciových spolo ností vytvorenie osobitného 

vyjednávacieho orgánu, zloženého zo zástupcov zamestnancov zú astnených 

spolo ností a zo zástupcov zamestnancov ich organiza ných zložiek, ktorých tento 

orgán zastupuje na rokovaniach o ú asti zamestnancov na riadení. Obchodný 

zákonník podrobne upravuje zloženie osobitného vyjednávacieho orgánu (§ 218lc). 

Vyrovnanos  odborných schopností lenov štatutárnych orgánov a vrcholových 

manažérov akciových spolo nosti na strane jednej a osobitného vyjednávacieho 

orgánu na strane druhej má zabezpe i  možnos  prizva  na rokovania na strane 

osobitného vyjednávacieho orgánu odborných poradcov, pri om akciové 

spolo nosti sú povinné uhradi  odmenu náklady na týchto odborných poradcov, 

a to minimálne na jedného pre príslušnú oblas . Výsledkom vyjednávania medzi 

zlu ujúcimi sa i splývajúcimi spolo nos ami a osobitným vyjednávacím orgánom 

by mala by  dohoda o ú asti zamestnancov na riadení. Aj v prípade, ak by nedošlo 

k uzavretiu dohody o ú asti zamestnancov na riadení spolo nosti, musia by

v nástupníckej spolo nosti zachované štandardné pravidlá o ú asti zamestnancov 

na riadení v súlade s osobitnou úpravou obsiahnutou v § 218lh. Po as 

„fungovania“ nástupníckej spolo nosti v záujmy zamestnancov zastupujú jednak 
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zástupcovia zamestnancov v dozornej rade spolo nosti a výbor zamestnancov ako 

orgán zastupujúci zamestnancov, ktorý je zložený zo zamestnancov alebo 

zástupcov zamestnancov. Tieto pravidlá o vytváraní a oprávneniach osobitného 

vyjednávacieho orgánu a tiež o vytváraní a oprávneniach výboru zamestnancov, by 

mali by  rozšírené aj na prípady vnútroštátneho zlu ovania a splynutia akciových 

spolo ností, pri om by sa mali obligatórne týka  zlú ení alebo splynutí, ak aspo

jedna zo spolo ností zú ast ujúcich sa na zlú ení alebo splynutí má viac ako 500 

zamestnancov. Sú asný limit 50 zamestnancov uvedený v ust. § 200 ObchZ, ktorý 

ur uje obligatórne zastúpenie zástupcov zamestnancov v dozornej rade sa totiž javí 

ako ve mi prísny. 

Z h adiska ochrany záujmov zamestnancov by bolo  vhodné zakotvi

minimálne informa nú povinnos  zo strany spolo nosti o tom, že spolo nosti hrozí 

vyhlásenie konkurzu. Ustáli , resp. vymedzi , kedy by takáto informa ná 

povinnos  nastala, t. j. kedy sa spolo nos  ocitá v situácii hroziaceho konkurzu, 

však pod a môjho názoru nemožno zovšeobecni  v normatívnej podobe. Situáciu 

v každej spolo nosti treba posudzova  individuálne, ponúka sa paralela 

s individuálnym posúdením zdravotného stavu pacienta, ktorému hrozí závažný 

zdravotný problém. 

Záujmy zamestnancov po as reštrukturalizácie12 sú chránené ešte viac ako 

po as riadneho fungovania spolo nosti, pretože popri lenoch dozornej rady 

zvolených zástupcami zamestnancami, vykonáva nad podnikaním dlžníka po as 

reštrukturalizácie doh ad správca, ktorý má oprávnenie ude ova  súhlas s 

právnymi úkonmi dlžníka, a to v rozsahu ur enom súdom v uznesení o povolení 

reštrukturalizácie. Po as konkurzu na akciovú spolo nos  sa však pozícia 

zamestnancov mení tak, že ak prihlásili svoje poh adávky do konkurzu, stávajú sa 

verite mi úpadcu a svoje záujmy môžu uplat ova  jednak na schôdzi verite ov 

a jednak cez verite ský výbor. 

                                                
12  Pod a tretej asti zákona . 7/2005 o konkurze a reštrukturalizácii
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Po ak prihlásili svoje poh adávky do konkurzu, stávajú sa verite mi 

úpadcu a svoje záujmy môžu uplat ova  jednak na schôdzi verite ov a jednak cez 

verite ský výbor. 

Ustanovením likvidátora do funkcie prechádza na neho pôsobnos

štatutárneho orgánu kona  v mene spolo nosti. Pozícia dozornej rady sa však 

nemení a teda lenovia dozornej rady zvolení zamestnancami, aj v procese 

likvidácie sú povinní postupova  v súlade so záujmami spolo nosti a všetkých jej 

akcionárov a majú aj na alej oprávnenie nahliada  do všetkých dokladov 

a záznamov týkajúcich sa innosti spolo nosti a tiež kontrolova , i ú tovné 

záznamy sú riadne vedené v súlade so skuto nos ou. Dozorná rada je tiež 

oprávnená dohliada  na výkon pôsobnosti likvidátora spolo nosti a na 

uskuto ovanie likvidácie. 
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Pracovná zmluva a flexibilné formy organizácie práce – východiská, 

trendy

JUDr. Eva Jani ová, CSc. 

1. Úvod  

 Vývoj právnej úpravy pracovnej zmluvy bol vždy podmienený 

formovaním právneho poriadku, ktorý by bol schopný reagova  na aktuálne 

potreby spolo enskej regulácie udskej práce.   

Základným vymedzujúcim znakom pracovných zmlúv, na rozdiel od 

ostatných súkromnoprávnych zmlúv je skuto nos , že upravujú závislú prácu.  

Právna veda charakterizuje pracovnú zmluvu ako zmluvu medzi 

zamestnancom a zamestnávate om o výkone závislej práce v pracovnom pomere.1

Pod a § 1 ods. 3 Zákonníka práce závislá práca môže by  vykonávaná výlu ne 

v pracovnom pomere, v obdobnom pracovnom vz ahu alebo výnimo ne za 

podmienok ustanovených v tomto zákone aj v inom pracovnoprávnom vz ahu.  

Pracovná zmluva je dvojstranným právnym úkonom a sú asne 

konkretizáciou zásady zmluvnosti v pracovnom práve, prostredníctvom ktorej sa 

realizuje ústavné právo na slobodnú vo bu výberu povolania, uskuto ovanie 

zárobkovej innosti a právo na prácu. Ústavnoprávny princíp slobody garantuje 

zmluvným stranám súkromnoprávnu autonómiu nielen pri založení pracovného 

pomeru, ale aj v priebehu jeho trvania a skon enia pracovného pomeru, i ke  to 

výslovne v právnej úprave nevyjadruje.  

                                                
1   Napríklad  Barancová, H., Schronk, R.: Pracovné právo. Sprint dva. Bratislava 2009, s. 367. 

Podobne B lina, M. a kol.: Pracovní právo. 4. dopln né a p epracované vydání, Praha: C.H. 
Beck, 2010, s. 19 a nasl. S ú innos ou od 1. júla 2007 Zákonník práce obsahuje v ustanovení § 1 
ods.4 defini né znaky závislej práce . „Za závislú prácu, ktorá je vykonávaná vo vz ahu 
nadriadenosti zamestnávate a a podriadenosti zamestnanca sa považuje výlu ne osobný výkon 
práce pre zamestnávate a, pod a pokynov zamestnávate a, v jeho mene, za mzdu alebo odmenu, 
v pracovnom ase, na náklady zamestnávate a, jeho výrobnými prostriedkami a na zodpovednos
zamestnávate a a ide o výkon práce, ktorá pozostáva prevažne z opakovania ur ených inností“.
Definícia závislej práce v ods.4 má kogentnú povahu.
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Pracovná zmluva ovplyv uje pracovný pomer predovšetkým, pokia  ide 

o základný obsah pracovného pomeru, t.j. pracovný záväzok na strane 

zamestnanca a dispozi nú právomoc zamestnávate a. Dojednaním obsahových 

náležitostí pracovnej zmluvy, ktoré vytvárajú pracovný záväzok a ur ujú hranice 

dispozi nej právomoci zamestnávate a, je zárove  vymedzený priestor, v ktorom 

sa realizuje základný ú el pracovného pomeru, t.j. výkon ur itého druhu závislej 

práce.2  Jednostranné vybo enie zamestnávate a z priestoru pracovného záväzku 

dojednaného v pracovnej zmluve je výnimo né a iba na základe zákona. Týmto 

spôsobom ovplyv uje pracovná zmluva pracovný pomer po celý as jeho trvania.  

Pracovná zmluva ako ur ujúci právny nástroj zakladá na pomerne dlhý as 

úrove  a kvalitu pracovných podmienok. Umož uje zmluvným stranám dojedna

také pracovné podmienky, ktoré im budú vyhovova . 

Pracovná zmluva je tak z pozície zamestnanca najvhodnejším vyjadrením 

ústavného princípu zákazu nútenej práce ( l. 18 Ústavy SR) . 

 Zo strany zamestnávate a predstavuje nástroj, ktorý mu umož uje 

vytvára  taký pracovný kolektív a organizáciu práce, akú potrebuje k zabezpe eniu 

svojej innosti. Prostredníctvom pracovnej zmluvy sa zamestnanec za le uje do 

organiza nej štruktúry zamestnávate a a jeho pracovná innos  sa stáva sú as ou 

innosti zamestnávate a.  

Pracovná zmluva ako najtypickejšia právna skuto nos  patrila a na alej 

patrí k základným inštitucionálnym pilierom, ktorý vytvára pracovné právo.  

Z uvedeného dôvodu v našom príspevku 3  chceme hovori  o hraniciach 

tohto fenoménu a diskutova  o možnostiach jeho alšieho rozvoja. V súvislosti 

s liberalizáciou, modernými flexibilnými formami organizácie práce 

a neštandardnými zmluvnými formami  zamestnávania h adáme odpove , i 

                                                
2  Podobne: Galvas, M. a kol.: Pracovní právo. 2. aktualizované a dopln né vydání , Masarykova 

univerzita a nakl. Dopln k, Brno 2004, s. 240 a nasl.
3  Príspevok je vypracovaný v rámci grantovej úlohy VEGA . 1/0168/08 „Liberalizácia 

pracovného práva a nové trendy vo vývoji pracovných vz ahov“.
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stojíme pred renesanciou pracovnej zmluvy ako právneho inštrumentu, ktorý má 

pridanú hodnotu k vyjadreniu sebaur enia, alebo má iba zostatkové postavenie.  

2. K slobode zmluvy a metóde právnej regulácie pracovnoprávnych vz ahov 

Dynamické spolo enské zmeny, ktorých sme svedkami, neobchádzajú ani 

samotný spôsob organizácie práce a jej právnu reguláciu. Existuje viacero vážnych 

dôsledkov, ktoré zasahujú do všetkých oblastí spolo enského života, nevynímajúc 

svet práce, ani samotné pracovné právo a jeho inštitúty. To asto vedie 

k prehodnocovaniu existujúcich pracovnoprávnych inštitúcií, a to vo vz ahu 

k spôsobu uzatvárania pracovnoprávnych vz ahov, ich alšej realizácie, ako aj 

spôsobu ich skon enia. 

K vážnym dôsledkom, ktoré ovplyv ujú pracovnoprávne vz ahy, 

predovšetkým patrí:  

- európska a medzinárodná integrácia, 

- globalizácia ekonomiky, zvýšenie hospodárskej sú aže a skracovanie 

investi ného             horizontu,  

- rýchly rozvoj technologického pokroku, najmä v oblasti informatiky 

a komunikácie, 

- ažko predvídate ný vývoj ekonomiky spojený s turbulenciou na svetových 

finan ných  trhoch, ktoré neobchádzajú ani slovenskú ekonomiku,  

- permanentné zmeny v podmienkach trhu práce, spôsobené i už zastavením 

prírastku pracovnej sily v dôsledku nepriaznivého demografického vývoja, alebo 

pomerne nízkou zamestnanos ou, resp. vysokou mierou nezamestnanosti,  

- objavenie nového systému riadenia „ just in time“ (práve teraz) a alších, ktoré 

v kone nom dôsledku vedú zamestnávate ov k tomu, že organizujú výrobné 

procesy na dynamickejšom, pružnejšom základe.   

Všetky doterajšie zmeny priniesli svoje vidite né dôsledky v podobe 

rôznych foriem organizácie práce, pracovného asu, odme ovania, at ., 
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nevynímajúc rozmanité formy zapojenia pracovnej sily v rôznych fázach 

riadiaceho cyklu. 

alší vážny dôsledok je, že sa vytvoril dopyt po zjednodušení vytvárania 

a obsadzovania nových pracovných miest cez rôzne organiza né väzby a zmluvné 

formy zamestnaneckých vz ahov, ktoré sú pre zamestnávate ov ekonomicky 

výhodnejšie napriek reálnemu zastieraniu pracovného pomeru. Túto prax je 

potrebné striktne odmietnu  a to bez oh adu na prípadnú opodstatnenos

ekonomických dôvodov vedúcich k disimulácii pracovnej zmluvy inými 

simulovanými právnymi úkonmi. 

Tieto dôsledky ako aj alšie, viedli predovšetkým k tomu, že právne 

úpravy v oblasti ochrany práce a sociálnej ochrany zamestnancov od 

osemdesiatych rokov minulého storo ia  v mnohých krajinách, vrátane lenských 

štátov Európskej únie sa sústredili na uvo ovanie existujúcich právnych úprav 

(inak povedané liberalizáciu) s cie om prispie  k rovnováženejšiemu rozdeleniu 

pridanej hodnoty medzi kapitálom a prácou a medzi jednotlivými kvalifika nými 

kategóriami pracovnej sily. To všetko zárove  predstavuje hrozbu pre udržanie 

historicky tradi ného modelu sociálnej ochrany a vytváranie dvojúrov ového trhu 

práce, kde sú asne existujú pomerne dobre chránení zamestnanci (insideri), ale aj 

takí, ktorí sú bez vlastnej vôle z tejto ochrany vylú ení (autsideri).  

Táto realita trhu práce si bezpodmiene ne vyžaduje modernizáciu 

dotknutých vz ahov a inštitúcií, aby sa dokázalo eliminova  zvyšovaniu 

segmentácii trhu práce. V tomto smere je nepochybné, že nielen v európskom 

kontexte, ale celosvetovo sa k ú ovým slovom pre pracovné právo stáva 

liberalizácia a následne najmä flexibilita. 

Rozbor sú asného stavu pracovného práva v Európskej únii, a to 

z h adiska rozvoja  v lenských štátoch analyzuje Zelená kniha „Modernizácia 

pracovného práva“ s cie om splni  výzvy 21. storo ia“ (Kom/2006/708 

v kone nom znení) a zárove  upozor uje na skuto nos , že „z dôvodu neexistencie 

prispôsobenia pracovného práva a kolektívnych zmlúv rýchlo sa meniacemu 
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vývoju organizácie práce a spolo nosti sa za ali rozmáha  rôzne zmluvné formy“. 

Podniky sa vyhýbajú štandardným zmluvným úpravám, aby si zachovali 

konkurencieschopnos  v globalizovanom hospodárstve, znižujú náklady na 

ochranu zamestnancov, na výpovedné doby, i na príspevky na sociálne 

zabezpe enie. Na trhoch práce sa presadzujú pracovné zmluvy na dobu ur itú, 

zmluvy na iasto ný úväzok, zmluvy na príležitostné práce, zmluvy bez pevne 

stanovených hodín pracovného asu, zmluvy o do asnej agentúrnej práci, zmluvy 

pre nezávislých zamestnancov, at .4  

V dokumente „Výsledok neverejných konzultácií o Zelenej knihe 

Modernizácia pracovného práva s cie om splni  výzvy 21. storo ia“ 

(Kom/2007/627)“,  Komisia dospela k názoru, že dialóg vyzdvihol rozsah, v akom 

je pracovné právo dôležitým nástrojom nielen pri manažmente pracovnej sily, ale 

aj pri poskytovaní vedomia istoty zamestnancom a ob anom vo svete rýchlych 

zmien a vysokej mobility kapitálu a technológií. Dialóg tiež ukázal, do akej miery 

sú reformy pracovného práva, sociálneho zabezpe enia a systémov odbornej 

prípravy úzko prepojené, zdôraznil obrovský vplyv pracovného práva na správanie 

sa podnikov a na to, ako ich rozhodnutia vytvori  vä ší po et a lepšie pracovné 

miesta závisia od stabilných, jasných a dobrých právnych ustanovení („neistota 

v súvislosti s definíciou pracovnoprávneho vz ahu, zložitos  definície pracovníkov 

a zárobkovo inných osôb v rámci práva Spolo enstva zo strany Európskeho 

parlamentu 5 , zastreté pracovné pomery v ob ianskoprávnych vz ahoch alebo 

obchodnoprávnych vz ahoch, trojstranné vz ahy a zodpovednos  užívate ských 

podnikov a sprostredkovate ov v prípade agentúrnej práce a subdodávania, 

organizácia pracovného asu, aby vyhovovala potrebám zamestnávate ov 

                                                
4  V tomto zmysle pod a Zelenej knihy je dôležité pripomenú , že 78% pracovných zmlúv v Európe 

sú zmluvy na neur itý as na plný úväzok a že 18,4 % pracovných síl pracuje na iasto ný 
pracovný úväzok a má tiež zmluvu na neur itý as. Zmluvu na dobu ur itú má v EÚ približne 
14,5% zamestnancov a do asnú zmluvu 2% zamestnancov v EÚ 27, avšak spomedzi nových 
pracovných zmlúv je 60% flexibilných zmlúv.

5  Európsky parlament žiadal iniciatívu zameranú na konvergenciu vnútroštátnych definícií statusu 
pracovníka s cie om zabezpe i  koherentnejšiu implementáciu acquis Spolo enstva. Vyzýval 
lenské štáty, aby podporovali implementáciu odporú ania ILO . 198 o pracovnom pomere. 
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a zamestnancov a aby umožnila u om lepšie zosúladi  pracovný a rodinný život 

s cie om zabezpe i  konkurencieschopnos  a zlepši  situáciu v oblasti 

zamestnávania, presadzovania zamestnaneckých práv a boj proti nelegálnej 

práci“).6  

V poslednom období na úrovni Európskej únie sa zdôraz uje najmä nový 

integrovaný prístup flexiistoty, ktorý si vyžaduje politiky, ktoré sú asne riešia 

flexibilitu trhov práce, organizáciu práce a pracovnoprávne vz ahy. Flexiistota sa 

v tejto súvislosti definuje ako integrovaná stratégia na sú asné zvýšenie flexibility 

a istoty na trhu práce.

Ako sa uvádza v oznámení Komisie „K spolo ným zásadám flexiistoty: 

flexibilitou a istotou k zvyšovaniu po tu pracovných miest a zlepšovaniu ich 

kvality“ (Kom/2007/359 v kone nom znení) pružné a spo ahlivé dojednania 

v rámci moderných pracovných zákonov sú jednou zo štyroch k ú ových sú astí 

politiky širšieho prístupu flexiistoty popri stratégiách celoživotného vzdelávania, 

aktívnych politikách trhu práce a moderných systémoch sociálneho zabezpe enia.

Podstatou tohto konceptu je teda vzájomné dop anie jej dvoch sú astí 

„flexibility a istoty“. Je to stratégia, ktorá na jednej strane predstavuje flexibilitu na 

trhu práce a pracovnoprávnych vz ahov a na druhej strane istotu v rámci systému 

sociálneho zabezpe enia. Flexiistota neznamená jediný model a ani nepredstavuje 

jedinú politickú stratégiu. Tento koncept by sa mal v jednotlivých štátoch 

prispôsobi  osobitným podmienkam trhu práce a vz ahom vo výrobných 

odvetviach. 

Pretože stratégiu flexiistoty treba prispôsobi  pre konkrétny trh práce je 

nevyhnutné zvoli  výsostne individuálny prístup k flexibilite, ktorá bude reálnym 

odrazom ekonomických podmienok a trhu práce na Slovensku, garantujúca 

praktické potreby a záujmy zamestnávate ov a zamestnancov.

                                                
6  K  ochrane atypických pracovnoprávnych vz ahov z poh adu komunitárneho  práva  pozri 

Dolobá , M.: Právna ochrana atypických pracovnoprávnych vz ahov z poh adu práva EÚ. In.: 
Európska dimenzia podnikovej sociálnej zodpovednosti a jej vplyv na reguláciu  
pracovnoprávnych vz ahov: zborník príspevkov. Košice,UPJŠ,2009,s.263-272
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Za rozhodujúce prejavy flexiistoty sa považujú aj flexibilné 

pracovnoprávne vz ahy, ktoré je možné dosiahnu  len prostredníctvom moderného 

pracovného práva, ktoré umožní dostato ne pružné pracovné podmienky, eliminuje 

nelegálnu prácu, umožní ahké a bezpe né prechody medzi zamestnaniami 

a prispôsobovanie kvalifikácie potrebám trhu práce, pri zachovaní konceptu 

dôstojnej práce, európskej sociálnej a právnej kultúry7.  

Zákonník práce Slovenskej republiky (zák. . 311/2001 Z.z. v znení 

neskorších predpisov) bol prijatý ako moderný kódex, ktorý rešpektuje relevantné 

sociálne európske a medzinárodné štandardy a normy práce. Jeho koncepcia je 

výrazom hybridnej metódy právnej regulácie pracovnoprávnych vz ahov. Túto 

metódu treba chápa  ako spôsob právnej úpravy, v ktorom statusové postavenie 

subjektov a ich správanie, autonómia je daná dispozitívnos ou a kogentnos ou 

právnej úpravy. Tento zmiešaný model založený na regula nom, verejnoprávnom 

princípe (ur enie minimálnych alebo maximálnych hraníc, ktoré predstavujú 

zákonné bariéry pre podmienky zamestnávania; zmluvné strany ich musia dodrža

a ktoré nemožno dojedna  pre zamestnanca nevýhodnejšie než ustanovuje zákon) v 

kombinácii s liberálnym súkromnoprávnym princípom založenom na kolektívnom 

formovaní výhodnejších podmienok zamestnávania v kolektívnych zmluvách a na 

individuálnom formovaní výhodnejších pracovných podmienok v pracovných 

zmluvách, teda dispozitívnos  právnych noriem. 

Požiadavky liberalizácie pracovného práva a flexibility pracovnoprávnych 

vz ahov v jeho novodobom vývoji nie sú novým problémom. Dokonca o potrebe 

liberalizácie v ur itom období existovala aj zhoda. V om však zhoda nebola 

dosiahnutá,  je miera liberalizácie, ktorá má by  dosiahnutá. Teda stupe  regulácie 

na ko ko je možné a nutné necha  úpravu podmienok, za ktorých sa bude 

realizova  pracovnoprávny vz ah na vôli zmluvných strán a kedy musí so svojou 

reguláciou zasiahnu  štát. Miera a nájdenie hraníc toho, o sa ozna uje ako 

minimálny štandard sociálnej ochrany zamestnanca, vyvoláva spory najmä medzi 
                                                
7  K uvedenému pozri Tká , V.: Základné hodnoty Európskej únie, sociálne práva a hospodárske 

práva. Personálny a mzdový poradca podnikate a 2007, . 11-12, s. 137 a nasl.
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konzervatívnymi a liberálnymi názorovými prúdmi, ako modernizova  pracovné 

právo, aby prispelo k vyššej akcelerácii hospodárskeho rastu 

a konkurencieschopnosti ekonomických subjektov. Je zrejmé, že popri deregulácii 

a zužovaní intervencie štátu sú asná aplika ná prax kladie dôraz na 

uprednost ovaní privátnej autonómie, napr. aj pred kolektívnou autonómiou.  

Hlavným nástrojom utvárania konkrétnych pracovných vz ahov a cestou 

k flexibilite je zmluva – ako základný konštruk ný prvok, na ktorom sú budované 

pracovnoprávne vz ahy medzi zamestnávate mi a zamestnancami s dosahom  na 

ich odvodené atribúty.  

V súlade s dôrazom na slobodu osobnosti by to mali by  zmluvy medzi 

jednotlivými zamestnancami a zamestnávate mi, t.j. individuálne zmluvy. 

Nemožno však poprie  tiež význam kolektívnych zmlúv. Kolektívna zmluva by 

mala by  svojim spôsobom akcesorická, t.j. mala by vznika  len tam, kde 

jednotliví zamestnanci uplatnia koali né právo (potrebu združi  sa v ur itej podobe 

a presadzova  svoje záujmy kolektívne) a v jeho rámci právo na kolektívne 

vyjednávanie. Teda v ur itej podobe delegova  presadzovanie individuálnych 

záujmov na kolektívny zastupite ský orgán (napr. odborový, ale nielen 

odborový).Hranice zmluvnej slobody v kolektívnom vyjednávaní, rovnako ako 

v individuálnom pracovnoprávnom vz ahu sú o to širšie, o o ich neobmedzuje 

kogentná regulácia pracovného práva.8 Zárove  by malo by  stanovené pravidlo, 

že všetko o je možné dojedna  a upravova  v kolektívnej zmluve, možno 

dojedna  a upravi  aj v individuálnej zmluve.  

Liberalizácia pracovnoprávnych vz ahov nie je len o tom, že si každý 

môže slobodne dojedna  pracovnú zmluvu (slobodne si vybra  svojho 

zamestnávate a a zamestnanca a v obmedzenej miere dojedna  obsah tejto 

zmluvy).  

                                                
8  Podobne Barinková, M.: Sociálna ochrana zamestnancov so zodpovednos ou za rodinu. 

Univerzita Pavla Jozefa Šafárika v Košiciach,Košice2007,s.62
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Princíp zmluvnosti v individuálnom pracovnom práve predstavuje jeden zo 

základných princípov pracovného práva9 a reálne sa prejavuje najmä ako sloboda 

subjektov.  

Sloboda osobnosti znamená, predovšetkým v nevyhnutnej miere 

obmedzenú možnos loveka vlastnou vô ou vytvára  nové spolo enské vz ahy 

a vstupova  do existujúcich spolo enských vz ahov. Ústava Slovenskej republiky 

je najdôležitejším prame om pracovného práva, ktorý uvádza ucelený katalóg 

základných práv a slobôd, hospodárskych práv a sociálnych práv. Jej duch a celá 

filozofia sa sústre uje na jedinca a jeho práva. Zárove  tiež obsahuje základné 

princípy existencie udskej spolo nosti, ur ité prirodzené práva loveka, ktoré 

musí štát rešpektova  i pri tvorbe právnych noriem. Filozofia Ústavy sa preto musí 

nutne prejavi  vo všetkých právnych odvetviach. A to nielen v jednotlivých 

ustanoveniach právnych predpisov, ale v celej ich koncepcii a pri ich aplikácii. 

Jedinec má Ústavou garantovanú možnos  uplatni  svoje potreby a záujmy 

v zmysle l. 1 ods. 3 „Každý môže kona , o nie je zákonom zakázané a nikoho 

nemožno núti , aby konal nie o o zákon neukladá“, i za cenu vlastných omylov 

a strát. Pri obmedzovaní základných práv a slobôd sa musí dba  na ich podstatu 

a zmysel. Takéto obmedzenia sa môžu použi  len na ustanovený cie  ( l. 3 ods.4 

Ústavy SR).  

V súlade s tým jedinec musí ma  maximálnu vo nos  aj pri kontrahovaní 

podmienok práce. Musí by  ponechané na kontrahentoch, aby v o najvä šej miere 

utvárali podmienky za ktorých dochádza k výkonu práce. Zmluvné typy 

v pracovnom práve majú vyplýva  z princípu osobnej  slobody a zodpovednosti 

loveka a udských spolo enstiev za seba a za svoj osud, ako aj za osud na nich 

závislých osôb. 

Pri pokuse aplikova  tieto úvahy na úpravu pracovnoprávnych vz ahov 

znamená to predovšetkým výrazné posilnenie zmluvného princípu. Zmluvný 

                                                
9  Gregorová, Z.: Smluvní princip a innominátní smlouvy v pracovním právu. In.: Smlouvní princip 

a jeho projevy v individuálním pracovním právu (sbornik). Masarykova univerzita, Brno 1994, s. 
43 a nasl.  
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princíp v tomto kontexte znamená, že pracovné právo musí vytvori  dostato ný 

priestor (maximálnu vo nos ) preto, aby kontrahenti mohli upravi  podmienky 

výkonu práce zmluvou pod a vlastného uváženia. Jednozna ne musí preváži

metóda súkromnoprávna. Verejnoprávny prvok sa síce nemôže z pracovného práva 

úplne odstráni . Poprela by sa tým jeho samotná podstata, ochrana slabšieho 

zmluvného partnera – zamestnanca. Verejnoprávny prvok  mal by by  iba 

nevyhnutným doplnkom súkromnoprávneho prvku tam, kde zásah verejnej moci je 

nevyhnutný10.  

Zmluvná sloboda v súkromnoprávnych vz ahoch sa chápe ako slobodná 

možnos  vstupova  do zmluvných vz ahov. Prejavuje sa vo vo nosti výberu typu 

zmluvy, vo nosti výberu osoby kontrahenta, vo nosti utvárania obsahu zmluvy 

a ur enia jej formy11. Z toho vyplýva, že doterajšie chápanie zmluvy pod a § 18 

Zákonníka práce („Zmluva pod a tohto zákona alebo iných pracovnoprávnych 

predpisov je uzatvorená, len o sa ú astníci dohodli na jej obsahu“) nie je 

udržate né. 

Z uvedeného ustanovenia vyplýva zásada „numerus clausus“  zmluvných 

typov, ktorá núti ú astníkov pracovnoprávnych vz ahov používa  len tie zmluvné 

typy, ktoré sú upravené pracovnoprávnymi predpismi. Predovšetkým aplika ná 

sféra dôrazne požaduje rozšírenie existujúcich zmluvných typov osobitne v oblasti 

založenia pracovnoprávnych vz ahov, v oblasti zabezpe enia záväzkov, ako aj 

v oblasti výkonu konkuren nej innosti zamestnanca, nielen v priebehu trvania 

pracovného pomeru, ale aj po jeho skon ení12. Nemožnos  pracova  s inštitútmi 

ako je pactum de contrahendo, innominatná zmluva, i hybridná zmluva 

predstavujú výzvy pre slovenské pracovné právo. 

                                                
10  Galvas, M.: K základním otázkám svobody smlouvy v pracovním právu In.: Smlouvní princip 

a jeho projevy v individuálním pracovním právu (sbornik). Masarykova univerzita, Brno 1994, s. 
7 a  nasl.  

11  Porovnaj Dulák, A.: K princípu zmluvnej slobody v súkromnoprávnych vz ahoch. Právny obzor 
2003, . 4, s. 408

12  K analýze foriem kontrakta nej autonómie bližšie Demek, P.: Formy Kontrakta nej autonómie 
zmluvných strán pri uzatváraní pracovnej zmluvy. In.: (Ne)rovnos  a rovnoprávnos ,(zborník). 
Bratislava: Slovak Academic Press,2005.s. 289-298
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Dôsledné prevedenie zmluvného princípu predpokladá takmer 

neobmedzené množstvo rôznych typov zmlúv. Popri základnej pracovnej zmluve, 

ktorej predmetom sú naj astejšie vyskytujúce sa podmienky výkonu závislej práce 

(napr. o bude robi , kde, odkedy a za ko ko bude zamestnanec pracova ) musí 

by  daná možnos  upravi  aj samostatnou zmluvou alšie, menej obvyklé 

podmienky výkonu práce. Škála zmluvných typov by nemala by  obmedzená. 

V súvislosti s požiadavkou flexibility pracovnoprávnych vz ahov riešením 

problému nedostatku zákonných zmluvných typov by bolo vhodné pripustenie 

uzatvárania nepomenovaných (neštandardných, atypických) zmlúv tak, ako to 

umož uje § 51 Ob ianskeho zákonníka, ktorého všeobecné ustanovenia je možné 

použi  na prvú as  (všeobecné ustanovenia) Zákonníka práce na princípe 

subsidiarity (§ 1 ods.4 ZP). Pod a názoru A. Olšovskej by bolo vhodnejšie upravi

nové zmluvy a dohody vychádzajúce z potrieb aplika nej praxe a z dôvodu právnej 

istoty zamestnancov ponecha  zásadu „numerus clausus“ zmluvných typov 

v Zákonníku práce najmä preto, aby nedochádzalo k jeho obchádzaniu, ktoré by 

mohlo nasta , keby zamestnanci nemali právne vzdelanie.13 Citovaná autorka berie 

do úvahy aj skuto nos , kto je adresátom noriem pracovného práva a z toho 

dôvodu je potrebné zoh ad ova  ochrannú funkciu pracovného práva a snaži  sa 

o jednoduchú a preh adnú pracovnoprávnu úpravu. Uvedený názor je nepochybne 

diskusnej povahy, napr. nový Zákonník práce eskej republiky, ktorý nadobudol 

ú innos  1.januára 2007, uzatváranie innominatných zmlúv pripustil. Z h adiska 

doterajšej odbornej i aplika nej praxe eskej republiky sa nepotvrdzujú obavy 

autorky, že takáto úprava by mala vies  k obchádzaniu Zákonníka práce a v tomto 

smere nevyvoláva vážnejšie problémy.  

Uzatvori  vlastný zmluvný typ, Zákonníkom práce neupravený, by bolo 

možné de lege ferenda iba vtedy, pokia  by zákon takúto zmluvu výslovne 

neupravoval a jej uzatvorenie by nebolo zárove  v rozpore s ním. Ako príklad 

                                                
13  Olšovská, A.: Zmluvné typy pracovného práva. In.: Analýza trhu práce SR z h adiska 

integrovaného prístupu k stratégii flexiistoty – vybrané aspekty. Priebežná výskumná správa VÚ 
-2134. Inštitút pre výskum práce a rodiny. Bratislava 2008, s. 33.



191

innominatnej zmluvy by sme mohli uvies  napr. „dohodu o konte pracovného asu 

(tzv. flexikonto)“, ktorá by umož ovala dojedna  vzájomné práva a povinnosti 

zamestnávate a a zamestnanca pri poskytnutí pracovného vo na z vážnych 

prevádzkových dôvodov zamestnávate a. Na rozdiel od pracovnoprávnych úprav 

v zahrani í as nepride ovania práce zo strany zamestnávate a formuluje § 252c 

Zákonníka práce ako „prekážku v práci“, ktorú považuje za výkon práce, za ktorú 

patrí zamestnancovi mzda s povinnos ou odpracova  poskytnuté pracovné vo no 

bez nároku na mzdu. Je to do asný pracovnoprávny inštitút na obdobie od 1. marca 

do 31. decembra 2012 a pod a aplika nej praxe jeho zavedenie spôsobuje 

problémy. 

3. K obsahu pracovnej  zmluvy  a moderným spôsobom organizácie práce 

 Za rozhodujúce prejavy flexibility sa okrem iného považujú aj vz ahy 

„win-win“,  z ktorých majú prospech obidvaja zmluvní partneri (zamestnávate

i zamestnanec), t.j. správne využívanie flexibility s oh adom na potreby 

zamestnávate ov a požiadavky a potreby zamestnancov, ktorí tak môžu lepšie 

realizova  svoje predstavy o pracovnom, rodinnom i osobnom živote. Ich reálne 

naplnenie si však z h adiska sú asnej pracovnoprávnej úpravy vyžaduje ešte viac 

ako doteraz zníži  rozsah kogentnosti pracovnoprávnych noriem. Len v rámci 

dispozitívnych noriem pracovnoprávnych predpisov možno naplno rozvinú

zmluvnú autonómiu ú astníkov pracovnoprávnych vz ahov, ktorá by zodpovedala 

jednak trhovým podmienkam a jednak by právne garantovala nevyhnutnú úrove

pracovnoprávnych noriem, ktoré sú zamerané na ochranu života, zdravia, majetku 

a dôstojnosti zamestnanca.  

 K dôležitým liberaliza ným ustanoveniam Zákonníka práce SR, ktoré 

umož ujú flexibilitu v obsahu pracovných zmlúv a možnos  odchýlenia sa od 

právnej úpravy patria najmä nasledujúce ustanovenia: 

- § 1 ods. 6 „V pracovnoprávnych vz ahoch možno upravi  podmienky 

zamestnania a pracovné podmienky zamestnanca výhodnejšie ako to upravuje 



192

tento zákon alebo iný pracovnoprávny predpis, ak to tento zákon alebo iný 

pracovnoprávny predpis výslovne nezakazuje alebo ak z povahy ich ustanovení 

nevyplýva, že sa od nich nemožno odchýli .“ 

- § 43 ods. 4 „V pracovnej zmluve možno dohodnú alšie podmienky, o ktoré 

majú ú astníci záujem, najmä alšie hmotné výhody.“

- § 231 ods. 1 „Odborový orgán uzatvára so zamestnávate om kolektívnu 

zmluvu, ktorá upravuje pracovné podmienky vrátane mzdových podmienok a 

podmienky zamestnávania, vz ahy medzi zamestnávate mi a zamestnancami, 

vz ahy medzi zamestnávate mi alebo ich organizáciami a jednou organizáciou 

alebo viacerými organizáciami zamestnancov výhodnejšie, ako upravuje tento 

zákon alebo iný pracovnoprávny predpis, ak to tento zákon alebo iný 

pracovnoprávny predpis výslovne nezakazuje alebo ak z ich ustanovení 

nevyplýva, že sa od nich nemožno odchýli .“

Aj ke  v predchádzajúcom období bola výrazne rozšírená miera 

dispozitívnosti Zákonníka práce  a jeho ustanovení, ešte stále nepredstavujú dos

široký priestor pre uplatnenie zmluvnej vo nosti. V blízkej budúcnosti aj na alej 

zostava otázka, v ktorých  jeho systematických astiach je rozšírenie 

dispozitívnosti najviac potrebné, a v ktorých ustanoveniach existujúca miera 

kogentnosti by sa mala zachova  aj na alej. Možno azda zovšeobecni , že okrem 

systematickej asti ochrany práce, zásahy zákonodarcu do uplatnenia zmluvnej 

vo nosti ú astníkov pracovného pomeru by mali by  minimálne. Myslíme si, že 

v budúcnosti by ani pracovné podmienky žien a mužov starajúcich sa o deti nemali 

by  všeobecne upravené kogentným spôsobom, ale relatívne kogentnými normami. 

Zákonník práce by mal poskytova  týmto zamestnancom minimálne záruky 

v súlade s Ústavou SR,  komunitárnym právom a dohovormi Medzinárodnej 

organizácie práce. Výhodnejšie pracovné podmienky by mali by  dojednané medzi 

zamestnávate om a zamestnancom v pracovnej zmluve, prípadne v kolektívnej 

zmluve. V tomto smere je možné zváži  i rozdielne postavenie ve kých a malých 

zamestnávate ov. V súvislosti s nadštandardnou ochranou žien 

v pracovnoprávnych vz ahoch sa dokonca hovorí o ich diskriminácii, ke
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opatrenia pôvodne smerujúce k ochrane žien sa môžu obráti  v ich neprospech, 

najmä pokia  ide o nechu  zamestnávate a ich zamestnáva . 

Štát môže iba pomocou relatívne kogentných (tzv. jednostranných) noriem 

zabezpe ova  minimum potrebných pracovných podmienok, aby splnil svoju 

ochrannú funkciu.  

Dôležitou sú as ou úspešných režimov flexiistoty sú moderné formy 

pružnej organizácie práce v rámci zamestnávate ského subjektu, ktoré tiež majú 

k ú ovú úlohu v pracovnoprávnych vz ahoch. Flexibilita sa netýka len toho, aké 

ahké alebo ažké je prijíma  a prepúš a  zamestnancov (vonkajšia flexibilita), ale 

môže by  zabezpe ená  aj v rámci zamestnávate a, prostredníctvom pružných 

režimov pracovného asu (t.j. vnútorná flexibilita), alebo rozli ných foriem 

organizácie práce, ako je tímová práca a rotácia pracovných miest (t.j. funk ná 

flexibilita). Pod a analýzy zverejnenej v „ Oznámení Komisie K ú ové závery zo 

správy zamestnanos  v Európe v roku 2007 (Kom/2007/733) v kone nom znení“ 

jednozna ne vyplýva, že pri charakterizovaní trhov práce a režimov flexiistoty je 

nevyhnutné vzia  do úvahy vonkajšie aj vnútorné formy flexibility a ich vzájomné 

pôsobenie. Ukázalo sa, že relatívne dobre sociálno ekonomické výsledky prinášajú 

dva režimy. Prvý režim (najmä v anglosaských krajinách) sa vyzna uje vysokou 

flexibilitou v spojení s priemernou úrov ou vyspelých foriem vnútornej flexibility. 

Je pre  typická vysoká mobilita pracovnej sily, mala segmentácia, priemerná 

intenzita odborného vzdelávania, nízke výdavky na aktiva né politiky, priemerný 

úspech pri znížovaní chudoby a nízke rozpo tové náklady. Druhy režim (najmä 

v severských krajinách a Holandsku) sa vyzna uje vyspelými formami vnútornej 

flexibility (zložité úlohy, nezávislos  pracovníkov, pružná organizácia pracovného 

asu) v spojení s priemernou úrov ou vonkajšej flexibility. Spája sa tiež s dobrými 

hospodárskymi výsledkami (trh práce, produktivita, inovácie) a výrazným 

znižovaním miery chudoby, vyžaduje si však vyššie rozpo tové náklady. 

Kvalita pracovných podmienok závisí od formy pružnej organizácie práce, 

pre ktorú sa daný zamestnávate  rozhodol. Vyspelý model vnútornej flexibility 



194

(alebo tzv. vzdelávania  pod a vlastného uváženia), ktorý spája vyššie požiadavky 

na zamestnancov z h adiska zodpovednosti a riešenia problémov s vä šou 

nezávislos ou pri práci, môže by  prínosným riešením pre zamestnávate ov aj pre 

zamestnancov, ktoré zladí ich záujmy, najmä ak sa skombinuje s lepšou sociálnou 

podporou pre zamestnancov prechádzajúcich medzi jednotlivými pracovnými 

miestami a podnikmi. V porovnaní s tradi nejšími formami organizácie práce sa 

tento model v skuto nosti sú asne vyzna uje vyššou výkonnos ou zamestnávate a 

a lepšími pracovnými podmienkami. Na druhej strane, jednoduchšie formy 

funk nej flexibility, ako sú napríklad rotácia úloh, tímová práca a prísne výrobné 

normy, môžu by  v neprospech uspokojenia z práce, rovnováhy medzi prácou 

a súkromným životom a ú inkom práce na zdravie. 

alšie odborné vzdelanie je dôležitou zložkou flexiistoty, pretože zvyšuje 

profesijnú mobilitu v rámci zamestnávate a a pre zamestnancov otvára možnosti 

pracovného postupu. 

Tieto procesy vzbudzujú potrebu otvori  diskusiu k obsahovým 

náležitostiam pracovných zmlúv, a to nielen pokia  ide o alšie  pracovné 

podmienky a alšie podmienky zamestnávania o ktoré majú ú astníci záujem, ale 

nevyhnutne sa to týka rovnako aj podstatných náležitosti pracovných zmlúv, 

pretože zmluvné vz ahy astou reštrukturalizáciou podnikov a prerozde ovaním 

udských zdrojov sa stavajú oraz astejšie menej formálnymi. V uvedenej 

súvislostí sa otvára požiadavka takej zákonnej úpravy podstatných a alších 

náležitosti pracovnej zmluvy, aby v jej obsahovom stvárnení a po atí bola priamo 

vytvorená možnos  zmluvnými stranami dojedna  tak  pracovný záväzok 

(druhové, priestorové aj asové) ,aby  sú asne sa nemohol považova  za prejav 

obchádzania zákona, i prejav nútenej práce. 

Novou výzvou je pripusti  takú legislatívu, ktorá by umož ovala meni

podobu individuálnej pracovnej zmluvy, takým spôsobom, že zo zmluvy založenej 

na“ kontinuálnom výkone práce“ ju zmení na zmluvu „ variabilného výkonu“,

rámci ktorej sa pracovné obdobia môžu strieda , napr. so vzdelávacím obdobím. 



195

Zamestnanec je po as pracovného obdobia aktívnou stranou a po as vzdelávania 

pasívnou stranou. Je to úloha, ktorá by kombinovala spolo nú sociálnu 

zodpovednos  štátu a zamestnávate ov. 

Pracovná zmluva v tejto súvislosti ma dvojaku úlohu. Jednak ochra ova

získanú kvalifikáciu pred „ius variandy“ zamestnávate a, o robila najmä 

v rannom období vývoja pracovného práva. 14  Dnes, ke  sme konfrontovaný 

s novými javmi závislej práce, ktorá vytvára nestabilné zamestnanie a sú asná 

tendencie smerujú k diverzifikácii zamestnanca. Zamestnanie sa diverzifikuje 

rovnako ako pravá s ním spojené. Môže predstavova  aj bázu, na ktorej môže 

vyrás  nový pojem „multikvalifikáci“ a môže tak ma  novú funkciu urých ovania 

osobného odborného rastu a odbornej kvalifikácie.  

Právo na alšie vzdelávanie, povinnos  zamestnávate a poskytova

možnos  vzdelávania, vzdelávacie a kvalifika né zmluvy, u ebné zmluvy a pod. sú 

iba nieko kými príkladmi alšej úlohy pre pracovné pravo založeného na 

individuálnej pracovnej zmluve. Toto všetko má osobitný význam, ak si 

uvedomíme, že odborná príprava a získanie novej kvalifikácie je jedinou 

alternatívou pri neprítomnosti filozofie „vlastníctva práce“( pracovného miesta) 

a alternatívou „Damoklovho me a“ je  prepustenie z pracovného pomeru 

z organiza ných dôvodov. A napokon prostredníctvom spolo nej 

sociálnej  zodpovednosti podnikov a štátu za odborné vzdelávanie sa zabezpe í, 

aby v novej epoche 21. storo ia, ktorá sa vyzna uje dynamickými zmenami trhu 

práce v kontexte hospodárskych zmien, zamestnanci získavali a aktualizovali svoje 

zru nosti a kvalifikáciu, v aka omu sa  podniky stanu v znalostnej 

a globalizovanej ekonomike konkurencieschopnejšími.

                                                
14  V minulosti vývoj pracovného práva smeroval k stabilite a k unifikácií ur itého statusu „ 

zamestnanca“. V tradi nom rámci môžeme pracovnú zmluvu ozna i , aj ako ju pomenoval 
profesor Bruno Veneziani z Univerzity di Bari, ako dokument,  ktorý rešpektuje pravidla 
pracovného práva „ predtechnologickej spolo nosti“ (t.j.  jednotu miesta a práce - práca sa 
vykonáva  v priestoroch podniku, asu a práce - práca sa vykonáva v jednozna nom  stanovenom 
ase a deja a práce -  ako jednoprofesiova innos . K tomu Veneziani, B.: New Technologies and 

the Contract of Employment.In: 20 Congresso Regionale Europeo di Diritto Del Lavoro, Jesolo, 
8. -  10. Sept. 1986 (zborník )
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Na miesto záveru 

Miera právnej regulácie pracovnej zmluvy a pracovnoprávnych vz ahov 

vždy bude závislá na miere slobody jednotlivca, na miere vo nosti trhu a obchodu, 

v ítane trhu práce, na schopnosti štátu zbavi  sa nadmernej intervencie do života 

udí a do ich hospodárskych aktivít, na obmedzovaní nadbyto nej administratívnej 

byrokracie a pod. 

Iba tam, kde je ochrana sociálne slabšej strany preukázate ne nutná, môže 

štát intervenova  do utvárania individuálnych pracovnoprávnych vz ahov. Inak 

jeho úlohou je stanovi  pravidlá hry. Zákonom ur ené minimálne úrovne 

pracovných podmienok a ochrany práce sú asne pôsobia z h adiska konkurencie 

a hospodárskej sú aže ako rovnaké východisko slobody podnikania. 

Resumé 

Pracovná zmluva ako najtypickejšia právna skuto nos  patrí k základným 

inštitucionálnym pilierom, ktorý vytvára pracovné právo. Príspevok sa sústre uje 

na možnosti rozvoja tohto právneho inštrumentu v súvislosti so zavádzaním 

moderných, flexibilných foriem organizácie prace a h adá odpove , í stojíme 

pred renesanciou pracovnej zmluvy ako právneho dokumentu, ktorý je vyjadrením 

sebaur enia, alebo ma zostatkovú hodnotu. 

Summary  

 The labour contract is the most typical of the institutional pillars, which is 

established by labour law. The article focuses on the potential development of this 

legal instrument in connection with the modern, flexible forms of work 

organization and search an answer, if we are facing a renaissance of labour 

contract as a legal document that is an expression of self-determination, or it means 

the residual value. 
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Mezinárodní a komunitární úprava agenturního zam stnávání 

JUDr. Jana Komendová, Ph.D. 

Úvod 

Agentury práce jsou významným subjektem vystupujícím na trhu práce. 

Krom  poradenství v oblasti vyhledávání zam stnání a zprost edkování zam stnání 

mezi zam stnavatelem a fyzickou osobou mohou samy zam stnávat zam stnance 

za ú elem výkonu práce u jiného zam stnavatele. Poslední z uvedených inností 

nabývá stále více na významu, což p ispívá k pružnému fungování trhu práce a 

p edstavuje nezanedbatelný význam pro boj s nezam stnaností. Zárove  je však 

t eba poskytnout ochranu zam stnanc m, kte í vykonávají závislou práci uvedenou 

formou. Cílem tohoto p ísp vku je porovnat p ístupy k agenturnímu zam stnávání 

vyplývající ze standard  Mezinárodní organizace práce (dále jen MOP) a 

p íslušných p edpis  Evropských spole enství (dále jen ES) a poukázat na n které 

rozdíly mezi uvedenými úpravami.  

1. Úprava agenturního zam stnávání v rámci Mezinárodní organizace práce 

innosti agentur práce pat í k otázkám, které byly ze strany MOP 

regulovány již v prvních letech jejího fungování. V roce 1933 byla p ijata úmluva 

. 34 o agenturách práce inných za úplatu. V roce 1949 byla uvedená úmluva 

nahrazena úmluvou . 96 o agenturách práce inných za úplatu. Cílem obou úmluv 

bylo zrušení existujících agentur práce inných za úplatu a zamezení vzniku 

nových.1  

V roce 1994 p ijala Mezinárodní konference práce na svém 81. zasedání 

stanovisko, že by úmluva . 96 z roku 1949 m la být revidována. K tomu došlo na 

85. zasedání Generální konference práce v roce 1997, na n mž byla p ijata úmluva 

                                                
1  Srov. nap . l. 2 úmluvy MOP . 96. 
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. 181 o soukromých agenturách práce (dále jen úmluva).2 eská republika úmluvu 

ratifikovala a vyhlásila ve Sbírce mezinárodních smluv pod . 38/2003.3 Generální 

konference Mezinárodní organizace práce se v preambuli úmluvy odvolává mimo 

jiné na d ležitost pružného fungování trhu práce a uznává roli, kterou agentury 

práce mohou sehrát na dob e fungujícím trhu práce. Zárove  ale p ipomíná pot ebu 

chránit pracovníky p ed zneužíváním a p iznává pot ebu zaru it právo na svobodu 

sdružování a podpo it kolektivní vyjednávání a sociální dialog jakožto nutné 

složky dob e fungujícího systému pracovních vztah .   

Mezi základní cíle úmluvy pat í povolení, v rámci daném jejími 

ustanoveními, innosti soukromých agentur práce a ochrana pracovník

požívajících služeb soukromých agentur práce. Úmluva byla dopln na 

doporu ením . 188 o soukromých agenturách práce (dále jen doporu ení).  

Úmluva se vztahuje na všechny soukromé agentury práce, jimiž se podle 

l. 1 odst. 1 rozum jí jakékoliv fyzické nebo právnické osoby nezávislé na 

ve ejných orgánech, které poskytují jednu nebo více z následujících služeb trhu 

práce: 

a) služby pro sblížení nabídek a žádostí o zam stnání, aniž by se soukromá 

agentura práce stala stranou pracovního pom ru, který by z nich mohl 

vzniknout; 

b) služby spo ívající v zam stnávání pracovník  s cílem je dát k dispozici 

t etí stran , kterou m že být fyzická nebo právnická osoba (která se dále 

bude nazývat "uživatelský podnik"), jež stanoví jejich úkoly a dohlíží nad 

jejich provedením;4

c) jiné služby vztahující se k hledání zam stnání, stanovené kompetentním 

orgánem po konzultaci s nejreprezentativn jšími organizacemi 

                                                
2  Tato úmluva vstoupila vzhledem k l. 18 odst. 2 v platnost 10. kv tna 2000. 
3  Pro eskou republiku vstoupila úmluva v platnost 9. íjna 2001.
4  Toto ustanovení úmluvy dopl uje bod 5 doporu ení, podle n hož by zam stnanci vykonávající 

práci tímto zp sobem m li mít písemnou pracovní smlouvu up es ující podmínky zam stnání. 
Minimálním požadavkem je informování zam stnanc  o podmínkách zam stnání p ed po átkem 
p id lení.
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zam stnavatel  a pracovník , jako nap íklad poskytování informací, které 

nejsou ur eny ke sblížení specifických nabídek a žádostí o zam stnání. 

Rozsah p sobnosti úmluvy zahrnuje všechny kategorie pracovník  a 

všechna odv tví ekonomické innosti, krom  p ijímání a umís ování námo ník .5

lenskému státu je však l. 2 odst. 4 dána možnost, aby po konzultaci s 

nejreprezentativn jšími organizacemi p íslušných zam stnavatel  a pracovník : 

a) za ur itých okolností zakázal innost soukromých agentur práce ve vztahu 

k ur itým kategoriím pracovník  nebo odv tvím ekonomické innosti, 

pokud jde o poskytování jedné nebo více služeb uvedených v l. 1 

odstavec 1; 

b) za ur itých okolností vylou il pracovníky v n kterých odv tvích 

ekonomické innosti, nebo ástí t chto odv tví, z rozsahu p sobnosti 

úmluvy, nebo z n kterých jejích ustanovení, za p edpokladu, že 

odpovídající ochrana p íslušných pracovník  je zajišt na jinak.6

D ležitým ustanovením úmluvy chránící pracovníky je l. 7, podle n hož 

nebudou soukromé agentury práce pracovník m ú tovat p ímo nebo nep ímo, 

zcela nebo z ásti, žádné poplatky nebo náklady. Výjimky z tohoto zákazu m že v 

zájmu p íslušných pracovník  a po konzultaci s nejreprezentativn jšími 

organizacemi zam stnavatel  a pracovník  povolit kompetentní orgán pokud jde o 

n které kategorie pracovník , jakož i ur ité typy služeb poskytovaných 

soukromými agenturami práce.7

Úmluva poskytuje ochranu pracovník m zejména prost ednictvím práva 

na rovné zacházení a zákazu diskriminace, ochrany  kolektivního vyjednávání a 

ochrany osobních údaj  pracovník . 

                                                
5  Pojem  „pracovníci“ zahrnuje vzhledem k l. 1 odst. 2 i žadatele (uchaze e) o zam stnání.
6  lenský stát, který úmluvu ratifikuje, sd lí ve svých zprávách podle lánku 22 Ústavy 

Mezinárodní organizace práce všechny zákazy, p ípadn  vylou ení, které použije podle tohoto 
ustanovení a uvede pro to d vody.

7  lenský stát, který povolil uvedené výjimky, poskytne informace o takových výjimkách a udá 
d vody pro tyto výjimky ve svých zprávách podle lánku 22 Ústavy MOP.
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Právo na rovné zacházení a zákaz diskriminace jsou upraveny v l. 5 

úmluvy, podle kterého k prosazení rovnosti p íležitostí a zacházení v p ístupu k 

zam stnání a k ur itým povoláním bude lenský stát dbát na to, aby soukromé 

agentury práce zacházely s pracovníky bez diskriminace na základ  rasy, barvy 

pleti, pohlaví, náboženství, politických názor , národnostního a sociálního p vodu 

nebo bez jakékoli jiné formy rozlišování pokryté národním zákonodárstvím a 

praxí, jako je nap íklad v k nebo zdravotní postižení. Toto ustanovení m že být 

chápáno dvojím zp sobem, a to bu  tak, že všechny diskrimina ní d vody musí 

být pokryté vnitrostátním zákonodárstvím pop ípad  praxí nebo, že rozlišuje 

diskrimina ní d vody do dvou kategorií. U první kategorie diskrimina ních 

d vod , jež zahrnují rasu, barvu pleti, pohlaví, náboženství, politický názor a 

národnostní a sociální p vod vyplývá zákaz diskriminace p ímo z úmluvy. U druhé 

kategorie diskrimina ních d vod , mezi n ž jsou demonstrativn  zahrnuty v k a 

zdravotní postižení, se úmluva odvolává na jejich pokrytí vnitrostátním 

zákonodárstvím nebo praxí.  

l. 5 odst. 2 Úmluvy dává prostor pro p ijetí pozitivních opat ení, a to tak, 

že odst. 1 upravující právo na rovné zacházení a zákaz diskriminace nebude 

provád n takovým zp sobem, aby znemožnil soukromým agenturám práce 

poskytovat zvláštní služby nebo cílené programy zam ené na pomoc 

znevýhodn ným pracovník m p i jejich innosti vyhledávání zam stnání. 

Zákaz diskriminace je dopln n bodem 9 doporu ení stanovícím zákaz nebo 

jiný zp sob opat ení, aby soukromé agentury práce vydávaly a uve ej ovaly 

oznámení nebo nabídky volných pracovních míst, jež p ímo nebo nep ímo vedou 

k diskriminaci na základ  rasy, barvy pleti, pohlaví, v ku, náboženství, politického 

názoru, národnostního p vodu, sociálního p vodu, etnického p vodu, zdravotního 

postižení, manželského i rodinného stavu, sexuální orientace nebo lenství 

v organizacích zam stnanc . Následující bod doporu ení proklamuje výzvu, aby 

soukromé agentury práce podporovaly rovnost v zam stnání pomocí pozitivních 

inností. 
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Ochrana kolektivního vyjednávání je upravena v l. 4, podle n hož musí 

být p ijata opat ení, která zajistí, aby pracovník m p ijatým do zam stnání v 

soukromých agenturách práce poskytujících služby podle lánku 1 nebylo 

odep eno právo na svobodu sdružování a právo kolektivn  vyjednávat. Toto 

ustanovení je dopln no l. 11, podle kterého p ijme lenský stát v souladu s 

národními právními p edpisy a praxí pot ebná opat ení, aby zajistil odpovídající 

ochranu pracovník  zam stnávaných soukromými agenturami práce, s cílem je dát 

k dispozici t etí stran  pokud jde mimo jiné o svobodu sdružování a kolektivní 

vyjednávání. Doporu ení v bod  6 navíc dopl uje ochranu kolektivních zájm

zam stnanc  uživatele tím, že stanoví zákaz poskytování pracovník  soukromých 

agentur práce uživatelskému závodu k náhrad  jeho zam stnanc , kte í stávkují. 

Ochrana osobních dat pracovníku vychází z l. 6 úmluvy. Zpracování 

osobních dat pracovník  soukromými agenturami práce má být provád no 

zp sobem, který chrání tato data a zajistí respektování soukromí pracovník  v 

souladu s národními právními p edpisy a praxí a omezuje se na záležitosti týkající 

se kvalifikace a odborných zkušeností p íslušných pracovník  a na další p ímo 

relevantní informace. Zpracováním osobních dat pracovník  se pro ú ely úmluvy 

rozumí sb r, uchování, kombinaci, sd lení nebo jakékoli jiné použití informací 

týkajících se ur itého nebo identifikovatelného pracovníka. Doporu ení dopl ující 

úmluvu pak v bodu 11 stanoví, že agenturám práce má být zakázáno shromaž ovat 

osobní data, která nejsou vyžadována pro posouzení zp sobilosti uchaze e o 

zam stnání pro práci, na kterou je nebo by mohl být posuzován.8 Osobní data by 

m la být agenturou vedena jen po takovou dobu, po kterou je to ospravedlnitelné 

zvláštními ú ely, za kterými byla shromážd na, nebo po takovou dobu, po kterou 

si pracovník p eje být vedený na seznamu potenciálních kandidát . 

Ochrana pracovník  soukromých agentur práce zam stnaných za ú elem 

p id lení k t etí stran  podle úmluvy spo ívá dále v povinnosti lenského státu 
                                                
8  Pokud jde o informace o zdravotním stavu, nem ly by podle bodu 13 doporu ení soukromé 

agentury práce tyto informace vyžadovat, uchovávat nebo využívat nebo je využívat pro 
posuzování vhodnosti pracovníka pro zam stnání. To je možné pouze, když se to p ímo týká 
požadavk  pro konkrétní zam stnání a s výslovným svolením dot eného pracovníka.  
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v p ijmout v souladu s národními právními p edpisy a praxí pot ebná opat ení, aby 

zajistil odpovídající ochranu pracovník  zam stnávaných soukromými agenturami 

práce za ú elem dát je k dispozici t etí stran  pokud jde o již zmi ované svobody 

sdružování a kolektivního vyjednávání a dále minimální mzdy, pracovní dobu a 

jiné pracovní podmínky, dávky podle zákonných systém  sociálního zabezpe ení, 

p ístup k výcviku, ochranu zdraví a bezpe nost p i práci, náhradu p i pracovních 

úrazech nebo nemocích z povolání, náhradu v p ípad  platební neschopnosti a 

ochranu nárok  pracovník , ochranu a dávky v mate ství a ochranu a dávky v 

rodi ovství. 

P íslušnou odpov dnost soukromých agentur práce a uživatelských 

podnik  pokud jde o kolektivní vyjednávání, minimální mzdy, pracovní dobu a 

jiné pracovní podmínky, dávky podle zákonných systém  sociálního zabezpe ení, 

p ístup k výcviku, ochranu zdraví a bezpe nost p i práci, náhradu p i pracovních 

úrazech nebo nemocích z povolání, náhradu v p ípad  platební neschopnosti a 

ochranu nárok  pracovník  a ochranu a dávky v mate ství a ochranu a dávky v 

rodi ovství ur í a rozd lí lenský stát v souladu s národními právními p edpisy a 

praxí.  

Doporu ení dopl uje úmluvu o zákaz, aby soukromé agentury práce 

zam stnávající pracovníky s cílem dát je k dispozici t etí stran  bránily uživateli 

v p ijímání pracovník , kte í k n mu byli p id leni, omezovaly pracovní mobilitu 

pracovníka nebo postihovaly pracovníka, jež p ijme zam stnání u jiného podniku. 

2. Úprava agenturního zam stnávání v právu EU 

Na úvod této ásti je t eba podotknout, že komunitární p edpisy v oblasti 

sociální politiky d sledn  rozlišují mezi pracovním pom rem na dobu ur itou

uzav eném p ímo mezi zam stnancem a zam stnavatelem, kde je skon ení 

pracovní smlouvy ur eno objektivními podmínkami, jako je dosažení ur itého dne, 

dokon ení ur itého úkolu nebo vznik ur ité události, a do asným pracovním 

pom rem uzav eným mezi podnikem pro do asnou práci, který je 
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zam stnavatelem, a zam stnancem, který je p id len k výkonu práce pro podnik 

nebo závod využívající služeb podniku pro do asnou práci.9

Zmínka o nutnosti ochrany zam stnanc  najímaných agenturami pro 

do asnou práci a úpravy innosti t chto subjekt , tak, aby nedocházelo ke 

zneužívání, se objevila již v resoluci Rady ES ze dne 21. ledna 1974 týkající se 

sociálního ak ního programu,10 Pokus o úpravu této problematiky byl u in n ze 

strany sociálních partner , kte í v preambuli rámcové dohody o pracovních 

pom rech na dobu ur itou uzav ené 19. b ezna 1999 vyjád ili zám r zvážit nutnost 

podobných dohod týkajících se do asných zam stnání. Jednání sociálních partner

o agenturním zam stnání však v p edpokládanou dohodu nevyústila.  

Sou asná právní úprava v oblasti agenturního zam stnávání vychází z l. 7 

Komunitární charty základních sociálních práv pracujících (dále jen Komunitární 

charta) p ijaté 9. prosince 1989 ve Štrasburku, podle kterého dotvá ení vnit ního 

trhu musí vést ke zlepšení životních a pracovních podmínek pracovník

v Evropském spole enství; tohoto procesu bude dosaženo slad ním pokroku p i 

pln ní t chto podmínek, zejména pokud jde o formy práce jako je pracovní pom r 

na dobu ur itou, práce na áste ný úvazek, agenturní zam stnávání nebo sezónní 

práce. 

N které otázky související s agenturním zam stnáváním jsou upraveny ve 

sm rnici Rady 91/383/EHS ze dne 25. ervna 1991, kterou se dopl ují opat ení ke 

zlepšení bezpe nosti a ochrany zdraví pracovník  zam stnaných na základ

pracovního pom ru na dobu ur itou a v do asném pracovním pom ru. Ú elem této 

sm rnice je zajistit, aby zam stnanci v pracovním pom ru na dobu ur itou a 

v do asném pracovním pom ru požívali stejnou úrove  v oblasti bezpe nosti a 

zdraví p i práci, jakou požívají ostatní zam stnanci v podniku nebo závodu 

                                                
9  V této souvislosti lze zmínit sm rnici Rady 1999/70/ES týkající se rámcové dohody o pracovních 

pom rech na dobu ur itou uzav ené mezi organizacemi UNICE, CEEP a ETUC, jež se 
nevztahuje na zam stnance, kte í byli do podniku do asn  umíst ni agenturou pro do asnou 
práci.

10  Dostupná z : http://socialpolicy.ucc.ie/EU-docs-socpol/Poverty_one.htm.
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využívajícím služeb.11 Uvedená sm rnice stanoví ochranu zam stnanc  zejména 

prost ednictvím zákazu rozdílného zacházení z d vodu existence do asného 

pracovního pom ru, pokud jde o pracovní podmínky v oblasti bezpe nosti a 

ochrany zdraví p i práci, povinnosti informováni a školení zam stnanc , 

léka ského dohledu a prevence a stanovením možnosti lenských stát  zakázat 

využívání zam stnanc  v do asném pracovním pom ru k n kterým pracím,  

Pokus o ucelenou úpravu agenturního zam stnávání p edstavuje až 

sm rnice Rady 2008/104/ES ze dne 19. listopadu 2008 o agenturním zam stnávání 

(dále jen sm rnice). D vody vedoucí k jejímu p ijetí spo ívaly mimo jiné 

v existenci zna ných rozdíl , pokud jde o využívání agenturního zam stnávání a o 

právní postavení a pracovní podmínky zam stnanc  agentur práce v rámci 

Evropské unie. 12  Sm rnice vychází z myšlenky, že agenturní zam stnávání 

vyhovuje nejen pot ebám podnik , pokud jde o pružnost, ale také pot eb

zam stnanc  na slad ní pracovního a soukromého života.13  

Jejím cílem je podle l. 2 zabezpe it ochranu zam stnanc  agentur práce a 

zlepšit kvalitu agenturního zam stnávání tím, že se zajistí uplat ování zásady 

rovného zacházení  na zam stnance agentur práce a že se agentury práce uznají za 

zam stnavatele, p i emž se vezme v úvahu pot eba vytvo it vhodný rámec pro 

využívání agenturního zam stnávání s cílem ú inn  p isp t k vytvá ení pracovních 

míst a k rozvoji pružných forem práce. 

Sm rnice upravuje pouze otázku zam stnávání zam stnanc  agenturou 

práce za ú elem p id leni k uživatel m, aby pod jejich dohledem a vedením po 

p echodnou dobu pracovali, což p edstavuje pouze jeden aspekt innosti, kterou 

agentury práce mohou vykonávat. Zam ení sm rnice je tedy pom rn  úzké ve 

srovnání se standardy MOP obsažené v úmluv . 181 a doporu ení . 188, jež 
                                                
11  Srov. l. 2 odst. 1 sm rnice Rady  91/383/EHS ze dne 25. ervna 1991, kterou se dopl ují 

opat ení ke zlepšení bezpe nosti a ochrany zdraví pracovník  zam stnaných na základ
pracovního pom ru na dobu ur itou a v do asném pracovním pom ru.

12  Srov. bod 10 od vodn ní sm rnice Rady 2008/104/ES ze dne 19. listopadu 2008 o agenturním 
zam stnávání. 

13  Srov. nap . bod 11 od vodn ní sm rnice Rady 2008/104/ES ze dne 19. listopadu 2008 o 
agenturním zam stnávání.



205

pokrývají i jiné innosti agentur práce jako je poskytování služeb pro sblížení 

nabídek a žádostí o zam stnání, aniž by se soukromá agentura práce stala stranou 

pracovního pom ru, který by z nich mohl vzniknout, a služby vztahující se k 

hledání zam stnání, nap íklad poskytování informací, které nejsou ur eny ke 

sblížení specifických nabídek a žádostí o zam stnání. 

Osobní rozsah p sobnosti sm rnice je pom rn  široký, nebo  ve srovnání 

s úmluvou MOP . 181 vztahující se pouze na soukromé agentury práce, (jakékoliv 

fyzické nebo právnické osoby nezávislé na ve ejných orgánech), zahrnuje ve ejné 

a soukromé podniky, které jsou agenturami práce nebo uživateli a které provozují 

hospodá skou innost ziskové i neziskové povahy. Sm rnice pokrývá všechny 

zam stnance, kte í mají pracovní smlouvu nebo jsou v pracovn právním vztahu s 

agenturou práce a kte í jsou p id leni uživatel m, aby pod jejich dohledem a 

vedením po p echodnou dobu pracovali. Za ur itý nedostatek, pokud jde o rozsah 

sm rnice, bývá považováno vymezení základních pojm  jako „zam stnanec“ nebo 

„agentura práce“ obsažené v l. 3, které je pon kud povrchní a odkazuje zp t na 

definice t chto pojm  podle vnitrostátních právních ád .14 lenským stát m je 

navíc dána možnost, aby po konzultacemi se sociálními partnery stanovily, že se 

tato sm rnice nevztahuje na pracovní smlouvy nebo pracovn právní vztahy v 

rámci ur itého ve ejného nebo ve ejnými orgány podporovaného programu 

odborného vzd lávání, za len ní nebo rekvalifikace.  

Ve srovnání s úpravou MOP se jako pon kud problematická jeví možnost 

zákaz  nebo omezení týkajících se agenturního zam stnávání ze strany lenských 

stát . Ty mohou být podle l. 4 sm rnice od vodn ny pouze na základ  obecného 

zájmu souvisejícího zejména s ochranou zam stnanc  agentur práce, s požadavky 

na bezpe nost a ochranu zdraví p i práci a s pot ebou zajistit náležité fungování 

trhu práce a zamezit možnému zneužívání. lenským stát m je navíc uložena 

povinnost do 5. prosince 2011 p ezkoumat po konzultaci se sociálními partnery v 

souladu s vnitrostátními právními p edpisy, kolektivními smlouvami a zvyklostmi 
                                                
14  Srov. nap . Countouris, N.: The Temporary Agency Work Directive; Another Broken Promise? 

Industrial Law Journal, Oxford, 2009, Volume 38, Number 3, page 330. 



206

p ípadná omezení nebo zákazy týkající se využívání agenturního zam stnávání s 

cílem ov it, zda jsou od vodn ny na základ  obecného zájmu. Sm rnice se tedy 

k zákaz m nebo omezením agenturního zam stnávání ze strany lenského státu 

staví pom rn  restriktivn . Naproti tomu úmluva MOP . 181 je v této otázce 

mnohem vst ícn jší, nebo  v l. 2 odst. 4 dává stát m možnost, aby po konzultaci s 

nejreprezentativn jšími organizacemi p íslušných zam stnavatel  a pracovník  za 

ur itých okolností zakázaly innost soukromých agentur práce ve vztahu k ur itým 

kategoriím pracovník  nebo odv tvím ekonomické innosti, pokud jde o 

poskytování jedné nebo více služeb p edpokládaných úmluvou.  

St žejním ustanovením sm rnice je l. 5 upravující zákaz diskriminace. 

Podle uvedeného ustanovení jsou základní pracovní podmínky a podmínky 

zam stnávání zam stnanc  agentur práce po dobu trvání jejich p id lení k uživateli 

p inejmenším stejné jako podmínky, jež by se na tyto zam stnance vztahovaly, 

pokud by je tento uživatel zam stnal p ímo na stejném pracovním míst . Základní 

pracovní podmínky a podmínky zam stnávání jsou pro ú ely sm rnice 

definovány v l. 3 písm. f). Jedná se o pracovní podmínky a podmínky 

zam stnávání stanovené v právních a správních p edpisech, kolektivních 

smlouvách nebo dalších obecn  závazných ustanoveních, které se uplat ují u 

uživatele, týkající se 

I. délky pracovní doby, práce p es as, p estávek, doby odpo inku, 

no ní práce, dovolených a státních svátk , 

II. odm ování.15

Sm rnice zd raz uje nutnost dodržovat pravidla, která se uplat ují u 

uživatele týkající se ochrany t hotných žen a kojících matek a ochrany d tí a 

mladistvých a rovného zacházení s ženami a muži a jakýchkoli opat ení pro boj 

                                                
15  V souvislosti s odm ováním dává sm rnice v l. 5 odst. 2 lenským stát m možnost po 

konzultaci se sociálními partnery stanovit, že se lze odchýlit od stejných podmínek odm ování 
ve vztahu ke srovnatelnému zam stnanci, pokud zam stnanci agentur práce, kte í mají s 
agenturou práce uzav enu pracovní smlouvu na dobu neur itou, nadále pobírají odm nu v dob
mezi jednotlivými p id leními. 
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proti diskriminaci na základ  pohlaví, rasy nebo etnického p vodu, náboženského 

vyznání, p esv d ení, zdravotního postižení, v ku nebo sexuální orientace. 

Za velký problém bylo p i p ijímání sm rnice považováno vymezení tzv. 

srovnatelného zam stnance pokud jde o základní pracovní podmínky a podmínky 

zam stnávání zam stnanc  agentur práce po dobu trvání jejich p id lení k 

uživateli. 16  Ty musejí být p inejmenším stejné jako podmínky, jež by se na 

zam stnance vztahovaly, pokud by jej tento uživatel zam stnal p ímo na stejném 

pracovním míst . Uvedené srovnání m že být v praxi zna n  problematické 

zejména v p ípad , kdy u uživatele srovnatelní zam stnanci zam stnání nejsou 

nap íklad proto, že uživatel využívá pouze zam stnanc  agentury práce nebo 

nezam stnává vlastní zam stnance na stejný nebo srovnatelný druh práce, který 

vykonávají do asn  p id lení zam stnanci. Ur itým vodítkem m že být zn ní l. 5 

odst. 1 užívající podmi ovací zp sob - „podmínky, jež by se na tyto zam stnance 

vztahovaly, pokud by je tento uživatel zam stnal p ímo na stejném pracovním 

míst .“ Srovnání by tak m lo být provedeno s hypotetickým komparátorem a 

existence skute ného zam stnance vykonávajícího podobnou práci u uživatele by 

m lo být pokládáno spíše za užite ný d kaz než za ur ující otázku.17  

Zákaz rozlišování ve sm rnici je primárn  zam en na vztah mezi 

zam stnancem, který byl do podniku do asn  umíst n agenturou práce, a 

zam stnancem, který by byl u uživatele na stejném pracovním míst  p ímo 

zam stnán. Naproti tomu úmluva MOP . 181 se v souvislosti se zákazem 

diskriminace zam uje na to, aby nedocházelo k diskriminaci na základ

stanovených d vod  ze strany soukromé agentury práce. Tato problematika je 

v právním ádu ES pokryta antidiskrimina níi sm rnicemi.18  

                                                
16  Srov. nap . Blanpain, R.: European Labour Law, Kluwer Law International, the Netherlands, 

2008, page 448. 
17  Countouris, N.: The Temporary Agency Work Directive; Another Broken Promise? Industrial 

Law Journal, Oxford, 2009, Volume 38, Number 3, page 333.
18  Konkrétn  jde o sm rnici Rady 2000/43/ES ze  dne 29 .  e rvna 2000 ,  kt erou  se  zavád í  

zásad a ro vného  zacházen í  s  osobami  bez oh l edu  na j e j i ch  r asu  nebo etn ický 
p vod , sm rnici Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec 
pro rovné zacházení v zam stnání a povolání a sm rnici Evropského parlamentu a Rady 
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Sm rnice up ednost uje výkon práce v právním vztahu uzav eném p ímo 

mezi zam stnancem a zam stnavatelem. l. 6 odst. 1 stanoví, že zam stnanci 

agentur práce jsou informováni o všech volných pracovních místech u uživatele, 

aby m li stejnou možnost jako ostatní zam stnanci tohoto uživatele najít trvalé 

zam stnání. Tyto informace mohou být poskytnuty formou obecného oznámení 

umíst ného na vhodném míst  u uživatele, ke kterému byli zam stnanci agentur 

práce p id leni a pod jehož dohledem pracují. Krom  toho ukládá následující 

odstavec lenským stát m povinnost p ijmou veškerá opat ení nezbytná k zajišt ní 

toho, aby všechna ustanovení zakazující nebo mající za následek znemožn ní 

uzav ení pracovní smlouvy nebo vzniku pracovn právního vztahu mezi uživatelem 

a zam stnancem agentury práce po uplynutí doby jeho p id lení byla neplatná 

nebo mohla být prohlášena za neplatná od samého po átku.19

Ochrana kolektivních práv zam stnanc  je ve srovnání se standardy 

MOP, které stanoví nutnost p ijmout opat ení, jež zajistí, aby pracovník m 

p ijatým do zam stnání v soukromých agenturách práce nebylo odep eno právo na 

svobodu sdružování a právo kolektivn  vyjednávat. pom rn  úzká. l. 7 sm rnice 

upravuje tuto otázku pouze prost ednictvím zohledn ní zam stnanc  agentur práce 

pro ú ely výpo tu prahové hodnoty, p i jejímž p ekro ení musí být v agentu e 

práce z ízeny orgány zastupující zam stnance v souladu s právními p edpisy 

Spole enství a lenských stát , a to za podmínek stanovených lenskými státy. 

Krom  nebo namísto této povinnosti je lenským stát m dána možnost za 

podmínek jimi vymezených zohlednit zam stnance agentur práce pro ú ely 

výpo tu prahové hodnoty, p i jejímž p ekro ení musí být u uživatele z ízeny 

orgány zastupující zam stnance v souladu s právními p edpisy Spole enství a 

lenských stát  a s kolektivními smlouvami, a to stejným zp sobem, jako by se 

jednalo o zam stnance zam stnané na stejnou dobu p ímo tímto uživatelem.  
                                                                                                                           

2006/54/ES ze dne 5. ervence 2006 o zavedení zásady rovných p íležitostí a rovného zacházení 
pro muže a ženy v oblasti zam stnání a povolání.

19  Tímto odstavcem nejsou dot ena ustanovení, podle nichž agentury práce dostávají odm nu v 
p im ené výši za služby poskytnuté p íslušným uživatel m spo ívající v p id lení, náboru a 
odborné p íprav  zam stnanc  agentur práce.
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Záv r

Ze srovnání úpravy MOP týkající se agentur práce s komunitárním právem 

je z ejmý komplexn jší p ístup prvého z uvedených systém  k dané problematice. 

Cílem úpravy jak v rámci MOP, tak v komunitárním právu je ochrana zam stnanc

a vymezení rámce inností a fungování agentur práce, p i emž je uznána úloha, 

kterou mají na trhu práce a v boji proti nezam stnanosti. MOP se, na rozdíl od 

komunitární úpravy, zam uje i na jiné formy innosti agentur práce, než je 

zam stnávání fyzických osob za ú elem do asného p id lení k uživateli. Krom

toho pokrývá více otázek spojených s inností agentur práce, jakými jsou ochrana 

odborového sdružování i ochrana osobních údaj  zam stnanc , kterými se 

rozum jí i žadatelé o zam stnání. Komunitární úprava se omezuje na pom rn

úzce vymezený okruh pracovních podmínek a podmínek zam stnávání. 

Summary 

The present contribution deals with temporary work which is considered as 

one of the atypical forms of work. The characteristic feature of the temporary work 

is that a temporary employment business which is the employer employs natural 

persons and temporary posts them to work for and under the control of an 

undertaking or establishment making use of his services. The purpose of the 

contribution is to analyse the International Labour Organisation standards 

contained in the Private Employment Agencies Convention (C181) and Private 

Employment Agencies Recommendation (R188) and compare it with the EC law, 

in particular with the new Temporary Work Directive (2008/104). 
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Realizácia práva na ochranu osobných údajov v predzmluvných 

vz ahoch 

Mgr. Martina Koval íková 

Výber kvalitného zamestnanca na pracovné miesto je nesmierne náro ným 

procesom. Na prijatie takéhoto rozhodnutia potrebuje zamestnávate  dostatok 

informácií o fyzickej osobe, ktorá sa uchádza o pracovné miesto. Takéto 

informácie zamestnávate  získava po as výberového konania alebo pracovného 

pohovoru. Vz ahy, ktoré vznikajú medzi zamestnávate om a fyzickou osobou, 

ozna ované ako  predzmluvné vz ahy,  sú predmetom  upravy   ustanovenia  § 41 

Zákonníka práce. V tomto ustanovení zákonodarca vymedzil rozsah informácií, 

ktoré je zamestnávate  oprávnený požadova  od fyzickej osoby v týchto vz ahoch. 

Robí tak z nasledujúcich dôvodov. Prvý spo íva v samotnej povahe 

predzmluvných vz ahov. V prípade druhého ide o právnu úpravu práva na ochranu 

osobných údajov reprezentovanú vnútroštátnou, európskou ako aj medzinárodnou 

právnou úpravou.

Predzmluvné vz ahy sú pracovnoprávnymi vz ahmi. Sú predmetom 

úpravy pracovného práva. Na rozdiel od pracovnoprávneho vz ahu, ktorý vzniká 

medzi zamestnávate om a zamestnancom, sa v prípade predzmluvných vz ahov 

neuplat uje princíp subordinácie, ale rovnosti ú astníkov.  Ochranná funkcia 

pracovného práva, ktorá je jeho základnou funkciou, má za úlohu chráni  slabšieho 

ú astníka pracovnoprávneho vz ahu. V prípade vz ahu medzi zamestnancom 

a zamestnávate om je slabším ú astníkom zamestnanec. Ke že predzmluvné 

vz ahy sú taktiež vz ahmi pracovnoprávnymi, a teda sú predmetom právnej úpravy 

pracovného práva, aj na tieto vz ahy sa bude vz ahova  ochranná funkcia. No 

v prípade pracovnoprávneho vz ahu medzi zamestnancom a zamestnávate om 

môžeme hne  ur i , kto bude vystupova  v slabšej pozícii vzh adom na existenciu 

princípu subordinácie. Pri predzmluvných vz ahov je situácia iná. Vz ah medzi 

zamestnávate om a fyzickou osobou uchádzajúcou sa o pracovné miesto je 
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vz ahom založeným na princípe rovnosti. Vychádzajúc z právnej úpravy 

predzmluvných vz ahov v Slovenskej republike, konkrétne z ustanovenia § 41 

Zákonníka práce bude subjektom, ktorému sa bude poskytova  ochrana, fyzická 

osoba uchádzajúca sa o zamestnanie. Úprava predzmluvných vz ahov v ustanovení 

§ 41 Zákonníka práce teda poskytuje ochranu fyzickej osobe, ktorá je v prípade 

ú asti na výberovom konaní alebo pracovnom pohovore podrobovaná rôznym 

otázkam. Niektoré otázky majú taký charakter, že sú spôsobilé zasiahnu  do 

intímnej sféry uchádza a o zamestnanie resp. do jeho súkromia, a tým aj do jeho 

osobnosti. Uvedené ustanovenie poskytuje ochranu súkromia fyzickej osoby 

a v rámci toho aj ochranu osobných údajov. „Cie om pracovnoprávnej úpravy 

predzmluvných vz ahov pod a ust. § 41 Zákonníka práce je aj ochrana súkromia 

fyzickej osoby pri spracovávaní jej osobných údajov, rovnako aj ochrana 

osobnostných práv pod a ustanovenia § 11 Ob ianskeho zákonníka.“1

V prípade slovenskej právnej úpravy práva na ochranu osobných údajov 

treba vychádza  z Ústavy Slovenskej republiky. A to predovšetkým z l. 19 ods. 1 

Ústavy Slovenskej republiky, ktorý upravuje právo na súkromný a rodinný život. 

Odsek 3 tohto lánku zakotvuje právo každého na ochranu osobných údajov. Jeho 

znenie možno považova  za ur itú formu konkretizácie odseku 1 tohto lánku, teda 

za akési obsahové vymedzenie rámca práva na súkromný a  rodinný  život. „ ... 

právny základ na osobitnú právnu úpravu ochrany osobných údajov tvorí Ústava 

SR. Pod a l. 19 ods. 3 Ústavy  každý má právo na ochranu pred neoprávneným 

zásahom do súkromného a rodinného života. Odsek 3 citovaného ustanovenia je 

v uvedenom smere ešte konkrétnejší ....“2

Európska únia v rámci svojej sociálnej politiky považuje právo na ochranu 

osobných údajov za sú as  práva na súkromie. Vyjadrila to aj v dokumente 

„Agenda sociálnej politiky Európskej Komisie z 28. júna 2000, v ktorom sa 

zaviazala rozvíja  a rešpektova  základné sociálne práva, ako aj právo na udskú 

                                                
1  Barancová, H.: Zákonník práce – Komentár, Piate vydanie, Bratislava, SPRINT, 2007, str. 356.
2  Barancová, H.: Ústavnoprávne problémy sociálnych práv v pracovnoprávnych vz ahoch, 

Bratislava, Vydavate ské oddelenie PF UK, 1995, str. 97-98.
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dôstojnos  a právo na súkromie, pod ktoré zah a aj právo na ochranu osobných 

údajov v pracovnoprávnych vz ahoch. „Za hlavné ciele Agendy sociálnej politiky 

Komisie z 28 júna 2000 v pracovnoprávnych vz ahoch považuje zaru enie rozvoja 

a rešpektovania základných sociálnych práv, práva na udskú dôstojnos  a práva 

na ochranu súkromia, ktorého neoddelite nou sú as ou je aj ochrana osobných 

údajov. “3 V súvislosti s úpravou práva na ochranu osobných údajov má v práve 

Európskej únie dôležité postavenie Smernica Európskeho parlamentu a Rady . 

95/46/EC o ochrane jednotlivcov pri spracovaní osobných údajov a vo nom 

pohybe týchto údajov z 24. októbra 1995.  „Hlavným nástrojom pri ochrane 

osobných údajov v EÚ je Smernica o ochrane  údajov, ktorá je asto ozna ovaná 

ako „Všeobecná smernica“.“4

Aj právo Rady Európy považuje právo na ochranu osobných údajov ako 

sú as  práva na súkromný život. Dokazuje to aj judikatúra Európskeho súdu pre 

udské práva. Európsky súd pre udské práva sa nesnaží vo svojich judikátoch iba 

o vymedzenie pojmu súkromný život ale aj o jeho obsahové vymedzenie. Robí tak 

aj v prípade Z v. Finland. V tomto prípade  Európsky súd pre udské práva vyslovil 

„že lánok 8 Európskeho dohovoru o udských právach a základných slobodách sa 

vz ahuje aj na ochranu osobných údajov.“5

Teória pracovného práva v súvislosti so zásahmi do práva na súkromie, 

a teda aj  ochranou osobných údajov stanovuje ur ité požiadavky, ktorými by sa 

mali takéto zásahy spravova . Ide o zásadu legality, legitímnosti a zásadu 

proporcionality. Tieto zásady sú stanovené  v súlade s  judikatúrou štrasburských 

orgánov. „Pod a judikatúry štrasburských orgánov zásahy štátu do práva na 

súkromie sa majú spravova  zásadou legality, legitímnosti a proporcionality.“6

                                                
3  Hendrikx, F.: Enployment privacy law in the European union: Surveillance and monitoring, 

Intersentia, 2002,  p. 3.
4  Kuner, Ch.: European data privacy law and online business, Oxford University Press, 2003, p. 17.
5  Dutertre, G.: Yearbook of the European Convention on Human Rights, Martinus Nijhoff 

Publishers, 1998,  p. 112.
6  Barancová, H.: Zákonník práce – Komentár, Piate vydanie, Bratislava, SPRINT, 2007, str. 87.
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Všeobecná smernica ide v tomto smere ešte alej. Rozširuje tieto zásady 

vo vz ahu k právu na ochranu osobných údajov o alšie. A to o:

• zásadu kone nosti, 

• zásadu transparentnosti, 

• zásadu dôvernosti a bezpe nosti a  

• zásadu kontroly. 

Zásada kone nosti stanovuje, že zhromaž ova  osobné údaje je možné len 

na presne stanovený ú el a nedovo uje ich alšie použitie, ktoré by bolo v rozpore 

so stanoveným ú elom. Taktiež zakotvuje aj požiadavky na tento ú el, ktorý musí 

by  špecifikovaný a zákonný. „Pod a zásady kone nosti je možné zhromaž ova

osobné údaje len na presne vyšpecifikované a zákonné ciele a nie je možné ich 

alšie použitie, ktoré by bolo v rozpore s týmito cie mi.“ 7  V prípade zásady 

transparentnosti majú by  informácie od nosite a osobných údajov vyžadované 

na ich spracovanie, ktoré súvisí výlu ne s touto osobou. „V zmysle tejto zásady 

požadova  na spracovanie informácie od ich nosite a je možné, len ak toto 

spracovanie bude súvisie  s nosite om informácií.“ 8  Na zabezpe enie 

dôveryhodnosti a bezpe nosti pri spracúvaní osobných údajov majú by  prijaté 

vhodné technické a  organiza né    opatrenia.  Ide   o   vyjadrenie    zásady    

dôvernosti  a  bezpe nosti.  „Zásada 

dôveryhodnosti a bezpe nosti sa má zabezpe i  prijatím vhodných technických 

a organiza ných opatrení pri spracúvaní osobných údajov.“ 9  Posledná zásada, 

zásada kontroly zakotvuje požiadavku na vytvorenie orgánu, ktorý bude 

vykonáva  doh ad nad osobnými údajmi. 

Ako už bolo spomenuté, hlavným ú elom právnej úpravy obsiahnutej 

v ustanovení § 41 Zákonníka práce je poskytnutie ochrany osobnostným právam 

fyzickej osoby v predzmluvných vz ahoch, predovšetkým súkromiu a osobným 

                                                
7  Hendrikx, F.: Enployment privacy law in the European Union: Surveillance and monitoring, 

Intersentia, 2002,  p. 4.
8  Kuner, Ch.: European data privacy law and online business, Oxford University Press, 2003, p. 17.
9  Kuner, Ch.: European data privacy law and online business, Oxford University Press, 2003, p. 18.
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údajom. Aj napriek tomu, že ide o pracovnoprávne vz ahy, kde platí princíp 

rovnosti, možno tu nájs  ur ité známky liberalizácie v právnej úprave ochrany 

súkromia, ako aj osobných údajov fyzickej osoby. 

V rámci predzmluvných vz ahov, teda ke  ešte fyzická osoba uchádzajúca 

sa o pracovnú pozíciu u  zamestnávate a nie je v pracovnom pomere, môže dôjs

k zásahu do jej osobnosti. Zamestnávatelia sa snažia dozvedie  o doty nom 

uchádza ovi o najviac informácií, aby si tak mohli vytvori   o om obraz,  a tak 

lepšie posúdi , i bude vhodným zamestnancom pre ich organizáciu. Neraz na 

vstupných pohovoroch alebo výberových konaniach sa vyskytnú otázky o 

rodinných, majetkových pomeroch, o zdravotnom stave uchádza a. „Medzi otázky 

zamestnávate a, ktoré by mohli zasiahnu  do osobnostných práv budúcich 

zamestnancov patria aj tie, ktoré sa dotýkajú zdravotného stavu, rodinných 

pomerov, tehotenstva, majetkových pomerov, lenstva v politických stranách alebo 

odborových organizáciách.“10 Vodítkom aké informácie môže zamestnávate  od 

fyzickej osoby, ktorá sa u neho uchádza o prácu, požadova  je ustanovenie § 41 

ods. 5 Zákonníka práce. Rieši hne  dve situácie. Prvá situácia  sa vz ahuje na  

fyzickú osobu  uchádzajúcu sa o svoje prvé zamestnanie. Druhou je situácia ak ide 

o osobu, ktorá už bola zamestnaná. Pokia  ide o fyzickú osobu, ktorá sa uchádza 

o svoje prvé zamestnanie, teda je to osoba, ktorá ešte nebola v pracovnom pomere 

ani v obdobnom pracovnom vz ahu, od takejto osoby môže zamestnávate

požadova  len informácie  súvisiace s prácou, ktorú má vykonáva . V prípade, že 

ide o osobu, ktorá už bola zamestnávaná, môže od  nej požadova  predloženie 

pracovného posudku a potvrdenia o zamestnaní. o sa týka  druhej situácie, nie je 

jasné, i zamestnávate  môže od fyzickej osoby, ktorá už bola zamestnaná 

vyžadova  aj informácie, ktoré sa týkajú práce, ktorú bude vykonáva  a aj 

predloženie pracovného posudku a potvrdenia o zamestnaní, alebo môže  

vyžadova  iba predloženie uvedených dokladov bez toho aby mohol požadova

informácie, ktoré súvisia s prácou, ktorú má vykonáva . Zákonodarca mal v tomto 

                                                
10  Barancová, H.: Zákonník práce – Komentár, Piate vydanie, Bratislava, SPRINT, 2007, str. 84.
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prípade zrejme na mysli, že od takejto osoby je možné vyžadova  jednak 

informácie, ktoré súvisia s prácou, ktorú bude vykonáva  a k tomu  aj predloženie 

pracovného posudku a potvrdenia o zamestnaní. Tento predpoklad vychádza 

z toho, že v tom istom ustanovení Zákonníka práce je upravený postup ak sa 

o zamestnanie uchádza osoba, ktorá ešte nebola zamestnaná, a zárove  rieši aj 

situáciu, ke  sa o zamestnanie uchádza osoba, ktorá už zamestnaná bola. Z toho 

nám vyplýva, že ustanovenie § 41 ods. 5 Zákonníka práce, pokia  ide o osobu, 

ktorá sa uchádza o svoje prvé zamestnanie zužuje rozsah informácií, ktoré od nej 

možno požadova  na informácie, ktoré sa týkajú výlu ne práce, ktorú má 

vykonáva . U osoby, ktorá už bola zamestnaná ich rozsah naopak rozširuje na 

oprávnenie zamestnávate a vyžadova  od nej aj predloženie niektorých presne 

ustanovením vymedzených dokladov. V tomto prípade zákonodarca zvo uje 

právnu úpravu, nako ko umož uje zamestnávate ovi od osoby uchádzajúcej sa 

o prácu, ktorá už bola zamestnaná požadova  predloženie dokladov, ktoré 

obsahujú osobné údaje takejto osoby. Tieto údaje sú však  údajmi, ktoré súvisia 

s predošlou prácou, ktorú osoba vykonávala. Napríklad v súvislosti s pracovným 

posudkom ide o  údaje, ktoré sa týkajú prejavov jej osobnosti a majú vz ah 

k predchádzajúcej práci. Pokia  máme na mysli potvrdenie o zamestnaní, jeho 

obsahom je aj údaj o poskytnutej mzde za vykonanú prácu. 

Údaje, ktoré zamestnávate  nesmie od fyzickej osoby vyžadova  bu

vôbec alebo len za ur itých presne stanovených podmienok, sú predmetom 

úpravy  ustanovenia § 41 ods. 6 Zákonníka práce. Toto ustanovenie už nerozlišuje 

i ide o fyzickú osobu, ktorá sa prvýkrát uchádza o zamestnanie alebo ide o osobu, 

ktorá už bola zamestnaná. Vz ahuje sa na všetky osoby uchádzajúce sa o prácu 

u príslušného zamestnávate a.  V tomto ustanovení možno rozlišova  informácie, 

ktoré zamestnávate  nesmie vyžadova  vôbec. Ide o informácie uvedené pod písm. 

a), b) a d) ustanovenia § 41 ods. 6 Zákonníka práce, iže informácie týkajúce sa 

tehotenstva, rodinných a majetkových pomerov, politickej, odborovej 

a náboženskej príslušnosti. Pokia  však ide o informácie, týkajúce sa tehotenstva,  

je na mieste spomenú  rozhodnutie Európskeho súdneho dvora C-207/98, pod a 
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ktorého, pokia  na pracovisku pracujú tak muži aj ženy, sú otázky o tehotenstve 

neprípustné, aj keby išlo o prácu, ktorá je tehotným ženám zakázaná. Svoje 

rozhodnutie  Európsky súdny dvor odôvod uje zásadou rovnakého zaobchádzania 

na základe pohlavia. Vychádzajúc z tohto rozhodnutia v prípade, že by išlo 

o pracovisko, kde pracujú len ženy a išlo by o prácu, ktorá je tehotným ženám 

zakázaná, by otázky na tehotenstvo záujemkyne boli prípustné. Rovnaký názor 

zastáva aj prof. Barancová „Otázky na tehotenstvo sú prípustné, ke  ide 

o pracovisko, kde zamestnávate  zamestnáva len ženy a tehotenstvo ženy má 

zárove  význam z h adiska výkonu príslušného druhu práce.“11

Výkon niektorých povolaní môže by  podmienený aj preukázaním 

bezúhonnosti. Informácie o bezúhonnosti fyzickej osoby sú taktiež jej osobným 

údajom a pod a zákona o ochrane osobných údajov patrí do osobitných kategórií 

osobných údajov, ktoré možno spracováva  len so súhlasom dotknutej osoby.  

V rámci predzmluvných vz ahoch v zmysle ustanovenia § 41 ods. 6 písm. c) 

Zákonníka práce zamestnávate  nesmie  od fyzickej osoby vyžadova  informácie 

o bezúhonnosti. No v tomto ustanovení sú upravené výnimky, kedy je 

zamestnávate  oprávnený takýto údaj vyžadova , a to v prípade, že ide o prácu, pri 

ktorej sa pod a osobitného predpisu vyžaduje bezúhonnos  alebo podmienka 

bezúhonnosti je daná samotnou povahou práce, ktorú má fyzická osoba vykonáva

(napr. ak ide o pracovnú pozíciu, pri ktorej nápl ou práce bude manipulácia 

s hotovos ou, ceninami, at .). V prvom prípade je podmienka bezúhonnosti 

stanovená konkrétnym právnym predpisom. Tento predpis alej ustanovuje ako sa  

bezúhonnos  preukazuje,  a to vä šinou výpisom z registra trestov. V niektorých 

právnych predpisoch je aj ustanovené, že uvedený výpis nesmie by  starší než 

ur ité asové obdobie. Fyzická osoba, ak sa uchádza o danú pracovnú pozíciu, 

musí predpísaným spôsobom požiada  o výpis z registra trestov. V druhom 

prípade, kedy je podmienka bezúhonnosti daná povahou vykonávanej práce, 

spôsob, akým sa bude preukazova  stanoví zamestnávate  v rámci požiadaviek pri 

                                                
11  Barancová, H.: Zákonník práce – Komentár, Piate vydanie, Bratislava, SPRINT, 2007, str. 354.
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zverejnení ponuky práce. V tomto prípade dáva Zákonník práce dispozi né 

oprávnenie zamestnávate ovi pre  ur enie, ako má fyzická osoba preukáza

splnenie tejto podmienky. Taktiež žiadne ustanovenie v Zákonníku práce 

nestanovuje, kedy ur itá práca je takej povahy, že podmienkou jej výkonu je 

bezúhonnos , o vytvára pre zamestnávate a možnos  stanovi  si takúto 

podmienku ako podmienku prijatia do zamestnania pri akejko vek práci. o sa 

týka spôsobu preukázania bezúhonnosti, mohlo by ís  o výpis z registra trestov, 

estné vyhlásenie. Ak by si zamestnávate  vyžiadal takéto informácie od tretej 

osoby, napr. od doterajšieho zamestnávate a fyzickej osoby bez jej súhlasu, bolo 

by to v rozpore nielen s ustanoveniami Zákonníka práce, ale aj zákona o ochrane 

osobných údajov. V súvislos ou s výpisom z registra trestov rozlišujeme, kedy je 

výpis citlivým osobným  údajom, a  kedy  nie.  O citlivý osobný údaj v prípade 

výpisu z registra trestov ide vtedy, ke  je v om uvedené, že fyzická osoba má 

záznam v registri trestov. A naopak, ak výpis neobsahuje tento záznam,  nepôjde 

o citlivý osobný údaj. „Výpis z registra trestov je citlivým osobným údajom, 

pokia  obsahuje pozitívnu informáciu o treste. Pokia  ide o tzv. istý register 

trestov, nejedná sa o citlivú informáciu.“12

V prípade, kedy je podmienka bezúhonnosti daná povahou vykonávanej 

práce, je pre zamestnávate a daná aj možnos  posúdi , i údaj o zázname je 

podstatný pre prijatie fyzickej osoby. „Zamestnávate  musí samozrejme zváži , 

v ktorých prípadoch a na akých pracovných miestach je pre neho informácia 

uvedená v registri trestov podstatná pre prijatie zamestnanca.“13 V prípadoch, ke

osobitný právny predpis zakotvuje  bezúhonnos  ako podmienku pre riadny výkon 

práce, nie je daná možnos  pre zamestnávate a zváži  obsah záznamu. V tomto 

prípade zamestnávate  nemôže postupova  inak ako neprija  fyzickú osobu do 

pracovného pomeru. „V prípadoch stanovených právnymi predpismi je 

                                                
12  Jakubka, J.: Ochrana osobních a osobnostních práv zam stnanc  – II. ást, Práce a mzda . 13, 

ro . 53, 2005, str. 24.
13  Jakubka, J.: Ochrana osobních a osobnostních práv zam stnanc  – II. ást, Práce a mzda . 13, 

ro . 53, 2005, str. 24.
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bezúhonnos  predpokladom pre riadny výkon práce a tím i pre vznik 

pracovnoprávneho vz ahu.“ 14

Podmienkou výkonu niektorých zamestnaní je aj zdravotný stav. Tak 

zdravotný stav fyzickej osoby, ako aj jej bezúhonnos , sú jej osobnými údajmi. 

Pod a ustanovenia § 41 ods. 2 Zákonníka práce: „Ak osobitný predpis vyžaduje na 

výkon práce zdravotnú spôsobilos  .........., zamestnávate  môže uzatvori

pracovnú zmluvu len s fyzickou osobou zdravotne spôsobilou.“ Ak je zdravotná 

spôsobilos  podmienkou výkonu ur itého povolania, tak ju fyzická osoba, ktorá sa 

uchádza o takúto pozíciu je povinná preukáza  predpísaným spôsobom. Takúto 

požiadavku zakotvuje napr. zákon . 152/1995 Z. z. o potravinách v znení 

neskorších predpisov v ustanovení § 4 ods. 5. Akým spôsobom sa preukazuje 

zdravotná spôsobilos  ustanovuje už vykonávací predpis a to vyhláška MZ SR . 

79/1997 Z. z. o opatreniach na predchádzanie prenosným ochoreniam v ustanovení 

§ 21 ods. 1. Dokladom preukazujúcim splnenie tejto podmienky je zdravotný 

preukaz, ktorý jej na základe predpísaných vyšetrení vydáva jej ošetrujúci lekár, 

s ktorým má podpísanú dohodu o poskytovaní zdravotnej starostlivosti. Uvedený 

doklad však neobsahuje údaje o zdravotnom stave, ale iba záver i daná osoba je 

zdravotne spôsobilá na výkon daného povolania. Druhým spôsobom 

preukazovania zdravotnej spôsobilosti je estné vyhlásenie uchádza a 

o zamestnanie, že je zdravotne spôsobilým na výkon pracovnej pozície. Toto 

estné vyhlásenie bu  tvorí prílohu žiadosti o prijatie do zamestnania alebo ho 

uchádza  prinesie so sebou na vstupný pohovor alebo na výberové konanie. Takýto 

postup sa v sú asnosti využíva hlavne v oblasti štátnej správy pri obsadzovaní 

štátnozamestnaneckých miest, kde požiadavkou, ktorú musí osoba uchádzajúca sa 

o dané miesto sp a  je aj požiadavka zdravotnej spôsobilosti. Pod a ustanovenia § 

8 zákona . 428/2002 Z. z. o ochrane osobných údajov v znení neskorších 

predpisov údaj o zdravotnom stave sa zara uje do osobitných kategórií osobných 

údajov. Spracúva  takéto údaje je zakázané. No v ustanovení § 9 tohto zákona sú 

                                                
14  Jakubka, J.: Ochrana osobních a osobnostních práv zam stnanc  – II. ást, Práce a mzda . 13, 

ro . 53, 2005, str. 24.
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ustanovené výnimky z obmedzení pri spracúvaní osobitných kategórií osobných 

údajov. Napríklad aj vtedy, ak fyzická osoba dala písomný súhlas na ich 

spracovanie, alebo ak nastane niektorá z alších situácií zakotvených v zákone. 

V obidvoch prípadoch, i už ide o zdravotný preukaz alebo o estné vyhlásenie, 

možno ich považova  za súhlas fyzickej osoby s použitým jej osobných údajov. 

Ustanovenie § 41 ods. 2 Zákonníka práce tak nielenže opráv uje zamestnávate a 

požadova  informácie o zdravotnom stave od fyzickej osoby uchádzajúcej sa 

u neho o prácu,  ale zárove  mu ukladá povinnos  uzatvori  pracovnú zmluvu len 

s osobou sp ajúcou podmienku zdravotnej spôsobilosti.  

Od vyhlásenia výberového konania na obsadenie pracovného miesta až po 

jeho uskuto nenie uplynie dlhšie asové obdobie v rámci ktorého dochádza 

k zhromaž ovaniu a spracovávaniu osobných údajov poskytnutých jednotlivými 

uchádza mi.  Takéto nakladanie s osobnými údajmi musí by  v súlade 

s požiadavkami vyplývajúcimi zo zákona o ochrane osobných údajov. Na to, aby  

si zamestnávatelia splnili tieto zákonné povinnosti, požadujú od fyzickej osoby 

pripojenie písomného súhlasu so spracovávaním jej osobných údajov. 

V niektorých prípadoch požadujú pripojenie nimi sformulovaného  písomného 

súhlasu. Tu  je potrebné dáva  zvýšenú pozornos  tomu, ako je samotný písomný 

súhlas naformulovaný. Hlavne k akým úkonom  a  na akú dobu sa súhlas ude uje. 

V medziach udeleného súhlasu je zamestnávate  oprávnený naklada  s osobnými 

údajmi dotknutej fyzickej osoby. Avšak realizácia tohto oprávnenia by mala 

rešpektova  aj zásady stanovené pre zásah do práva na súkromie, ako aj zásady 

vyplývajúce zo Všeobecnej smernice. 

Závisí teda od každej fyzickej osoby aké informácie o sebe prezradí, i už 

vo vstupných dokumentoch alebo na vstupnom pohovore resp. výberovom konaní. 

Prevažná as  osobných údajov je viazaná  na poskytnutie súhlasu dotknutej 

osoby. Na základe tohto môže by  právo na súkromie vymedzené aj negatívne, o 

konštatovala aj Európska komisia v právnej veci Bruegemann a Scheuten proti 

Spolkovej republike Nemecko: „ právo na súkromie možno vymedzi  aj negatívne, 
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pretože toto právo sa automaticky redukuje v závislosti od toho, do akej miery 

jednotlivec sám dáva súkromný život do kontaktu s verejným životom alebo do 

úzkeho spojenia s inými chránenými záujmami.“15

Ako už bolo spomenuté právo na ochranu súkromia a v rámci neho  právo 

na ochranu osobných údajov patrí medzi základné udské právo a zodpovedá mu 

povinnos  každého z nás do tohto práva nezasahova . V živote fyzickej osoby sa 

však vyskytujú situácie, ktoré si vyžadujú zasiahnu  do tohto práva. Na základe 

tejto skuto nosti právna úprava tak vnútroštátna, európska aj medzinárodná  

stanovuje podmienky, za ktorých je tento zásah oprávnený. Robí tak aj v prípade 

vz ahu medzi zamestnávate om a fyzickou osobou uchádzajúcou sa o pracovné 

miesto a to úpravou predzmluvných vz ahov v ustanovení § 41 Zákonníka práce. 

Úprava v tomto ustanovení je zameraná na ochranu súkromia uchádza a 

o pracovné miesto  vrátane ochrany jeho osobných údajov. Okrem povinností, 

ktoré majú ú astníci tohto vz ahu, predovšetkým ide o povinnosti na strane  

zamestnávate  slúžiace na to, aby sa zabezpe ila ochrana súkromia fyzickej osoby, 

sú tu upravené aj situácie, kedy je zamestnávate  oprávnený zasiahnu  do 

súkromia fyzickej osoby. Úprava  predzmluvných vz ahov tak vytvára pre 

zamestnávate a dostato ný priestor na získanie informácií potrebných k prijatiu 

rozhodnutia, ktorý uchádza  bude vhodný na obsadzované miesto. o možno 

považova  za nedostato nú prípadne za nedôslednú legislatívnu úpravu  v rámci 

predzmluvných vz ahov je úprava oprávnenia fyzickej osoby obsiahnutá 

v ustanovení § 41 ods. 7 Zákonníka práce. Toto ustanovenie upravuje právo na 

primeranú pe ažnú náhradu pre fyzickú osobu, v prípade, že by zamestnávate   

porušil niektorú zo svojich povinností ustanovených v ustanoveniach § 41 ods. 5, 

6, 8 Zákonníka práce.  Avšak toto právo obmedzuje na fázu vzniku pracovného 

pomeru, iže na de , ktorý bol dohodnutý v pracovnej zmluve ako de  nástupu do  

práce  s  už   vybratým  uchádza om.  Nezakotvuje  ako  sa môžu domáha

ochrany ostatní poškodení uchádza i a taktiež neustanovuje i  si  toto právo treba 

                                                
15  Barancová, H., Schronk, R.: Pracovné právo, Bratislava, SPRINT, 2007, str. 139.
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uplatni  priamo na súde alebo súdnej ochrane má predchádza  jeho uplatnenie 

u zamestnávate a. Alebo súdna ochrana prichádza na rad až vtedy, ke  fyzická 

osoba si uplatní toto svoje právo u zamestnávate a, ten jej poskytne pe ažnú 

náhradu, ktorú považuje za primeranú a v prípade, že fyzická osoba nebude 

spokojná s jej výškou posúdenie primeranosti bude vecou  súdu.  

Negatívne vymedzenie ochrany súkromia spo ívajúce v zverejnení  údajov 

samotnou fyzickou osobou môže sa zda , že prispieva k vä šej liberalizácii  

pracovnoprávnych vz ahov a teda aj predzmluvných vz ahov, ale nie je tomu tak. 

Ak hovoríme o situácii, ke  fyzická osoba zverej uje svoje osobné údaje vo 

vstupných dokumentoch ich nevyhnutnou sú as ou je aj udelenie písomného 

súhlasu s ich použitím. Udelený súhlas obmedzuje zamestnávate a v použití 

uvádzaných osobných údajov, nako ko obsahuje stanovenie spôsobov ako môže 

s nimi naloži  a taktiež aj asové obdobie po as, ktorého môže s nimi naklada .  

Pokia  by zamestnávate  nakladal s osobnými údajmi bez udeleného súhlasu konal 

by v rozpore s ustanoveniami zákona o ochrane osobných údajov rovnako ak by 

nakladal s takýmito údajmi v rozpore s udeleným súhlasom.  Ak máme na mysli 

situáciu, ke   k zverejneniu týchto údajov došlo na výberovom konaní resp. 

pracovnom pohovore,   udialo sa tak na základe slobodného rozhodnutia samotnej 

fyzickej osoby, nako ko zamestnávate  je limitovaný právnou úpravou 

obsiahnutou v ustanovení § 41 Zákonníka práce aké informácie môže požadova . 

Resumé 

This article deals with liberalization in Slovak legal regulation of personal 

data protection  before the subjects of labour law sign a contract of employment. In 

generally the personal data protection is a part of the right of privacy. The 

paragraph 41 of Labour Code regulating the relation between employer and natural 

person, because this relation is labour relation. So the main function of labour law 

–  protective function – is relating on this relation too. Despite of this, paragraph 

41 of Labour Code obtain several liberalization provisions. 
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Liberalizácia pracovnoprávnych vz ahov a dopad na sociálne 

zabezpe enie zamestnancov 

JUDr. Zuzana Macková, PhD. 

Úvod  

Blíži sa koniec prvého desa ro ia 3.tisícro ia, resp. 21.storo ia. Moja 

generácia 40-nikov po prvýkrát vo svojom živote sa stáva priamym ú astníkom 

mimoriadnej situácie celosvetového charakteru, a to finan nej a hospodárskej 

krízy, ktorú poznáme iba z literatúry a z histórie našich predchádzajúcich 

generácii, t.j. starých rodi ov a rodi ov.  

Minulý mesiac uplynul rok od pádu ctihodnej americkej investi nej banky 

Lehman Brothers, ktorej kolaps znamenal za iatok celosvetovej recesie a finan nej 

krízy. Už od 90.rokov minulého 20.storo ia sme neustále a priamo konfrontovaní 

procesom ekonomickej transformácie prebiehajúcej vo východnej a strednej 

Európe a jej vplyvom na život každého z nás, resp. „triumfom liberálnej 

demokracie nad totalitarizmom koncom 20.storo ia, ktorý však iba ažko možno 

považova  za ví azstvo rozumu nad nerozumom. Fragmentácia hodnôt a povrchný 

konzum, ktorý charakterizuje liberálnu demokraciu, skôr dokazuje redukciu 

racionality nad efektívnou manipuláciou“.16

Podstatnou rtou sú asnej pod a Hrubca „najmä ekonomickej globalizácie, 

ktorá neprináša iba sezónny pokles hrubých domácich produktov i cien akcií, ale 

predovšetkým prehlbuje sociálno-ekonomické nerovnosti“17,  je oraz vä ší nesúlad 

v prístupe k práci a kapitálu.  Kapitalizmus sa síce rozšíril prakticky po celom 

svete, avšak vo ný trh s politickou sú ažou je typický iba pre euro-severoamerickú 

civilizáciu. Najviac sa to prejavuje v Ázii, kde kapitalizmus zažíva nebývalý 

rozkvet, avšak nedemokratické režimy sa neoslabujú, ani nelikvidujú, skôr naopak.  

                                                
16  Chamberlainová,L.: Parník filozofú.  Filozofický aspois . 3/2009. str. 448.
17  Hrubec, M. a kol.: Sociální krtika v é e globalizace. Praha, Filosofia 2008.
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Hospodársky rast síce vedie  k zvýšeniu životnej úrovne, avšak nie všetkých 

lenov spolo nosti, ba dokonca existujúce sociálno-ekonomické nerovnosti sa už 

vôbec nezakrývajú, ale alej prehlbujú, pretože každé zvýšenie životnej úrovne 

jedných zákonite znamená zníženie životnej úrovne druhých. Aj slovami 

neoklasického ekonóma P.Samuelsona, „ekonomický rast môže paradoxne vies

k živoreniu mnohých jednotlivcov a politika, ktorá sa zameriava iba na 

ekonomický rast, je teda zlou politikou“. 18  Dôkazom toho je aj sú asný 

ekonomický vývoj v „najvä šej demokracii sveta“ v Indii, kde sa prejavujú na 

strane jednej výdobytky „vyspelej západnej“ civilizácie a na strane druhej utrpenie 

a živorenie miliónov zbeda ených más prežívajúcich na ulici zo d a na de . Pod a 

Hrubca „sa zdá, že „studenú“vojnu nevyhrala demokracia, ale kapitalizmus, ktorý 

dnes predstavuje jediný, globálny socio-ekonomický systém. Kapitalizmus – 

rovnako ideológia svojho druhu, odvodená od mýtu „nevidite nej ruky trhu“, ktorá 

vraj vedie jednotlivca, konajúceho vo svoj prospech, ku konaniu v prospech 

všetkých, spôsobuje rovnováhu dopytu a ponuky, avšak uvedené funguje viac–

menej iba lokálne. S tým, ako sa kapitalizmus globalizuje, stráca aj schopnos

samoregulácie“.19 

Sme svedkami, že proces prebiehajúcej globalizácie aj v podmienkach 

Slovenskej republiky potlá a dodržiavanie pracovných štandardov, ktoré sa týkajú 

najmä ochrany a bezpe nosti zdravia pri práci, d žky pracovného asu, 

zamestnávania osôb mladších ako 18 rokov veku, minimálnych štandardov 

odme ovania – napr. rastie neustály tlak na zrušenie, ako aj zníženie minimálnej 

mzdy (ú inné od 1.1.2010) a odpojenie platenia poistného do verejnoprávnych 

inštitúcii od minimálnej mzdy (ú inné od 1.1.2010), neustále (reálne) predlžovanie 

pracovného asu (prejavuje sa najmä v rozsahu nad asov a zapo ítavania, resp. 

nezapo ítavania pracovnej pohotovosti), rozširovanie tzv. zastretých pracovných 

pomerov, at . 

                                                
18  Samuelson, P. A.: The Evaluation of Real National Income. Baltimore 1973, str. 90
19  Hrubec, M. a kol.: Tamže.



224

Svetová obchodná organizácia (WTO) nadra uje medzinárodný obchod 

nad iné sociálne ciele a zdá sa, že aj „EÚ, ktorá na strane jednej zdôraz uje 

sociálne programy, avšak na strane druhej zdôraz uje, že príliš sociálne programy 

EÚ obmedzujú slobodu podnikania a konkurencieschopnos  podnikate ov 

v európskom a celosvetovom trhovom priestore a uvedená skuto nos  platí ešte vo 

vä šej miere v období celosvetovej hospodárskej krízy“. 20  Medzinárodná 

organizácia práce (MOP, resp. ILO), ktorá sa venuje ochrane práce, vypracovala 

všetky dohovory (konvencie) nevyhnutné na ochranu pracovnej sily. Správny 

prístup by mal smerova  k ratifikácii a presadzovaniu jednotlivých 

dohovorov MOP vo všetkých krajinách sveta, o by sa zákonite premietlo do: 

• oživenia (nielen) európskej ekonomiky najmä reálnym rastom 

zamestnanosti, 

• v boji proti všetkým formám vylú enia zo spolo nosti, 

• v plnej zamestnanosti, ale aj  

• v modernizácii (nielen) európskeho sociálneho modelu, ktorý je 

založený na aktívnej solidarite, záruke základných udských práv a 

slobôd, vzdelávaní, na reforme dôchodkových systémov i na 

riešení demografických otázok.  

V dnešných d och i táto konferencia je dôkazom, že na všetkých 

úrovniach spolo enského, vedeckého i politického života sa h adajú východiská 

a odpovede na otázky, akou cestou sa alej bude ubera udstvo nielen 

v osobných, rodinných, spolo enských, ale najmä v pracovnoprávnych vz ahoch. 

Bude to cesta humanizmu, pokroku, rozvoja každého jednotlivca, udskej 

dôstojnosti, reálnej flexiistoty, medzinárodnej spolupráce na princípe sociálnej 

spravodlivosti pre spravodlivú a udržate nú globalizáciu, cesta sociálnej inklúzie 

tých najslabších a najzranite nejších (t.j.žien, detí, osôb v postproduktívnom veku, 

migrantov, osôb so zdravotným postihnutím, at .) alebo na alej bezbrehá 

                                                
20  Barancová, H.: Pracovné právo 21.storo ia. Plze  2009, ISBN 978-80-7380-025-3.str. 22.



225

liberalizácia v ekonomickej, ako aj v sociálnej oblasti a dosahovanie ziskov 

menšiny pod rúškom konsolidácie verejných financií na úkor sociálnej oblasti ?!  

Vä šina obyvate ov Európskej únie si zabezpe uje základné existen né 

prostriedky výkonom práce v pracovnoprávnych vz ahoch alebo podnikaním. Ale 

je tomu naozaj tak v európskom priestore aj v sú asnosti a aj v ostatných astiach 

našej planéty? Nedostáva sa do popredia najmä neustále tlak na znižovanie 

nákladov na pracovnú silu, zvýšená miera využívania detskej práce, najmä 

v rozvojových krajinách sveta (ale nielen tam), nízke mzdy, dlhé pracovné doby, 

neuverite né zlé pracovné podmienky, vysoký po et úrazov a chorôb  z povolania 

a najmä ve ký po et osôb (kvázizamestnancov) na pracovnom trhu bez 

akýchko vek pracovných zmlúv, alebo iba na dobu ur itú a a bez akejko vek 

sociálnej ochrany ? Úspešný je „vraj“ len ten, kto ovláda trh, a to predovšetkým trh 

globálny. Peniaze na investície môžu ma  vraj len tí, o ich ušetria na mzdách 

a sociálnych výdavkoch. Iba títo úspešní ur ujú tempo svetového rozvoja.  

 Vzh adom na množstvo otázok tohto typu v nasledujúcich riadkoch 

zameriame ve mi stru ne pozornos  najmä na jednotlivé druhy pracovnoprávnych 

vz ahov (v asti A)  a spôsob i mieru sociálneho zabezpe enia (ochrany) pri ich 

skon ení (v asti B) a pokúsime sa da  odpove , i zásada „flexiistoty“ 

v podmienkach Slovenskej republiky je realizovaná  v intenciách  dokumentov 

orgánov Európskej únie, napr. dokumentu Rady zo d a 9.12.2007 „Závery 

k spolo ným zásadám flexiistoty, vyjadrujúci spolo ný záväzok delegácií 

lenských štátov dosiahnu  dohodu o spolo ných zásadách  flexiistoty, oznámenia 

Komisie Európskemu parlamentu Rade, Európskemu hospodárskemu a sociálnemu 

výboru a výboru regiónov, ako aj dokumentu Komisie „Obnovená sociálna 

agenda“, „Príležitosti, prístup a solidarita štátov dosiahnu  dohodu o spolo ných 

zásadách flexiistoty, oznámenia Komisie Európskemu parlamentu Rade, 

Európskemu hospodárskemu a sociálnemu výboru a výboru regiónov, ako aj 
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dokumentu Komisie „Obnovená sociálna agenda“, „Príležitosti, prístup a solidarita 

v Európe 21.storo ia zo d a 2.7.2008“.21  

A. Pracovnoprávne  vz ahy  

1. Základná charakteristika 

Základnou právnou normou v oblasti pracovného práva v Slovenskej 

republike je najmä Zákonník práce, t.j. zákon . 311/2001 Z.z. v znení neskorších 

predpisov ( alej len „ZP“), ktorý v zmysle ustanovenia § 1 upravuje individuálne 

pracovnoprávne vz ahy v súvislosti s výkonom závislej práce fyzických osôb 

pre právnické osoby alebo fyzické osoby – t.j. ide o vz ahy medzi 

zamestnávate om a zamestnancom a kolektívne pracovnoprávne vz ahy–t.j. ide 

o vz ahy medzi zástupcami zamestnancov a zamestnávate om a vz ahy medzi 

vyššími odborovými orgánmi a zamestnávate skými organizáciami (delenie 

z h adiska predmetu (objektu) pracovnoprávneho vz ahu).   

Pracovnoprávne vz ahy majú individuálny charakter. To znamená, že 

zamestnanec musí dohodnutú prácu vykonáva  osobne - sám a nemôže sa pri 

výkone práce da  zastúpi  niekým iným. Touto základnou rtou sa pracovnoprávne 

vz ahy odlišujú od ob ianskoprávnych a obchodnoprávnych vz ahov. 

Pri zakladaní pracovnoprávnych vz ahov sa prejavuje najmä ich dobrovo ný 

a vô ový charakter. Z h adiska právneho postavenia ú astníkov sa pri ich 

založení uplat ujú prvky rovnosti a v priebehu ich realizácie a alšieho 

fungovania prevažujú prvky nadradenosti a podriadenosti. Vzh adom na to 

možno konštatova , že pracovnoprávne vz ahy predstavujú špecifickú symbiózu 

prvkov ob ianskoprávnej a administratívnoprávnej metódy právnej regulácie.  

K základnej charakteristike pracovnoprávnych vz ahov patrí aj ich odplatnos ,

pretože iasto ne vyjadruje ich majetkový, výmenný charakter. V prípade, ak by 

sa zamestnanec v pracovnej zmluve zaviazal k výkonu práce bez odplaty, takáto 

pracovná zmluva by bola neplatná. Je potrebné zdôrazni , že v pracovnoprávnych 
                                                
21  Barancová, H.: Tamže.  
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vz ahoch nejde o typický majetkový vklad, ale o vklad vlastnej pracovnej sily 

ako vlastnosti loveka, pre ktorého je práca nielen prostriedkom obživy, ale aj 

prostriedkom vlastnej sebarealizácie.  

alšou typickou rtou pracovnoprávnych vz ahov je ich prevládajúca 

vzájomnos , o je prejavom chápania týchto vz ahov ako zmiešaných právnych 

vz ahov pozostávajúcich z verejnoprávnych (napr. povinnosti zamestnávate a 

v oblasti bezpe nosti a ochrany zdravia pri práci, kontrola nad dodržiavaním 

pracovnoprávnych predpisov) i súkromnoprávnych prvkov (tzv. zmluvné právo – 

právo vyplývajúce z pracovnej zmluvy, ale aj alších zmlúv upravených 

pracovným právom). To znamená, že právu zamestnanca na odmenu zodpovedá 

právna povinnos  zamestnávate a odmenu poskytnú .  

Pracovnoprávne vz ahy charakterizuje aj zna ná diferenciácia v závislosti 

od pracovného vkladu zamestnanca. Diferenciácia realizácie subjektívnych práv 

a právnych povinností v pracovnom pomere ovplyv uje právne postavenie 

jednotlivých zamestnancov. Zákonodarca astokrát prostredníctvom tejto 

diferenciácie subjektívnych práv a právnych povinností vyrovnáva, resp. zmier uje 

faktickú nerovnos  ú astníkov pracovného pomeru v závislosti od pohlavia, veku, 

zdravotného stavu, resp. iných okolností (napr. osoby so zdravotným postihnutím, 

pracovné podmienky tehotných žien, matiek a mladistvých, at .). Táto špecifickos

pracovnoprávnych vz ahov, najmä jeho základného druhu, pracovného pomeru je 

podriadená dobrým mravom ( lánok 2 Základných zásad ZP).  

2. Klasifikácia  (druhy) pracovnoprávnych vz ahov 

Za pracovnoprávne vz ahy v užšom slova zmysle možno považova  tie 

právne vz ahy, v ktorých ú astníci vystupujú ako nositelia subjektívnych práv 

a povinností ustanovených normami pracovného práva. Medzi základné a typické 

pracovnoprávne vz ahy patria pracovný pomer, ktorý vzniká odo d a, ktorý bol 

dohodnutý v pracovnej zmluve ako de  nástupu do práce (§ 46 ZP) 
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a pracovnoprávne vz ahy vznikajúce na základe dohôd o prácach 

vykonávaných mimo pracovného pomeru.  

 Pracovnoprávnym vz ahom v širšom slova zmysle možno ozna i  každý 

právny vz ah vznikajúci pri spolo enskej de be práce bez zrete a, na základe 

akých právnych noriem vzniká, mení sa a zaniká. Tieto právne vz ahy majú 

zmiešaný charakter, pretože ich upravuje nielen ZP, ale aj predpisy iných právnych 

odvetví. Je to napr. v prípade štátnozamestnaneckých  služobných pomerov. 

Existujú aj pracovné pomery, na ktoré sa prioritne použije osobitný právny predpis 

a ZP sa aplikuje iba podporne, t.j. subsidiárne a to len na otázky, ktoré táto 

osobitná právna úprava nerieši, resp. neupravuje. Je to napr. v prípade 

zamestnancov pri výkone verejnej služby, sudcov Ústavného súdu, zamestnancov 

v doprave, zamestnancov súkromných bezpe nostných služieb a profesionálnych  

športovcov.  

 V právnej teórii je naj astejšie lenenie pracovnoprávnych vz ahov  na: 

a) základné – t.j. pracovný pomer a právne vz ahy založené na základe 

dohôd o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru, t.j. dohody 

o pracovnej innosti, dohody o vykonaní práce a dohody o brigádnickej 

práci študentov, 

b) ostatné pracovnoprávne vz ahy súvisiace  so základnými – sú od nich 

odvodené alebo im predchádzajú, napr. ide o sank né vz ahy pri realizácii 

kontroly nad dodržiavaním bezpe nosti pri práci, vz ahy vyplývajúce so 

zabezpe ovaním zamestnania (napr. pri sprostredkovaní zamestnania) a 

c) alšie pracovné vz ahy, v  rámci ktorých ob ania vykonávajú prácu pre 

zamestnávate ský subjekt, sú upravené osobitnými zákonmi a ZP ich 

upravuje iba iasto ne, napr. zákon o prokuratúre, zákon o vysokých 

školách, zákon o obecnom zriadení, at . 
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3. Flexibilita v pracovnom práve 

Od roku 2001 a následné novelizácie Zákonníka práce po roku 2002 

(obdobie tzv. druhej Dzurindovej vlády – napr. zákon . 210/2003 Z.z., at .)

zaviedli flexibilné formy zamestnávania, a to najmä formu agentúrneho 

zamestnávania, o považujem za neobmedzenú liberalizáciu v pracovnoprávnych 

vz ahoch. Pod a môjho názoru aj v dnešnej dobe  existujúce zmluvné typy 

v pracovnom práve v dostato nej miere zabezpe ujú flexibilitu pracovnoprávnych 

vz ahov.  

Za naj astejšie sa vyskytujúci pracovnoprávny vz ah v podmienkach 

Slovenskej republiky možno neustále považova pracovný pomer, ktorý sa vo 

vä šine prípadov uzatvára na ustanovený týždenný pracovný as, t.j. najviac na 

40 hodín týždenne, resp. na 38 hodín týždenne na základe uzatvorenej kolektívnej 

zmluvy alebo dokonca na kratší pracovný as pod a § 49 ZP, ktorý zara ujeme 

taktiež medzi tzv. flexibilné formy pracovného pomeru. Kratší pracovný as 

nemusí by  rozvrhnutý na všetky pracovné dni.  Zamestnancovi v pracovnom 

pomere na kratší pracovný as patrí mzda zodpovedajúca dohodnutému 

kratšiemu pracovnému asu, t.j. môže by  aj nižšia ako je výška minimálnej 

mesa nej mzdy zamestnanca v pracovnom pomere na ustanovený týždenný 

pracovný as. Túto formu zamestnávania využívajú najmä ženy – matky starajúce 

sa o malé deti, naj astejšie do desiatich rokov veku. Treba však otvorene prizna , 

že zamestnávatelia tento spôsob zamestnávania ešte stále plne nevyužívajú a majú 

vo i nemu predsudky.  

V prípade pracovných pomerov sa po roku 2002 rozmohlo najmä 

uzatváranie pracovných pomerov na dobu ur itú. Aj  ke  sa platná právna úprava 

ZP v tomto smere iasto ne sprísnila, existujú oblasti zamestnávania, kde osobitný 

právny predpis legalizuje uzatváranie pracovných pomerov na alej na dobu ur itú 

(nap. zákon o vysokých školách, at .).  

Medzi flexibilné formy pracovnoprávnych vz ahov možno jednozna ne zaradi

dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru, t.j. dohodu 
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o vykonaní práce (§ 226 ZP), dohodu o brigádnickej práci študentov (§ 227 - 228 

ZP) a dohodu o pracovnej innosti (§ 228a  ZP). 

Dohoda o vykonaní práce je upravená v § 226 Zákonníka práce ( alej len 

„ZP“). Dohodu o vykonaní práce môže zamestnávate  uzatvori  s fyzickou 

osobou, ak predpokladaný rozsah práce (pracovnej úlohy), na ktorú sa táto dohoda 

uzatvára, nepresahuje 350 hodín v kalendárnom roku.  

Do predpokladaného rozsahu práce sa zapo ítava aj práca 

vykonávaná zamestnancom pre zamestnávate a na základe inej dohody o 

vykonaní práce. Z uvedeného vyplýva, že zamestnanec môže ma  neobmedzený 

po et dohôd o vykonaní práce pre neobmedzený po et zamestnávate ských 

subjektov, avšak výkon práce na základe aj viacerých dohôd o vykonaní práce pre 

jedného zamestnávate a nesmie prekro i  v kalendárnom roku rozsah 350 hodín. 

Túto dohodu možno uzatvára  aj s poberate mi starobného dôchodku, pred asného 

starobného dôchodku, invalidného dôchodku a taktiež aj so žiakmi SŠ alebo 

študentami VŠ. 

Dohoda o brigádnickej práci študentov je upravená v § 227 a § 228 

Zákonníka práce ( alej len „ZP“). Dohodu o brigádnickej práci študentov môže 

zamestnávate  uzavrie  len s fyzickou osobou, ktorá má štatút študenta (t.j. má 

štatút nielen študenta VŠ, ale môže ís  aj o žiaka SŠ).

Na základe tejto dohody nemožno vykonáva  prácu v rozsahu 

prekra ujúcom v priemere polovicu ur eného týždenného pracovného asu 

(t.j. pri 40 hodinovom týždennom pracovnom ase maximálne 20 hodín týždenne, 

resp. pri 38 hodinovom týždennom pracovnom ase maximálne 19 hodín týždenne).

Dodržiavanie dohodnutého a najviac prípustného rozsahu pracovného asu sa 

posudzuje za celú dobu, na ktorú bola dohoda o brigádnickej práci študentov 

uzatvorená, najdlhšie však za 12 mesiacov. Neoddelite nou sú as ou dohody je 

potvrdenie štatútu študenta (t.j. potvrdenie o návšteve vysokej školy, strednej školy 

alebo u iliš a). 
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Dohoda o pracovnej innosti je upravená v § 228a Zákonníka práce 

( alej len „ZP“) opätovne od 1.9.2007 (a to zákonom . 348/2007 Z.z.). Dohodu o 

pracovnej innosti môže zamestnávate  uzavrie  s fyzickou osobou iba na 

príležitostný výkon innosti vymedzenej konkrétnym druhom práce. Na 

základe tejto dohody možno vykonáva  pracovnú innos  v rozsahu najviac 

(t.j. maximálne) 10 hodín týždenne. Aj v tomto prípade možno dohodu o 

pracovnej innosti uzatvára  s poberate mi starobného dôchodku, pred asného 

starobného dôchodku, invalidného dôchodku a taktiež aj so žiakmi SŠ alebo 

študentami VŠ. 

Za alšie moderné formy flexibilného zamestnávania v intenciách 

Zákonníka práce sa v posledných rokoch považuje už spomínané predovšetkým 

do asné pridelenie zamestnávate om alebo agentúrou do asného 

zamestnávania (§ 58 ZP), domácka práca a telepráca (§ 52 ZP), ako aj úprava

prekážok na strane zamestnávate a (§ 142 ZP), t.j. prestoje, prekážky v práci 

spôsobené nepriaznivými poveternostnými vplyvmi a prekážky v práci, ako aj 

zavedenie flexikonta na prechodné obdobie od 1.marca 2009 do 31.decembra 

2012 v zmysle ktorého zamestnávate , u ktorého pôsobí odborová organizácia a u 

ktorého sú vážne prevádzkové dôvody, má možnos  poskytnú  zamestnancovi 

pracovné vo no, za ktoré mu patrí mzda. as pracovného vo na poskytnutého 

zamestnancovi sa posudzuje ako výkon práce. 

 Na základe uvedených foriem pracovnoprávnych vz ahov   možno 

konštatova , že ZP upravuje pod a môjho názoru zamestnávanie „až príliš“ 

pružným spôsobom. Neustále  tlaky zamestnávate ských subjektov na „ešte vä šiu 

liberalizáciu“ pracovnoprávnych vz ahov, resp. úplne zrušenie Zákonníka práce sú 

výsledkom nielen nedostato nej znalosti základnej platnej právnej úpravy, ale 

najmä neustále podce ovanie sociálnej politiky a   neuvedomovanie si vzájomného 

prepojenia sociálnej i hospodárskej politky, ktoré sa vzájomne zákonite ovplyv ujú 

a podmie ujú. Postoj zamestnávate ských subjektov súvisí samozrejme aj 

s hodnotami, ktoré „ekonomicky úspešnejšia“ as  slovenskej spolo nosti uznáva, 
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resp. za ala preferova  najmä po roku 1989, a to najmä  hodnoty slobody, 

individualizmu a trhu.

Ale aká je sociálna ochrana zamestnancov z uvedených foriem 

pracovnoprávnych vz ahov ? Je dostato ná a na úrovni 21.storo ia ? Je vyvážená 

alebo na úkor udskej dôstojnosti, zdravia, bezpe nosti pri práci, spravodlivých 

a uspokojujúcich pracovných podmienok, osobného a rodinného života ? Na tieto 

skuto nosti sa pokúsime da  odpove  v nasledujúcej asti príspevku. 

B. Sociálne zabezpe enie 

Sociálna ochrana zamestnancov od 1.januára 2004 vzh adom na 

nadobudnutie ú innosti zákona . 461/2003 Z.z. o sociálnom poistení  v znení 

neskorších predpisov sa taktiež liberalizovala v najširšej možnej miere, a to najmä 

vo veci platenia poistného. Došlo: 

1. k zúženiu okruhu povinných platite ov poistného (napr. o spolo níkov 

s.r.o., žiakov SŠ a študentov VŠ, za ktorých do 31.12.2003 poistné na 

nemocenské poistenie i dôchodkové poistenie platil štát, avšak od 1.1.2004 

za tieto subjekty štát už poistné neplatí, Národný úrad práce bol zrušený, 

as  jeho rozpo tu prešla do rozpo tu Sociálnej pois ovne a as  do 

štátneho rozpo tu – možno hovori  o tzv. znárodnení a štát taktiež prestal 

plati  poistné na dôchodkové poistenie za osoby evidované na úrade práce 

a poberajúce podporu v nezamestnanosti),  

2. k zníženiu sadzieb poistného na sociálne poistenie, konkrétne na 

nemocenské poistenie (o 2%), na starobné poistenie (o 10 % a v roku 2005 

po zavedení tzv. kapitalizácie o alších 9 %, t.j. cca o 19 %), ako aj na 

poistenie v nezamestnanosti (o 2 %),  

3. k zníženiu maximálnych (t.j. najvyšších) vymeriavacích základov 

(najmä na ú ely nemocenského poistenia, t.j. sumy, z ktorej sa platí 

poistné a taktiež z dôvodu rozšírenia druhov príjmov, z ktorých sa poistné 

neplatí – napr. náhrada za pohotovos , príplatok za pohotovos , odmeny 
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pri odchod do starobného dôchodku – tu došlo k zmene od 1.1.2009) - 

najvyššie vymeriavacie základy sa napojili na priemernú mzdu 

v hospodárstve Slovenskej republiky, t.j. na nemocenské poistenie a na 

garan né poistenie je najvyšší vymeriavací základ vo výške 1,5-násobku 

priemernej mesa nej mzdy a na ú ely dôchodkového poistenia (t.j. 

starobného a invalidného), na poistenie v nezamestnanosti, ako aj na ú ely 

platenia poistného do rezervného fondu solidarity najvyšší vymeriavací 

základ bol od 1.januára 2004 do 31.decembra 2007 vo výške 3- násobku 

priemernej mesa nej mzdy a od 1.januára 2008 sa zvýšil na 4-násobok 

priemernej mesa nej mzdy, ktorá sa používa za predchádzajúci kalendárny 

rok, avšak výška najvyššieho vymeriavacieho základu sa mení k 1.júlu 

príslušného kalendárneho roka, napr. od 1.7.2009 do 30.6.2010 sa používa 

priemerná mesa ná mzda za kalendárny rok 2008, t.j. suma 723,03 € 

mesa ne. Na zdravotné poistenie najvyšší vymeriavací základ  je vo výške 

3-násobku priemernej mesa nej mzdy, avšak je potrebné uvies , že 

rozhodujúce obdobie na zdravotné poistenie je od 1.januára príslušného 

kalendárneho roka do 31.decembra tohto kalendárneho roka, t.j. napr. od 

1.1.2009 do 31.12.2009 a priemerná mesa ná mzda sa používa za 

predchádzajúce dva kalendárne roky, t.j za rok 2007.  

4. zaviedlo sa platenie poistného najprv zo zamestnania a z najvyššieho 

„úhrnného“ vymeriavacieho základu v prípade zamestnanca.  

V prípade, ak zamestnanec (poistenec) vykonáva viacero inností 

zamestnanca, poradie povinnosti plati  poistné na nemocenské poistenie, poistné 

na dôchodkové poistenie a poistné na poistenie v nezamestnanosti pre 

zamestnanca  (§ 138 ods. 16 zákona . 461/2003 Z.z. o sociálnom poistení v znení 

neskorších predpisov) sa ur uje výškou jeho vymeriavacieho základu, pri om sa 

postupuje od vymeriavacieho základu najvyššieho k vymeriavaciemu základu 

najnižšiemu. Ak je výška vymeriavacích základov zamestnanca rovnaká, 

prednostná povinnos  plati  poistné na nemocenské poistenie, poistné na 

dôchodkové poistenie a poistné na poistenie v nezamestnanosti pre zamestnanca sa 
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viaže na vymeriavací základ dosiahnutý u toho zamestnávate a, u ktorého 

poistenie zamestnanca vzniklo skôr. 

V prípade, ak zamestnanec sú asne vykonáva aj innos  povinne 

nemocensky poistenej a povinnej dôchodkovo poistenej SZ O, poistné na 

nemocenské poistenie a poistné na dôchodkové poistenie sa platí vždy prednostne 

z vymeriavacieho základu dosiahnutého z výkonu innosti zamestnanca. 

Ak poistenec vykonáva zárobkovú innos  (napr. zamestnanec vykonáva 

innos  zamestnanca – t. j. je v pracovnom pomere na základe pracovnej zmluvy) a 

sú asne je dobrovo ne nemocensky poistená osoba, dobrovo ne dôchodkovo 

poistená osoba alebo dobrovo ne poistená osoba v nezamestnanosti, poistné na 

nemocenské poistenie, poistné na dôchodkové poistenie a poistné na poistenie v 

nezamestnanosti sa platí vždy prednostne z vymeriavacieho základu dosiahnutého 

z výkonu zárobkovej innosti. 

V prípade, ak poistenec vykonáva viacero zárobkových inností (napr. 

zamestnanec má viacero pracovných pomerov) a sú asne je dobrovo ne 

nemocensky poistená osoba, dobrovo ne dôchodkovo poistená osoba alebo 

dobrovo ne poistená osoba v nezamestnanosti, poistné na nemocenské poistenie, 

poistné na dôchodkové poistenie a poistné na poistenie v nezamestnanosti sa platí 

vždy prednostne z výkonu viacerých zárobkových inností. Poradie povinnosti 

plati  poistné na nemocenské poistenie, poistné na dôchodkové poistenie a poistné 

na poistenie v nezamestnanosti z výkonu viacerých zárobkových innosti sa ur uje 

pod a výšky vymeriavacieho základu, pri om sa postupuje od vymeriavacieho 

základu najvyššieho k vymeriavaciemu základu najnižšiemu, pod a vzniku 

poistenia zamestnanca alebo z výkonu innosti zamestnanca. 

V prípade, ak nemocenské poistenie, dôchodkové poistenie a poistenie v 

nezamestnanosti trvalo len as  kalendárneho mesiaca, vymeriavací základ na 

platenie poistného na nemocenské poistenie, poistného na dôchodkové poistenie a 

poistného na poistenie v nezamestnanosti sa upraví tak, že vymeriavací základ 

pripadajúci na jeden de  sa vynásobí po tom dní nemocenského poistenia, 
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dôchodkového poistenia a poistenia v nezamestnanosti v tomto kalendárnom 

mesiaci. 

V prípade poistencov vykonávajúcich viacero inností, napr. majúcich 

viaceré pracovné pomery alebo vykonávajúcich podnikate skú innos  popri 

zamestnaní sa zaviedol tzv. úhrn vymeriavacích základov, o  v praxi znamená, 

že takýto subjekt prednostne platí poistné z výkonu innosti zamestnanca, t.j. 

z pracovného pomeru a až potom z podnikate skej innosti. (Pozri tabu ky . 1 až 

3). 

Vymeriavací základ zamestnanca v pracovnom pomere na kratší 

pracovný as je mesa ne najmenej (§ 138 ods. 10 písm. a) zákona . 461/2003 

Z.z. o sociálnom poistení v znení neskorších predpisov) suma príjmu 

zodpovedajúca kratšiemu pracovnému asu zamestnanca, ktorý má 

dohodnutý pracovný pomer na kratší pracovný as pod a § 49 ZP (t.j. zákona 

. 311/2001 Z.z. v znení  neskorších predpisov), napr. 250 € mesa ne, resp. 50 € 

mesa ne, t.j. môže ís  aj o sumu nižšiu ako je minimálna mzda zamestnanca 

v pracovnom pomere odme ovaného mesa nou mzdou.  

Fyzická osoba (napr. zamestnanec v pracovnom pomere) a právnická 

osoba, ktoré sú povinné plati  poistné, sú povinné poistné odvádza , ak tento 

zákon neustanovuje inak (§ 141 ods. 1 zákona . 461/2003 Z.z. o sociálnom 

poistení v znení neskorších predpisov).  Za zamestnanca túto povinnos  plní 

jeho zamestnávate , t.j. za zamestnanca odvádza poistné na nemocenské  

poistenie, poistné na  dôchodkové poistenie a poistné na poistenie v 

nezamestnanosti (i na zdravotné poistenie) jeho zamestnávate . Zamestnávate

vykonáva zrážku poistného na nemocenské poistenie, poistného na dôchodkové 

poistenie a poistného na poistenie v nezamestnanosti, (i na zdravotné poistenie), 

ktoré je povinný plati  zamestnanec (§ 141 ods. 2 zákona . 461/2003 Z.z. o 

sociálnom poistení v znení neskorších predpisov). 
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Tabu ka . 1: 

subjekty platiace poistné na nemocenské 

poistenie  do 31.12.2003 

subjekty platiace poistné na nemocenské 

poistenie od 1.1.2004 

1. zamestnanec zú astnený na NP 1.zamestnanec 

2. zamestnávate  2.zamestnávate

3. SZ O s príjmom vyšším ako 121 000 Sk 3. SZ O povinne nemocensky poistená – t.j.

s príjmom vyšším ako 121 000 Sk

4.spolupracujúca osoba SZ O s príjmom vyšším 

ako 121 000 Sk 

4.dobrovo ne nemocensky poistená osoba  

5. SZ O s príjmom nižším ako 121 000 Sk dobrovo ne nemocensky poistená osoba 

6. spolupracujúca osoba SZ O s príjmom nižším 

ako 121 000 Sk 

dobrovo ne nemocensky poistená osoba 

7. NÚP 

• za osoby poberajúce podporu v 

nezamestnanosti 

neplatí  - (NÚP – od 1.1.2004 zrušený) 

8. Štát 

• za osoby nepoberajúce podporu  

       v nezamestnanosti 

• za žiakov SŠ a študentov VŠ  

Štát - neplatí 
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Tabu ka . 2: 
poistné 

na

ZA* Z  SZ O 

povinne 

nemocensky 

poistená 

SZ O povinne 

dôchodkovo 

poistená 

osoba 

dobrov. 

nemocen. 

poistená 

osoba dobrov. 

dôchodkovo 

poistená 

osoba 

dobrov.  

Pv N  

štát Soc. 

pois o

v a 

NP 1,4% 1,4 % 4,4 % 4,4 % 4,4 %     

SP*- (od 

1.1.2004 do 

31.12.2005)

4 %* 14 % 

5 % + (9 

%)** 

18 % 

9 % + (9 %)** 

18 % 

9 % + (9 %)** 

 18 % 

9 % + (9 %)** 

 18% 

9 % +  

(9%)**  

18% 

9% +  

(9 

%)** 

IP 3 % 3 % 6 % 6 %  6 %  6 %  

PvN 1 % 1 %     2 %   

ZP 

so ZPS 

4 % 

2%  - 

ZPS 

10 % 

5 % -

ZPS 

14 % 

7 % - ZPS 

14 % 

7  % - ZPS 

14 % 

7  % - ZPS 

14 % 

7  % - ZPS 

14 % 

7  % - ZPS 

14% 

7  % - 

ZPS 

14 % 

7 % - 

ZPS 

ÚP  0,8 %        

GP  0,25%        

Rezervný 

fond 

 2,75% 

4,75% 

 2,75% 

2%  

 od 1.4.2009 

do 31.12.2010

 2,75% 

4,75 % 

   

Poznámky autorky: 

*SP= Sadzba poistného na starobné poistenie zamestnanca sa znižovala 

o 0,5% na každé nezaopatrené die a. Ak sa o to isté nezaopatrené die a sú asne 

starali obdidvaja rodi ia alebo osvojitelia nezaopatreného die a a, sadzba 

poistného  na starobné poistenie sa znižovala jednému rodi ovi alebo jednému 

osvojite ovi nezaopatreného die a a (§ 131 ods. 2 zákona . 461/2003 Z.z. 

o sociálnom poistení v znení zákona . 600/2003 Z.z.  o prídavku na die a 

a o zmene a doplnení zákona . 461/2003 Z.z. o sociálnom poistení- platilo to 

v období od 1.1.2004 do 31.12.2005). 

Od 1.januára 2006 zákonom . 534/2005 Z.z., ktorým sa menil a dop al zákon . 

595/2003 Z.z. o daniz príjmov v znení neskorších predpisov  – ( lánok IX). došlo 

k vypusteniu § 131 ods. 3 zákona . 461/2003 Z.z. o sociálnom poistení v znení 

zákona . 600/2003 Z.z. o prídavku na die a a o zmene a doplnení zákona . 

461/2003 Z.z. o sociálnom poistení v znení neskorších predpisov, v zmysle ktorého 

sa sadzba poistného na starobné poistenie poistenca znižovala o 0,5 % na každé 

nezaopatrené die a, o ktoré sa staral rodi  alebo osvojite  nezaopatreného die a a. 

Ak sa o to isté nezaopatrené die a sú asne starali obidvaja rodi ia alebo osvojitelia 
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nezaopatreného die a a, sadzba poistného  na starobné poistenie sa znižovala  

jednému rodi ovi alebo jednému osvojite ovi nezaopatreného die a a. 

Z uvedeného vyplýva, že od 1.januára 2006 sadzba poistného na starobné 

poistenie sa už žiadnemu subjektu neznižuje, t.j. došlo k odstráneniu nerovnosti 

subjektov v prípade platenia poistného na starobné poistenie (odstránil sa aj rozpor 

s l. 12 Ústavy Slovenskej republiky, pod a ktorého „ udia sú si rovní v právach“, 

t.j. odstránilo sa zvýhod ovanie poistencov – rodi ov z dôvodu starostlivosti 

o nezaopatrené deti, ktoré v pois ovacom systéme nemalo  žiadne opodstatnenie 

a išlo o nesystémový prvok). 

**SP= Sadzba poistného na starobné poistenie pre zamestnanca, ktorý je 

sporite  pod a zákona . 43/2004 Z.z.v znení neskorších predpisov

Od 1.1.2005 nadobudol ú innos  zákon . 43/2004 Z.z. o starobnom dôchodkovom 

sporení v zmysle ktorého zamestnávate , ktorý zamestnáva zamestnanca, ktorý je 

sporite om, odvádza na starobné poistenie celkovo 14 %, avšak do Sociálnej 

pois ovne na starobné poistenie ide 5 % a na dôchodkové starobné sporenie ide  9 

%. Obdobné sa vz ahuje aj pre SZ O, ktorá na starobné poistenie celkovo platí 

síce 18 %, avšak ak je sporite om, v Sociálnej pois ovni zostáva (iba)  9 % a na 

dôchodkové starobné sporenie ide (tiež) 9%. 
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Tabu ka . 3:  

Najnižšie a najvyššie vymeriavacie základy zamestnancov (i zamestnávate ov) 

od 1.1.2004 
Výšky vymeriavacích základ na platenie poistného 

od 1.1.2004 do 31.12.2009  

poistné na najnižší  

vymeriavací základ  

najvyšší  

vymeriavací základ 

nemocenské 

poistenie 

1,4 %

z minimálnej mzdy 

6 080 Sk – od 1.1.2004 do 30.9.2004 

6 500 Sk–od 1.10.2004 do 30.9.2005 

6 900 Sk–od 1.10.2005 do30.9.2006 

7 600 Sk–od 1.10.2006 do 30.9.2007 

8100 Sk–od 1.10.2007 do 31.12.2008 

8900Sk, t.j. 295,50 €  – od 1.12009 

do 31.12.2009 

(307,70€-od 1.1.2010 do 31.12.2010) 

1,4 %

1,5-násobok  priemernej mesa nej 

mzdy za predchádzajúci kalendárny 

rok 

20 267 Sk – 1.12004 do 30.6.2004

21 548 Sk - 1.7.2004 do  30.6.2005 

23 728 Sk – 1.7.2005 do 30.6.2006 

25 911 Sk – 1.7.2006 do 30.6.2007 

28142 Sk – 1.7.2007 do30.6.2008 

30219 Sk– 1.7.2008 do 31.12.2008 

1003,08 € – 1.1.2009 do 30.6.2009 

1084,55 € - 1.7.2009 do 30.6.2010 

starobné poistenie 4 %

platí to, o je uvedené pri 

nemocenskom poistení  

4 %  

3-násobok   

(4-násobok  - od 1.1.2008)  

priemernej mesa nej mzdy za 

predchádzajúci kalendárny rok 

40 533 Sk – 1.12004 do 30.6.2004

43 095 Sk - 1.7.2004 do  30.6.2005 

47 475 Sk – 1.7.2005 do 30.6.2006 

51 822 Sk – 1.7.2006 do 30.6.2007 

56 283 Sk- 1.7.2007 do 31.12.2007 

---------------------------------------- 

75044 Sk – 1.1.2008 do 30.6.2008 

80584 Sk – 1.7.2008 do31.12.2008

2674,80 € – 1.1.2009 do 30.6.2009 

2 892,12 € - 1.7.2009 do 30.6.2010 

invalidné 

poistenie 

3 %

platí to, o je uvedené pri 

3 %

platí to, o je uvedené pri 
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nemocenskom poistení starobnom poistení

poistenie 

v nezamestnanosti 

1 %

platí to, o je uvedené pri 

nemocenskom poistení

1 %

platí to, o je uvedené pri 

starobnom poistení

úrazové poistenie neplatí neplatí

garan né 

poistenie 

neplatí neplatí

rezervný fond 

solidarity 

neplatí neplatí 

zdravotné 

poistenie 

4 %

preddavky sa platia 

z minimálnych základov uvedených 

ako pri nemocenskom poistení

4 %

3-násobok  

priemernej mesa nej mzdy za 

predchádzajúce 2 kalendárne roky 

43095 Sk - 1.1.2005 do 31.12.2005 

47475 Sk –1.1.2006 do 31.12.2006 

51822 Sk –1.1.2007 do 31.12.2007 

56 283 Sk- 1.1.2008do 31.12.2008 

60 438 Sk,  t.j. 2006,17 € -

1.1.2009 do 31.12.2009 

(2 169,09 € -  

1.1.2010 do 31.12.2010)

Platenie poistného z jednotlivých pracovnoprávnych vz ahov 

Z pracovného pomeru uzatvoreného na základe pracovnej zmluvy na 

ustanovený týždenný pracovný as, t.j. najviac na 40 hodín týždenne medzi 

zamestnávate om a zamestnancom  je  zamestnávate  povinný splni  si 

oznamovaciu povinnos  – t. j. prihlási  zamestnanca na nemocenské poistenie, na 

dôchodkové poistenie (t.j. na starobné poistenie a na invalidné poistenie) a na 

poistenie v nezamestnanosti v Sociálnej pois ovni pred vznikom týchto poistení, 

najneskôr pred za atím výkonu innosti zamestnanca a  od 1.1.2009 je 

zamestnávate zárove pri plnení tejto povinnosti povinný oznámi  príslušnej 

pobo ke Sociálnej pois ovne aj štát, na ktorého území zamestnanec vykonáva 

prácu, ak prácu vykonáva mimo územia Slovenskej republiky, pri om 
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zamestnávate  je taktiež povinný oznámi  pobo ke zmenu štátu, na ktorého území 

zamestnanec vykonáva prácu, a to do ôsmich dní od zmeny tejto skuto nosti  (§ 

231 ods. 1 písm. o) zákona . 461/2003 Z.z. o sociálnom poistení v znení zákona . 

449/2008 Z.z.). Zamestnávate  má zárove  povinnos  prihlási  zamestnanca aj na 

zdravotné poistenie do tej zdravotnej pois ovne, ktorú si zamestnanec vybral, a to 

do ôsmich dní od vzniku pracovného pomeru zamestnanca, t.j. od vzniku tohto 

poistenia a plati  poistné na nemocenské poistenie vo výške 1,4 % (t.j. od 

1.1.2009 do 31.12.2009 najmenej 4,10 € mesa ne a najviac 15,10 € mesa ne od 

1.7.2009 do 30.6.2010), na dôchodkové poistenie, t.j. na starobné poistenie vo 

výške 14 % (t.j. najmenej 41,30 € mesa ne a najviac 404,80 € mesa ne) a na 

invalidné poistenie vo výške 3 % (t.j. najmenej 8,80 € mesa ne a najviac 86,70 € 

mesa ne), na poistenie v nezamestnanosti vo výške 1 % (t.j. najmenej 2,90 € 

mesa ne a najviac 28,90 € mesa ne), ako aj poistné na úrazové poistenie vo výške 

0,8 % (t.j. najmenej 2,30 € mesa ne a najviac z neobmedzeného vymeriavacieho 

základu, t.j. aj z viac ako zo sumy 2 892,12 € mesa ne), na garan né poistenie vo 

výške 0,25 %  (okrem štátnej rozpo tovej alebo štátnej príspevkovej organizácie a 

obce), t.j. najmenej 0,70 € mesa ne a najviac 2,70 € mesa ne a do rezervného 

fondu solidarity vo výške 4,75 % (t.j. najmenej 14 € mesa ne a najviac 137,30 € 

mesa ne) a taktiež preddavky na zdravotné poistenie vo výške 10 % (t.j. najmenej 

29,55 € mesa ne a najviac 200,61 € mesa ne).  

Celková výška zaplateného poistného za jedného zamestnanca je 

najmenej v sume 103,65  € mesa ne a  najviac v sume  876,11 € mesa ne bez  

úrazového poistenia (s úrazovým poisteným zo sumy 2892,12 € je to výška 899,24 

€ mesa ne). 

Povinnos  plati  poistné na nemocenské poistenie vo výške 1,4 % 

(t.j.najmenej 4,10 € mesa ne a v úhrne najviac 15,10 € mesa ne), na dôchodkové 

poistenie, t.j. na starobné poistenie vo výške 4 % (t.j. najmenej 11,80 € mesa ne a 

v úhrne najviac 115,60 € mesa ne) a na invalidné poistenie vo výške 3 % (t.j. 

najmenej 8,80 € mesa ne a v úhrne najviac 86,70 € mesa ne), poistné na poistenie 
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v nezamestnanosti vo výške 1 % (t.j. najmenej 2,90 € mesa ne a v úhrne najviac 

28,90 € mesa ne), ako aj preddavky na zdravotné poistenie vo výške 4 % (t.j. 

najmenej 11,82 € mesa ne a najviac 80,24 € mesa ne) má aj zamestnanec, pri om 

uvedené poistné na sociálne poistenie i  preddavky na zdravotné poistenie za 

zamestnanca odvádza zamestnávate . Celková výška zaplateného poistného  

v prípade zamestnanca je najmenej v sume  39,42 € mesa ne a v úhrne najviac  

326,54  € mesa ne.(Tabu ka . 4 – prvé dva riadky) 

V prípade uzatvorenia pracovnoprávneho vz ahu medzi zamestnávate om 

a žiakom SŠ alebo študentom VŠ na základe pracovnej zmluvy platia tie isté 

odvodové povinnosti pre zamestnávate a ako v prípade, ke  ide o pracovnoprávny 

vz ah na základe pracovnej zmluvy medzi zamestnávate om a zamestnancom (s 

výnimkou žiakov SŠ mladších ako 18 rokov veku, ale starších ako 16 rokov veku  - 

t.j. v zmysle § 85 ZP majú najviac 37 a ½ hod. týždenný pracovný as, resp. mladší 

ako 16 rokov veku – najviac 30 hodín týždenne).  

Ak zamestnávate  zamestnáva poberate a starobného dôchodku (príp.

poberate a pred asného starobného dôchodku) na základe pracovnej zmluvy 

na ustanovený týždenný pracovný as, t.j. najviac na 40 hodín týždenne medzi 

zamestnávate om a zamestnancom  je povinný okrem splnenia si oznamovacej 

povinnosti, taktiež plati  poistné na starobné poistenie vo výške 14 % (t.j. 

najmene 41,30 € mesa ne a najviac 404,80 € mesa ne), (od 1.1.2008) aj poistné na 

nemocenské poistenie vo výške 1,4 % (t.j. najmenej 4,10 € mesa ne a najviac 

15,10 € mesa ne), poistné na úrazové poistenie vo výške 0,8 % (t.j. najmenej 2,30 

€ mesa ne a najviac z neobmedzeného vymeriavacieho základu, t.j. aj z viac ako zo 

sumy 2 892,12 € mesa ne), na garan né poistenie vo výške 0,25 % (s výnimkou 

štátnej rozpo tovej alebo štátnej príspevkovej organizácie a obce), t.j. najmenej 

0,70 € mesa ne a najviac 2,70 € mesa ne a do rezervného fondu solidarity vo 

výške 4,75 % (t.j. najmenej 14 € mesa ne a najviac 137,30 € mesa ne), ako aj 

preddavky na zdravotné poistenie vo výške 10 % (t.j. najmenej 11,82 € mesa ne a 

najviac 80,24 € mesa ne). Celková výška zaplateného poistného za 1 takéhoto 
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zamestnanca je najmenej v sume 74,22 € mesa ne a najviac v sume 640,14 € 

mesa ne (663,24 € mesa ne v prípade zapo ítania aj úrazového poistenia zo sumy 

2 892,12 € mesa ne). 

Zamestnanec - poberate  starobného dôchodku, resp.poberate

pred asného starobného dôchodku je na alej povinný plati  poistné na starobné 

poistenie  vo výške 4 % (t.j. najmenej 11,80 € mesa ne a v úhrne najviac 115,60 € 

mesa ne),  preddavky na zdravotné poistenie vo výške 4 % (t.j. najmenej 11,82 € 

mesa ne a v úhrne najviac 80,24 € mesa ne)  a (od 1.1.2008) mu vznikla 

povinnos  (opätovne) plati  aj poistné na nemocenské poistenie vo výške 1,4 % 

(t.j. najmenej 4,10 € mesa ne a v úhrne najviac 15,10 € mesa ne). Celková výška 

zaplateného poistného do fondov je najmenej v sume 27,72 € mesa ne a 

v úhrne najviac v sume 210,94 € mesa ne. Toto poistné za neho odvádza 

zamestnávate . Poistné na invalidné poistenie, ani poistné na poistenie v 

nezamestnanosti neplatí a neplatí ich ani zamestnávate . (Tabu ka . 4 – tretí a 

štvrtý riadok). 

Ak zamestnávate  zamestnáva poberate a invalidného dôchodku 

priznaného z dôvodu poklesu schopnosti vykonáva  zárobkovú innos

najviac o 70%  na základe pracovnej zmluvy na ustanovený týždenný 

pracovný as, t.j. najviac na 40 hodín týždenne je povinný okrem splnenia si 

oznamovaciu povinnos , plati aj poistné na nemocenské poistenie vo výške 1,4 

% (t.j. najmenej 4,10 € mesa ne a najviac 15,10 € mesa ne), na starobné poistenie 

vo výške 14 % (t.j. najmenej 41,30 € mesa ne a najviac 404,80 € mesa ne), na 

invalidné poistenie vo výške 3 % (t.j. najmenej 8,80 € mesa ne a najviac 86,70 € 

mesa ne), na poistenie v nezamestnanosti vo výške 1 % (t.j. najmenej 2,90 € 

mesa ne a najviac 28,90 € mesa ne), poistné na úrazové poistenie vo výške 0,8 % 

(t.j. najmenej 2,30 € mesa ne a najviac z neobmedzeného vymeriavacieho základu, 

t.j. aj z viac ako zo sumy 2 892,12 € mesa ne), na garan né poistenie vo výške 0,25 

% (s výnimkou štátnej rozpo tovej alebo štátnej príspevkovej organizácie a obce), 

t.j. najmenej 0,70 € mesa ne a najviac 2,70 € mesa ne a do rezervného fondu 
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solidarity vo výške 4,75 % (t.j. najmenej 14 € mesa ne a najviac 137,30 € 

mesa ne) a preddavky na zdravotné poistenie vo výške (iba) 5 % (t.j. najmenej 

14,77 € mesa ne a najviac 100,30 € mesa ne). Celková výška zaplateného 

poistného za 1 takéhoto zamestnanca je najmenej v sume  88,87 € mesa ne a 

najviac v sume 675,50 € mesa ne (698,60 € mesa ne v prípade zapo ítania aj 

úrazového poistenia zo sumy 2 892,12 € mesa ne). 

Zamestnanec - poberate  invalidného dôchodku priznaného z dôvodu 

poklesu schopnosti vykonáva  zárobkovú innos  najviac o 70%  na základe 

pracovnej zmluvy je povinný plati  poistné na nemocenské poistenie vo výške 1,4 

% (t.j. najmenej 4,10 € mesa ne a v úhrne najviac 15,10 € mesa ne), na starobné 

poistenie vo výške 4 % (t.j. najmenej 11,80 € mesa ne a v úhrne najviac 115,60 € 

mesa ne), na invalidné poistenie vo výške 3% (t.j. najmenej 8,80 € mesa ne a 

v úhrne najviac 86,70 € mesa ne), poistné na poistenie v nezamestnanosti  vo 

výške 1 % (t.j. najmenej 2,90 € mesa ne a v úhrne najviac 28,90 € mesa ne) a 

preddavky na zdravotné poistenie vo výške (iba) 2 % (t.j. najmenej 5,91 € mesa ne 

a najviac 40,12 € mesa ne). Toto poistné za neho odvádza zamestnávate . 

Celková výška zaplateného poistného do fondov je najmenej v sume 33,51 € 

mesa ne a v úhrne najviac v sume 575,62 € mesa ne. (Tabu ka . 4 – piaty  a 

šiesty riadok). 

Ak zamestnávate  zamestnáva poberate a invalidného dôchodku 

priznaného z dôvodu poklesu schopnosti vykonáva  zárobkovú innos  o viac 

ako 70%  na základe pracovnej zmluvy na ustanovený týždenný pracovný as,

je povinný okrem splnenia si oznamovacej povinnosti, plati aj poistné na 

starobné poistenie vo výške 14 % (t.j. najmenej 41,30 € mesa ne a najviac 404,80 

€ mesa ne), (od 1.1.2008) aj poistné na invalidné poistenie vo výške 3 % (t.j. 8,80 

€ mesa ne a najviac 86,70 € mesa ne) a na nemocenské poistenie vo výške 1,4 % 

(t.j. najmenej 4,10 € mesa ne a najviac 15,10 € mesa ne), poistné na poistenie 

v nezamestnanosti neplatí, poistné na úrazové poistenie vo výške 0,8 % (t.j. 

najmenej 2,30 € mesa ne a najviac z neobmedzeného vymeriavacieho základu, t.j. 
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aj z viac ako zo sumy  2 892,12 € mesa ne), poistné na garan né poistenie vo výške 

0,25 % (s výnimkou štátnej rozpo tovej alebo štátnej príspevkovej organizácie a 

obce), t.j. najmenej 0,70 € mesa ne a najviac 2,70 € mesa ne a poistné do 

rezervného fondu solidarity vo výške 4,75 % (t.j. najmenej 14 € mesa ne a najviac 

137,30 € mesa ne) a preddavky na zdravotné poistenie vo výške (iba) 5 % (t.j. 

najmenej 14,77 € mesa ne a najviac 100,30 € mesa ne). Celková výška 

zaplateného poistného za 1 takéhoto zamestnanca je najmenej v sume  85,97 € 

mesa ne a najviac v sume 486,60 € mesa ne (509,70 € mesa ne v prípade 

zapo ítania aj úrazového poistenia zo sumy 2 892,12 € mesa ne). 

Zamestnanec - poberate  invalidného dôchodku priznaného z dôvodu 

poklesu schopnosti vykonáva  zárobkovú innos  o viac ako 70% na alej 

platí poistné na starobné poistenie vo výške 4 % (t.j. najmenej 11,80 € mesa ne a 

v úhrne najviac 115,60 € mesa ne), preddavky na zdravotné poistenie vo výške 

(iba) 2 % (t.j. 5,91 € mesa ne a najviac 40,12 € mesa ne) a (od 1.1.2008 opätovne) 

aj poistné na invalidné poistenie vo výške 3 % (t.j. najmenej 8,80 € mesa ne a 

v úhrne najviac 86,70 € mesa ne) a na nemocenské poistenie vo výške 1,4 % (t.j. 

najmenej 4,10 € mesa ne a v úhrne najviac 15,10 € mesa ne). Celková výška 

zaplateného poistného do fondov je najmenej v sume 30,61 € mesa ne a 

v úhrne najviac v sume 257,52 € mesa ne. Toto poistné za neho odvádza 

zamestnávate . Avšak poistné na poistenie v nezamestnanosti neplatí. (Tabu ka . 

4 – piaty  a šiesty riadok). 

  

Tabu ka . 4:  

Celkové odvody zamestnanca za 1 mesiac a 1 rok  (2009) a porovnanie 

s pracovným pomerom na ustanovený  týždenný  pracovný  as 
celkové sadzby poistného

zamestnanca na 

ustanovený týždenný 

prac. as 

13,4 %  

z najnižšieho vymeriavacieho 

základu,  

13,4 %

z najvyššieho vymeriavacieho 

základu,  

t.j. 1,5 – (z 1084,55 € mesa ne – 
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t.j. z minimálnej mzdy 

295,50 € mesa ne 

NP, GP),

4– (z 2892,12 € mesa ne – 

DP,PvN, RfS) 

3 – (z 2006,17 € mesa ne – ZP) 

násobku priemernej mesa nej 

mzdy za predchádzajúci kal. Rok 

celkové mesa né sumy 

poistného  

z pracovnej zmluvy na 

ustanovený týždenný 

prac. as v roku 2009 

(platí aj v príade študentov 

VŠ) 

1 188 Sk mesa ne 

39,42 € mesa ne

14 256 Sk  - za 12 mesiacov (1 

rok) 

473,04 € - za 12 mesiacov (1 

rok) 

9 838 Sk mesa ne 

326,54 € mesa ne

118056 Sk – za 12 mesiacov(1 

rok) 

3 918,40 € - za 12 mesiacov(1 

rok) 

celkové sadzby poistného  

zamestnanca – 

poberate a starobného

(resp. pred asného) 

starobného dôchodku  

9,4 %

(neplatí poistné na invalidné 

poistenie - t.j.3% a na poistenie 

v nezamestnanosti – t.j. 1 %, t.j. 

cca menej o 4 %)

9,4 %

celkové mesa né sumy 

poistného  

z pracovnej zmluvy – 

poberate a starobného 

dôchodku na ustanovený 

týždenný prac. as v roku 

2009 

(platí aj v príade 

poberate ov pred asného 

starobného dôchodku 

835 Sk mesa ne 

27,72 € mesa ne

(- 11,70 € mesa ne, t.j. menej 

o 353 Sk mesa ne)  

10 020 Sk  - za 12 mesiacov (1 

rok) 

332,64 € - za 12 mesiacov (1 

rok) 

(- 140,40 € za 1 rok, t.j. menej 

o 4 230 Sk za 1 rok) 

6 355 Sk mesa ne 

210,94 € mesa ne

(- 115,60 € mesa ne, t.j. menej  

o  3 483 Sk mesa ne) 

76 260 Sk – za 12 mesiacov (1 

rok) 

2 531,28 € - za 12 mesiacov (1 

rok) 

(- 1 387,12 € za 1 rok, t.j. menej 

o 41 789 Sk za 1 rok) 

celkové sadzby poistného    
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zamestnanca – 

poberate a invalidného

dôchodku s poklesom 

najviac o 70 %

(resp. o viac ako 70 %)   

11,4 % - poberate  ID 

s poklesom najviac o 70 %  

(platí poistné na zdravotné  

poistenie v zníženej sadzbe iba 

2 %) 

10,4 % - poberate  ID 

s poklesom  o viac ako  70 %  

(neplatí poistné na poistenie 

v nezamestnanosti, t.j. 1 % a 

platí poistné na zdravotné  

poistenie v zníženej sadzbe iba 

2 %)

11,4 % -  poberate  ID 

s poklesom najviac o 70 %  

10,4 %  - poberate  ID 

s poklesom  o viac ako  70 %  

celkové mesa né sumy 

poistného  

z pracovnej zmluvy – %- 

poberate  ID s poklesom  

najviac o  70 %  

 (resp. o viac ako 70 %) 

poberate  ID s poklesom   

najviac o   70 % 

(t.j. od 41 %  do 70 %) -  

1 010 Sk mesa ne 

33,51 € mesa ne

(- 5,91 € mesa ne, t.j. menej o 

178 Sk mesa ne) 

10 020 Sk  - za 12 mesiacov (1 

rok) 

332,64 € - za 12 mesiacov (1 

rok) 

(- 140,04 € za 1 rok, t.j. menej 

o 4 219 Sk za 1 rok 

poberate  ID s poklesom   

o viac ako  70 % 

923 Sk mesa ne 

30,61 € mesa ne

(- 8,81 € mesa ne, t.j. menej 

o 266 Sk mesa ne) 

poberate  ID s poklesom   

najviac o  70 % -

(t.j. od 41 %  do 70 %) - 

8 629 Sk mesa ne 

286,42 € mesa ne

(- 40,12 € mesa ne, t.j. menej  

o 1 209 Sk mesa ne) 

76 260 Sk – za 12 mesiacov (1 

rok) 

2 531,28 € - za 12 mesiacov (1 

rok) 

(- 1 387,12 € za 1 rok, 

t.j. menej o 41 789 Sk za 1 rok) 

poberate  ID s poklesom   

o viac ako  70 % 

7 758 Sk mesa ne 

257,52 € mesa ne

(- 69,02 € mesa ne, t.j. menej  

o 2 080 Sk mesa ne) 

93 097 Sk - za 12 mesiacov (1 
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11 066 Sk – za 12 mesiacov (1 

rok)

367,32 € - za 12 mesiacov(1 

rok) 

(- 105,72 € za 1 rok, t.j. menej  

o 3 185 Sk za 1 rok)  

rok) 

3090,24 € - za 12 mesiacov (1 

rok) 

(- 828,16 € za 1 rok, t.j. menej  

o 24 950 Sk za 1 rok)

Z dohody o vykonaní práce zamestnanec neplatí žiadne poistné do 

Sociálnej pois ovne a môže (ale nemusí) plati  (iba) preddavky na zdravotné 

poistenie vo výške 14 % z ním ur enej sumy, najmenej však 26,74 € mesa ne 

a najviac 280,86 € mesa ne. Študenti VŠ a ani zamestnanci – poberatelia 

invalidného dôchodku neplatia ani poistné na zdravotné poistenie. 

Zamestnávate za zamestnanca na základe dohody o vykonaní práce je 

povinný plati iba poistné na úrazové poistenie vo výške 0,8 %  z VZ, ktorý môže 

by  aj nižší ako je výška minimálnej mzdy a na garan né poistenie vo výške 0,25 

% z VZ, ktorý taktiež môže by  menej  ako je výška minimálnej mzdy, avšak najviac 

zo sumy 1 084,55 € mesa ne, t.j. najviac 2,70 € mesa ne. Zamestnávate  neplatí

za takéhoto zamestnanca ani poistné na nemocenské poistenie, na dôchodkové 

poistenie, ani na poistenie v nezamestnanosti a ani na zdravotné poistenie.  

Vzh adom na uvedené skuto nosti v prípade do asnej pracovnej 

neschopnosti zamestnancovi nevzniká nárok na nemocenské, v prípade 

tehotenstva a materstva ani na materské a pri potrebe ošetrovania chorého lena 

rodiny, nemá nárok ani na ošetrovné. Uvedená doba výkonu práce sa mu 

nezapo ítava ani na ú ely výpo tu dôchodku a pri skon ení dohody o vykonaní 

práce zamestnancovi nevzniká ani nárok na dávku v nezamestnanosti, t.j. 

sociálna ochrana (istota, bezpe nos ) zamestnanca je ve mi oslabená, takmer 

žiadna. Môže mu vzniknú  iba nárok na úrazové dávky a na dávku garan ného 

poistenia v prípade platobnej neschopnosti zamestnávate a a po skon ení výkonu 

práce na základe uvedenej dohody môže požiada  o dávky v hmotnej núdzi, na 



249

ktoré mu však nemusí vzniknú  nárok, napr. ak si svojím majetkom môže 

zabezpe i  základné životné podmienky a pomôc  v hmotnej núdzi.  

Uvedené platí aj v prípade výkonu prác na základe dohody o pracovnej 

innosti i  dohody o brigádnickej práci študentov. 

Sú uvedené formy pracovnoprávnych vz ahov z h adiska najmä platenia 

poistného na nemocenské poistenie, dôchodkové poistenie, poistenie 

v nezamestnanosti a na zdravotné poistenie skuto ne legislatívne upravené 

v intenciách dokumentov orgánov EÚ a zásady „flexiistoty“ s rešpektovaním 

základných princípov  práva sociálneho zabezpe enia i Ústavy Slovenskej 

republiky ?   

Záver  - zhrnutie 

Flexibilné formy zamestnávania v zmysle ZP sú pod a môjho názoru 

dosta ujúce, avšak je potrebné zdôrazni , že najmä v prípade dohôd o prácach 

vykonávaných mimo pracovného pomeru došlo k úplnému odstráneniu 

sociálnej ochrany zamestnancov z dôvodu zrušenia základného princípu 

práva sociálneho zabezpe enia, a to princípu univerzality (všeobecnosti – 

uvedené subjekty nemajú vôbec povinnos  plati  poistné na sociálne poistenie – t.j. 

na nemocenské, dôchodkové, ani na poistenie v nezamestnanosti a taktiež ani ich 

zamestnávate ský subjekt a v prípade choroby, staroby, invalidity, resp. 

nezamestnanosti nemajú nárok ani na dávky z poistného systému), ako aj princípu 

sociálnej solidarity (vzh adom na maximálne vymeriavacie základy, ktoré sú 1,5 

alebo 4-násobkom priemerenej mesa nej mzdy v hospodárstve SR za 

predchádzajúci kalendárny rok a ich výška sa používa od 1.júla bežného roka až 

do 30.júna nasledujúceho kalendárneho roka, resp. na zdravotné poistenie – 3-

násobok) – to platí aj pre pracovné pomery na základe pracovnej zmluvy. (Napr. 

zamestnanec so mzdou 100 000 Sk mesa ne, zaplatí 19 % da  z príjmu – t.j. 19 

000 Sk a ako zamestnanec 13,4 % z maximálnych vymeriavacích základov -  t.j. 9 

838 Sk mesa ne, t.j. 326,54 € , takže mu zostane v istom 71 162 Sk (2 363 €) 
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mesa ne, avšak zamestnanec so  mzdou 16 000 Sk, až 60 % pracuje za 

podpriemerné mzdy okolo 15 000 Sk, resp.  17 000 Sk mesa ne – zaplatí 19 % da , 

t.j. 3 040 Sk mesa ne a 13,4 % - t.j. 2 144 Sk, takže v istom mu zostane 10 816 Sk 

a viac-menej sa približuje k zamestnancom s minimálnou mzdou, pretože tým sa 

vracia 19 % da , aj ke  preddavky na da  plati  musia).  

Z uvedeného vyplýva, že platná právna úprava ú inná od 1.januára 2004 

v oblasti sociálneho poistenia, resp. celkovej sociálnej ochrany – sociálneho 

zabezpe enia obyvate stva je dôkazom, že sociálna politika (ak o nej ešte vôbec 

možno hovori  - má ís  totiž o innos , ktorá má odstra ova  nerovnosti týkajúce 

sa podmienok života udí, vz ahov medzi u mi, vz ahov medzi indivídiom a 

kolektívnom, resp. ide o riešenie materiálnych podmienok existencie loveka po as 

vzniku nepriaznivých životných situácií, vrátane dôchodkovej reformy) sa najmä 

do roku 2006 realizovala pod rúškom nevyhnutnosti konsolidácie štátneho 

rozpo tu a zvýšenia konkurencieschopnosti nie v prospech tých, ktorí to 

skuto ne potrebujú (t.j. nie v prospech najzranite nejších vrstiev obyvate stva - 

žien, detí, ob anov v postproduktívnom veku – tj. starcov a nezamestnaných), ale v 

prospech ekonomicky silných a sebesta ných. Na základe právnej úpravy, ale aj 

reálnej situácie v spolo nosti možno konštatova , že uskuto ovaná tzv. reforma 

sociálneho systému nebola prestavbou, ale jednozna ne išlo o rozklad 

sociálneho štátu, pretože právo sociálneho zabezpe enia sa celkovo posunulo od 

práva verejného k právu súkromnému, tj. posilnilo sa dôchodkové starobné 

sporenie (do ktorého vstúpilo cca 1 500 000 subjektov z celkového po tu 

ekonomicky inných cca 2 200 000) a doplnkové dôchodkové sporenie, t.j. 

podporili sa záujmy súkromného finan ného kapitálu na úkor priebežného 

sociálneho poistenia, t.j.verejného záujmu spo ívajúceho nielen v ochrane 

každého jednotlivca našej spolo nosti pred biedou a chudobou, ale aj v 

zabezpe ení udsky dôstojnej existencie každého od narodenia až po smr . 

S po utovaním treba konštatova , že aj v sú asnosti na alej pretrvávajú 

deformácie tzv. dôchodkovej reformy a najmä v dôchodkovom systéme sa oraz 

viac preferuje princíp zásluhovosti a oslabuje princíp celospolo enskej 
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solidarity (pozri § 63 ods. 3 zákona . 461/2003 Z.z. v znení neskorších predpisov 

– t.j. pri priznávaní dôchodkových dávok z príjmov od roku 1984 vyšších ako bola 

suma priemernej mzdy v hospodárstve SR, t.j. ak hodnota priemerného osobného 

mzdového bodu je  vyššia ako 1,25 sa priznáva v roku 2009 -  76 %, v roku 2010 to 

bude až 80 %, v roku 2011 – 84 %, v roku 2012 – 88 %, v roku 2013 – 92 % a 

v roku 2014 – 96 % a v prípade dôchodkových dávok priznávaných z príjmov od 

roku 1984 nižších ako bola suma priemernej mzdy v hospodárstve SR, t.j. ak 

hodnota priemerného osobného mzdového bodu je  nižšia ako 1,00 sa priznáva 

v roku 2009 -  24 %, v roku 2010 to bude iba 20 %, v roku 2011 – 16 %, v roku 

2012 – 12 %, v roku 2013 – 8 % a v roku 2014 – len 4 % , t.j. v prípade nízko 

príjmových skupín obyvate stva dochádza neustále k oslabovaniu princípu 

celospolo enskej solidarity). 

V tejto súvislosti je taktiež potrebné zdôrazni , že odvody do priebežného 

systému dôchodkového poistenia sa znížili v maximálnej možnej miere

s prihliadnutím na možnosti štátu zabezpe i  dostato né zdroje pre Sociálnu 

pois ov u. Potvrdil to svojmi výrokmi aj minister financií SR I.Mikloš, ktorý 

d a 4.5.2006  na diskusnom fóre, ktoré zorganizoval Klub Hospodárskych novín. 

HN Club konštatoval, že ”Slovensko má za rok 2005 najnižšie da ové a 

odvodové za aženie zo všetkých krajín EÚ 25 a pod a oficiálnych údajov 

Eurostatu dosiahlo 28,8%”. Mikloš odhadol, že vplyvom zníženia da ového a 

odvodového za atenia SR prišla za posledných 8 rokov hypoteticky o 400 

miliárd Sk.  “Znamená to, že do verejného sektora neprišli stovky milliárd Sk, 

ktoré zostali v rukách fyzických osôb a podnikate ov”,22 povedal I. Mikloš. 

V súvislosti aj so sú asnou celosvetovou hospodárskou  a finan nou krízou 

sa natíska otázka, i je vôbec priestor na alšie požadované neustále znižovanie 

percentuálnych sadzieb poistného zo strany zamestnávate ských subjektov i SZ O 

( o sa udialo v prípade povinne dôchodkovo poistených  SZ O – do rezervného 

fondu solidarity  -  v období od 1.4.2009 do 31.12.2010 - pozri tabu ku . 2), ako aj 

                                                
22  Príjmy a mzdy . 7-8/2006, str. 96. 
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vymeriavacích základov - v prípade zamestnávate ov a zamestnancov dôjde 

k zníženiu minimálneho vymeriavacieho základu od 1.januára 2010 do 

31.decembra 2010 z dôvodu novonavrhnutej a schválenej novej výšky minimánej 

mzdy na rok 2010 – t.j. iba na sumu 307,70 € mesa ne (pôvodne mala  by   jej 

výška 319,60 € mesa ne, avšak zamestnávatelia nesúhlasili so zvyšovaním 

minimálnej mzdy a neustále žiadajú jej zrušenie – o by znamenalo porušenie 

„základných udských práv v zmysle l. 15 a 19 Ústavy SR – t.j. práva na udsky 

dôstojný život a je potrebné taktiež zdôrazni , že výška minimálnej mzdy by pod a 

Rady Európy mala dosahova  cca 60 % priemernej mzdy v hospodárstve, avšak 

v SR  je cca 40 %). 

Zdá sa, akoby sa zabúdalo, že Slovenská republika v zmysle Ústavy SR 

v l. 1 je  zvrchovaný, demokratický a právny štát. Znamená to, že štát sa má 

podria ova  svojej ústave, zákonom a zárove  aj všeobecne uznávaným normám 

medzinárodného práva. Za ažiskový princíp právneho štátu sa považuje 

sloboda a rešpektovanie ústavnosti a zákonnosti, tj. z materiálneho h adiska 

ústavnos  vystupuje jako právo na ústavné zabezpe enie základných práv a slobôd, 

pri om zákonnos  (legalita) je požiadavka regulácie konania všetkých subjektov 

právom, pri om štátne orgány sa z tejto regula nej sféry  v nijakom prípade 

nevynímajú. Ide o princíp všeobecnej záväznosti práva, tj. bezvýhradnú 

povinnos  všetkých subjektov práva zachováva  platné právo, ktorého základným 

princípom musí by  princíp sociálnej spravodlivosti. V demokratickej 

spolo nosti sa požiadavka dodržiavania práva musí vz ahova  aj na štátne 

orgány, a to vrátane tých, ktoré právo tvoria. Aj parlament ako najvyšší 

predstavite  suverenity štátu, legitimovaný vo bami, musí pri tvorbe zákonov, 

ako aj pri ich zmene dodržiava  ústavu a procesné predpisy, ktoré sám 

vytvoril a ktoré musia by  v súlade s Ústavou SR. Ale je tomu naozaj tak ?  

Sú as  ústavného rámca pôsobenia práva sociálneho zabezpe enia 

predstavuje aj ustanovenie lánku 7 ods. 5 Ústavy Slovenskej republiky o 

platnosti medzinárodných zmlúv o  udských právach a základných 
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slobodách, medzinárodných zmlúv, na vykonanie ktorých nie je potrebný 

zákon, a medzinárodných zmlúv, ktoré priamo zakladajú práva alebo 

povinnosti fyzických osôb alebo právnických osôb a   ktoré boli ratifikované a 

vyhlásené spôsobom, ustanoveným zákonom o ich prednosti pred zákonom 

(napr. revidovaná ESCH). 

V zmysle ustanovenia lánku 7 ods. 2 Ústavy Slovenskej republiky 

„právne záväzné akty Európskych spolo enstiev a Európskej únie majú 

prednos  pred zákonmi Slovenskej republiky. Prevzatie právne záväzných 

aktov, ktoré vyžadujú implementáciu, sa vykoná zákonom alebo nariadením vlády 

pod a lánku 120 ods. 2 Ústavy SR, tj. vláda je oprávnená vydáva  nariadenia aj 

na vykonanie  Európskej dohody o pridružení uzatvorenej  medzi Európskymi 

spolo enstvami a ich lenskými štátmi na strane jednej a Slovenskou republikou na 

strane druhej a na vykonanie medzinárodných zmlúv.“.  

 Medzi súvisiace predpisy patria najmä tieto medzinárodné zmluvy: 

• Všeobecná deklarácia udských práv (aj ke  nemá charakter všeobecne 

záväzného normatívneho právneho aktu medzinárodnoprávnej povahy,  

komplexne upravuje sociálne práva loveka)  - l. 22 a l. 25,

• Medzinárodný pakt o hospodárskych, sociálnych a kultúrnych 

právach – l. 9 a  l. 11 ods. 1,

• Európska sociálna charta Rady Európy – ( alej len „ESCH“,

ratifikovaná a publikovaná v Oznámení Ministerstva zahrani ných vecí 

. 329/1998 Zb.) -  l. 12 a 13, 

• Európska sociálna charta Rady Európy (revidovaná) – ratifikovaná 

20.marca 2009, publikovaná v Oznámení Ministerstva zahrani ných vecí 

. 273/2009 Z.z.), ako aj dohovory Medzinárodnej organizácie práce ( alej 

len „MOP“), z ktorých najdôležitejšie sú  najmä: 

• Dohovor MOP . 102/1952 o minimálnej norme sociálneho 

zabezpe enia (ratifikovaný a publikovaný v Oznámení bývalého 
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Federálneho ministerstva zahrani ných vecí eskej a Slovenskej 

Federatívnej republiky . 461/1991 Zb.), 

• Dohovor MOP . 130/1969 o lekárskej starostlivosti a o nemocenských 

dávkach (ratifikovaný a publikovaný v Oznámení bývalého Federálneho 

ministerstva zahrani ných vecí eskej a Slovenskej Federatívnej republiky 

. 537/1990 Zb.) –   najmä  l. 19,20, 22 a 23,

• Dohovor MOP .128/1967 o invalidných, starobných a pozostalostných 

dávkach (ratifikovaný a publikovaný v Oznámení bývalého Federálneho 

ministerstva zahrani ných vecí eskej a Slovenskej Federatívnej republiky 

. 416/1991 Zb.) –  III. as  -  najmä  l. 14 až 26, 27 a 28.

 Zákon . 461/2003 Z.z. o sociálnom poistení v znení neskorších predpisov 

najmä pri výpo te výšky jednotlivých dávok sociálneho poistenia, najmä 

nemocenského poistenia (nemocenského, ošetrovného, materského, ani 

vyrovnávacej dávky), ale aj dôchodkového poistenia (starobného dôchodku, 

invalidného dôchodku, dôchodkov pozostalých) vôbec nerešpektuje záväzky 

vyplývajúce z ratifikovaných dohovorov MOP . 102/1952, . 128/1967 a . 

130/1969. (Dôvodová správa zákona o sociálnom poistení neobsahuje ani doložku 

zlu ite nosti s týmito ratifikovanými dohovormi a ani vybraný spôsob výpo tu 

dávok sociálneho poistenia). 

 Vzh adom na to, výška jednotlivých dávok najmä pre nízkopríjmové 

skupiny obyvate stva (t.j. s mesa nými príjmami v rokoch 2004 až 2009 nižšími 

ako je výška priemernej mesa nej mzdy, t.j. napr. v roku 2009 nižšími ako cca 

723,03 € mesa ne, resp. 23 000 Sk mesa ne, napr. na úrovni minimálnej mzdy – 

295,50 € mesa ne – v prípade choroby majú nárok na dávku vo výške cca 140 € 

mesa ne, t.j. ani nie 60 % z príjmu) je neprimerané nízka a  v prípade sociálnej 

udalosti (napr. choroby, ošetrovania lena rodiny, at .) neumož uje zabezpe ova

základné životné potreby (stravy, bývania, ošatenia, elektrickej energie, vodného 

a sto ného). Z toho dôvodu, došlo k rapídnemu zníženiu sociálnej ochrany 

ekonomicky inného obyvate stva Slovenskej republiky, t.j. k popretiu 

základnej funkcie systému sociálneho poistenia, o má za následok, že mnohé 
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ekonomicky inné subjekty s nižšími (podpriemernými) príjmami v prípade 

dlhotrvajúcich nepriaznivých sociálnych udalostí (napr. choroby, ošetrovania 

lena rodiny, napr. viac ako 6 mesiacov) sa prepadávajú aj so svojimi rodinnými 

príslušníkmi (t.j. nezaopatrenými de mi a manželmi) do hmotnej núdze (t.j. do 

biedy a chudoby – až 21% chudobných ob anov SR)23 a sú odkázané na dávky zo 

systému sociálnej pomoci, ktoré však nedosahujú ani výšku životného minima 

(životné minimum pre plnoletú fyzickú osobu od 1.7.2009 do 30.6.2010 je vo výške 

185,19 € mesa ne, avšak dávka v hmotnej núdzi pre jednotlivca je iba 60,50 € 

mesa ne a príspevok na bývanie  55,80 € mesa ne. Avšak najhoršie sú na tom 

viacdetnné rodiny – maximálna dávka v hmotnej núdzi je vo výške 212,30 € 

mesa ne a príspevok na bývanie – 89,20 € plus ostatné  príspevky – maximálna 

výška je cca 600 € , t.j. napr. aj pre 6 a viac lenné rodiny, z oho nie je možné 

reálne existova  a uspokojova   základné životné potreby ani na minimálnej 

úrovni). 

Nikto z nás si nevybral krajinu, ani rodinu, v ktorej sa narodil.

Vzh adom na to základným predpokladom pre odstránenie chudoby

v jednotlivých krajinách sveta, Slovensko nevynímajúc, je fungujúca ekonomika, 

hospodárska politika a rast (prosperita), ktoré sú silne prepojené s fungujúcou 

sociálnou politikou založenou najmä na princípe solidarity a sociálnej 

spravodlivosti, ktorej jednou z hlavných funkcií je funkcia nielen ochranná, 

ale aj redistribu ná.  

udská spolo nos  dospela k záveru, že je nevyhnutné zmier ova

sociálne nerovnosti, avšak správnu mieru prerozde ovania (tj. redistribúcie)

nám nemôžu kvantitatívne ur ova  žiadne ekonomické teórie, pretože ide 

jednozna ne o otázky politického rozhodovania (resp. politickej vo by).  

Zrodenie sociálnych štátov v 19. storo í nebolo výsledkom žiadneho 

altruizmu. Už Bismarck si uvedomoval, že bez vzdelanej a kvalifikovanej 

                                                
23  Zdroj: Hans Boeckler Stiftung Institut, Europaischer Tarifbericht des WSI 2003/2004, WSI – 

Mitteilungen 07/2004.
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pracovnej sily nie je možné dosiahnu  výkonnú ekonomiku.  Sociálne zákony  

prijímané v období Prvej eskoslovenskej  republiky (napr. zákon . 221/1924 Sb. 

o poistení zamestnancov pre prípad choroby, invalidity a staroby, ktorý nadobudol 

ú innos  od 1.7.1926 a mnohé alšie), sú dôkazom snahy o vzájomné prepojenie 

hospodárskej a sociálnej politiky pod vedením vynikajúcich ekonómov, právnikov, 

sociológov, politológov, ako napr. prof. Engliša, Maceka,  Wintera a prof. 

Schonbauma, at .  

Treba zdôrazni , že po roku 1989 takmer všade vo svete je trhová 

ekonomika, ale má rôzne podoby a stupne výkonnosti. Ktorá trhová ekonomika má 

najvyššiu výkonnos  ? Sú to trhové ekonomiky Afriky, Latinskej Ameriky, Ázie 

alebo Európy so silnou sociálnou  dimenziou ?  

Môže reálne existova  výkonná ekonomika tam, kde zamestnanci žijú na 

hranici chudoby (nezarábajú ani minimálnu mzdy), nemajú žiadne sociálne istoty 

(nemajú žiadne pracovné zmluvy, žiadne poistenie, každý de akajú pred 

fabrikami, resp. na železni ných staniciach, aby vyložili tovar – tzv. nádenníci, 

resp. otroci 21.storo ia) a pracujú a žijú v ne udských podmienkach, t.j. pod 

udskú dôstojnos (nemajú žiadne ochranné prostriedky, nemajú príjmy na 

bývanie v bytoch s tekúcou pitnou vodou, s kúrením, oknami a preto žijú v tzv. 

favelách, slamoch, resp. na predmestiach ve komiest – v najchudobnejších 

štvrtiach bez pitnej vody, elektriny, škôl, zdravotnej starostlivosti, at .) ? 

Môžu pracujúci v takých podmienkach pracova  produktívne ? Pre koho 

vyrábajú, ak si vyrobený tova  nemôžu kúpi  ? Takáto trhová ekonomika je  

prospešná aj pre podnikate ov ? Nie je náhodou sú asná ekonomická a finan ná 

globálna kríza aj krízou tzv. isto trhovej ekonomiky a krízou absencie 

hodnôt spravodlivosti, rovnosti, solidarity ? Pre koho sa má vyrába  stále viac a 

viac, avšak stále lacnejšie a lacnejšie, ak  vä šina obyvate ov tejto planéty si 

nemôže dovoli  kúpi  ani základné potraviny a uspokoji  základné potreby  (t.j. 

bývanie, ošatenie, výživa, vzdelanie, zdravotná starostlivos  ) ani v minimálnej 

miere  ?  
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Nie je to dôsledok práve absencie sociálnych štátov v Afrike, Ázii, 

Latinskej Amerike, ba dokonca aj v Severnej Amerike, kde kríza  vznikla ?  

Je potrebné uvies , že približne 80 % svetového bohatstva vlastní iba 

pätina udí  sveta. Pritom každý desiaty lovek tejto planéty žije za menej ako 1 

USD denne (napr. obyvatelia Afriky – Somálska, Konga, Nigeru, Etiópie, Zambie, 

Mozambiku, Nigérie, Mali i Kene). Oproti tomu napr. Dán odkázaný na sociálne 

dávky (1 129 EUR mesa ne) patrí medzi 11% najbohatších udí sveta  a ech 

s priemernou mzdou vo výške 17 500 Sk mesa ne patrí medzi 13% najbohatších 

udí sveta, o v absolútnych íslach znamená, že 5,2 miliardy udí je na tom 

ove a – ove a horšie. Alebo slovami riadite a Svetového inštitútu pre výskum 

ekonomického vývoja A. Schorocksa, že „situáciu vo svete dnes možno ilustrova

na príklade, ke v desa lennej skupine, jeden lovek má 99 USD a ostatní 

deviati sa delia o 1 USD.“24  

V európskom priestore práve z dôvodu pomerne štedrých sociálnych 

dávok je po et „chudobných“ ve mi zredukovaný. Napr. v aka štedrým 

sociálnym dávkam chudoba vo Švédsku klesla z 28% na 9%. Súvisí to najmä 

s budovaním švédskeho štátu blahobytu.Snaha o zabezpe enie plnej zamestnanosti 

priviedla Švédsko k najprepracovanejšej aktívnej politike na trhu práce na celom 

svete. Úspešnos  tejto politiky je ahko merate ná aj mierou nezamestnanosti, 

ktorá patrí v Európe medzi najnižšie. Vybudovanie systému sociálneho 

zabezpe enia je realizované rozsiahlou sie ou sociálnych služieb, ktoré sa 

ob anom poskytujú úplne zdarma, alebo iba za malú, resp. niekedy iba za 

symbolickú cenu.25 

V jednotlivých najmä tzv. starých lenských krajinách EÚ je silné sociálne 

cítenie premietnuté aj do reálnej sociálnej politiky toho-ktorého sociálneho štátu, 

oho dôkazom je aj skuto nos , že po et nezamestnaných alebo dôchodcov 

                                                
24  Hrubec,M., Brabec,M. a kol.: Všeobecný základní p íjem. Filosofia. Praha 2007, str. 29.
25  Právo a zam stnání . 7-8/2005, str. 42). 
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poberajúcich sociálne dávky je vyšší ako celkový po et „chudobných“ 

ob anov.

 Zdá sa, ako by sme si v Slovenskej republike neuvedomovali (alebo sná

áno, a o to je to potom horšie), že v sú asnosti sa rozhoduje o tom, i sa zachovajú 

normatívne korene západoeurópskeho „sociálneho štátu“ a „sociálne trhovo 

orientovanej ekonomiky“ a v akom spolo enstve, my Európania chceme alej 

ži . O tejto skuto nosti nerozhoduje ani trh, ani bruselská byrokracia, ale iba 

samotní ob ania jednotlivých lenských štátov EÚ, ob anov Slovenskej republiky  

nevynímajúc. 

 V tejto súvislosti je potrebné upriami  pozornos  aj na nové (kvázi) 

názory (kvázi)  ekonómov, ktorí vôbec nie sú odborníkmi sociálneho 

zabezpe enia, ale sú skôr hlavnými odporcami samotného systému sociálneho 

zabezpe enia, ako aj samotného sociálneho štátu. 

V Slovenskej republike sú posledné roky poznamenané ostrými 

útokmi proti sociálnemu zabezpe eniu vedenými zo strany najmä 

(pseudo)neoliberálnych ekonómov, a to najmä proti sociálnemu poisteniu (tj. 

neustály tlak na znižovanie daní, platenie poistného do Sociálnej pois ovne a 

v sú asnosti už proti celému systému sociálneho zabezpe enia, tj. nielen proti 

sociálnemu poisteniu, ale aj proti systému štátnej sociálnej podpory a sociálnej 

pomoci, tj. celej sociálnej politike) s tvrdeniami, že súkromné poistenie na báze 

dobrovo nosti (trh) lepšie zabezpe í obyvate stvo. Avšak séria burzových 

krachov  v rôznych astiach sveta (napr. USA, Azia, Argentína, Chile  má cca 15 

miliónov obyvate ov, avšak iba 6 miliónov je poistených, SZ O vôbec nie sú 

poistené, ale aj Európa – Island, Ve ká Británia, at .) je jasným dôkazom 

naivnosti ilúzie o tom,  že  trh môže zaru i loveku lepšiu sociálnu ochranu 

ako „verejné“ sociálne a zdravotné poistenie.

A možno ich názorom by sa dnes udovali aj samotní predstavitelia 

klasického liberalizmu, ako napr. Adam Smith, ktorý so svojom diele „Bohatstvo 

národov“ – v tzv. Biblii ekonomického liberalizmu vytvoril koncepciu 
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hospodárskeho liberalizmu požadujúcu vo ný pohyb pracovných síl a zrušenie 

štátnych zásahov do priemyselnej výroby a obchodu. Avšak jeho minimálny štát

mal bezpodmiene ne zabezpe ova   tieto tri úlohy: 

a) chráni  spolo nos  pred násilím a vpádom cudzích štátov, 

b) chráni   každého lena spolo nosti proti útlaku zo strany 

ostatných lenov spolo nosti – v tejto súvislosti musím uvies

slová M.Gándhí, že: „Chudoba je najhoršia forma násila“. Z toho 

vyplýva, že štát musí chráni  každého lena spolo nosti aj pred 

chudobou (najmä povinným poistením – t.j. pois ovacím 

systémom), pretože ak jednotlivec nemá uspokojené základné 

životné potreby (t.j. bývanie, výživu, ošatenie, vzdelanie 

a zdravotnú starostlivos ), je ohrozená aj jeho sloboda a na to 

akoby sa v 3.tisícro í zabúdalo.  

c) zria ova  a udržiava  verejné diela a verejné inštitúcie (v 

našich podmienkach Sociálna pois ovn a, Všeobecná zdravotná 

pois ov a), ktoré sú užito né pre splo nos , a preto nemôžu 

by  zria ované a udržiavané súkromnými osobami.

Taktiež aj najvzdelanejší muž slávnej viktoriánskej epochy v Anglicku, 

ktorého hlavnou doménou bola sociálna a politická filozofia a v rámci nej 

rozpracoval vlastnú koncepciu (umierneného) liberalizmu, a to John Stuart Mill 

(20.4.1806 – 7.5.1873) vychádzal  z myšlienky, že „š astie je žiadúce a je to jediná 

žiadúca vec ako cie “.26 

Zárove  zdôraz oval, že štát má podporova innos  a silu indivídua 

a skupín, avšak zárove pripúš al pozitívnu ingerenciu štátu do ob ianskej 

spolo nosti, a to pokia : 

a) prispieva k rozvoju individuálnej slobody a spolo enskému 

pokroku, 

                                                
26  Mill,J.,S.: Logika liberalizmu. Kalligram. Bratislava 2005, ISBN 80-7149-783-5. str. 510 
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b) pomáha osobám, ktoré nie sú schopné sa o seba postara (deti, 

invalidi, starí, at .), 

c) slúži verejnému prospechu, blahu (t.j. výchova, regulácia vz ahov 

zamestnávate ov a robotníkov – v našich podmienkach – Zákonník 

práce a alšie právne normy). 

Ve mi aktuálna pre dnešný globalizovaný sve je aj jeho veta, a to, že 

„cudzinci necítia s udom“.27 Zahrani ný kapitál po uplynutí da ových prázdnin 

odchádza, ale udský kapitál – domáci zamestnanci – obyvatelia krajiny zostávajú 

a potrebujú zabezpe enie najmä v starobe, chorobe, invalidite, nezamestnanosti, 

at . 

Pre právny štát je (ako som už uviedla) charakteristická priorita práv a 

slobôd ob anov a spolo nosti pred štátom. Právny štát nemá by  štátom 

vrchnostenským, ale má slúži  ob anom a nie naopak, tj. ob ania štátu. Moderná 

koncepcia udských práv sa zakladá na existencii univerzálnych a neod ate ných 

udských práv a základných slobôd. Patria každému a sú prirodzeným právom, tj. 

na základe spolo enskej zmluvy štát je povinný všetkým uzna  a zabezpe i

rovnakú osobnú slobodu, ob ianske a politické práva.  Ide o tzv.  

prvú generáciu udských práv, úlohou ktorých je chráni  slobodnú sféru ob anov 

vo i štátu a zabezpe i  rovnos  všetkých pred zákonom. 

Na rozdiel od  liberálne chápaných práv a slobôd prvej generácie, ktoré 

vyžadovali obmedzenie  mocenského pôsobenia štátu, práva druhej generácie sú 

podmienené sociálne. Tj. vyžadujú od štátu garancie sociálnej spravodlivosti a 

tým aj rozšírenie jeho funkcií, pozitívnú angažovanos  v ekonomike a 

v sociálnej oblasti, aby boli liberálne udské práva a slobody realizovate né 

skuto ne rovnako pre všetkých, aj pre slabé sociálne vrstvy. Ide o hospodárske, 

sociálne a kultúrne práva zakotvené v l. 35 až 43 Ústavy SR, zrod ktorých 

podmienila industriálna revolúcia, nadmerné využívanie lacnej pracovnej sily 

pracujúcich za ne udských pracovných podmienok. Pre tieto subjekty i pre 

                                                
27  Mill,J.,S.: Logika liberalizmu. Kalligram. Bratislava 2005, ISBN 80-7149-783-5. , str. 457 a nasl.
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ostatných udí žijúcich v biede a chudobe (tj. na hranici životného minima), boli 

tzv. slobody iba prázdnou klauzulou. Druhá generácia udských práv kladie 

dôraz na udsky dôstojné pracovné podmienky, na sociálne prostredie a na 

sociálne garancie rovnosti udských práv. Prax potvrdila, že právna rovnos

nemá zmysel, ak nezabezpe uje aj faktické šance pre rozvoj slobody.  

Sociálne práva majú sprostredkujúcu funkciu medzi slobodou a 

rovnos ou. Sú predpokladom uplatnenia slobody, pretože skuto ný slobodný 

rozvoj loveka nie je možný bez realizácie sociálnych práv (najmä práva na 

prácu). Sociálne práva zakotvujú nároky vo i štátu a vyžadujú od štátu 

aktívne správanie. Sociálne práva garantujú sociálnu bezpe nos  a sociálnu 

spravodlivos . Pri h adaní optimálnych východísk rozvoja sociálnych práv a 

slobôd nikdy nejde o alternáciu slobody a bezpe nosti, ale ide vždy o otázku 

miery slobody a miery bezpe nosti. Absolútna sloboda ohrozuje bezpe nos  a 

naopak, absolútna bezpe nos  ohrozuje slobodu.

Realizácia sociálnych práv neslúži len na uspokojovanie individálnych 

potrieb, ale je sú asne hlavným garantom ekonomického rozvoja spolo nosti. Štát 

v období trhovej ekonomiky v právnom postavení povinného subjektu má vyvíja

aktívnu sociálnu politiku. 

Vzh adom na l. 55 Ústavy SR, v zmysle ktorého „Hospodárstvo SR sa 

zakladá na príncípoch sociálne a ekologicky orientovanej trhovej 

ekonomiky“, sociálny štát zväzuje jedinca k ú asti na spolo nom zvládnutí 

života. Sociálny štát si kladie  za cie  vytvori  ur itý sociálny systém založený 

na princípe sociálnej spravodlivosti. Takýto štát je povinný zachováva

sociálnu rovnos  a spravodlivos  a zabezpe ova  všeobecný blahobyt. Pojem 

„sociálny“ zaväzuje  štát, aby v ur itej forme zabezpe il ob anov v prípade 

ur itých rizikových životných  situáciách, napr. v chorobe, starobe, pri pracovnom 

úraze, nezamestnanosti, invalidite, at . Sociálny štát nezabezpe uje iba 

základné práva, ale je povinný pozitívne vyvíja  „sociálnu aktivitu“ a 

vytvára  sociálny systém zameraný na realizáciu sociálnej spravodlivosti.
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Musí pôsobi  proti ekonomickej núdzi každého ob ana a prispieva

k spravodlivému vyrovnávaniu medzi ekonomicky a sociálne slabšími a 

silnejšími.  Politika každého štátu, ktorý chce by  sociálnym, musí pozera  do 

budúcnosti a musí by  výzvou zmeni  hospodárske a sociálne podmienky a 

tým garantova  zabezpe enie a slobodou. Práve dnes v ase europeizácie a 

globalizácie nemožno znižova  význam sociálneho pôsobenia štátu, ale naopak,

je nevyhntune potrebné jeho sociálne pôsobenie v nových dimenziách, 

s novými prostriedkami a intenzitou, najmä v oblasti vyrovnávania a 

stabilizácíe  sociálnych podmienok. 

Každý štát má tak vnútorné, ako aj vonkajšie funkcie. Vnútorné funkcie 

štátu sú zamerané na zabezpe enie poriadku, bezpe nosti a spravodlivosti (t.j. 

“krá ovnú všetkých hodnôt”- Cicero, resp. “ideu “dobra” v rámci štátu – 

Platón).Medzi  vnútorné funkcie štátu patrí:

• ochrana verejného poriadku a bezpe nosti ob anov, 

• ochrana práv a slobôd ob anov, 

• ochrana súkromného a verejného majetku,  

• funkcia organizovania hospodárskeho života, pri om miera a intenzita je 

ur ená rôzne, 

• funkcia ochrany prírody a zdravého životného prostredia, 

• sociálna funkcia štátu – zabezpe enie minimálneho životného 

štandardu, sociálnych služieb, vytváranie pracovných miest, 

bezpe nosti a hygieny práce, zdravia, at . 

• kultúrna funkcia štátu – podpora rozvoja školstva, vedy, výchovy, at .

Právo sociálneho zabezpe enia patrí k najdôležitejších odvetviam 

verejného práva, ktoré upravuje množstvo právnych vz ahov, ktorými sa 

zabezpe ujú sociálne práva ob anov. Upravuje vz ahy a inštitúcie, 

prostredníctvom ktorých sa zmier ujú a odstra ujú následky sociálnych udalostí, 

v ktorých sa môžu udia  ocitnú . Verejné právo je to, ktoré zabezpe uje 

záujmy štátu, záujmy spolo enstva, tj. slúži na ochranu verejných záujmov, 
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záujmov celku. (Súkromné právo vyjadruje záujmy jednotlivých subjektov práva, 

tj. ochra uje záujmy jednotlivcov, tj. súkromné záujmy). 

Vzh adom na uvedené, by sa nemalo zabúda , že „zdravotné poistenie 

i sociálne poistenie (sú as ou ktorého je nemocenské poistenie, dôchodkové 

poistenie, úrazové poistenie, garan né poistenie i poistenie v nezamestnanosti),

patria k tým spolo enským vz ahom, ktoré vo verejnom záujme sú vy até 

z hospodárskej sú aže. Je to dané ú elom zdravotného a sociálneho poistenia 

a jeho právnou podstatou. Zdravotné poistenie a sociálne poistenie možno 

hodnoti  ako službu vo verejnom záujme zameranú na uplatnenie ústavných 

(sociálnych) práv jednotlivca. Štát zabezpe uje poskytovanie tejto služby ako 

dlžník, ktorý vo i všetkým osobám plní záväzok slúžiaci na uplatnenie ústavou 

zaru eného práva na primerané hmotné zabezpe enie v starobe, pri 

nespôsobilosti na prácu a aj pri strate živite a ( l. 39 ods. 1 Ústavy SR), ako aj 

práva na bezplatnú zdravotnú starostlivos  na základe zdravotného poistenia

( l. 40 Ústavy SR).“ (Nález  z 19.júna 1998. Zbierka nálezov a uznesení Ústavného 

súdu SR 1998, str. 141 – 142, PL.ÚS 13/97).

Zárove  je potrebné uvies , že na Slovensku sa uplat uje tzv. 

kontinentálny system práva a že každý sociálny systém sa musí v leni  do 

celkového systému tej-ktorej krajiny, a to ur ite platí aj pre ústavný systém 

Slovenskej republiky. Zákonodarca musí bezpodmiene ne rešpektova

základné  normatívne právne akty, tj. Ústavu Slovenskej republiky, ústavné 

zákony, zákony a alšie právne predpisy vydané na ich vykonanie. Pre Ústavu SR 

je typická úprava liberálnych slobôd, ako sú aj udská dôstojnos , rovnos , sloboda 

prejavu, ochrana vlastníctva, rodiny, at . Mnohé z týchto základných práv, ktoré 

formulujú politické ciele, zárove  rozhodujúcou mierou ovplyv ujú aj sociálny 

systém.  

Ale neprehnalo sa to v našich podmienkach s tzv. liberalizáciou 

pracovnoprávnych vz ahov i sociálneho zabezpe enia obyvate stva neustálym 

zdôvod ovaním potreby prilákania zahrani ného kapitálu ?  Ale za akú cenu ?  Sú 
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naši udia  dostato ne v dnešnej dobe hmotne zabezpe ení v prípade 

nezamestnanosti, choroby, staroby, tehotenstva, materstva, at .? as je poctivec a 

liberalizácia sociálneho zabezpe enia (prejavujúca sa najmä v neplatení poistného)

sa prejavuje a neustále bude prejavova oraz viac aj v ekonomike našej 

spolo nosti vzh adom na nedostato nú kúpyschopnos  nášho obyvate stva a 

paradoxne túto skuto nos  už dnes poci ujú a budú stále viac a viac poci ova

najmä naši  malí a strední podnikatelia, ale ur ite nie nadnárodné korporácie.  

V Európe i vo svete sa dnes h adá nový a sú asne ekonomický, 

sociálny  a politický konsenzus vo veci sociálnej ochrany. Po iato ný  nápor 

neoliberálnych doktrín proti sociálnemu európskemu štátu sa za ína 

vytráca , pretože skuto ný život ukázal nedostatky  rozborov ekonomickej 

vedy v chápaní sociálnej reality. A je iba na nás – u och - zamestnancoch, 

zamestnávate och, podnikate och i vládach jednotlivých krajín sveta, aké 

smerovanie si vyberieme a aké hodnoty budeme skuto ne uznáva . Budú to 

na alej princípy „trhového fundamentalizmu“, zbož ovanie úspechu jednotlivcov 

sledujúcich iba svoje vlastné záujmy na úkor všeobecného záujmu tej-ktorej 

krajiny a jej obyvate stva alebo „pravé hodnoty udského života“ – t.j. sloboda, 

rovnos , solidarita a zodpovednos  vyplývajúca z príslušnosti k udskému rodu a 

rešpektovaní sa navzájom ?       

Základným prinícpom (a nielen v sociálnej politike) by mal by

bezpodmiene ne princíp univerzality (všeobecnos  – t.j. ochrana všetkého 

obyvate stva danej  krajiny, u nás od r. 2004 – popretá, pozri tabu ku . 1) – OSN 

priznáva právo každej udskej bytosti na sociálne zabezpe enie, na udsky 

dôstojný život, at .napr. l. 22 a 25 Všeobecnej deklarácie udských práv, 

Medzinárodný pakt o hospodárskych, sociálnych a kultúrnych právach, at . Toto 

právo zárove  vylu uje akúko vek diskrimináciu. 

 MOP navrhuje: 

 - zavedenie poistenia aspo  v základnom rozsahu, 

 - rošírenie sociálneho poistenia, 
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 - sociálne dávky by mali by  hradené z daní. 

Je potrebné zdôrazni , že sú asná neoliberálna politika zna ne  popiera 

univerzálnos . Jednotlivca vraj pozbavuje zodpovednosti  a posil uje zásahy 

štátu. Z h adiska krátkodobého, ako aj  strednodobého sa univerzalita stretáva s 

ve kými  problémami a je  ve mi asto popieraná. Avšak vo Svetovej správe o  

udskom rozvoji z roku 1998 sa uvádza,že "... celkové ro né  investície, ktoré 

majú zaru i  univerzálny prístup k základným  sociálnym službám, by mali 

predstavova  asi 40 miliárd USD, t.j.  0,1% svetového príjmu. Táto iastka by 

sta ila k úhrade základného vzdelania, zdravia, výživy, starostlivosti  o 

reprodukciu, plánované rodi ovstvo, prístup k pitnej vode  a o zdravie pre 

všetkých. Naproti tomu výdavky za alkoholické  nápoje v Európe predstavujú 105 

miliárd USD, spotreba psychotropných látok vo svete 400 miliárad USD a 

vojenské  výdavky vo svete inili v roku 1998 780 miliárd USD." 

Princíp univerzality by sa mal realizova  na celom svete, avšak to  je 

ve mi náro ná úloha. Najlepším príkladom sú škandinávske  krajiny, ktoré 

majú univerzálne systémy sociálneho poistenia a  najrozvinutejšiu ochranu 

obyvate stva, ktorú podporuje aj  samotné obyvate stvo. Naproti tomu 

obyvatelia Ve kej Británie majú princíp na báze dobrovo nosti a výberu 

pois ovní, avšak  strácajú dôveru v sociálnu politiku. 

alším dôležitým princípom je solidarita, ktorá je nevyhnutná, pretože 

niektoré subjekty si vôbec nemôžu plati  poistné (napr. ažko zdravotne postihnutí 

od narodenia), avšak sociálnu ochranu potrebujú (ide  hlavne o zdravie, vzdelanie, 

bývanie, ošatenie, stravu a základné "starobné, invalidné dôchodky a  dôchodky 

pozostalých - sirotské, vdovské a vdovecké"). Niektoré  subjekty môžu prispieva

iba iasto ne, resp. iné môžu prispieva  vysoko, avšak sociálnu ochranu 

nepotrebujú. Uvedený princíp nie je v súlade so sú asným politickým a 

ekonomickým prostredím, ktoré je založené na konkurencii a na  výkonnosti. 

Avšak ide o základný, konštatný princíp nielen sociálneho zabezpe enia, ale

života ako takého. 
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alším princípom je rovnos . Tento princíp vychádza zo zachovania 

rovnosti mužov a žien, rovnosti štátnych príslušníkov a cudzincov, rovnosti 

profesných kategórii. 

Dôležitým princípom je aj princíp povinného prihlásenia do poistenia - v 

sú asnej dobe sa popiera  a nahrádza sa slobodnou vo bou. Avšak tento 

princíp: 

 - zabezpe uje ú innú ochranu (bez zrete a na to, i táto ochrana  je závislá na 

rozhodnutí každej osoby), 

 - so všetkými sa zachádza rovnako, t.j. vylu uje selekciu pri  vstupe do poistného 

systému, 

 - zabezpe uje širokú ochranu obyvate stva, 

 - zavádza solidaritu nielen pokia  ide o príjmy, ale aj pokia   ide o generácie. 

Tento princíp na alej vo vä šine „starých“ lenských štátov EÚ (napr. aj 

v eskej republike, kde je najmenšia miera chudoby) zostáva v platnosti. Môže by

síce  nahradený "dobrovo ným" prihlásením sa do poistenia, avšak iba  k 

doplnkovej ochrane, ktorá nie je nevyhnutná a zabezpe uje skôr  iba 

"pohodlie" (nadštandard). 

A nakoniec je to zodpovednos  štátu (garancia) - l. 72 Dohovoru MOP 

. 102,  resp. l.71 ods. 3, pod a ktorého 

 - štát má prevzia  zodpovednos , nielen pokia  ide o dávky, ale aj za dôstojný 

život každého jednotlivca v dôsledku vytvárania rovnosti šancí pre každého, 

 - štát má dba  na to, aby boli realizované nevyhnutné štúdie vychádzajúce z 

poistno-matematických výpo tov, 

 - štát má dba  na to, aby bol systém poistenia správne riadený. 

Záverom možno konštatova , že úlohou každej vlády, štátnych 

a sociálnych inštitúcií, ktoré majú by  neutrálne, v 3.tisícro í by malo by

najmä zosúladenie garancie individuálnej slobody a udržanie sociálnej 

súdržnosti na princípe sociálnej spravodlivosti a sociálnej solidarity a široká 

koncepcia sociálnej politiky štátu založená na modernom vnímaní 
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nescudzite ných udských práv, ktorá by mala by  výsledkom 

celospolo enského konsenzu.   

Rozdiely v názoroch môžu by  ve ké. Avšak odpove ou je dodržiavanie 

základných udských  práv a slobôd (t.j. právo na život – l. 15 Ústavy 

SR,  právo na udskú dôstojnos  – l. 19 Ústavy SR), medzi ktoré Ústava SR 

zara uje aj sociálne práva (t.j. právo ob anov na primerané hmotné 

zabezpe enie v starobe, pri nespôsobilosti na prácu, pri strate živite a rodiny, at . 

– l. 39 Ústavy SR, ako aj právo na primerané hmotné zabezpe enie ob anov, ktorí 

nie z vlastnej viny nemôžu právo na prácu vykonáva  – l.35 Ústavy SR,, at .),

a zárove budovanie na spolo ných záujmoch a snaha o preh benie dialógu 

a spolupráce pri zmier ovaní konfliktov.  Ale je tomu skuto ne tak vo všetkých 

krajinách sveta i v našich podmienkach ?  

Summary 

The article evaluates various forms of employment vis-à-vis concept of 

flexibility from the perspective of the Social Security Law - i.e. it assesses to what 

extent the principles of social protection are respected and followed, so that at least 

minimum social security protection is provided to the employees. After analysing 

valid legislation in the area of Social Security Law, the author concludes that the 

principle of flexibility in the Slovak Republic is applied in a one-sided manner, 

vastly at expense of the social protection of the population, that has weakened 

considerably. This is obvious from rising number of the unemployed without any 

social security - i.e. none benefits in unemployment, who consequently fall into 

category of persons in material need. The rising level of poverty can be also 

expected among the self-employed, especially the small and middle entrepreneurs. 

The trans-national corporations operating in Slovakia, on the other hand, will keep 

benefiting from the “favourable business and investment environment” 
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characteristic by tax-breaks and low taxation and low social security contribution 

payments, such as zero payment of social security contributions from part-time 

labour contracts. That, on the other hand, as already mentioned, means none social 

benefits and none social protection in case of need for employers working under 

such contracts.  

In conclusion, the author advocates return to principles and values on 

which the Social Security Law developed and should function, such as social 

equality and solidarity, in order to make the system serve the protection of human 

dignity and enhancement of quality of life of each and every individual. It may be 

nowadays, in times of global economic crisis that we are standing on a crossroad. 

Our future depends on the direction we choose.        
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Budoucnost Evropské rady zam stnanc  v R a SR 

(ve sv tle Sm rnice Evropského parlamentu a Rady 2009/38/ES) 

JUDr. Jan Pichrt, Ph.D. 

I. Obecn  k významu práva na informace a projednání v dob  krize. 

1. V dob  probíhající ekonomické krize se - mnohem více než v dob

konjunktury -  ukazuje, jak velký význam m že mít pro jednotlivého zam stnance 

zajišt ní dostatku úplných, pravdivých a zejména v asných informací o 

ekonomické a finan ní situaci zam stnavatele a pravd podobném vývoji jeho 

podnikatelských aktivit. Dostatek v asných informací m že zam stnanc m 

napomoci p i rozhodování v otázkách, které jsou z pohledu jejich dalšího osobního 

a profesního sm rování velmi významné.  

2.  Množství zam stnanc  v lenských zemích Evropské unie, je zam stnáno 

u zam stnavatel , kte í jsou sou ástí nadnárodních zam stnavatelských uskupení, 

resp. u zam stnavatel  podnikajících na území více lenských stát  Evropské unie 

(i jiných stát  mimo Evropskou unii). P i ešení mnoha zásadních „osobních“ 

rozhodnutí souvisejících úzce se stávajícím zam stnáním a jeho perspektivou 

(rozhodnutích týkajících se nap . dalšího zvyšování kvalifikace v daném oboru, 

st hování se za prací do jiného regionu, sjednání hypoté ního úv ru apod.) pak 

takoví zam stnanci jist  ocení dostatek v asných a pravdivých informací 

s p íslušnou vypovídací hodnotou. Postupující globalizace v posledních letech 

zap í inila, že  podobné otázky eší zam stnanci v mnoha profesích s novou 

„naléhavostí“ a z regionálního pohledu je mnohdy musí (v porovnání s nedávnou 

minulostí) nahlížet rozší enou „celoevropskou optikou“.   

3. Po ur itých po áte ních rozpacích nad institutem Evropské rady 

zam stnanc  si i zam stnanci zam stnavatel  z  „nových lenských stát “, 

za len ných do skupin zam stnavatel  s p sobností na úrovni Spole enství, 

osvojili záhy poznání, že v globalizovaném sv t  m že mít v asná informace o 
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uzav ení jednoho podniku skupiny ve vzdáleném „kout “ Evropy zna ný význam 

pro posouzení další perspektivy stability a vývoje zam stnanosti v rámci dané 

skupiny, ale i oboru jako takového a umož uje p ijmout p íslušná rozhodnutí 

osobní i p ipravovat ur ité „akce kolektivní povahy“.      

II. Nedávný vývoj právní úpravy práva zam stnanc  na nadnárodní 

informace a projednání na komunitární úrovni. 

1. Rostoucí role zam stnavatel  a zam stnavatelských uskupení s nadnárodní 

p sobností v evropském m ítku na po átku 90. let dvacátého století v Evrop

vedla ke snaze vymezit právní rámec pro to, aby zam stnanci zam stnaní 

v podnicích nebo ve skupinách podnik  p sobících na úrovni Evropských 

spole enství byli ádn  informováni a bylo s nimi ádn  projednáno, pokud jsou 

rozhodnutí, která se jich týkají, p ijímána v jiném lenském státu ES, než ve 

kterém pracují.1 Tak byl v roce 1994 formulován jeden z cíl , které stály u zrodu 

Sm rnice Rady . 94/45/ES, o z ízení evropské rady zam stnanc  nebo vytvo ení 

postupu pro informování zam stnanc  a projednání se zam stnanci v podnicích 

p sobících na území Spole enství a skupinách podnik  p sobících na území 

Spole enství2 (tato sm rnice bude ve zn ní svých pozd jších zm n3 dále zkrácen

nazývána jen „Sm rnice 45“).  

2. Málo zda ilý zp sob jakým byla Sm rnice 45 implementována do eského 

právního ádu, konkrétn  v roce 2000 do „starého“ a v roce 2006 do „nového“ 

eského zákoníku práce, jsem již opakovan  podrobil kritickému zhodnocení 

v n kolika statích4 a taktéž jsem v noval pozornost ur itému srovnání hlavních 

                                                
1  Srov. preambule  Sm rnice Rady . 94/45/ES.
2  Directive No. 94/45/EC, on the establishment of a European Works Council or a procedure in 

Community-scale undertakings and Community-scale groups of undertakings for the purposes of 
informing and consulting employees. 

3  Ve zn ní Sm rnice Rady . 97/74/ES z 15. prosince 1997 a Sm rnice Rady . 2006/109/ES z 20. 
listopadu 2006. 

4  Z poslední doby odkázat  nap . na sta Pichrt, J.: Nad problematickými body eské právní úpravy 
evropské rady zam stnanc , Právní rozhledy, . 21/2008, Praha, C.H.Beck, 2008 a dále nap . na 
komentá  k ásti dvanácté zákoníku práce – autor ásti komentá e Pichrt, J. In: B lina M. a kol., 
Zákoník práce. Komentá . 1. vydání. Praha: C.H.Beck, 2008 (str. 677-721).
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nedostatk  p íslušné právní úpravy této oblasti v eském i slovenském zákoníku 

práce5. P ínos d kladných rozbor  chyb minulých implementa ních pokus  by 

mohl v budoucnu napomoci ke zda ilejšímu p izp sobení našich právních ád

požadavk m, které p ed nás nov  klade komunitární právo v této oblasti. 

Protože tato konference je zam ena na nové trendy ve vývoji pracovních 

vztah , je na míst  si p iblížit v základních rysech, co nového p ináší p epracovaná 

komunitární úprava práva na nadnárodní informace a projednání obecn  a jak se 

tyto novinky mohou projevit v právní úprav  pracovního práva eské a Slovenské 

republiky.  

3. Po  tém  15 letech od  p ijetí Sm rnice 45, byla dne 6. kv tna 2009 

problematika Evropských rad zam stnanc  upravena „novou“ sm rnicí - Sm rnicí 

Evropského parlamentu a Rady 2009/38/ES, o z ízení evropské rady zam stnanc

nebo vytvo ení postupu pro informování zam stnanc  a projednání se zam stnanci 

v podnicích p sobících na úrovni Spole enství a skupinách podnik  p sobících na 

úrovni Spole enství (dále též jen „Sm rnice 38“); tato sm rnice byla vyhlášena 

v Ú edním v stníku Evropské unie dne 16.5.2009 a vstoupila v platnost dvacátým 

dnem po tomto vyhlášení. 

V p ípad  Sm rnice 2009/38/ES se jedná o tzv. „p epracované zn ní“ (v 

angli tin  ozna ované jako „recast“), které vzniklo p epracováním Sm rnice 45. 

Pro provedení (transpozici) t ch ustanovení Sm rnice 38, která byla podstatn

zm n na oproti ustanovením Sm rnice 45, a která jsou taxativn  uvedena v lánku 

16 odst. 1 Sm rnice 38, byla lenským stát m stanovena lh ta do dne 5. ervna 

2011 (ostatní - nezm n ná ustanovení -  mají již  být lenskými státy d íve 

transponována do jejich právních ád  jako ustanovení Sm rnice 45).  

4. D vodová zpráva ke Sm rnici 38 konstatovala mimo jiné, že trnáct let po 

p ijetí Sm rnice 45 funguje 820 Evropských rad zam stnanc , které zastupují 14,5 

                                                
5  Pichrt, J. : Evropská rada zam stnanc  – implementace sm rnice 94/45/ES do právních ád R 

a SR (ve sv tle vybraných právních úprav jiných lenských stát ) In: Barancová Helena (ed.), 
Pracovné právo 21. storo ia, Sborník z mezinárodního v deckého symposia konaného v Trnav
2008, Plze : Aleš en k, 2009. 
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milionu zam stnanc , ale tento po et fungujících Evropských rad zam stnanc

znamená, že p sobí jen v 36 % podnik , které spadají do p sobnosti Sm rnice 45 a 

praktické uplat ování Sm rnice 45 se setkává s problémy, když právo na 

nadnárodní informování a projednání není ú inn  uplat ováno. Práv  na zvýšení 

této ú innosti, stejn  jako na zvýšení po tu z ízených Evropských rad zam stnanc

a posílení právní jistoty v otázkách nadnárodních informací a projednání bylo m lo 

být p epracování Sm rnice 45 zam eno.   

5. P i porovnání zn ní obou sm rnic (Sm rnice 45 a Sm rnice 38) je z ejmé, 

že zásadního rozší ení doznal text Sm rnice 38 i v ásti od vodn ní (v po tu jeho 

bod ) – tato ást se zdvojnásobila 6  a tyto body od vodn ní v této nové 

(p epracované) podob  ve svém souhrnu iní zna ný krok sm rem od pouhého 

zd vod ování k poskytování interpreta ních pravidel, která n kdy vedou až 

k jakémusi „dotvá ení“ jednotlivých ustanovení Sm rnice 38 samotné a bude nutné 

mít (více než dosud) výše zmín né (nové) body od vodn ní na z eteli p i 

implementaci Sm rnice 38 a eventuáln  i p i aplikaci p íslušných ustanovení 

národních právních ád  a sou asn  i p i jejich interpretaci. 

III. K n kterým podstatným zm nám provedeným Sm rnicí 2009/38/ES a k 

o ekávaným dopad m do právních úprav eské a Slovenské republiky.  

III.1. Zd razn ní zásady ú innosti postup . 

1. Ustanovení lánku 1 odst. 2 Sm rnice 38 bylo dopln no (v porovnání 

s obdobným ustanovením Sm rnice 45) o v tu druhou, která uvádí, že postupy 

informování zam stnanc  a projednávání (s nimi) musí respektovat obecnou 

zásadu ú innosti.  

Tuto zásadu bude z ejm  vhodné promítnout do více ustanovení 

p íslušných pasáží obou zákoník  práce ( eského i slovenského). Protože se však 

v sou asné dob  ekonomické krize setkáváme s p ípady, kdy selhávají i 

                                                
6  Z p vodního po tu cca 24 bod  u Sm rnice 94/45/ES rozrostl se jejich po et na 49 bod  u 

Sm rnice 2009/38/ES.
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mechanizmy v asného informování a projednání na národní úrovni je vhodné též 

provést zamyšlení na téma možných sankcí, které v této souvislosti oba právní 

ády obsahují. Taková úvaha je i v kontextu s bodem 36, o který bylo dopln no 

od vodn ní Sm rnice 38 cit.: „(36) V souladu s obecnými zásadami práva 

Spole enství by se p i porušení povinností vyplývajících z této sm rnice m la 

použít správní nebo soudní ízení, v etn  sankcí, které jsou ú inné, odrazující a 

p im ené závažnosti porušení povinnosti.“ 

2. Úprava práva zam stnanc  na nadnárodní informace a projednání je v 

p íslušných ustanoveních eského i slovenského zákoníku práce pojata áste n

jako zvláštní právní úprava ve vztahu k (do ur ité míry obecn jší) právní úprav

práva na informace a projednání na úrovni „národní“.  

P esto, že do právních ád eské i Slovenské republiky byly v as 

implementovány p íslušné p edpisy kumunitárního práva v této oblasti7, ukazují 

postupy n kterých zam stnavatel  z poslední doby v eské republice, že si 

s pln ním ustanovení eského zákoníku práce (zákon. . 262/2066 Sb., zákoník 

práce,  ve zn ní pozd jších p edpis  -  dále též jen „CZPr“; zákon . 311/2001 Z.z., 

zákonník práce, ve zn ní pozd jších p edpis  - dále též jen „SZPr“), která stanoví 

povinnost zam stnavatel  o p íslušných otázkách zam stnance informovat (§ 279 

CZPr8) a ur ený okruh otázek se zam stnanci projednat (§ 280 CZPr9), p íliš 

starostí ned lají. Navíc i v p ípadech, kdy jsou tyto povinnosti pln ny, nebývají 

asto pln ny v dostate ném p edstihu a vhodným zp sobem, tak jak to vyžaduje 

ustanovení § 278 odst. 2 a 3 CZPr10, tedy tak, aby mohlo ze strany zam stnanc

dojít k posouzení poskytnutých informací a k jejich projednání zp sobem, který 

zam stnavateli umožní p ípadn  zohlednit stanoviska zam stnanc .  

                                                
7  Zejména sm rnice Evropského Parlamentu a Rady . 2002/14/ES, kterou se stanoví obecný 

rámec pro informování zam stnanc  a projednávání se zam stnanci v Evropském spole enství.
8  Na Slovensku je áste n  obdobná - by  mén  rozsáhlá úprava - obsažena v ustanovení § 238 

SZPr.
9  Na Slovensku je obdobná úprava  obsažena v ustanovení  § 237 SZPr.
10  Na Slovensku je obdobné pravidlo vyjád eno v ustanovení § 237 odst. 3 SZPr (v p ípad

projednání) a v ust. § 238 odst.2 SZPr (v p ípad  informování).
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Je z ejmé, že možná sankce, která stíhá „ eského“ zam stnavatele  - 

právnickou osobu za správní delikt a fyzickou osobu za p estupek11 - na úseku 

sou innosti zam stnavatele a orgánu jednajícího za zam stnance tím, že poruší 

povinnosti v i p íslušným odborovým orgán m, radám zam stnanc  nebo 

zástupc m pro oblast bezpe nosti a ochrany zdraví p i práci vyplývající mj. 

z ustanovení § 279 a 280 CZPr není, s ohledem na možnou maximální výši pokuty 

200 000 K , dostate ná. Navíc se zdá jakoby eský zákonodárce p i vymezení 

„skutkové podstaty“ t chto delikt  pozapomn l na p ípad, kdy zam stnavatel tyto 

povinnosti poruší p ímo v i p íslušným zam stnanc m - vždy  zástupci 

zam stnanc  ani u mnoha zam stnavatel  v bec nep sobí a primárn  má 

zam stnavatel tyto povinnost (na úseku informací a projednání) plnit v i každému 

jednotlivému zam stnanci (zástupci zam stnanc  mu tento úkol - v p ípad , že u 

zam stnavatele p sobí - pouze usnad ují). 

V tomto ohledu se zdá být slovenská právní úprava, obsažená 

v ustanoveních zák. . 125/2006 Z.z., o inšpekcii práce, z pohledu možné hrozby 

sankcí, resp. její výše, jako potenciáln  více motivující, když dle ustanovení § 19 

odst. 1 tohoto zákona, je inspektorát  práce oprávn ný uložit zam stnavateli za 

porušení povinností vyplývajících z pracovn právních p edpis  pokutu  až do výše 

1 000 000 Sk12. Bez ohledu na r znost maximální výše v úvahu p ipadajících 

pokut, jsou však „pozitivní efekty“ hrozby sankcí limitovány, resp. zejména nap . 

u zam stnavatel , kte í se ocitli  - z pohledu jejich dalšího možného podnikání - 

v kritických situacích, se hrozba takových sankcí v podstat  míjí ú inkem13.  

3. Jak již bylo shora uvedeno je v eské právní úprav  sice upravena možnost 

sankcionovat zam stnavatele za nedodržení ásti povinností na úseku informování 

a projednání (na základ  ustanovením § 10 a § 23 Zákona o inspekci práce) 

vyplývajících (mimo jiné též) z ustanovení § 279 a 280 CZPr (upravujících mj. 

práva zam stnanc  na informace a projednání). Bohužel se však jedná, ve vztahu 
                                                
11  Srov. § 10 a § 23 zák. . 251/2005 Sb.,  o inspekci práce, ve zn ní pozd jších p edpis .
12  Srov. § 19 zák. . 125/2006 Z.z., o inspekci práce.
13  To lze v t chto situacích nejvíce pozorovat u zam stnavatel , kte í pat í do okruhu právnických 

osob, jejíž spole níci neru í za závazky spole nosti. 
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k problematice informování a projednání na „nadnárodní“ úrovni, o množnost 

áste n  „znehodnocenou“, protože p ímo v textu p íslušných ustanovení - § 279 

odst. 1 písm. i) a § 280 odst. 1 písm. f) CZPr -  jsou obsaženy dva chybné odkazy 

na nesprávné ustanovení (§ 294 CZPr). Pro p ípad, že by nedošlo k realizaci práva 

na nadnárodní informace projednání dohodou, je t mto ustanovení sankcionováno 

nepln ní povinnosti zam stnavatele cit. : „ informovat zam stnance o záležitosti … 

v rozsahu stanoveném v § 294“. Ustanovení § 294 CZPr však žádný rozsah 

informací ur ených zam stnanc m nestanoví, je v n m stanoven minimální obsah 

ujednání o Evropské rad  zam stnanc  ustavené ujednáním. Správn  m l totiž 

zákonodárce v obou t chto p ípadech odkázat ustanovení na jiné ustanovení – na § 

296 odst. 5 CZPr.  

Z výše uvedeného je patrné, že zejména v eské právní úprav  je v této 

oblasti (úzce související též s nastoupenou cestou ke zvýšení ú innosti 

informa ních a projednacích postup ) prostor pro zlepšení právní úpravy 

(minimáln  v rozsahu shora nazna eném).  

   

III.2. Zavedení definice informování a up esn ní definice projednání  

lánek 2 odst. 1 Sm rnice 38 byl v písmenu f) nov  obohacen o definici 

„informování“ (která ve Sm rnici 45 nebyla v bec obsažena) a v písm. g) téhož 

odstavce došlo ke zm n , kterou byla dopln na a up esn na dosavadní definice 

„projednání“ tak, aby ob  definice více odpovídaly zp sobu, jakým jsou tyto 

pojmy vymezeny v nov jších sm rnicích (tím by také m lo být dosaženo toho, že 

jim budou více odpovídat vymezení informování a projednání obsažená ve 

vnitrostátních právních úpravách jednotlivých lenských stát ).  

Zatímco zejména rozsáhlejší definice informování obsažená v eském 

zákoníku práce  odpovídá Sm rnici 2002/14/ES a jako taková by m la v zásad

odpovídat i nov  upravenému vymezení t chto pojm  ve Sm rnici 38, pak 

rozsahem o n co skromn jší úprava práva na informace (v etn  vymezení pojmu 

informování) obsažená v ustanovení § 238 SZPr vyvolává dojem, že bude muset 
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doznat rozsáhlejších zm n má – li více odpovídat p íslušným ustanovením 

Sm rnice 38.  

III. 3 Omezení pravomoci Evropské rady zam stnanc  na nadnárodní 

otázky 

Dle bodu 15 od vodn ní Sm rnice 38 musí  být pravomoci a p sobnost 

Evropské rady zam stnanc  omezeny na ešení nadnárodních otázek a odlišeny od 

pravomoci a p sobnosti vnitrostátních orgán  zastupujících zam stnance. Ve snaze 

promítnout toto odlišení do zn ní Sm rnice 38 bylo ustanovení lánku 1 dopln no 

o nov  vložený text do odst. 3 a 4;  kdy v odstavci 3 je omezena pravomoc 

Evropské rady zam stnanc  na nadnárodní otázky a v odst. 4 došlo k up esn ní 

definice nadnárodní povahy ur ité otázky (jak ve vztahu k rozsahu p ípadných 

dopad  jejího ešení, tak s ohledem na úrove  vedení a zastoupení, které její 

projednání vyžaduje). Došlo tak vlastn   v porovnání se Sm rnicí 45, k p esunutí 

obdobných ustanovení, která byla dosud obsažena v P íloze I (Podp rná pravidla) 

Sm rnice 45 do lánku 1 Sm rnice 38, tak, že je nyní z ejmé, že vymezení 

pravomocí Evropské rady zam stnanc  pouze na nadnárodní otázky, se vztahuje 

ke všem v úvahu p ipadajícím postup m pro realizaci práva na nadnárodní 

informace a projednání se zam stnanci. P íloha I. Sm rnice 38 tedy v otázce 

pravomoci Evropské rady zam stnanc  nyní odkazuje pouze na lánek 1 této 

sm rnice. 

Jakýsi náznak vymezení toho, co je „nadnárodní informace“ dosud eský 

zákoník práce obsahuje pouze nep ímo, a to v ustanovení § 297 odst. 7 CZPr, na 

Slovensku je pak obdobné úprava obsažena v § 248 odst. 4 SZPr,  p i emž tyto 

úpravy se však vztahují pouze k Evropské rad  zam stnanc  ustavené podle 

zákona (v tom je toto uspo ádání  „poplatné“ ne zcela systematické koncepci 

Sm rnice 45). Nyní bude tedy nezbytné, v rámci obou právních úprav, p istoupit 

k provedení ustanovení lánku 1 odst. 3 a 4 Sm rnice 38 v rámci t ch ustanovení 

obou zákoník  práce, která jsou spole ná pro všechny – v úvahu p ipadající – 

postupy realizace práva na nadnárodní informace a projednání.  
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III.4. Odpov dnost místního vedení za poskytování informací  

Zn ní nov  vloženého odstavce tvrtého do lánku 4 Sm rnice 38 by již 

m lo nap íšt  eliminovat situace, kdy nebude pro zam stnance z ejmé, který 

podnik, resp. vedení kterého podniku (ze skupiny podnik  s p sobností na úrovni 

Spole enství) je k poskytování p íslušných informací povinné. Nov  je tedy 

výslovn  založena odpov dnost místních vedení za p edávání informací 

umož ujících zahájení jednání s cílem z ídit nové Evropské rady zam stnanc . 

Ustanovení odst. 4 lánku 4 Sm rnice 38, jsou zejména reakcí na n která 

rozhodnutí ESD 14 , která obecn  sm ují k jednozna nému usnadn ní p ístupu 

zam stnanc  k pot ebným informacím (nap . k posouzení, zda bylo dosaženo 

p íslušných prahových hodnot po tu zam stnanc  pro ustavení Evropské rady 

zam stnanc  apod.) obdobná ustanovení prozatím v obou zákonících práce schází.  

III. 5 Nová pravidla pro vytvá ení zvláštního vyjednávacího výboru 

Zcela novou právní úpravou problematiky ustavení vyjednávacího výboru, 

resp. stanovení po tu jeho len , reaguje Sm rnice 38 na skute nost, že p vodní 

koncept zp sobu ustavení a výpo tu po tu len  a tzv. dopl ujících len

(zvláštního) vyjednávacího výboru obsažený ve Sm rnici 45 nemusel být za všech 

okolností  „zcela funk ní“15. 

Dle ustanovení lánku 5 odst. 2 Sm rnice 38 bude nov  po et a složení 

len zvláštního vyjednávacího výboru vyplývat z pom ru k po tu zam stnanc

zam stnaných v každém lenském stát  podnikem nebo skupinou podnik

p sobícími na úrovni Spole enství tak, že se každému lenskému státu p id lí 

jedno k eslo na podíl zam stnanc  zam stnaných v tomto lenském stát , který se 

rovná 10 % po tu zam stnanc  zam stnaných ve všech lenských státech 

dohromady nebo zlomku tohoto podílu, ímž bude vyjád ena proporcionální 

                                                
14  Evropský soudní dv r se k souvisejícím otázkám vyjád il nap. ve v ci C-349/01 Betriebsrat der 

Firma ADS Anker GmbH v. ADS Anker GmbH a v n kterých dalších rozhodnutích. 
15  Za ur itých (by  spíše jen teoreticky možných) okolností by ani nebylo možné zvláštní 

vyjednávací výbor p i respektování po etních prah  stanovených Sm rnicí 45 ustavit.
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teritoriální reprezentativnost zvláštního vyjednávacího výboru bez toho, že by 

muselo dojít (jako v minulosti k volbám tzv. „dopl ujících len  zvláštního 

vyjednávacího výboru“).  

Shodn  se shora uvedeným postupem p i ustavení zvláštního 

vyjednávacího výboru je ve Sm rnici 38 upraven také postup v p ípad  ur ení 

po tu a zp sobu volby/jmenování len  Evropské rady zam stnanc  ustavené 

podle podp rných pravidel.  

Ustanovení vztahující se k innosti zvláštního vyjednávacího výboru bylo 

také dopln nu v tom smyslu, že pokud si to zvláštní vyjednávací výbor vyžádá, 

mohou mu být p i jednáních nov  nápomocni (jako odborníci) i zástupci 

p íslušných uznaných odborových svaz  na úrovni Spole enství a tito odborníci a 

zástupci odborových svaz  se mohou na žádost zvláštního vyjednávacího výboru 

ú astnit jednání jako poradci.  

Zapracování shora uvedených zm n obsažených v lánku 5 Sm rnice 38, 

bude dobrou p íležitostí k odstran ní problematických bod  stávající podoby § 290 

CZPr. I obdobná úprava obsažená v § 244 odst. 3 SZPr je (i když je v porovnání 

s eskou úpravou v této otázce konformn jší se zn ním Sm rnice 45) bude muset 

doznat zm ny dle výše uvedeného nového pojetí této otázky ve Sm rnice 38. 

III.6 Evropská rada zam stnanc  vzniklá ujednáním  

Dosud pom rn  stru ná obsahová nápl  dohod o „zp sobech provád ní 

informování zam stnanc  a projednání s nimi“, které m že sjednat úst ední vedení 

a zvláštní vyjednávací výbor, byla v ustanovení lánku 6 Sm rnice 38 výrazn na 

rozší ena. Zejména byla nov  zd razn na nutnost dbát p i sjednávání t chto dohod 

na takové složení Evropské rady zam stnanc  (po et len , rozd lení k esel), které 

umožní co nejlépe zohlednit pot ebu vyrovnaného zastoupení zam stnanc  podle 

inností, kategorií zam stnanc  a pohlaví. Dohody, které upravují z izování a 

fungování Evropských rad zam stnanc , musí nov  mimo jiné obsahovat také: 

- zp soby propojení mezi informováním Evropské rady zam stnanc  a 
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projednání s ní a informováním vnitrostátních orgán  zastupujících 

zam stnance a projednání s nimi, 

- ustanovení upravující p ípadné složení, úkoly a jednací ád užšího 

výboru vytvo eného v rámci Evropské rady zam stnanc , 

- podmínky pro zm nu i vypov zení dohody a také p ípady, ve kterých 

by se m lo o dohod  znovu jednat.  

Ve v tšin  p ípad  nebude z ejm  problematické doplnit vý et obsahových 

náležitostí dohody obsažený v ustanovení § 294 CZPr a v § 245 odst.2 SZPr o 

nové body požadované Sm rnicí 38, zejména tehdy, pokud se jedná o náležitosti, 

které stejn  v praxi v tšina dohod obsahovala 

  

III.7 Podp rná pravidla – Evropská rada zam stnanc  ustavená podle 

zákona 

Za nejpodstatn jší zm nu obsaženou v p íloze I. Sm rnice 38 (obsahující 

„Podp rná pravidla“ - zásady postupu p í vytvá ení Evropské rady zam stnanc

ustavené podle zákona) lze ozna it skute nost, že došlo k výrazné zm n  a 

zjednodušení, když dosud složitá úprava stanovení po tu len  Evropské rady 

zam stnanc  ustavené dle podp rných pravidel byla nahrazena v ustanovení písm. 

c) P ílohy I Sm rnice 38 jednodušší úpravou, shodnou s úpravou volby/jmenování 

len  zvláštního vyjednávacího výboru – viz shora. Tato nová úprava, již 

nepovede k možnosti vzniku situací, kdy se p i aplikaci Sm rnice 45, mohla dostat 

jednotlivá její ustanovení (jakož i ustanovení obou zákoník  práce, která byla její 

implementací) do vzájemného rozporu.  

 Ze stávající eské právní úpravy Evropské rady zam stnanc  ustavené 

podle zákona tak bude možné zejména odstranit nep íliš elegantní ustanovení § 

296 odst. 3. a 4. CZPr v p ípad  slovenské právní úpravy pak obdobná ustanovení 

§ 247 odst. 3. a 4 SZPr. 
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III. 8. Propojení vnitrostátní a nadnárodní úrovn  informa ních a 

konzulta ních proces   

lánek 12 Sm rnice 38  - Vztah s jinými p edpisy Spole enství a 

vnitrostátními p edpisy - byl výrazn  dopln n a upraven (nová jsou zejména 

ustanovení zcela nov  vložených zn ní odstavc  1 až 3). Základním cílem t chto 

úprav je, aby informování evropské rady zam stnanc  a projednání s ní bylo 

nap íšt  propojeno s informováním vnitrostátních orgán  zastupujících 

zam stnance a s projednáním s t mito vnitrostátními orgány, s náležitým ohledem 

na jejich pravomoci a p sobnost a na zásady uvedené v l. 1 odst. 3. 

 Na jedné stran  tedy Sm rnice 38 zd raz uje, že nadnárodní otázky (které 

též nov  definuje) pat í pouze do pravomoci a p sobnosti evropských rad 

zam stnanc , na stran  druhé vyžaduje v tší propojení vnitrostátních a 

nadnárodních úrovní proces  informování a projednání. 

 Zp soby realizace tohoto propojení by m ly být sjednány v dohod

uzav ené podle lánku 6 Sm rnice 38 (tedy v dohod  o podrobných zp sobech 

provád ní informování zam stnanc  a projednání s nimi – a  již cestou ujednání o 

ustavení Evropské rada zam stnanc  nebo ujednání o jiném postupu pro 

nadnárodní informace a pojednání). Pokud taková dohoda nevymezí tyto zp soby 

propojení (vnitrostátní a nadnárodní úrovn  informování zam stnanc  a projednání 

s nimi), pak – pro p ípad, že bude uvažováno o p ijetí rozhodnutí, které by mohlo 

zp sobit závažné zm ny v organizaci práce nebo ve smluvních vztazích – je t eba 

na vnitrostátní úrovni zajistit, aby postupy informování a projednání probíhaly 

paraleln  v obou úrovních, tedy v rámci Evropské rady zam stnanc  i 

vnitrostátních orgán  zastupujících zam stnance.  

 I tato ustanovení Sm rnice 38 si vyžádají úpravu zejména p íslušných 

ustanovení zákoník  práce R a SR16. Sm rnice 38 sama však uvádí, že jejím 

provád ním by nem ly být dot eny postupy informování a projednání stanovené 

                                                
16  Blíže k této problematice v p ipravované  publikaci  Pichrt, J.: Právo zam stnanc  na nadnárodní 

informace a projednání (p edpokládané vydání v roce 2010 v nakladatelství C.H.Beck, Praha).
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ustanovením jiných sm rnic uvedených vý tem v ustanovení l.12 odst. 417  a 

nesmí též dojít ke zhoršení stávající situace v lenských státech, pokud jde o 

obecnou úrove  ochrany zam stnanc  v oblasti, na kterou se tato sm rnice 

vztahuje.  

IV. Záv r  

Z výše uvedeného stru ného rozboru hlavních zm n, které p ináší 

Sm rnice 38 v oblasti nadnárodního informování a projednání, je patrné, že 

celkov  (v porovnání s „p edch dkyní“ - Sm rnicí 45) dochází ke zvýšení regulace 

proces  nadnárodního informování a projednání a bude t eba zna ných zásah  do 

stávající  úpravy této problematiky v eském i slovenském zákoníku práce. Na 

druhé stran  bude transpozice této sm rnice p íležitostí k tomu, aby po dlouhých 

letech opomíjení byla v eské i Slovenské republice úrove  p íslušných 

ustanovení obou zákoníku práce výrazn  zlepšena.   

Resume 

One of the principle aims of the Directive 2009/38/EC of the European 

Parliament and of the Council of 6 May 2009 on the establishment of a European 

Works Council or a procedure in Community-scale undertakings and Community-

scale groups of undertakings for the purposes of informing and consulting 

employees is to increase the efficiency of procedures concerning informing and 

consulting employees at the national level. Especially at the time of economic 

recession it is obvious how important are timely and complete information for 

employees of  “transnational groups”, above all in relation to prospects of their 

employers and stability of their working stations. The Directive 2009/38/EC, 

which originated by recasting of the Directive 94/45/EC, is bringing some new 

elements into the field of the right to transnational information and consultation. It 

                                                
17  l.12 odst. 4 Sm rnice 38:  „Touto sm rnicí nejsou dot eny postupy informování a projednání 

uvedené ve sm rnici 2002/14/ES, ani zvláštní postupy stanovené v lánku 2 sm rnice 98/59/ES a 
lánku 7 sm rnice 2001/23/ES.“
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will be necessary to implement these new elements into the legal orders of the 

Czech Republic and Slovak Republic and on this occasion it will also be possible 

to eliminate some insufficiencies which exist in this field within the present legal 

regulations of both of the countries. 
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Vybrané aspekty pracovného pomeru hlavného kontrolóra obce 

JUDr. Jozef Tekeli 

I. Ustanovovanie hlavného kontrolóra 

Pod a § 18 ods. 1 zákona . 369 / 1990 Zb. o obecnom zriadení v znení 

neskorších predpisov ( alej len „zákon o obecnom zriadení“ ) je hlavný kontrolór 

obce ( alej aj len „hlavný kontrolór“ ) zamestnancom obce. Z uvedenej 

formulácie vyplýva povinnos  každej obce ma  hlavného kontrolóra. Hlavného 

kontrolóra nie je možné nahradi  iným individuálnym, ani kolektívnym subjektom 

( poslancom obecného zastupite stva, kontrolnou alebo inou komisiou obecného 

zastupite stva ) a ani obchodnoprávnym vz ahom na zmluvnom základe ( napr. 

zmluva o výkone kontrolnej innosti s fyzickou alebo právnickou osobou a pod. ). 

Pod a § 18b zákona o obecnom zriadení môžu však obce alternatívne uvažova

o tzv. „spolo nom“ hlavnom kontrolórovi viacerých obcí1 na základe zmluvy 

uzavretej na ú el uskuto nenia konkrétnej úlohy pod a § 20a zákona o obecnom 

zriadení, ako typu koordina nej verejnoprávnej zmluvy uzavretej medzi subjektmi 

verejnej správy.2 Pod a § 18g zákona o obecnom zriadení môže zase obec zriadi

útvar hlavného kontrolóra. 

 Hlavného kontrolóra volí a odvoláva obecné zastupite stvo. Kvalifika ným 

predpokladom na funkciu hlavného kontrolóra je ukon ené minimálne úplné 

stredné vzdelanie. De  konania vo by hlavného kontrolóra vyhlási obecné 

zastupite stvo na úradnej tabuli a spôsobom v mieste obvyklým najmenej 40 dní 

pred d om konania vo by tak, aby sa vo ba vykonala po as posledných 60 dní 

funk ného obdobia doterajšieho hlavného kontrolóra. Kandidát na funkciu 

hlavného kontrolóra musí odovzda  svoju písomnú prihlášku najneskôr 14 dní pred 

                                                
1  Sotolá , J.: Zákon o obecnom zriadení. Komentár. SOTAC. Košice 2003. str. 244.
2  Cepek, B.: Nieko ko úvah nad možnou právnou úpravou uzatvárania verejnoprávnych zmlúv. In: 

Aktuálne problémy vo vývoji práva SR a R. Sympóziá, kolokviá, konferencie. VO PRAF UK. 
Bratislava 2008. str. 53.
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d om konania vo by na obecnom úrade. Sú as ou prihlášky je aj výpis z registra 

trestov nie starší ako tri mesiace a doklad o vzdelaní. Na zvolenie hlavného 

kontrolóra je potrebný súhlas nadpolovi nej vä šiny všetkých poslancov obecného 

zastupite stva. Ak ani jeden z kandidátov takú vä šinu nezískal, obecné 

zastupite stvo ešte na tej istej schôdzi vykoná druhé kolo volieb, do ktorého 

postúpia dvaja kandidáti, ktorí získali v prvom kole volieb najvä ší po et platných 

hlasov. V prípade rovnosti hlasov do druhého kola volieb postupujú všetci 

kandidáti s najvä ším po tom platných hlasov. V druhom kole volieb je zvolený 

ten kandidát, ktorý získal najvä ší po et platných hlasov. Pri rovnosti hlasov v 

druhom kole volieb sa rozhoduje žrebom. alšie podrobnosti o spôsobe a vykonaní 

vo by hlavného kontrolóra a náležitosti prihlášky ustanoví obec uznesením. Ak 

výkon funkcie hlavného kontrolóra zanikol vzdaním sa funkcie, odvolaním 

hlavného kontrolóra z funkcie, smr ou alebo vyhlásením hlavného kontrolóra za 

m tveho, vyhlási zastupite stvo nové vo by hlavného kontrolóra tak, aby sa konali 

najneskôr do 60 dní odo d a skon enia výkonu funkcie hlavného kontrolóra. 

 V záujme naplnenia týchto zákonných požiadaviek sa odporú a nasledovný 

postup pri vo be hlavného kontrolóra obce: 

1. schválenie samostatného uznesenia obecného zastupite stva 

s ozna ením: „O spôsobe a vykonaní vo by hlavného kontrolóra obce 

v podmienkach obce XY a o podrobných náležitostiach písomnej prihlášky“, 

2. ur enie d žky pracovného asu ( tzv. „úväzok“ ) zo strany obecného 

zastupite stva uznesením pre funkciu hlavného kontrolóra,  

3. vyhlásenie konania vo by hlavného kontrolóra obecným 

zastupite stvom predpísaným spôsobom ( pozri vyššie ), 

4. odovzdanie písomnej prihlášky kandidátov na funkciu hlavného 

kontrolóra, 
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5. vo ba hlavého kontrolóra obecným zastupite stvom v prvom, príp. v 

druhom kole volieb, potvrdená formou uznesenia v jednotlivých volebných 

kolách.3

 V relácii k uvedenému sa v praxi možno stretnú  naj astejšie s týmito 

problémami:  

a) Obce v uzneseniach o spôsobe a vykonaní vo by hlavného kontrolóra 

ve mi asto v otázke kvalifikácie kandidátov na hlavného kontrolóra stanovujú 

požiadavky nad rámec zákona o obecnom zriadení a ako podmienku vo by 

stanovujú u kandidáta ukon ené vysokoškolské vzdelanie druhého stup a, dokonca 

asto vysokoškolské vzdelanie ekonomického, prípadne právnického zamerania. 

Dikciu zákona, pod a ktorej kvalifika ným predpokladom na funkciu hlavného 

kontrolóra je ukon ené minimálne úplné stredné vzdelanie nemožno interpretova

v tom zmysle, že obec môže stanovi  prísnejšie kvalifika né požiadavky na 

funkciu hlavného kontrolóra. Kandidát, ktorý by nebol z uvedeného dôvodu 

zaradený do výberového konania na obsadenie funkcie hlavného kontrolóra, by sa 

v zmysle § 5 ods. 10 zákona . 552 / 2003 Z. z. o výkone prác vo verejnom záujme 

v znení neskorších predpisov ( alej len „zákon o výkone prác vo verejnom 

záujme“ ) mohol domáha  svojich práv na súde, vrátane primeranej náhrady 

nemajetkovej ujmy v peniazoch.4  

 Vo všeobecnosti však platí, že kontrolný orgán musí by  dostato ne 

odborne pripravený, tak aby mohol kontrolné zistenia odborne posúdi , správne 

definova  a následne ich aj obháji . Skúsenos  overená nieko koro nou praxou od 

ú innosti zákona o obecnom zriadení ukázala, že pri výkone funkcie hlavného 

kontrolóra je výhodou, ak nie nutnos ou, aby hlavný kontrolór mal vysokoškolské 

vzdelanie, ideálne ekonomického, resp. právneho zamerania.5

                                                
3  Demek, P.: Pracovnoprávne aspekty statusu hlavného kontrolóra. In: Spravodajca územnej 

samosprávy. Košice. . 1 / 2008. str. 5 – 8.
4  § 5 ods. 10 zákona . 552 / 2003 Z. z. o výkone prác vo verejnom záujme v znení neskorších 

predpisov: „Uchádza , ktorý sa cíti poškodený v dôsledku nedodržania podmienok pri 
výberovom konaní, môže sa domáha  svojich práv na súde vrátane primeranej náhrady 
nemajetkovej ujmy v peniazoch.“

5  Holkovi , R.: Všeobecné štandardy kontroly. In: Kontrola v samospráve. ZHK SR. Svit 2009.
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 V rovine de lege ferenda je preto žiaduca legislatívna iniciatíva k zmene 

zákona o obecnom zriadení, ktorou by sa ako kvalifika ný predpoklad u hlavného 

kontrolóra  stanovilo ukon ené minimálne vysokoškolské vzdelanie druhého 

stup a v študijnom odbore ekonomika alebo v študijnom odbore právo.6

b) Nerešpektovanie požiadavky potvrdenia vo by hlavného kontrolóra  

samostatným uznesením ( príp. potvrdenie vo by hlavého kontrolóra obce 

obecným zastupite stvom formou samostatných uznesení v jednotlivých volebných 

kolách ). Možno sa teda v praxi stretnú  s prípadmi, ke  uznesenie obecného 

zastupite stva obsahujúce bod o vyhlásení výsledkov vo by hlavného kontrolóra 

obsahuje aj alšie body týkajúce sa rôznych otázok života a rozvoja obce, pri om 

následne starosta obce pod a § 13 ods. 6 zákona o obecnom zriadení pozastaví 

výkon takéhoto „univerzálneho“ uznesenia obecného zastupite stva tak, že ho 

nepodpíše v lehote 10 dní od schválenia obecným zastupite stvom. Pod a § 13 ods. 

7 sa však možnos  starostu pozastavi  výkon uznesenia obecného zastupite stva 

nevz ahuje na uznesenie o vo be a odvolaní hlavného kontrolóra. Z tohto dôvodu 

popísaný postup samozrejme nemá vplyv na povinnos  starostu obce s právoplatne 

zvoleným hlavným kontrolórom uzavrie  pracovnú zmluvu a na za iatok 

funk ného obdobia zvoleného hlavného kontrolóra obce pod a ods. 5 až 7 § 18a 

zákona o obecnom zriadení ( pozri nižšie ), ke že uznesenie v asti o vo be 

hlavného kontrolóra nemôže by  pozastavením výkonu uznesenia dotknuté.

c) Viaceré, najmä malé obce v rozpore s § 18 ods. 1 zákona o obecnom 

zriadení stále nemajú hlavného kontrolóra, prípadne býva táto funkcia dlhodobo 

neobsadená alebo ove a astejšie je táto funkcia obsadená iba „formálne“.7

                                                
6  Porovnaj: Návrh zákona, ktorým sa mení a dop a zákon Slovenskej národnej rady . 369 / 1990 

Zb. o obecnom zriadení v znení neskorších predpisov a o zmene a doplnení niektorých zákonov z 
dielne Združenia hlavných kontrolórov miest a obcí Slovenskej republiky z roku 2008 obsahoval 
návrh: „Kvalifika ným predpokladom na funkciu hlavného kontrolóra je ukon ené minimálne 
úplné stredné vzdelanie a minimálna všeobecná prax 5 rokov alebo ukon ené vysokoškolské 
vzdelanie druhého stup a.“ Pod a dôvodovej správy k predmetnému návrhu je zmena zákona 
potrebná pre samotný odborný výkon kontroly, ktorý dnešná platná právna úprava nezaru uje, 
a ktorým by boli zabezpe ené vä šie odborné predpoklady hlavných kontrolórov na kvalitný 
výkon kontroly verejných financií.

7  Neoficiálne údaje ZMOS a ZHK SR ešte v roku 2006 uvádzali približne 1 700 zvolených 
hlavných kontrolórov obcí, o predstavovalo necelých 60 % z celkového po tu obcí v Slovenskej 
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  Pod a § 18a ods. 5 až 7 zákona o obecnom zriadení hlavnému kontrolórovi 

vzniká po zvolení nárok na uzavretie pracovnej zmluvy s obcou. Pracovný 

pomer možno dohodnú  aj na kratší pracovný as, ktorého d žku ur í obecné 

zastupite stvo pred vyhlásením vo by kontrolóra. Starosta je povinný s právoplatne 

zvoleným hlavným kontrolórom uzavrie  pracovnú zmluvu najneskôr v de

nasledujúci po dni skon enia funk ného obdobia predchádzajúceho hlavného 

kontrolóra. S cie om zabezpe i  kontinuitu vo výkone kontrolnej innosti 

v podmienkach tej-ktorej obce sa de  nástupu do práce ur í na de  nasledujúci po 

dni skon enia funk ného obdobia predchádzajúceho hlavného kontrolóra. Funk né 

obdobie sa za ína d om, ktorý je ur ený ako de  nástupu do práce a je šes ro né. 

 Vo funk nom období 6 rokov je možné nájs  viac pozitív – t. z. neprelína 

sa s volebným obdobím orgánov obecnej samosprávy a doba ur itá pre výkon 

funkcie dáva možnos  nielen dôstojnému nástupu do funkcie, ale i jej ukon enia.8

 Pre samotné pracovnoprávne postavenie hlavného kontrolóra je pritom 

vždy podstatné, aby bola nevyhnutne splnená podmienka zamestnaneckého 

pracovnoprávneho vz ahu hlavného kontrolóra k obci v súlade s príslušnými 

ustanoveniami zákona . 311 / 2001 Z. z. Zákonníka práce v znení neskorších 

predpisov ( alej len „Zákonník práce“ ) a zákona o výkone práce vo verejnom 

záujme. Záver, ktorý z toho vyplýva, tkvie v tom, že s hlavným kontrolórom nie je 

možné uzatvára  dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru ( t. j. 

menovite: dohodu o vykonaní práce, dohodu o brigádnickej práci študentov, ani 

dohodu o pracovnej innosti ), nako ko zákon o obecnom zriadení výslovne 

požaduje uzatvorenie písomnej pracovnej zmluvy ( ako dvojstranného právneho 

úkonu s ú inkami založenia pracovného pomeru ). Proces dojednávania pracovnej 

zmluvy podlieha právnemu režimu Zákonníka práce (§ 42 a nasl.), ako aj 

                                                                                                                           
republike. Vi  Gál, I. – Nikodem, S.: Hlavný kontrolór obce a jeho nezávislos . In: Spravodajca 
územnej samosprávy. Košice. . 1 / 2007. str. 8.

8  Fúska, L.: História inštitútu hlavného kontrolóra. In: Kontrola v samospráve. ZHK SR. Svit 2009.
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ustanoveniam Ob ianskeho zákonníka (§ 43 a nasl.), ktoré všeobecne vymedzujú 

podmienky uzatvárania zmlúv.9  

Odo d a nástupu do funkcie potom hlavný kontrolór: za ína vykonáva

svoju innos , prináleží mu plat, musí by  zaregistrovaný v príslušných 

pois ovniach kvôli plateniu odvodov poistného, je potrebné ho prihlási  na 

príslušný da ový úrad.10

 Pod a § 18 ods. 1 zákona o obecnom zriadení hlavný kontrolór nesmie bez 

súhlasu obecného zastupite stva podnika  alebo vykonáva  inú zárobkovú innos

a by lenom riadiacich, kontrolných alebo dozorných orgánov právnických osôb, 

ktoré vykonávajú podnikate skú innos . Toto obmedzenie sa nevz ahuje na 

vedeckú innos , pedagogickú innos , lektorskú innos , prednášate skú innos , 

prekladate skú innos , publicistickú innos , literárnu alebo umeleckú innos  a 

na správu vlastného majetku alebo správu majetku svojich maloletých detí. 

 V relácii k uvedenému sa v praxi možno stretnú  naj astejšie s týmito 

problémami: 

a ) Nerešpektovanie zákonnej požiadavky na ur enie d žky pracovného 

asu hlavého kontrolóra uznesením ( tzv. „úväzku“ ) pred vyhlásením vo by 

hlavného kontrolóra obce. Viaceré obce v praxi rozhodujú o úväzku a plate 

hlavného kontrolóra až následne po akte vo by vo vz ahu k už právoplatne 

zvolenému hlavnému kontrolórovi. Uvedeným spôsobom obce postupujú 

predovšetkým kvôli nejednozna nému zneniu § 11 ods. 4 písm. i) zákona 

o obecnom zriadení, pod a ktorého je obecnému zastupite stvu vyhradené ur ova

plat hlavného kontrolóra ( výklad tohto ustanovenia pozri v Kapitole . III. ). 

Uvedený postup obcí je však v rozpore tak s § 18a ods. 6 zákona o obecnom 

zriadení, ako i s požiadavkou právnej istoty kandidáta na funkciu hlavného 

kontrolóra. Dôsledkom neur enia d žky kratšieho pracovného asu hlavného 

kontrolóra obecným zastupite stvom pred vyhlásením vo by hlavného kontrolóra 
                                                
9  Demek, P.: Pracovnoprávne aspekty statusu hlavného kontrolóra. In: Spravodajca územnej 

samosprávy.  Košice. . 1 / 2008. str. 5 – 8.
10  Sotolá , J.: Príru ka hlavného kontrolóra obce. Rukovä  samosprávy. SOTAC. Košice 2004. str. 

65.
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je nárok právoplatne zvoleného hlavného kontrolóra na uzavretie pracovnej zmluvy 

s obcou na plný pracovný úväzok. 

b ) Zásadným problémom sa javí absencia zákonného ustanovenia o 

minimálnom úväzku hlavného kontrolóra. Zákon o obecnom zriadení žiadnym 

spôsobom nelimituje obecné zastupite stvo pri ur ovaní rozsahu kratšieho 

pracovného úväzku hlavného kontrolóra, o v praxi vedie predovšetkým v menších 

obciach k ur ovaniu mimoriadne malých úväzkov hlavných kontrolórov ( úväzky 

0,1; 0,05; 0,025; ai. ). V týchto prípadoch samotná d žka pracovného asu, ako 

i jemu zodpovedajúce finan né ohodnotenie neumož ujú náležitý výkon kontrolnej 

innosti zo strany hlavného kontrolóra. V dôsledku tohto nastáva už vyššie 

spomínaný efekt „formálneho“ obsadzovania funkcií hlavných kontrolórov 

predovšetkým malých obcí. Výnimkou nie sú ani prípady, ke  jedna osoba 

vykonáva funkciu hlavného kontrolóra viacerých obcí vo ve kom množstve obcí; 

napr. v desiatich i viacerých obciach. De lege ferenda je teda nutné uvažova

o zákonom stanovených minimálnych úväzkoch hlavných kontrolórov obcí 

v závislosti od po tu obyvate ov konkrétnej obce.11

II. Zodpovednos  hlavného kontrolóra 

Ak vychádzame z osobitného postavenia hlavného kontrolóra v rámci 

kontrolnej, dozornej a preverovacej innosti, je potrebné dôsledne rozlišova

jednak jeho postavenie z pracovnoprávneho h adiska a jednak z h adiska 

obsahovej náplne kontrolnej innosti.  

Vo sfére prípadných zodpovednostných právnych vz ahov platí, že hlavný 

kontrolór predkladá výsledky kontroly priamo obecnému zastupite stvu, ako 

                                                
11  Porovnaj: Návrh zákona, ktorým sa mení a dop a zákon Slovenskej národnej rady . 369 / 1990 

Zb. o obecnom zriadení v znení neskorších predpisov a o zmene a doplnení niektorých zákonov z 
dielne Združenia hlavných kontrolórov miest a obcí Slovenskej republiky z roku 2008 obsahoval 
návrh: „Hlavnému kontrolórovi sa ur í pracovný pomer v rozsahu nie kratšom ako 1 / 5 
pracovného asu.“ Pod a dôvodovej správy k návrhu sú asná prax poukazuje na problém 
súvisiaci s výkonom kontroly, a to inštitút „kontrolór viacerých obcí“. V praxi sa stretávame, že 
hlavný kontrolór realizuje výkon kontroly v 20-tich obciach, o nazna uje nevyhnutnú potrebu 
okamžitej úpravy d žky pracovného asu vo vz ahu k jednej obci.
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kolektívnemu orgánu obce, ktorému je zverená as  výkonu územnej samosprávy 

v obci.12

Popri tom je hlavný kontrolór zodpovedný za výkon svojej funkcie 

starostovi obce - tu máme na mysli tak administratívnoprávnu, ako aj prípadnú inú 

právnu zodpovednos , t. j. aj pracovnoprávnu zodpovednos  hlavného kontrolóra. 

Ako už bolo uvedené, hlavný kontrolór je zamestnancom obce a vz ahujú sa na 

neho všetky práva a povinnosti, ako na iných zamestnancov obce vyplývajúce zo 

Zákonníka práce, s výnimkou špeciálnej úpravy v osobitných prepisoch ( pozri 

Kapitola . III. ). Znamená to, že pracovnoprávne vz ahy hlavného kontrolóra je 

potrebné prioritne posudzova  pod a špeciálnych ustanovení zákona o obecnom 

zriadení, následne pod a zákona o výkone práce vo verejnom záujme, a až vtedy, 

ak v nich nie je osobitná úprava, použijú sa ustanovenia Zákonníka práce. 

Z uvedeného vyplýva, že: 

1. v rovine pracovnoprávnych vz ahov - je hlavný kontrolór podriadený 

starostovi obce ( napr. pokia  ide o otázky dodržiavania pracovnej disciplíny, 

rešpektovanie pracovného asu, prípustnos  požívania alkoholických nápojov na 

pracovisku a pod.), 

2. v rovine obsahovej náplne innosti, vrátane kontrolnej innosti 

a zodpovednosti za u – je táto daná výlu ne vo vz ahu k obecnému 

zastupite stvu. Je však žiaduce skonštatova , že formulácie zákona o obecnom 

zriadení ( § 18f ods. 1 písm. b) „Hlavný kontrolór predkladá obecnému 

zastupite stvu raz za šes  mesiacov návrh plánu kontrolnej innosti, ktorý musí by

najneskôr 15 dní pred prerokovaním v zastupite stve zverejnený spôsobom v obci 

obvyklým“, § 18f ods. 1 písm. d) „Hlavný kontrolór predkladá správu o výsledkoch 

kontroly priamo obecnému zastupite stvu na jeho najbližšom zasadnutí“, § 18f ods. 

1 písm. e) „Hlavný kontrolór predkladá obecnému zastupite stvu najmenej raz 

ro ne správu o kontrolnej innosti, a to do 60 dní po uplynutí kalendárneho roku“

) sú v tomto smere stále relatívne vágne, bez konkrétnejšieho obsahu, a je vecou 

                                                
12  Sotolá , J.: Miestna samospráva na Slovensku (komunálne právo). SOTAC. Košice 2002. str. 86.
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toho–ktorého obecného zastupite stva, aby bližšie konkretizovalo, o je potrebné 

chápa  pod zodpovednos ou hlavného kontrolóra vo i obecnému zastupite stvu.13

Na túto rovinu zodpovednosti nemožno zabúda  aj napriek skuto nosti, že novelou 

. 369 / 2004 Z. z. bol z § 18 vypustený výslovný text, že hlavný kontrolór za svoju 

innos  zodpovedá obecnému zastupite stvu, ím sa iba opticky zvýšila nezávislos

hlavného kontrolóra.14

Platové pomery hlavného kontrolóra 

Na platové pomery a odme ovanie hlavného kontrolóra, ako na 

zamestnanca obce, sa vz ahujú, so zrete om na to, že v jeho prípade sa jedná 

o výkon „verejnej služby“, viaceré predpisy. Ide o:

1. zákon o výkone práce vo verejnom záujme, 

2. Zákonník práce,  

3. zákon o obecnom zriadení - aplikovanie hore uvedených predpisov 

však prichádza do úvahy až vtedy, ak nie je osobitná úprava v samotnom zákone 

o obecnom zriadení.15

Ke že hlavný kontrolór je zamestnancom miestnej samosprávy so 

špecifickým postavením, je jeho odme ovanie limitované rozsahom právnej 

úpravy zákona o obecnom zriadení [§ 18c)]. Takýmto spôsobom ur ený plat 

a odmeny je starosta obce povinný prevzia  do pracovnej zmluvy. 

  Pod a § 18c zákona o obecnom zriadení plat hlavného kontrolóra je

sú inom priemernej mesa nej mzdy zamestnanca v národnom hospodárstve, 

vy íslenej na základe údajov Štatistického úradu Slovenskej republiky za 

predchádzajúci kalendárny rok, a koeficientu pod a po tu obyvate ov obce ( alej 

aj len „koeficient“ ). Hodnota koeficientu je od 1,15 do 2,78 ( ods. 1 ). Ak má 

                                                
13  Sotolá , J.: Príru ka hlavného kontrolóra obce. Rukovä  samosprávy. SOTAC. Košice 2004. str. 

61 - 62
14  Gál, I. – Nikodem, S.: Hlavný kontrolór obce a jeho nezávislos . In: Spravodajca územnej 

samosprávy. Košice. . 1 / 2007. str. 10.
15  Demek, P.: Pracovnoprávne aspekty statusu hlavného kontrolóra. In: Spravodajca územnej 

samosprávy. Košice. . 1 / 2008. str. 5 – 8.
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hlavný kontrolór dohodnutý pracovný pomer na kratší pracovný as, jeho plat sa 

ur í v závislosti od d žky pracovného asu. Pod a ods. 3 § 18c zákona o obecnom 

zriadení, ak hlavný kontrolór vykonáva innos  pre viaceré obce, každá obec mu 

ur í plat v závislosti od d žky dohodnutého pracovného asu.  

  Plat hlavného kontrolóra je zaokrúh ovaný na celé eurá smerom hore. 

Obecné zastupite stvo môže hlavnému kontrolórovi schváli  mesa nú 

odmenu až do výšky 30% z mesa ného platu hlavného kontrolóra pod a ods.1 § 

18c zákona o obecnom zriadení. Na základe dohody obcí môžu obecné 

zastupite stvá schváli  mesa nú odmenu hlavnému kontrolórovi, ktorý vykonáva 

kontrolnú innos  pre viaceré obce, až do výšky 30% z jeho mesa ného platu 

ur eného pod a odseku 3. Schva ovanie odmeny hlavného kontrolóra je výlu nou 

právomocou obecného zastupite stva a nemožno ju prenies  na žiaden iný orgán, 

napr. starostu, obecnú radu a pod. 

 Ohodnotenie hlavného kontrolóra teda pozostáva z: 

1. obligatórnej ( nárokovate nej ) položky – tzv. plat a 

2. fakultatívnej položky – tzv. odmena. 

V tejto súvislosti je potrebné upriami  pozornos  na nasledovné opakované 

praktické problémy: 

a ) Prax spo ívajúca v tom, že obecné zastupite stvá schva ujú aj 

nárokovate nú  položku, t. j. plat hlavného kontrolóra vyplývajúci priamo zo 

zákona o obecnom zriadení sa javí ako nesprávna – zjavne nadbyto ná. Bohužia , 

je ale potrebné uvies , že právna úprava obecného zriadenia s takýmto postupom 

po íta. V tomto smere je nutné poukáza  na zmäto nú úpravu zákona o obecnom 

zriadení, ktorý v §  11 ods. 4 písm. i) a j) zaradzuje medzi vyhradené právomoci 

obecného zastupite stva aj: 

 • ur ova  plat hlavného kontrolóra, 

 • zria ova  funkciu hlavného kontrolóra a ur ova  mu rozsah pracovného 

úväzku. 
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 Ustanovenie § 11 ods. 4 písm. i), pod a ktorého obecné zastupite stvo 

ur uje plat hlavného kontrolóra nie je ale možné vyklada  doslovne, naopak je 

nevyhnutné vychádza  zo zmyslu právnej úpravy odme ovania hlavného 

kontrolóra. Z uvedeného dôvodu je nutné schva ovanie ohodnotenia hlavného 

kontrolóra obecným zastupite stvom aplikova  výlu ne na fakultatívnu 

zložku platu hlavného kontrolóra – t. j. na odmenu.  

Opa né interpretácie vyžadujúce podriadi  schva ovaniu obecným 

zastupite stvom tak odmenu ako aj plat hlavného kontrolóra je možné vyvráti

argumentom a contrario: ak by obecné zastupite stvo plat neschválilo, znamenal by 

to, že hlavný kontrolór by nepoberal žiaden plat?16

 V rovine de lege ferenda je vhodné uvažova  o zmene ustanovenia § 11 

ods. 4 písm. i) zákona o obecnom zriadení tak, aby z neho výslovne vyplývala 

vyhradená právomoc obecného zastupite stva ur ova  odmenu hlavného 

kontrolóra obce. 

b ) Maximálna výška odmeny aj u hlavného kontrolóra s pracovným 

pomerom na kratší pracovný as môže by obecným zastupite stvom schválená

až do výšky 30 % z mesa ného platu hlavného kontrolóra ur eného pod a ods. 1 § 

18c zákona o obecnom zriadení, t. j. ur eného sú inom priemernej mesa nej mzdy 

zamestnanca v národnom hospodárstve, vy íslenej na základe údajov Štatistického 

úradu Slovenskej republiky za predchádzajúci kalendárny rok, a koeficientu pod a 

po tu obyvate ov obce. Základom pre ur enie maximálnej výšky odmeny teda nie 

je plat pod a § 18c ods. 1, ktorý by bol delený konkrétnym úväzkom hlavného 

kontrolóra.17

c ) Primeranos  odme ovania. V súvislosti s vyplácaním odmien 

hlavnému kontrolórovi je žiaduce konštatova , že konkrétny prístup je, pri 

rešpektovaní zákonných limitov, výlu ne vecou obecného zastupite stva. Obecné 

zastupite stvo teda môže k odmenám pristupova  tak, že sa budú vypláca
                                                
16  Sotolá , J.: Príru ka hlavného kontrolóra obce. Rukovä  samosprávy. SOTAC. Košice 2004. str. 

70
17  § 18c ods. 2 zákona o obecnom zriadení sa vz ahuje na nárokovate ný plat, nie na fakultatívnu 

odmenu hlavného kontrolóra.
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následne za ur ité dlhšie obdobie, ale aj za každý mesiac. Pritom je potrebné 

zdôrazni , že aj plat a aj odmeny sa vyplácajú vždy až následne – t. z. vždy za už 

vykonanú prácu. i je odme ovanie akceptovate né aj z poh adu širších súvislosti 

- možnosti stimulácie, zoh adnenie konkrétnej situácie v obci, morálna 

opodstatnenos  a pod. možno vždy vy íta  z uznesenia obecného zastupite stva.  

Primeranos  vyplácaných odmien u hlavného kontrolóra treba posudzova

s oh adom na nasledujúce kategórie: 

 náro nos  práce a kvalita práce, 

 v odbornej fundovanosti a odborných znalostiach, 

 v rozsahu ekonomickej a ú tovnej agendy obce, 

 v rozsahu jednotlivých fondov, cenných papierov, akcií, obligácií a pod., 

 v rozsahu a po te kontrolovaných subjektov, 

 v zoh adnení charakteru lokality ( rekrea ná oblas , kúpe né miesto, a pod. ), 

a pod.18

d ) Štatistický úrad Slovenskej republiky zverej uje výšku priemernej 

mesa nej mzdy zamestnanca v národnom hospodárstve za predchádzajúci 

kalendárny rok spravidla v mesiaci marec. Z uvedeného dôvodu má hlavný 

kontrolór v prípade zvýšenia priemernej mesa nej mzdy zamestnanca v národnom 

hospodárstve nárok na doplatok k platu za mesiace január a február v najbližšom 

výplatnom termíne, ke že po as týchto dvoch mesiacov bol plat hlavného 

kontrolóra vypo ítavaný ešte z priemernej mesa nej mzdy zamestnanca v 

národnom hospodárstve spred dvoch rokov ( napr. plat hlavného kontrolóra 

v januári a februári 2009 vychádzal ešte z priemernej mesa nej mzdy zamestnanca 

v národnom hospodárstve za rok 2007 ). 19  Samozrejme v prípade prípadného 

poklesu priemernej mesa nej mzdy zamestnanca v národnom hospodárstve je 

nevyhnutné uplatni  opa ný postup, t. j. zrážku z platu hlavného kontrolóra za 

                                                
18  Sotolá , J.: Príru ka hlavného kontrolóra obce. Rukovä  samosprávy. SOTAC. Košice 2004. str. 

70 – 71.
19  Rovnako Fúska, L. v lánku História inštitútu hlavného kontrolóra. In: Kontrola v samospráve. 

ZHK SR. Svit 2009 hovorí o automatickej valorizácii platu dodato ne od 01. 01.
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príslušné mesiace. Uvedené pravidlá prax obecných samospráv asto-krát 

nerešpektuje. 

e ) Ako nedostato ný sa javí zákonom o obecnom zriadení stanovený 

spôsob ur enia koeficientu pre výpo et platu hlavného kontrolóra. Zákon 

o obecnom zriadení nestanovuje moment, ku ktorému sa zis uje po et 

obyvate ov obce determinujúci konkrétnu hodnotu koeficientu. 20  Namieste je 

otázka, i predmetná právna úprava ( na rozdiel od úpravy odme ovania starostov 

obcí a primátorov miest – pozri poznámka pod iarou ) je úmyslom alebo 

nedôsledným postupom zákonodarcu. Z doslovného výkladu zákona totiž vyplýva, 

že pre ur enie hodnoty koeficientu je vždy rozhodujúci konkrétny po et 

obyvate ov obce v ase uzatvárania pracovnej zmluvy medzi hlavným kontrolórom 

a obcou. Z uvedeného výkladového pravidla potom vyplýva, že ak kedyko vek 

v priebehu kalendárneho roka dôjde k zvýšeniu / zníženiu po tu obyvate ov obce, 

ktoré už pod a zákona odôvod uje vyššiu / nižšiu hodnotu koeficientu je 

nevyhnutné s ú innos ou od kalendárneho mesiaca, v ktorom došlo k takémuto 

zvýšeniu / zníženiu po tu obyvate ov obce plat hlavného kontrolóra upravi

zodpovedajúcim spôsobom ( zvýši  / zníži  ). 

Ke že platná právna úprava môže spôsobi  viacero interpreta ných 

nejasností, v rovine de lege ferenda odporú am, aby zákon o obecnom zriadení 

stanovil presný dátum, ku ktorému sa zis uje po et obyvate ov obce rozhodujúci 

pre ur enie hodnoty koeficientu. 

f ) Opakujúcou sa požiadavkou zo strany hlavných kontrolórov je 

novelizácia zákona o obecnom zriadení, ktorá by zaviedla inštitút odstupného po 

zániku funkcie hlavného kontrolóra z dôvodu skon enia funk ného obdobia. 

Predmetná požiadavka je odôvod ovaná poukázaním na ustanovenie § 5 ods. 2 

                                                
20  Pre porovnanie uvádzam pravidlo pre výpo et platu starostu obce pod a zákona . 253 / 1994 Z. 

z. o právnom postavení a platových pomeroch starostov obcí a primátorov miest v znení 
neskorších predpisov: Starostovi patrí plat, ktorý je sú inom priemernej mesa nej mzdy 
zamestnanca v národnom hospodárstve vy íslenej na základe údajov Štatistického úradu 
Slovenskej republiky za predchádzajúci kalendárny rok a násobku pod a po tu obyvate ov obce. 
Po tom obyvate ov obce alebo mesta sa rozumie po et obyvate ov zistený na základe údajov 
Štatistického úradu Slovenskej republiky k 31. decembru predchádzajúceho kalendárneho 
roku.
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zákona . 253 / 1994 Z. z. o právnom postavení a platových pomeroch starostov 

obcí a primátorov miest v znení neskorších predpisov, pod a ktorého po zániku 

mandátu starostu obce, okrem dôvodov uvedených v osobitnom predpise, z dôvodu 

skon enia funk ného obdobia patrí starostovi odstupné z rozpo tu obce, v 

závislosti od asu výkonu funkcie. 

Pri zániku funkcie hlavného kontrolóra sa vo vz ahu k pracovnoprávnym 

náležitostiam, pod a sú asnej právnej úpravy nezoh ad uje inštitút odstupného. 

Zmenou zákona sa sleduje existencia formy sociálneho zabezpe enia hlavného 

kontrolóra v prípade opätovného nezvolenia do funkcie a zabezpe enie základných 

potrieb po dobu znovu zamestnania.21

V relácii k uvedenému je potrebné zdôrazni  povahu inštitútu odstupného 

ako takého, tak ako ju vysvet uje veda pracovného práva, pod a ktorej hlavným 

ú elom odstupného je ur itá satisfakcia poskytovaná zamestnancovi zo strany 

zamestnávate a za to, že pracovný pomer sa kon í skôr ako ú astníci v pracovnej 

zmluve predpokladali a že skon enie pracovného pomeru nespo íva v osobe 

zamestnanca, ale v osobe zamestnávate a, v jeho hospodárskych problémoch, ktoré 

vo vz ahu k zamestnancovi vystupujú ako ním nezavinené sociálne riziko. 

Samozrejme odstupné vyplývajúc zo svojej podstaty nie je ani formou odmeny za 

profesijnú kariéru zamestnanca.22

Z poh adu právnej vedy je teda zavedenie inštitútu vyplácania odstupného 

po zániku funkcie hlavného kontrolóra z dôvodu skon enia funk ného obdobia 

priamo do zákona o obecnom zriadení ažko obhájite né. Hlavný kontrolór je totiž 

vopred uzrozumený s tým, že jeho funk ný vz ah k obci sa zakladá na dobu šes

rokov, uplynutím ktorej výkon funkcie hlavného kontrolóra ex lege zaniká a teda 

nesp a všeobecnú podmienku na uplatnenie „satisfakcie“ za to, že aj jeho 

pracovný pomer sa kon í skôr ako predpokladá pracovná zmluva. 

                                                
21  Dôvodová správa k Návrhu zákona, ktorým sa mení a dop a zákon Slovenskej národnej rady . 

369 / 1990 Zb. o obecnom zriadení v znení neskorších predpisov a o zmene a doplnení niektorých 
zákonov, vypracovaná Združením hlavných kontrolórov miest a obcí Slovenskej republiky v roku 
2008.

22  Barancová, H.: Zákonník práce. Komentár. SPRINT. Bratislava 2007. str. 544 – 545.
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Dovolanie sa analógie k inštitútu odstupného u starostov obcí je tiež 

problematické z dôvodu, že pod a § 2 ods. 1 zákona . 253 / 1994 Z. z. o právnom 

postavení a platových pomeroch starostov obcí a primátorov miest v znení 

neskorších predpisov je funkcia starostu verejná funkcia, ktorá sa nevykonáva v 

pracovnom pomere. Starosta teda nie je zamestnancom obce a vo bou do funkcie 

sa mu nezakladá pracovnoprávny vz ah k obci. Pretože nejde o vo bu s ú inkami 

založenia zamestnaneckého vz ahu k obci, nie je možné so skon ením výkonu 

funkcie spája  právne dôsledky pod a Zákonníka práce.23

Právnu úpravu odchy ujúcu sa od uvedenej teoreticko-právnej analýzy 

obsahuje zákon . 302 / 2001 Z. z. o samospráve vyšších územných celkov ( zákon 

o samosprávnych krajoch ) v znení neskorších predpisov, ktorý v § 19a ods. 5 

zakotvil: „Ak hlavný kontrolór samosprávneho kraja vykonávajúci funkciu v de

vo by je kandidátom na funkciu hlavného kontrolóra a nebol zastupite stvom opä

zvolený do funkcie, jeho pracovnoprávny vz ah k samosprávnemu kraju kon í 

d om skon enia jeho funk ného obdobia a hlavný kontrolór samosprávneho kraja 

má nárok na odstupné v sume dvoch mesa ných platov.“ Takýto prístup 

zákonodarcu je potrebné z poh adu právnej vedy hodnoti  ako otázny. 

V rovine de lege ferenda je zakotvenie inštitútu odstupného u hlavného 

kontrolóra  z legislatívno-technického h adiska vhodné a z právno-teoretického 

h adiska možné cestou prijatia samostatného všeobecne záväzného právneho 

predpisu ( zákona ), ktorý by komplexne upravoval všetky pracovnoprávne 

otázky týkajúce sa pracovného pomeru hlavného kontrolóra, ím by sa 

zdôraznila osobitos  pracovnoprávneho statusu hlavného kontrolóra a z neho 

vyplývajúcich pe ažných nárokov.  

 Je potrebné doda , že v sú asnom období sa zo strany štátu so zavedením 

inštitútu odstupného po zániku funkcie hlavného kontrolóra z dôvodu skon enia 

funk ného obdobia nepo íta. Zaujímavou otázkou je ministerstvom odporú aná 

možnos  zakotvenia inštitútu odstupného hlavného kontrolóra z dôvodu skon enia 

                                                
23  Sotolá , J.: Príru ka starostu obce. Rukovä  samosprávy. SOTAC. Košice 2004. str. 61.
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funk ného obdobia cestou kolektívnej zmluvy uzavretou medzi tou-ktorou obcou 

ako zamestnávate om a odborovým orgánom. Takúto formu zakotvenia je však 

u hlavného kontrolóra potrebné jednozna ne odmietnu . Normatívna úprava 

inštitútu odstupného v kolektívnej zmluve bez opory v zákone by bola zo strany 

vedy pracovného práva, ale aj z pozície pracovnoprávnej praxe vnímaná ako 

neprimeraná extenzia, t. j. postup prekra ujúci rámec zákona. V kolektívnej zmluve 

je totiž možné výhodne meni  rozsah a podmienky toho-ktorého inštitútu, nie však 

rozhodova  o jeho zakotvení do právneho poriadku Slovenskej republiky. 

  

III. Nezlu ite nos  funkcie hlavného kontrolóra 

 Funkcia hlavného kontrolóra je nezlu ite ná s funkciou poslanca obecného 

zastupite stva, starostu obce, lena orgánu právnickej osoby, ktorej zria ovate om 

alebo zakladate om je obec, iného zamestnanca obce a pod a osobitného zákona – 

sudcu, prokurátora a vyšetrovate a prokuratúry, príslušníka ozbrojeného 

bezpe nostného zboru ( policajného zboru a zboru väzenskej a justi nej stráže ). 

Uvedený výpo et funkcií nezlu ite ných s funkciou hlavného kontrolóra je 

taxatívny. Nezlu ite nos  funkcií je dôvodom na uplatnenie ustanovenia § 18a 

ods. 8 písm. g) zákona o obecnom zriadení; t. z. d om za atia výkonu týchto 

funkcií zaniká automaticky výkon  funkcie hlavného kontrolóra. 

V praktickej rovine treba dôsledne rozlišova  medzi nezlu ite nos ou 

funkcií na strane jednej a nemožnos ou kandidova  na funkciu hlavného kontrolóra 

na strane druhej. To znamená, že na funkciu hlavného kontrolóra môže kandidova

každý, kto sp a zákonné podmienky ( pozri Kapitola . I. ) a otázka 

nezlu ite nosti funkcií sa skúma až v momente za atia jeho funk ného 

obdobia.24

  

                                                
24  Sotolá , J.: Príru ka hlavného kontrolóra obce. Rukovä  samosprávy. SOTAC. Košice 2004. str. 

65.
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IV. Útvar hlavného kontrolóra 

Pod a § 18g zákona o obecnom zriadení si obec môže zriadi  útvar 

hlavného kontrolóra. Útvar hlavného kontrolóra riadi a za jeho innos  zodpovedá 

hlavný kontrolór. Útvar hlavného kontrolóra zabezpe uje odborné, administratívne 

a organiza né veci súvisiace s plnením úloh hlavného kontrolóra. Organizáciu 

útvaru hlavného kontrolóra ustanovuje obecné zastupite stvo v organiza nom 

poriadku.  

 Útvar hlavného kontrolóra tvoria zamestnanci obce a ich pracovnoprávne 

postavenie je dané zákonom o výkone prác vo verejnom záujme a Zákonníkom 

práce. Nikdy nemožno zabudnú  na skuto nos , že jediným subjektom so všetkými 

oprávneniami na výkon kontroly pod a osobitných zákonov je výlu ne hlavný 

kontrolór – ostatní zamestnanci obce pracujúci na útvare hlavného kontrolóra majú 

svoje kontrolné oprávnenia odvodené a založené výlu ne v organiza nom poriadku 

– t. z. nerealizujú ich na základe zákona tak ako hlavný kontrolór.25  

Resumé 

Author in his subscriptions delas with major aspekts of audithor 

emplyment, while he comes up from legal regulation of communal act. Author 

interpretates some problems of statutory exposition, which the audithors meet in 

their work, and suggest options of regularization audithors employement. 

Subscription has seven chapter : status of the audithor in structure of communal 

self government, establishment of the audithor, responsibility of the audithor, value 

relation of the auditho, incompatibility of the audithor, formation of the audithor, 

the muliticommunal audithor.  
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Hranice a prekážky liberalizácie ekonomických práv a sociálnych práv 

prof. JUDr. Vojtech Tká  , CSc. 

Liberalizácia pracovného práva je problémom, ktorý sprevádza jeho všetky 

vývojové etapy. Regulatívne funkcie tohto právneho odvetvia spolu s ostatnými 

funkciami sú v istej i permanentnej kontradikcii s jeho ochrannou funkciou. 

Liberalizácia ako proces, obsiahnutý v legislatíve sociálnych práv a ekonomických 

práv úzko súvisí s ekonomickou podstatou vz ahu práce a kapitálu, s pôsobením 

ekonomických subjektov na rôznych trhoch, s deetatizáciou, s dereguláciou 

a decentralizáciou, ako i s europeizáciou a s globalizáciou všetkých ekonomických 

procesov i javov a sociálnych procesov.  

Pracovné právo ako sú as  právneho poriadku Slovenskej republiky je 

limitované a podmienené aj medzinárodným sociálnym právom a právnou 

reguláciou, vyplývajúcou z lenstva Slovenskej republiky najmä v Organizácii 

Spojených národov, Medzinárodnej organizácie práce, Rady Európy a v Európskej 

únii. 

V ostatnom období sme pristúpili k ratifikácii alších dohovorov 

Medzinárodnej organizácie práce. Z historických dokumentov si pripomíname 

Dohovor Medzinárodnej organizácie práce . 117/1962 o základných cie och 

a normách sociálnej politiky, ktorý, okrem iného, položil spolu s alšími 

dokumentmi a prame mi sociálnych práv a ekonomických práv iných 

medzinárodných organizácií základ pre vymedzenie hraníc a asto i bariér 

„bezbrehého“ liberalizmu v ekonomickej oblasti.  

Do rámca duchovných prame ov pracovného práva i jeho poznávania 

treba zaradi  aj jednozna né vymedzenie vz ahu k liberalizmu zo strany 

sociálnych náuk cirkví, ktoré dávajú duchovný rozmer európskej a svetovej 

sociálnej sfére aj v oblasti pracovného práva a sociálneho práva.     
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Medzi najzávažnejšie zmeny sociálneho poriadku Slovenskej republiky 

v sú asnosti treba zaradi  ratifikáciu Európskej sociálnej charty (revidovanej) 

Rady Európy (pozri k tomu Oznámenie Ministerstva zahrani ných vecí Slovenskej 

republiky . 273/2009 Z. z. o uzavretí Európskej sociálnej charty /revidovanej/ 

Rady Európy).  

Od decembra 2009 za ína pôsobi  nová sústava primárnych prame ov 

práva Európskej únie po ratifikácii tzv. Lisabonskej zmluvy: Zmluva o Európskej 

únii a Zmluva o fungovaní Európskej únie. Po prijatí dokumentu Obnovená 

sociálna agenda: Príležitosti, prístup a solidarita v Európe 21. storo ia sa v ase 

konania konferencie pripravuje nová stratégia Európskej únie do roku 2020.   

Škála liberalizácie a uvedené procesy súvisia so zmluvnou podstatou 

pracovnoprávnych vz ahov  a uvedené systémy tvoria vzájomne späté hodnotové 

štruktúry.  

Ak je liberalizácia v absolútnej podobe a pôsobí v spojení s deetatizáciou, 

dereguláciu alebo decentralizáciou, na druhej strane môže pôsobi  hyperregulácia, 

etatizácia a centralizácia. 

Zaujímavým príkladom je porovnávanie kvantitatívnych ukazovate ov 

pracovnoprávnej regulácie, ktoré dosiahla v ase vrcholu socialistického 

spolo enského zriadenia.  

Z celkového po tu asi 6200 právnych predpisov právneho poriadku SSR 

tvorili predpisy pracovného práva 1895 prame ov, z nich až 795 predpisov 

zasahovalo do oblasti platov a miezd. Ak pripo ítame asi 310 predpisov práva 

sociálneho zabezpe enia a príslušné medzinárodné zmluvy, viac ako tretinu 

právneho poriadku centrálne a plánovite riadenej spolo nosti a ekonomiky tvorili 

pramene „sociálneho práva“. V sú asnosti je v obidvoch odvetviach práva asi 150 

prame ov, v oblasti platov a miezd platí asi 10 právnych predpisov. Deregulácia 

miezd a platov a ich prenos do systémov kolektívneho vyjednávania a tarifných 

kolektívnych zmlúv patria medzi najzávažnejšie liberaliza né zmeny v sociálnej 

legislatíve po roku 1990. Aj v týchto súvislostiach je zaujímavý aktuálny 
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„hyperregula ný“ po et približne 14 330 právnych predpisov v pôsobnosti 

Európskej únie.  

Deetatizácia je jednou z foriem liberalizácie, pri om v oblasti pracovného 

práva ešte v spolo nom štáte na za iatku 90 – tych rokov možno v modernej 

histórii pracovného práva evidova  pokus poslancov novovznikajúcej pravice 

redukova  vtedajší Zákonník práce do štyroch paragrafov, s tendenciou posilnenia 

Ob ianskeho zákonníka. Uvedený príklad môže slúži  ako extrém na škále medzi 

liberalizáciou a reguláciou.   

„Odštát ovacie“  procesy v pracovnom práve sa evidujú aj vo vzniku 

plurality odborových organizácií a organizácií zástupcov zamestnávate ov 

a v pôsobení sociálneho partnerstva, ktoré má svoje až svetové pôsobnosti 

v systéme svetového sociálneho, ekonomického i právneho poriadku.  

Procesy deregulácie a decentralizácie ako liberaliza né procesy majú svoju rolu aj 

vo vzniku lokálnej normotvorby a vo vytváraní regulátorov na úrovni ú astníkov 

pracovnoprávnych vz ahov, kde tiež môže riadiaca kompetencia prerás  do 

vysokej miery regulácie. Ako príklad môže slúži  sociálna reforma v oblasti 

zamestnanosti a v posilnení verejnoprávneho základu Národného úradu práce. 

Relatívne deregulatívna právna úprava sa prejavovala v centralistickom fungovaní 

Národného úradu práce, v ktorom sa používala hypertrofia vnútorných regulátorov, 

neúnosne sa posilnila úloha krajských úradov práce a centralistický model 

vnútorného riadenie v relatívne liberálnom právnom prostredí a so silnými 

právomocami sociálnych partnerov v oblasti projektového, decentralizovaného 

a demokratického systému služieb zamestnanosti.       

V najnovšej histórii, v závislosti od politických demokratických procesov 

obmeny vládnych garnitúr, sa novelizoval Zákonník práce v roku 2003 viac 

v prospech záujmov zamestnávate ov a v roku 2007 bola novela „ avicovo“ 

podmienená s vyrovnaním postavenia sociálnych partnerov, najmä v prospech 

záujmov zástupcov zamestnancov, teda najmä odborových organizácií.  
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Pravicová kritika nízkej úrovne liberalizácie pracovnoprávnej úpravy sa 

koncentruje zo strany zamestnávate ov  najmä na „rigiditu“ zmluvných vz ahov, 

komplikované skon enie pracovného pomeru zo strany zamestnávate ov, nízku 

flexibilitu manažérskych zmlúv, absenciu zákazu konkurencie po as i po skon ení 

pracovného pomeru (konkuren né doložky) at .  

V Zelenej knihe „Modernizácia pracovného práva s cie om splni  výzvy 

21. storo ia (KOM /2006/ 708 z 22. 11. 2006)“, ktorá bola predmetom európskej 

diskusie a v „Oznámení Komisie Rade, Európskemu parlamentu, Európskemu 

hospodárskemu a sociálnemu výboru a Výboru regiónov – Výsledok verejných 

konzultácií o Zelenej knihe Komisie „Modernizácia pracovného práva s cie om 

splni  výzvy 21. storo ia“ (KOM /2007/ 627 z 24. 10. 2007“ boli uvedené dôležité 

požiadavky s diferencovaným prístupom sociálnych partnerov.  

V citovaných dokumentoch vychádza Európska únia z podstaty flexibility, 

s potrebou „maximalizova  istotu pre všetkých, pri om sa rozlišujú štandardné 

formy zamestnávania a neštandardné formy zamestnávania (formy, ktoré sa 

odlišujú od permanentného modelu zamestnaneckého vz ahu alebo vz ahu na 

dobu neur itú, ktorý je založený na súvislej práci na plný úväzok)“. Uvedené 

formy však vo flexibilnej ekonomike zaru ujú istoty, ale nie vždy zodpovedajú 

ekonomickej situácii a ekonomickým záujmom. Štandardné zmluvy sa majú 

prehodnocova  v oblasti výpovedných lehôt, v nákladoch a v postupoch pri 

individuálnom alebo pri kolektívnom prepúš aní a návrhy smerovali i k definícii 

neoprávneného prepúš ania. Vo vz ahu k úvahe o liberalizácii pracovného práva 

a jej hraniciam a prekážkam z uvedených koncep ných dokumentov, vyjadrujúcich 

európsku sociálnu a pracovnoprávnu kultúru, možno uvies  východisko Zelenej 

knihy, že originálnym cie om pracovného práva bolo v za iatkoch vyrovna

utkvelú hospodársku a sociálnu nerovnos  v rámci pracovného vz ahu, s podporou 

zamestnaneckého stavu, od ktorého sa odvíjajú ostatné nároky a mala to by

ochrana trvalého zamestnania s plným úväzkom, s dominanciou pracovnej zmluvy 

a s ur itou mierou regulácie pracovného práva i s vymedzením poslania 
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a postavenia druhého ú astníka pracovnoprávnych vz ahov – zamestnávate a. 

Pod a starších štúdií talianskeho odborníka Bruna Venezianiho z Univerzity vo 

Florencii a v Siene sa používajú desiatky rokov pojmy o týchto skuto nostiach ako 

„aristotelovské mýty“ pracovného práva, spo ívajúce v „starom nazeraní“ na 

pracovné právo vo vz ahu jednoty práce a miesta, jednoty práce a asu at . 

Moderné potreby pracovnoprávnej regulácie, technológie, informatika, 

globalizácia a spotreba, presuny do sektoru služieb at . vyžadujú flexibilitu

a flexiistotu.  

Flexiistotu, okrem iných, definuje Rozhodnutie Rady 2008/618/ES z 15. 

júla 2008 o usmerneniach politík zamestnanosti lenských štátov ako zámerné 

kombinovanie flexibilných a spo ahlivých zmluvných dojednaní, komplexné 

stratégie celoživotného vzdelávania, ú inné a aktívne politiky trhu práce 

a moderné, primerané a udržate né systémy sociálnej ochrany (pozri k tomu tiež 

Oznámenie Komisie KOM/2007/359 z 27. 6. 2007 K spolo ným zásadám 

flexiistoty: flexibilitou a istotou k zvýšeniu po tu pracovných miest a zlepšeniu ich 

kvality“).    

K liberalizácii uvo ovania zo zamestnania prispievajú aj služby 

zamestnanosti, osobitnú väzbu evidujeme v súvislosti s liberalizáciou práce a so 

sociálnym zabezpe ením. K riešeniu dôsledkov ekonomických záujmov 

prispievajú aj personálne formy a systémy vo forme outsourcingu, outplacementu 

a pod.    

Vývoj pracovného práva smeroval k práci na kratší pracovný as (práca na 

kratší pracovný úväzok), k pracovnej zmluve uzavretej na dobu ur itú, 

k organizovaniu do asných prác a sezónnych prác, príležitostných prác, zmlúv bez 

presne ustanoveného pracovného asu, k organizácii pružného pracovného asu, 

k zavedeniu inštitúcií agentúr do asnej práce (do asného zamestnávania), ale 

i k zavádzaniu zastretých pracovných vz ahov prostredníctvom inštitútov 

ob ianskeho práva alebo prostredníctvom inštitútov obchodného práva.  
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V rokoch 2005 – 2009 sa presadzovali v rámci politík Európskej únie usmernenia 

pre zamestnanos  vo forme „ukazovate a celkového po tu zamestnancov na 

iasto ný úväzok a/alebo na dobu ur itú“, rovnako sa používal ako ukazovate

„po et samostatne zárobkovo inných osôb v percentuálnom podiele zamestnaných 

osôb“ at .     

Zelená kniha konštatuje, že pod a správ o zamestnanosti v Európe „prísne 

právne predpisy v oblasti ochrany zamestnancov majú tendencie znižova

dynamiku pracovného trhu a zhoršujú perspektívy žien, starších a mladších 

pracovníkov“. Diskusia k Zelenej knihe však odmietla zo strany odborov, 

niektorých lenských štátov a z akademickej obce odklon od klasickej pracovnej 

zmluvy, aj ke  zástupcovia zamestnávate ov presadzovali vnútroštátne opatrenia 

na zjednodušenie právnej úpravy prepúš ania (skon enie individuálneho 

pracovnoprávneho vz ahu alebo kolektívne prepúš anie), ako i pružnos

zmluvných foriem. Osobitné aspekty majú uvedené otázky vo vz ahu 

k zranite ným a ostatným osobitným skupinám zamestnancov. Zaujímavým 

problémom (s liberaliza nými tendenciami) má vytváranie podmienok na prechod 

z pracovného vz ahu do oblasti samostatne zárobkovo inných osôb a do sféry 

podnikania.   

Z problematiky liberalizácie v oblasti pracovného asu je jednou 

z najkomplikovanejších vyjednávacích pozícií oblas  revízie smernice 

o pracovnom ase. Aj v týchto súvislostiach možno upozorni  na 

konkurencieschopnos  pracovnej sily v rámci Európskej únie a pracovnej sily 

v liberálnych a deregulovaných ekonomikách, napríklad v USA a v Ázii. 

Skracovanie pracovného asu v rámci európskeho sociálneho modelu obmedzuje 

konkurencieschopnos  rovnako, ako viazanos  medzinárodnými minimálnymi 

sociálnymi štandardami v rámci dobrovo nej ratifikácie prame ov 

medzinárodného sociálneho práva.  

Ako príklad nových prístupov možno hodnoti  rozsudok Európskeho 

súdneho dvora z 5. marca 2009 vo veci C – 388/07, ktorý ustanovil nový prístup 
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k chápaniu všeobecného rámca pre rovnaké zaobchádzanie v zamestnaní a v 

povolaní. Pod a viacerých relevantných smerníc Európskej únie je zakázaná 

diskriminácia z h adiska veku, pri om sú ur ené objektívne a primerane 

odôvodnené oprávnené ciele (napríklad v politike zamestnanosti, trhu práce alebo 

v odbornej príprave), kedy by pod a vnútroštátnej právnej úpravy mohli by

prepustení zamestnanci, ktorí dosiahli dôchodkový vek.  

Akéko vek ekonomické odôvodnenie liberálneho prístupu v pracovných 

vz ahoch je limitované ochranou zamestnanca v rámci jeho udských práv 

a slobôd.       

Pracovné právo obsahuje v rámci svojej zmluvnej podstaty liberaliza né 

prvky a ustanovenia, ktoré nie sú v praxi alebo významne využívané. Okrem 

všeobecne chápaného priemerného právneho vedomia a poznávania právnej 

úpravy i jej možností treba uvies , že posil ovanie flexibility alebo liberálnejšieho 

chápania pracovnoprávnej úpravy nesmeruje len k zvýšenej ochrane zamestnancov 

alebo ich zástupcov. Aj v období pred vznikom hospodárskej krízy sa vyskytovali 

prípady „quasi liberálneho“ správania sa zamestnancov, ktorí bez akéhoko vek 

právneho úkonu „migrovali“ do právneho vz ahu k inému zamestnávate ovi.  

V sú asnom období stojíme pred vyhodnotením aktuálnej právnej úpravy závislej 

práce v Zákonníku práce. Malo by ís  najmä o skúmanie efektívnosti jednotlivých 

prvkov vymedzenia závislej práce a efektívnosti používania flexibilných druhov 

pracovnej zmluvy a dohôd o prácach vykonávaných mimo pracovný pomer.      

Ako tri dôležité liberaliza né prvky v pracovnom práve možno vymedzi  najmä 

ustanovenia o možnosti odchýlenia sa od právnej úpravy. V tomto prístupe 

evidujeme rozdielne legislatívne prístupy v eskej republike a v slovenskom 

právnom poriadku.  

Pod a právnej úpravy v Zákonníku práce Slovenskej republiky sú to najmä 

nasledujúce ustanovenia: 

- v súlade s ustanoveniami § 1 ods. 6 v pracovnoprávnych vz ahoch možno 

upravi  podmienky zamestnania výhodnejšie, ako to ustanovuje tento 
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zákon alebo iný pracovnoprávny predpis, ak to tento zákon alebo iný 

pracovnoprávny predpis výslovne nezakazuje alebo ak z povahy ich 

ustanovení nevyplýva, že sa od nich nemožno odchýli ,   

- pod a § 43 ods. 4, okrem podstatných náležitostí a pravidelných náležitostí 

v pracovnej zmluve, možno dohodnú alšie podmienky, o ktoré majú 

ú astníci záujem, najmä alšie hmotné výhody,

- pod a ustanovení § 231 Zákonníka práce odborový orgán uzatvára so 

zamestnávate om kolektívnu zmluvu, ktorá upravuje pracovné podmienky 

vrátane mzdových podmienok a podmienky zamestnávania, vz ahy medzi 

zamestnávate mi a zamestnancami, vz ahy medzi zamestnávate mi alebo 

ich organizáciami a jednou organizáciou alebo viacerými organizáciami 

zamestnancov výhodnejšie, ako upravuje tento zákon alebo iný 

pracovnoprávny predpis, ak to tento zákon alebo iný pracovnoprávny 

predpis výslovne nezakazuje alebo ak z ich ustanovení nevyplýva, že sa od 

nich nemožno odchýli . 

K platnej úprave možno ma  výhrady, najmä z h adiska interpretácie 

pojmov o „výslovnom zákaze“ alebo o formulácii, že „z ich ustanovení nevyplýva, 

že sa od nich nemožno odchýli “. V obdobnej úprave v eskom Zákonníku práce sú 

uvedené v § 2 možnosti odchýlnej úpravy práv a povinností v pracovnoprávnych 

vz ahoch od tohto zákona, ktoré sú tiež viazané na to, že to tento zákon výslovne 

nezakazuje alebo ak z povahy jeho ustanovení nevyplýva, že sa od neho nemožno 

odchýli . V tomto prípade už nejde o pracovnoprávne predpisy, ale iba o jediný, 

citovaný zákon. Odchýlka sa zakazuje pod a § 363 ods. 1 eského Zákonníka 

práce, ktorý obsahuje preh ad predpisov Európskej únie, to však neplatí, ak ide 

o odchýlky v prospech zamestnanca. Odchýlka sa povo uje v zmluve a pod a 

podmienok, ktoré ustanovuje tento zákon alebo vnútorný predpis. Citovaný § 363 

ods. 1 obsahuje komplikovaný výpo et ustanovení, ktorými sa implementujú 

predpisy Európskych spolo enstiev a v § 363 ods. 2 sú taxatívne vymedzené 

ustanovenia eského Zákonníka práce, od ktorých sa nemožno odchýli . Priestor 
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pre odchýlky nie je vecou interpretácie, ale je taxatívne ur ený samotným 

Zákonníkom práce.    

Liberalizácia a flexibilita pracovného práva v aktuálnej právnej úprave je 

umožnená najmä v uvedených možnostiach odchýlky od právnej úpravy, ale 

i v prípadoch právnej a novelizovanej úprave pracovného pomeru na ur itú dobu (§ 

48 Zákonníka práce), v právnej úprave pracovného pomeru na ur itý as (§ 49 

Zákonníka práce), prvky flexibility obsahuje nie presná regulácia domáckej práce 

a telepráce (§ 52 Zákonníka práce), typickým príkladom sa javí úprava pružného 

pracovného asu (§ 88 a nasledujúce Zákonníka práce), liberaliza né ustanovenia 

s flexibilitou sa prejavujú v právnej úprave prekážok v práci at . Zavedenie tzv. 

flexikonta v § 252c Zákonníka práce je v praxi používané s problémami a je to 

do asný pracovnoprávny inštitút.  

Resumé 

Les limites et les barières de la liberalisation des droits sociaux a des droits 

économiques dans le cadre du droit du travail. Le droit du travail et la 

mondialistaion, la dénationalisation a la déregulation – les causes et les 

conséquences.    
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Rovnos  príležitosti ob anov so zdravotným postuhnutím na trhu práce  

JUDr. Ján Trojan, CSc. 

    

Realizácia práva na prístup k zamestnaniu u ob anov so zdravotným 

postihnutím patrí v sú asnosti k naliehavým výzvam v stratégiách zameraných na 

zvýšenie rozsahu ponuky práce a na rast zamestnanosti v lenských štátoch 

Európskej únie. Napriek celospolo enskému progresívnemu prístupu, mnohým 

existujúcim príkladom dobrej praxe a zvyšujúcej sa uvedomelosti 

zamestnávate ských subjektov vo i ob anom so zdravotným postihnutím, je tvorba 

nových pracovných miest a zabezpe enie udržate nosti vytvorených pracovných 

miest  na  trhu práce pre túto skupinu ob anov stálym problémom. Pokles 

schopnosti vykonáva  zárobkovú innos  z dôvodu telesnej poruchy, duševnej 

poruchy alebo poruchy správania vystupuje stále ako faktor znevýhodnenia 

pracovnej sily na trhu práce, naviac umocnený spravidla nižšou kvalifika nou 

úrov ou, nižším stup om adaptability, obmedzenou mobilitou pri získavaní práce 

a  podobne. Táto symbióza znevýhodnení je limitujúcim inite om v prístupe a 

zotrvaní na trhu práce, o predur uje ob anov so zdravotným postihnutím 

k  prolongovaným formám nezamestnanosti a  prepadu do tzv. „tvrdého jadra“ 

nezamestnaných.   

Na strane druhej, zamestnávanie ob anov so zdravotným postihnutím by sa 

malo sta  základným predpokladom osobnostného rozvoja, udskej dôstojnosti, 

sebarealizácie, nezávislosti a integrácie  tejto skupiny osôb. Prispieva 

k eliminovaniu ich sociálnej exklúzie a k zvýšeniu kvality života, o je 

podmienkou realizácie ob ianskych a  udských práv ob anov so zdravotným 

postihnutím a tiež  nap aním  princípov antidiskriminácie. Menej preferovaným 

faktom je aj významný hospodársky efekt zamestnávania ob anov so zdravotným 

postihnutím vytváraním podmienok pre ich ekonomickú aktivitu. V prípade ich 

uplatnenia na trhu práce sa stávajú menej závislými na sociálnych dávkach, 

naopak, stavajú sa prispievate mi do sociálnych systémov, platite mi daní, o 
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v kone nom dôsledku znamená ekonomický prínos pre hospodárenie spolo nosti.  

Potreba uplat ovania osôb so zdravotným postihnutím na trhu práce sa zrete ne 

prejavuje v kontexte udržate nosti dávkových systémov v invalidite. Pod a E. 

Hanzelovej objem finan ných prostriedkov vynaložených na dôchodkové dávky 

v invalidite je druhým v poradí najvyšším vynaloženým objemom finan ných 

prostriedkov po prostriedkoch vyplatených  na starobné dôchodkové dávky a je 

rádovo vyšší v porovnaní s objemom prostriedkov vynaložených v rámci aktívnych 

opatrení ur ených na podporu zamestnávania ob anov so zdravotným 

postihnutím.1  

V súlade s tým, je nutné celospolo ensky prejs  s medicínskeho vnímania 

zdravotného postihnutia osôb na sociálny model po atia a riešenia zdravotného 

postihnutia. Zdravotné postihnutie, medicínsky zjednodušene  chápané ako 

odchýlka od toho o je považované za normálne a  riešené prostredníctvom pomoci 

alebo charity, je nutné chápa  aj ako komplexný sociálny fenomén, s nutnos ou 

prispôsobi  prostredie zdravotne postihnutým osobám. Namieste nie je otázka o 

„špecifických právach“ pre túto skupinu osôb, ale o tom, ako zabezpe i , aby 

mohli rovnocenne využíva  všetky práva ako ostatní lenovia spolo nosti, o platí 

aj vo vz ahu k právu na prácu a na prístup k zamestnaniu.  

Podpora integrácie ob anov so zdravotným postihnutím je tiež významnou 

sú as ou opatrení pre rast zamestnanosti v súlade s lisabonskými cie mi pre 

riešenie zamestnanosti v Európskej únií.  Každoro né jesenné hodnotenia plnenia 

týchto cie ov Európskou komisiou nie sú pre Slovensko priaznivé. Z doterajších 

štatistických ukazovate ov vyplýva, že Slovenská republika zrejme stanovené 

úlohy pre dosiahnutie miery zamestnanosti do roku 2010 nesplní.  

Nadväzne na tieto zistenia je nutné aktualizova  ale aj prija  nové 

opatrenia v politike zamestnanosti, ktoré by podporili alší vstup a zotrvanie osôb 

v produktívnom veku na trh práce vrátane osôb so zdravotným postihnutím, ktoré 

                                                
1  Hanzelová, E.: Podpora zamestnávania ob anov so zdravotným postihnutím: výskumné zistenia 

a implikácie pre prax. Inštitút pre výskum práce a rodiny, Bratislava 2007, s. 3 
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z rôznych dôvodov sú mimo trhu práce. Predpokladom pre realizáciu takýchto 

opatrení je h adanie nových mechanizmov intenzifikácie zamestnanosti ob anov so 

zdravotným postihnutím vrátane primeranej, podpornej a motivujúcej legislatívy.  

Naliehavos  zmien v stratégiách ur ených na riešenie postavenia ob anov so 

zdravotným postihnutím v prístupe k zamestnaniu v nastavajúcom období  je 

umocnená okrem iného aj faktorom starnutia populácie a hroziacim zvýšeným 

rizikom chudoby u tejto skupiny populácie.    

Právo na prácu a  právo na prístup k zamestnaniu osôb so zdravotným 

postihnutím je dlhodobo významnou sú as ou predmetu právneho poriadku aj 

v Slovenskej republike.  

Z  Ústavy SR ( l. 38 ods. 1, 2)  pre osoby so zdravotným postihnutím 

vyplýva právo na  

-  osobitné pracovné podmienky, 

-  osobitnú ochranu v pracovných vz ahoch, 

- pomoc pri príprave na povolanie,  

- zvýšenú ochranu zdravia pri práci.  

      Obsah týchto práv predstavuje úpravu, ktorá umož uje prijímanie tzv. 

pozitívnych opatrení v prospech ur ených skupín osôb s cie om eliminova

objektívne existujúce faktory, a to formou istého zvýhodnenia  spo ívajúceho 

v poskytnutí vyššej právnej ochrany.  Pod a l. 51 ods. 1 Ústavy SR možno sa 

domáha  týchto práv len v medziach zákonov, ktoré tieto ustanovenia vykonávajú. 

      Pod a všeobecného názoru odbornej praxe zamestnávanie osôb so 

zdravotným postihnutím v slovenskom právnom poriadku je podporované najmä 

tým, že :  

- právo na prácu a na slobodnú vo bu zamestnania, na spravodlivé 

a uspokojivé pracovné podmienky a  na ochranu proti nezamestnanosti 

patria osobám bez akýchko vek obmedzení a diskriminácie z  titulu 

nepriaznivého zdravotného stavu  alebo zdravotného postihnutia ( l. 1 

Zákonníka práce ) a povinnos  zamestnávate a zabezpe i  zamestnancom 
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so zdravotným postihnutím pracovné podmienky umož ujúce im uplatni

a  rozvíja  ich schopnosti na prácu s oh adom na ich zdravotný stav ( l. 8 

Zákonníka práce), sú ustanovené ako za základné zásady pracovného 

práva. Základné povinnosti zamestnávate a pri zamestnávaní 

zamestnancov so zdravotným postihnutím sú alej ustanovené priamo 

Zákonníkom práce (§ 158-159 Zákonníka práce), respektíve sú upravené 

osobitnými právnymi predpismi, najmä zákonom . 5/2004 Z. z. o službách 

zamestnanosti a o zmene a doplnení niektorých zákonov v platnom znení. 

- Je ustanovený pre zamestnávate ov povinný podiel zamestnávania ob anov 

zo zdravotným postihnutím na celkovom po te zamestnancov 

zamestnávate a (§ 63 ods. 1 písm. d/ zákona o službách zamestnanosti), 

respektíve túto povinnos  si môže zamestnávate  splni  aj zadaním 

zákazky vhodnej na zamestnávanie týchto ob anov. Neplnenie povinného 

podielu zamestnávania ob anov so zdravotným postihnutím je 

sankcionované u zamestnávate ských subjektov osobitnou odvodovou 

povinnos ou.  

- Je zavedený systém aktívnych opatrení na trhu práce s cie om zabezpe i

podporu zamestnávania ob anov so zdravotným postihnutím (ôsma as

zákona o službách zamestnanosti). Predstavujú ich nielen príspevky na 

zriadenie a zabezpe enie chodu chránenej dielne a  chráneného pracoviska, 

príspevky na prípravu pracovného uplatnenia ob ana so zdravotným 

postihnutím, príspevok na udržanie ob ana so zdravotným postihnutím v 

zamestnaní, príspevok ob anovi so zdravotným postihnutím na 

prevádzkovanie alebo vykonávanie samostatnej zárobkovej innosti, 

príspevok na innos  pracovného asistenta, ale aj inštitucionálne 

zabezpe enie podpory a pomoci rozširovania možností ob anov so 

zdravotným postihnutím uplatni  sa na trhu práce využívaním služieb 

agentúry podporovaného zamestnania.   
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- Je ustanovený systém zákonných antidiskrimina ných opatrení, ktoré 

výrazne prispievajú k presadzovaniu a ochrane práv spojených so 

zamestnávaním ob anov so zdravotným postihnutím. 

- Pri zamestnávaní ob anov so zdravotným postihnutím je ustanovená 

možnos  zníži sumu poistného na povinné zdravotné poistenie použitím 

nižšej percentuálnej sadzby z vymeriavacieho základu, ktorú odvádza 

zamestnávate  na zdravotné poistenie za seba a za zamestnanca, ktorým je 

ob an so zdravotným postihnutím (§ 12 zákona . 580/2004 Z. z. 

o zdravotnom poistení a o zmene a doplnení zákona . 95/2002 Z. z. 

o pois ovníctve v platnom znení).   

      Takto koncipovaná úprava práv ob anov so zdravotným postihnutím je 

výrazom existencie a alšieho rozvoja všeobecne uznávaných zásad, pravidiel 

a mechanizmov v medzinárodných a európskych dokumentoch, ako aj v práve 

Európskej únie.  

      Posledné desiatky rokov v celosvetovom meradle priniesli zmeny pokia

ide o postavenie udí so zdravotným postihnutím v spolo nosti a presadzovanie ich 

práv. udia s handicapom dnes nie sú považovaní za „objekt pomoci“, ale v súlade 

so Všeobecnou deklaráciou udských práv (1948) sú držite mi rovnakých práv ako 

udia bez postihnutia.   

  Otázku práv osôb so zdravotným postihnutím možno považova  za sú as

medzinárodnej politickej agendy od osemdesiatych rokov, ke  bol v  roku 1982 na 

pôde OSN prijatý Svetový ak ný program týkajúci sa osôb so zdravotným 

postihnutím, ako prvá súhrnná globálna stratégia využívajúca rovnos  príležitostí 

ako základný princíp pre dosiahnutie plnej ú asti osôb so zdravotným postihnutím, 

a to na báze rovnosti vo všetkých sférach sociálneho ekonomického života a 

rozvoja. Jeho prínosom bola tiež zmena chápania zdravotného postihnutia ako 

záležitosti sociálneho zabezpe enia na otázku integrácie udských práv osôb so 

zdravotným postihnutím do všetkých oblastí rozvojového procesu. 
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       Po as vývoja medzinárodného práva, práva osôb so zdravotným 

postihnutím boli formulované skôr všeobecne. Zásada práva na rovnos  sa stala 

základom, od ktorej sa za ali odvíja  práva osôb so zdravotným postihnutím. Kvôli 

tomu, aby tieto osoby mohli plne vykonáva  svoje práva, sú asné medzinárodné 

právo uznalo stále zvyšujúcu sa potrebu, aby štáty inkorporovali udskoprávne 

štandardy do svojich národných právnych poriadkov. 

  Na rozdiel od vyššie uvádzaných právne nezáväzných nástrojov, na pôde  

OSN alebo jej špecializovaných organizácií, najmä však Medzinárodnej 

organizácie práce (MPO) boli prijaté a ratifikované dokumenty predstavujúce 

významný prame  v oblasti podpory  zamestnávania udí so zdravotným 

postihnutím a ich ochrany pred diskrimináciou na trhu práce. Možno uvies  najmä  

Dohovor MOP . 88 o organizácii služieb zamestnanosti (1948), uverejnený pod . 

17/1991 Zb. Pod a l. 7 písm. b) dohovoru bolo ustanovené: „Budú prijaté 

opatrenia  aby sa náležite vyhovelo potrebám osobitných skupín uchádza ov o 

zamestnanie, ako sú osoby so zmenenou pracovnou schopnos ou“. 

      Dohovor MOP . 159 o rehabilitácii súvisiacej s povolaním a 

zamestnanosti /osôb so zdravotným postihnutím/ (1983) a príslušné Odporú anie 

MOP o rehabilitácii súvisiacej s povolaním a zamestnanosti (osôb so zdravotným 

postihnutím) . R168 (1983).  

      Dohovor o právach osôb so zdravotným postihnutím OSN 2007, ide 

o pomerne rozsiahly dokument komplexného charakteru, ktorého ambíciou je 

zabezpe i u om so zdravotným postihnutím rovnaké užívanie všetkých 

základných práv a slobôd ako u iných udí, obsahuje aj ustanovenia vz ahujúce  sa 

na oblas  práce a zamestnávania. Pod a l. 27 „zmluvné strany uznávajú právo 

osôb so zdravotným postihnutím na prácu na rovnakom základe s ostatnými; 

zah a to právo na možnos  živi  sa slobodne zvolenou prácou alebo prácou 

prijatou na trhu práce, a právo na pracovné prostredie, ktoré je otvorené, 

za le ujúce a prístupné pre osoby so zdravotným postihnutím. Zmluvné strany 

zaru ujú a podporujú uplat ovanie práva na prácu, a to aj pre osoby, ktoré sa stali 
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zdravotne postihnutými v priebehu zamestnania, prijímaním primeraných 

opatrení...“ 

        Slovenskej republike ako jednému z lenských štátov Rady Európy 

vyplývajú záväzky v oblasti zamestnávania osôb aj z dokumentov prijatých touto 

organizáciou. Pokia  ide o úpravu zamestnávania osôb so zdravotným postihnutím, 

za relevantný dokument Rady Európy je potrebné považova  najmä Európsku 

sociálnu chartu (Oznámenie Ministerstva zahrani ných vecí Slovenskej republiky 

. 273/2009 Z. z.), ktorej revidovaná verzia bola prijatá v Štrasburgu v r.1996.  

  Pod a jednej zo zásad a  práv ktoré uvádza revidovaná Európska sociálna 

charta „Zdravotne postihnuté osoby majú právo na nezávislos , na sociálnu 

integráciu a na ú as  na živote spolo nosti“. Charta túto zásadu alej konkretizuje 

v lánku 15 nazvanom „Právo osôb so zdravotným postihnutím na nezávislos , na 

sociálnu integráciu a na ú as  na živote spolo nosti“. Vo vz ahu k postaveniu 

osôb so zdravotným postihnutím na trhu práce a k ich právu na prácu  sa ako 

relevantné javia najmä odseky 1 a 2 (obidvoma je Slovenská republika viazaná). „S 

cie om zabezpe i  osobám so zdravotným postihnutím, bez oh adu na vek, na 

povahu a pôvod ich zdravotného postihnutia, ú inný výkon práva na nezávislos , 

sociálnu integráciu a na ú as  na živote spolo nosti sa zmluvné strany zaväzujú 

predovšetkým: 

 - prija  potrebné opatrenia na poskytovanie poradenstva, výchovy a odborného 

vzdelávania a prípravy osobám so zdravotným postihnutím v rámci všeobecného 

systému všade, kde je to možné alebo, ak to nie je možné, prostredníctvom 

špecializovaných verejných alebo súkromných orgánov, 

 - podpori  ich prístup k zamestnaniu každým opatrením, ktoré smeruje k 

nabádaniu zamestnávate ov naja  a udrža  v zamestnaní osoby so zdravotným 

postihnutím v obvyklom pracovnom prostredí, a prispôsobi  pracovné podmienky 

potrebám osôb so zdravotným postihnutím alebo, ak to nie je možné z dôvodu ich 

zdravotného postihnutia, usilova  sa o to úpravou alebo vytvorením chránených 

zamestnaní pod a stup a zdravotného postihnutia. V ur itých prípadoch také 
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opatrenia môžu vyžadova , požiada  o pomoc špecializované umiest ovacie a 

podporné služby“.   

       V apríli 2006  bol na pôde Rady Európy vo forme odporú ania výboru 

ministrov prijatý komplexný dokument s názvom „Ak ný plán Rady Európy na 

presadzovanie práv udí so zdravotným postihnutím a ich plnej ú asti v 

spolo nosti: zlepšenie kvality života udí so zdravotným postihnutím v Európe v 

rokoch 2006-2015“ týkajúci sa zlepšovania celkového postavenia osôb so 

zdravotným postihnutím, vrátane zlepšenia ich postavenia na trhu práce. 

  Tento Ak ný plán má zabezpe i  komplexný rámec, ktorý bude pružný a 

adaptabilný, aby boli splnené podmienky špecifické pre jednotlivé krajiny. Má 

slúži  ako orienta ná mapa pre tvorcov politiky, ktorým má umožni  navrhova , 

preorientova  a uskuto ova  príslušné plány, programy a inovatívne stratégie, 

s týmže Rada Európy realizuje tento Ak ný plán poskytovaním pomoci všetkým 

lenským štátom vo forme odporú aní, rád a odborných informácií.  

  Zamestnávaniu osôb so zdravotným postihnutím a ich príprave na  sa 

dokument podrobnejšie venuje v asti 3.5. „Smer innosti . 5: Zamestnanos , 

poradenstvo a príprava k povolaniu“. V jej  úvode konštatuje že „zamestnanos  je 

k ú ovým prvkom pre spolo enskú integráciu a ekonomickú nezávislos  všetkých 

ob anov v pracovnom veku. Miera zamestnanosti a aktivity zdravotne postihnutých 

udí v porovnaní s osobami bez zdravotného postihnutia je ve mi nízka. Politiky 

zamerané na zvýšenie miery aktivity musia by  diverzifikované - v súlade s 

možnos ami zamestnávania zdravotne postihnutých udí - a komplexné, aby 

odstránili všetky prekážky pre ú as  v pracovných silách. Zlepšenie situácie v 

zamestnávaní zdravotne postihnutých udí by prinieslo prospech nielen zdravotne 

postihnutým u om, ale aj zamestnávate om i celej spolo nosti.“.  

       Následne sa zmie uje o významnej úlohe poradenstva a prípravy k 

povolaniu, ktoré zohrávajú dôležitú úlohu v poskytovaní pomoci u om pri 

identifikácii aktivít, pre ktoré sú najvhodnejší, a pri usmer ovaní potrieb odbornej 

prípravy alebo budúceho povolania. Za obzvláš  dôležitú považuje možnos , „aby 



318

udia so zdravotným postihnutím mali prístup k hodnoteniam, poradenstvu a 

príprave k povolaniu, o im umožní realizova  svoj potenciál“. V tejto súvislosti 

zdôraz uje, že „všetky opatrenia sa vz ahujú tak na súkromných, ako aj na 

verejných zamestnávate ov“ a  spres uje, že „Sociálne podniky (napríklad sociálne 

firmy, sociálne družstvá) ako sú as  otvoreného zamestnávania, alebo chránené 

dielne môžu prispie  k zamestnávaniu zdravotne postihnutých osôb“. 

       Na pôde Európskych spolo enstiev a  Európskej únie v oblasti zdravotného

postihnutia zmluvy o založení Európskych spolo enstiev (Rímske zmluvy) ani 

zmluva o Európskej únii (Maastrichtská zmluva), platné pred prijatím 

Amsterdamskej zmluvy sa o zdravotnom postihnutí nezmie ujú. Iniciatívy 

uskuto ované v  tom ase pre zdravotne postihnutých boli nezáväzné alebo mali 

formu ak ných programov.  

  Prvý širší politický nástroj, ktorý sa špecificky venoval zdravotnému 

postihnutiu, bolo  Odporú anie 86/379/EHS z  júla 1986 o zamestnávaní zdravotne 

postihnutých udí v spolo enstve. Uvedené odporú anie je nezáväzný dokument 

v ktorom Rada ustanovila orienta ný rámec, ktorý uvádza príklady pozitívnych 

opatrení na podporu zamestnávania a prípravy udí so zdravotným postihnutím, 

a vo svojej rezolúcii z júna 1999 o rovnakých príležitostiach pre zamestnávanie 

udí so zdravotným postihnutím potvrdila dôležitos  venova  osobitnú pozornos , 

okrem iného, náboru, zamestnávaniu, odbornej príprave a celoživotnému 

vzdelávaniu osôb so zdravotným postihnutím.   

   V roku 1996 Európska komisia a Rada podnikli prvé kroky smerujúce k 

rozvoju globálnej politiky zdravotného postihnutia uznajúc sociálny model 

zdravotného postihnutia. V júli 1996 prijala Komisia Komuniké týkajúce sa 

rovnosti príležitostí pre udí so zdravotným postihnutím ako prvú komplexnú  

stratégiu Európskeho spolo enstva vytvorenú Komisiou. Komisia sa inšpirovala 

Štandardnými pravidlami OSN pre rovnos  príležitostí udí so zdravotným 

postihnutím. Dokument bol založený na sociálnom modeli a jeho cie om  bolo 
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„da  obnovený impulz v prístupe k udským právam zdravotne postihnutých v 

oblasti rovnakých príležitostí“.  

       V decembri toho istého roku schválila Rada Rezolúciu o rovnakých 

príležitostiach pre udí so zdravotným postihnutím, v ktorej Rada znovu zdôraznila 

svoj záväzok týkajúci sa princípov a hodnôt spojených so Štandardnými pravidlami 

OSN, princípom rovnakých príležitostí a odstránením negatívnej diskriminácie 

výlu ne z dôvodu zdravotného postihnutia. Rezolúcia vyzývala lenské štáty, 

Komisiu a iné inštitúcie spolo enstva prija  opatrenia na naplnenie týchto cie ov. 

Podobne ako komuniké Komisie aj toto bol nezáväzný dokument. Napriek 

obmedzenej právnej sile hodnotia právni experti tieto dva dokumenty ako ve mi 

významné, ke že mali pripravi  cestu pre alší rozvoj politiky a vytvori  rámec, 

pod a ktorého mohli inštitúcie Spolo enstva reagova  na nové možnosti 

sprístupnené Amsterdamskou zmluvou z roku 1999. 

  alší významný moment súvisiaci s politikou zdravotného postihnutia 

predstavoval vznik Európskeho fóra zdravotne postihnutých v devä desiatych 

rokoch, kedy sa podstatne zmenil prístup zainteresovaných a ak né programy 

kládli ve ký dôraz na angažovanie udí so zdravotným postihnutím do všetkých 

aktivít. 

   Z právneho h adiska významný zlom týkajúci sa politiky zdravotného 

postihnutia predstavovalo až prijatie Amsterdamskej zmluvy, ktorá prvý krát  vo 

svojich ustanoveniach zahrnula „zdravotné postihnutie“. Najdôležitejšou je 

zmienka v kontexte všeobecnej antidiskrimina nej klauzuly, ktorú možno nájs  v 

lánku 13 platnej zmluvy Európskeho Spolo enstva, na základe ktorého má Rada 

kompetencie prija  opatrenia v boji s diskrimináciou založenou na pohlaví, 

rasovom a etnickom pôvode, náboženstve alebo viere, zdravotnom postihnutí, veku 

a sexuálnej orientácii.   

  V roku 2000 bola prijatá Charta základných práv Európskej únie ako 

spolo né vyhlásenie Európskeho parlamentu, Rady a Komisie a následne sa stala 

sú as ou Ústavy pre Európsku úniu.V Charte možno nájs  dve explicitné zmienky 
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o zdravotnom postihnutí: Po prvé, lánok 21 zakazuje diskrimináciu z akéhoko vek 

dôvodu vrátane zdravotného postihnutia a genetických vlastností. lánok 26 sa 

explicitne týka udí so zdravotným postihnutím. Výzva na rozvoj pozitívnych 

opatrení na presadenie rovnosti erpala inšpiráciu z krajín, ako USA, Kanada a 

Severné Írsko. Pozitívne povinnosti idú nad rámec pokynu nediskriminova  a 

dávajú priestor pozitívnym opatreniam, ale namiesto uloženia tejto povinnosti 

zamestnávate om prípadne iným sociálnym aktérom sa presadzuje rovnos  a 

diverzita (rozli nos ). Táto povinnos  sa nedá s ažovate om vynúti  a netýka sa 

len konkrétnych diskriminátorov. Naopak, predpokladá sa, že všetci 

zamestnávatelia by mali by  zaviazaní prija  opatrenia na podporu rovnosti, teda sa 

zaobera  štruktúrovanou povahou diskriminácie a znevýhodnenia. 

       Významným dokumentom Európskej únie predstavujúcim komplexný 

rámec postavenia osôb so zdravotným postihnutím v spolo nosti je Ak ný plán 

Rady Európy pre udí so zdravotným postihnutím na roky 2006 – 2015, prijatý 

v apríli 2006.  Jeho poslaním je „za leni  ciele Rady Európy týkajúce sa udských 

práv, nediskriminácie, rovnakých príležitosti, plnohodnotného ob ianstva a ú asti 

udí so zdravotným postihnutím do rámca európskej politiky v oblasti zdravotného 

postihnutia na nasledujúce desa ro ie“.     

       Právna úprava práva na prácu a na slobodnú vo bu zamestnania bez 

akýchko vek obmedzení a diskriminácie, ako aj právo na ochranu proti 

nezamestnanosti ob anov so zdravotným postihnutím  v právnom poriadku 

Slovenskej republiky predstavuje základné štandardy týchto práv v lenských 

štátoch Európskej únie. Je však poznamenaná vysokou mierou nezamestnanosti, 

s vysokým podielom osôb dlhodobo nezamestnanými, medzi ktoré sa radia aj 

ob ania so zdravotným postihnutím. Na základe vyhodnotenia plnenia Národného 

programu reforiem v októbri roku 2006 Európska komisia odporu ila Slovenskej 

republike systémovo rieši  dlhodobú nezamestnanos  a vo vä šej miere 

podporova  vzdelávanie a prípravu pre trh práce a utlmova  podporu vytvárania 

pracovných miest.  
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      Reakciou na tieto odporú ania, okrem iného, bola aj rozsiahla novelizácia 

zákona o službách zamestnanosti zákonom . 139/2008 Z. z. ktorým sa mení 

a dop a zákon . 5/2004 Z. z. o službách zamestnanosti a o zmene a doplnení 

niektorých zákonov v znení neskorších predpisov.  Riešením dlhodobej 

nezamestnanosti majú by  inovované ale aj nové opatrenia a postupy za le ovania 

uchádza ov o zamestnanie na trh práce. Novela zákona o službách zamestnanosti 

vytvorila tiež niektoré špecifické, adresnejšie zacielené legislatívne podmienky na 

realizáciu opatrení pre za le ovanie ob anov so zdravotným postihnutím na trh 

práce. 

      Pozitívne možno hodnoti  najmä zavedenie osobitnej evidencie ob anov so 

zdravotným postihnutím na úrade práce, sociálnych vecí a  rodiny ako uchádza ov 

o  zamestnanie a osobitnej evidencie záujemcov o zamestnanie, ktorí sú ob anmi 

so zdravotným postihnutím. Sú as ou takejto evidencie sú aj údaje o poklese 

schopnosti vykonáva  zárobkovú innos  jednotlivých uchádza ov o zamestnanie 

a záujemcov o zamestnanie, ktorí sú ob anmi so zdravotným postihnutím, ako aj 

údaje o právnom dôvode, na základe ktorého boli uznaní za ob ana so zdravotným 

postihnutím (§ 39a zákona o službách zamestnanosti).     

      Oprávnene sa možno domnieva , že to umožní lepšie monitorova

frekvenciu výskytu ob anov so zdravotným postihnutím v  systéme opatrení na 

podporu zamestnávania, objektívne odborne posúdi  pracovný potenciál, 

reziduálne schopností a existujúce obmedzenia v prípade zamestnávania ob anov 

so zdravotným postihnutím. Osobitná evidencia ob anov so zdravotným 

postihnutím na úrade práce, sociálnych vecí a rodiny prispeje k objektívnemu 

poznaniu schopnosti a obmedzení potenciálneho zamestnanca – ob ana so 

zdravotným postihnutím, posúdenie a zoh adnenie možnosti debarierizácie 

pracovného miesta, prípadne možností jeho vybavenia kompenza nými a 

pracovnými pomôckami. Pri riešení problémov s uplatnením na trhu práce prispeje 

tiež k vyššej flexibilite sprostredkovate ov zamestnania. Práve faktory súvisiace s 

úpravou pracoviska alebo s  prispôsobením pracovného miesta pre výkon 
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zamestnania osobou so zdravotným postihnutím sú považované zo strany 

zamestnávate ov za hlavné prekážky zamestnávania týchto osôb.  

       alším z  nových aktívnych opatrení na trhu práce adresovaných priamo 

ob anom so zdravotným postihnutím je podpora vzdelávania a prípravy na 

pracovné uplatnenie, ktoré trvá dlhšie ako jeden kalendárny mesiac, poskytovaním 

dávky po as vzdelávania a prípravy pre trh práce (§ 48b zákona o službách 

zamestnanosti).  Úrove  vzdelania a primeraná príprava na povolanie, ktoré sú v 

súlade s potrebami trhu práce, dostupnos  základného i celoživotného vzdelávania 

znamená odstránenie jednej zo základných bariér pre osoby so zdravotným 

postihnutím v  prístupe k zamestnaniu. Cie om zavedenia tejto dávky je zefektívni

systém vzdelávania  a  prípravy pre trh práce. Motivácia uchádza ov o zamestnanie 

zú ast ova  sa dlhšie trvajúcich programov vzdelávania a prípravy pre na pracovné 

uplatnenie by mala prispie  k získaniu vyšších odborných schopnosti a zru nosti.   

      Hodnoti  efektívnos  prijatých legislatívnych opatrení vo vz ahu 

k  ob anom so zdravotným postihnutím pri ich uplatnení na trhu práce, vzh adom 

na krátke asové obdobie ich  ú innosti, by bolo pred asné. Objektívnemu 

posúdeniu bráni aj sú asná ekonomická situácia poznamenaná hospodárskou 

krízou s jej príznakmi. Nemožno ich považova  ani za jediný nástroj riešenia tohto 

zložitého problému. Úspešnos  získania zamestnania osôb so zdravotným 

postihnutím a  najmä zotrvanie v  om je silne podmienené prístupom 

zamestnávate ov  k zamestnávaniu tejto skupiny znevýhodnených uchádza ov 

o zamestnanie.              

      Pretrváva v nich nezáujem o riešenie zamestnávania osôb so zdravotným 

postihnutím, a to nielen z neinformovanosti o problémoch zdravotných postihnutí, 

ale aj z dôvodov nízkej motivácie pre vyvíjanie aktivít na zlepšenie situácie 

v oblasti zamestnávania osôb so zdravotným postihnutím. Pod tlakom trhovej 

ekonomiky títo sú asto považovaní za nutnú, neproduktívnu, problémovú 

pracovnú silu, predstavujúcu zá až pre zamestnávate a. Najmä u malých 

zamestnávate ov rezonujú obavy z možnej astej neprítomnosti zamestnanca so 
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zdravotným postihnutím na pracovisku zo zdravotných dôvodov. Antistimula ne 

pôsobí na zamestnávanie týchto osôb aj zvýšená ochrana pred výpove ou zo strany 

zamestnávate a, podmienenou predchádzajúcim súhlasom príslušného úradu práce, 

sociálnych vecí a rodiny (§ 66 ZP).   

      Riešením je zintenzívnenie propagácie tejto problematiky, h adanie 

alších vhodných nástrojov pre zvýšenie motivácie a zainteresovanosti 

zamestnávate ov. Nie ojedinele sa zamestnávatelia dožadujú viac informácií 

o  problematike zamestnávania ob anov so zdravotným postihnutím, dostupnosti 

odborného individuálneho poradenstva v predmetnej oblasti, možnosti stimulov na 

podporu zamestnanosti tejto skupiny pracovných síl a o inštitucionálnych 

štruktúrach zameraných na pracovnú integráciu týchto ob anov.   K širšiemu 

využívaniu aktívnych opatrení na trhu práce ur ených na podporu zamestnávania 

ob anov so zdravotným postihnutím by prispel u ah ený prístup zamestnávate ov 

k nástrojom prostredníctvom komplexnejších služieb zo strany úradu práce 

sociálnych vecí a  rodiny ako aj sústavná komunikácia a asistencia úradu po as ich 

využívania zo strany zamestnávate ov.    

Summary 

      Employment of people with disabilities represents an actual problem in all 

EU countries.  According to demographic indicators, the number of these people is 

continuously increasing. The effectiveness of implementation of instruments to 

support employment of people with disabilities depends largely on the 

accommodating approach of business and general social responsibility. This 

presents challenges to find new mechanisms for intensification of employment of 

such persons, including the creation of legislative and institutional background.  
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Flexiistota ako cesta k zachovaniu udskej dôstojnosti 

a ochrany zamestnanca 

JUDr. Eva Vondráková, PhD. 

Významným momentom slovenského sociálneho a právneho poriadku bola 

ratifikácia Revidovanej Európskej sociálnej charty Rady Európy v roku 2009 

(pozri k tomu Oznámenie Ministerstva zahrani ných vecí Slovenskej republiky . 

273/2009 Z. z. o uzavretí Európskej sociálnej charty /revidovanej/).   

Tento významný medzinárodnoprávny dokument nadobudol pre Slovenskú 

republiku platnos  1. júna 2009. Vo vz ahu k problematike liberalizácie 

pracovnoprávnych vz ahov a pracovného práva v slovenskom právnom poriadku 

považujeme ako relevantné regulátory z citovaného právneho prame a, ktorý má 

prednos  pred zákonmi Slovenskej republiky, zvýrazni  najmä tie ustanovenia 

Európskej sociálnej charty (revidovanej), ktoré považuje Slovenská republika za 

záväzné a ktoré ur ujú možné dimenzie liberalizácie pre budúci vývoj 

pracovnoprávnej legislatívy s predpokladom na desiatky rokov.  

Sú to, okrem iných záväzky 

- prija  za jeden zo svojich základných cie ov zodpovednos  za dosiahnutie 

a udržanie, ak je to možné, najvyššej a najstabilnejšej úrovne 

zamestnanosti v záujme dosiahnutia plnej zamestnanosti, 

- poskytova  alebo podporova  vhodné poradenstvo pri vo be povolania, 

primeranú odbornú prípravu a pracovnú rehabilitáciu, 

- ustanovi  platené sviatky, 

- prizna  pracovníkom právo na odmenu, ktorá zabezpe í im a ich rodinám 

dôstojnú životnú úrove , 

- prizna  pracovníkom právo na zvýšenú odmenu za prácu nad as 

s výnimkami v osobitných prípadoch, 



325

- prizna  mužom a ženám právo na rovnakú odmenu za prácu rovnakej 

hodnoty 

- prizna  všetkým pracovníkom právo na dostato nú výpovednú dobu 

v prípade skon enia zamestnania, 

- otázky a problematiku udskej dôstojnosti v pracovných vz ahoch. 

Uvedené ustanovenia majú úzku súvislos  s problematikou  ekonomickej 

flexibility, ktorá je základom konkurencieschopnosti a s prebiehajúcimi procesmi 

presadzovania tzv. flexiistoty. 

Ekonomická flexibilita je v astom zábere liberaliza ných snáh, cie ov 

a programov rôznych subjektov doma i v zahrani í.  

Diskusia o flexiistote (t. j. rovnováhe medzi flexibilitou a sociálnymi 

istotami) sa pod a záverov rokovania Európskeho hospodárskeho a sociálneho 

výboru, v súlade s inšpiráciou prístupov severských štátov, najmä dánskeho 

príkladu, obmedzovala v uplynulom období  na externú stabilitu a spôsoby 

kompenzácie rastu politických opatrení na trhu práce alebo ustanovení sociálneho 

zabezpe enia. Cie om by však namiesto toho mal by  dôraz na iné rozmery, aby sa 

lepšie vytvárali situácie na prospech všetkých zú astnených (tzv. win-win 

situations). Európska komisia preto presadila súhrn všeobecných zásad, ktoré 

zahrnula do revidovaných usmernení o zamestnanosti aj pre roky 2008 a 2009. 

Zásady zah ajú, okrem iných princípov, najmä  

1. posil ovanie implementácie stratégie Európskej únie v oblasti rastu 

a zamestnanosti a upev ovanie európskeho sociálneho modelu, 

2. dosiahnutie rovnováhy medzi právami a povinnos ami, 

3. prispôsobenie flexiistoty rôznym situáciám, potrebám a výzvam lenských 

štátov, 

4. zmenšenie priepasti medzi tými, ktorí majú neštandardné, niekedy neisté 

zmluvné záväzky na jednej strane (tzv. „outsideri“) a tými, ktorí majú stále 

zamestnanie na plný úväzok na strane druhej (tzv. „insideri“), 
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5. rozvoj internej a externej flexiistoty tým, že sa pomôže zamestnancom 

postupova  po kariérnom rebrí ku (interná flexiistota), ako aj v rámci trhu 

práce (externá flexiistota), 

6. presadzovanie rodovej rovnosti a rovnakých príležitostí pre všetkých, 

7. tvorba vyvážených komplexných politík na vytváranie situácie, z ktorej 

majú úžitok všetky zú astnené strany, a posil ovanie dôvery medzi 

sociálnymi partnermi, verejnými orgánmi a ostatnými zú astnenými 

stranami, 

8. zabezpe enie spravodlivého rozdelenia nákladov a prínosov v súvislosti 

s politikami flexiistoty a príspevku na riadne a finan ne trvalo udržate né 

rozpo tové politiky. 

Komisia navrhla ustanovenie spolo ných zásad flexiistoty na podporu 

konkurencieschopnosti, zamestnanosti a spokojnosti so zamestnaním spojením 

flexibility a istoty pre pracovníkov a spolo nosti. Stratégie flexiistoty môžu 

pomôc  modernizova  európske trhy práce a lepšie reagova  na výzvy a 

príležitosti spojené s globalizáciou. Zah ajú flexibilné a spo ahlivé zmluvné 

záväzky, politiky v oblasti aktívneho trhu práce, komplexné stratégie 

celoživotného vzdelávania a moderné systémy sociálnej ochrany poskytujúce 

primeranú podporu príjmu po as obdobia nezamestnanosti. Komisia tiež 

ustanovila nieko ko typických prístupov s cie om pomôc lenským štátom 

navrhnú  svoje vlastné národné stratégie flexiistoty a u i  sa navzájom zo 

skúseností a osved ených postupov. V súlade s kon iacou Lisabonskou stratégiou 

rastu a zamestnanosti bolo cie om spolo ných zásad flexiistoty zabezpe i , aby 

viac Európanov v o najvä šej miere erpalo výhody z dnešnej rýchlo sa meniacej 

globálnej ekonomiky. 

Každá diskusia o flexiistote si vyžaduje posilnenie úlohy sociálnych 

partnerov a systémov ich vz ahov na európskej i národnej úrovni. Nevyhnutnou 

sú as ou tohto procesu je silný a živý sociálny dialóg, na ktorom sa sociálni 

partneri aktívne zú ast ujú. Projekt flexiistoty by sa nemal zavádza  spôsobom 
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zhora nadol, ale sociálni partneri musia ma  možnos  rokova  o rôznych 

koncepciách flexiistoty, ovplyvni  ich tvorbu a realizáciu, prevzia  za ne 

zodpovednos  a hodnoti  dosiahnuté výsledky. Orgány Európskej únie odmietli vo 

viacerých relevantných prístupoch  nesprávne vysvet ovanie modelov flexiistoty 

ako nástrojov na zjednodušenie prepúš ania zamestnancov bez relevantnej prí iny 

a jednostranné a neoprávnené zmenšovanie práv a istôt pracovníkov.  

V alších odporú aniach inštitúcií Európskej únie evidujeme konštatovania a 

odporú ania, aby Európska komisia a lenské štáty venovali v kontexte flexiistoty 

vä šiu pozornos  rodovej rovnosti a medzigenera nej solidarite. Ženy, starší 

zamestnanci a mladí udia sú na trhu práce asto znevýhodnení, a preto je potrebné 

snaži  sa o zoh adnenie ich potrieb. V tejto súvislosti sa definovali štyri priority: 

rodové modely, podpora žien pri prijímaní rozhodnutí, podpora rovnováhy medzi 

pracovným a súkromným životom a eliminácia platových rozdielov medzi 

pohlaviami.  

Realistickým a prijate ným rozmerom flexiistoty by sa mohla sta interná 

flexibilita, ktorá môže zohra  k ú ovú úlohu pri zvyšovaní produktivity, 

inovatívnosti a konkurencieschopnosti k ú ových rozmerov v sú asnosti 

kon iaceho lisabonského procesu. Základnou podmienkou je regula ný rámec, 

ktorý zabezpe í ochranu v zamestnaní a zdravotnú starostlivos  a zamestnancom 

poskytne stabilitu a bezpe nos . Ochrana zamestnania spolu s efektívnymi 

službami opätovného zamestnania a aktívna politika na trhu práce sú rozhodujúce 

pre prispôsobivos  a istotu oboch strán firiem i zamestnancov. 

K ú ovým faktorom je tzv. funk ná flexibilita, ktorá sa vz ahuje na 

využívanie schopností zamestnanca vykonáva  rôzne úlohy pod a potreby. Je to 

predovšetkým polyvalencia a adaptabilita pracovníkov na rôznych trhoch. 

Funk ná flexibilita si vyžaduje neustále rozširovanie vedomostí a 

schopností pracovníkov a dobre fungujúcu vzdelávaciu a školiacu infraštruktúru. 

Napriek tomu, že v minulosti sa ve a hovorilo o celoživotnom vzdelávaní, v praxi 

je potrebné výraznejšie pokro i  aj v tejto oblasti. Prospech z toho môžu ma
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firmy, pretože budú môc  produktívnejšie využi udský kapitál, i zamestnanci, 

pretože funk ná flexibilita môže zlepši  príležitosti ich osobného rozvoja, 

vzdelávania a zamestnate nosti, vä šie uspokojenie z práce a zvýšenie mzdy. 

V podmienkach pracovnoprávnej regulácie v slovenskom právnom 

poriadku možno predpoklada , po prijatí novej stratégie Európskej únie do roku 

2020, presadzovanie zvýšenej ochrany uvo ovaných zamestnancov pred ochranou 

rigidných pracovných pozícií a vytváranie takého liberálneho priestoru 

v pracovnoprávnych vz ahoch, ktorý nezníži dosiahnutú úrove  sociálnych práv 

a ekonomických práv ob anov.   

Resumé 

Concluding the above described analysis of the problems conected to 

fexicurity emerges a question, if flexicuriy is the right solution for existing 

economic and social problems of the whole European Union. As a new initiative of 

the EU, which appeals to prepare national programs of flexicurity, it needs to be 

positively evaluated.  

On the other side, if economic development in EU would start to stagnate, 

signs of which we begin to experience ourselves,  the efectivity of the national 

programs of flexicurity won’t reflect the hope, which is expected from this 

program on the platform of EU.  
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Príspevok na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti ako nástroj 

rozvoja a udržate nosti zamestnanosti v  podmienkach obcí a miest 

Peter Demek - Eva Jani ová 

Úvod 

Samotné formulovanie deduktívnych záverov tohto informatívneho 

elaborátu sa zameriava predovšetkým na posúdenie cie ov a praktických ú inkov 

novely zákona o službách zamestnanosti, t.j. zákona NR SR . 52/2010 Z.z. 

( iastka . 29/2010), ktorý schválila Národná rada Slovenskej republiky ako íslo 

parlamentnej tla e 1373/2009, a  ktorým sa mení a dop a zákon . 5/2004 Z. z. 

o službách zamestnanosti v znení neskorších predpisov, a ktorým sa menia a 

dop ajú alšie zákony. V tejto súvislosti treba poznamena , že analyzovaná 

novela zákona, ktorou sa mení a dop a zákon  o službách zamestnanosti, a ktorou 

sa menia a dop ajú niektoré zákony ( alej len „novela zákona“)  je vypracovaná  

v súlade s Programovým vyhlásením vlády Slovenskej republiky. Novozavedené 

úpravy aktívnych opatrení na trhu práce reagujú na programový dokument 

„Analýza sú asného stavu a vývoja zamestnanosti, riziká vývoja zamestnanosti 

v alšom období, východiská a návrh opatrení pre podporu rastu zamestnanosti a 

zníženie nezamestnanosti“, schválený uznesením vlády Slovenskej republiky . 

777 z 9. novembra 2009. 

Sú as ou tejto novelizácie ZoSZ sú viaceré opatrenia, ktoré vyplývajú pre 

Ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny Slovenskej republiky z Programového 

vyhlásenia vlády Slovenskej republiky, v ktorom sa vláda Slovenskej republiky 

zaviazala prija  rázne opatrenia na uplat ovanie programového a projektového 

prístupu zameraného na  predchádzanie vylú enia z trhu práce a podporu prvkov, 

ktoré urých ujú hospodársky rast a jeho udržate nos , o je k ú ová úloha pre rast 

zamestnanosti výkonnej a kvalifikovanej pracovnej sily. Osobitným nástrojom na 

posilnenie možností rastu zamestnanosti v regiónoch a lokálnych zónach je práve 
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novozavedený príspevok na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti (§ 50i).   

Nemožno pritom opomenú  fakt, že celková koncepcia novely zákona, vrátane 

inkorporovania tohto príspevku do sústavy AOTP, sú sú as ou iniciatív, 

zameraných na riešenie dopadov globálnej ekonomickej krízy v podmienkach SR. 

Predmetná novela ZoSZ je nadstavbovým pokra ovaním už 

zrealizovaných aktívnych opatrení na trhu práce, prijatých v marci a apríli roka 

2009 v podobe dvoch zákonov (zákon . . 49/2009 Z. z., zákon . 108/2009 Z. z.) 

ktoré boli prioritne orientované na vytvorenie legislatívnych podmienok na 

podporu udržania zamestnanosti a na podporu vytvárania pracovných miest na 

celoštátnej úrovni, vrátane podpory samostatnej zárobkovej innosti. Adresne 

nadväzuje i na alšie opatrenia prijaté v októbri tohto roka (zákon . . 463/2009 

Z. z.), ktoré boli zamerané na niektoré ohrozené kategórie ú astníkov trhu práce 

v podmienkach SR, najmä znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie.  

Od novely ZoSZ . 52/2010 Z.z. sa prostredníctvom vytvorenia stabilných 

legislatívnych podmienok zamestnávania o akáva priaznivý dopad na podporu 

rastu a udržania zamestnanosti v podmienkach mikroregiónov a na podporu 

kreovania nových pracovných miest na lokálnej úrovni podnikate ského 

prostredia. Novela bola prerokovaná s Ministerstvom financií Slovenskej 

republiky, sekciou rozpo tovej politiky, ktorého stanovisko (list . MF/30541/2007 

– 411 zo d a 14. decembra 2007) je sú as ou dôvodovej správy. Predpokladaným 

pozitívnym dôsledkom zavedenia predmetných legislatívnych zmien do praxe je 

pozitívny dopad zákona (najmä v lánku I) na regionálnu a miestnu zamestnanos , 

a to podporou prijímania vybraných skupín uchádza ov o zamestnanie do 

pracovného pomeru na novovytvárané alebo už existujúce pracovné miesta, ím sa 

podporí rast regionálnej a miestnej zamestnanosti pri extenzívnom uplatnení 

orgánov územnej samosprávy v postavení zamestnávate a. 

V rámci legislatívneho procesu bolo prijatie tejto novely zákona 

o službách zamestnanosti zav šené tým, že schválené znenie novely zákona 
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o službách zamestnanosti bolo 11. 2. 2010 odoslané do Zbierky zákonov na 

publikovanie.1

  Ideové východiská zákona . 52/2010 Z.z., ktorým sa mení a dop a 

zákon o službách zamestnanosti a alšie zákony  

Pred rozborom jednotlivých právnych inštitútov, ktorých formu i obsah 

adresne mení novela zákona o službách zamestnanosti, je nutné aj prostredníctvom 

rámcového preh adu   jednotlivých systematických astí zákona poukáza  aspo

v jednoduchých kontúrach na najvýznamnejšie koncep né a systémové zmeny, 

spojené so schválením novely. Práve ony sú reflexiou zrete ného zámeru 

zákonodarcu, o naplnenie cie ov, zámerov a ideových východísk, spojených s 

intenzifikácia podpory hospodárskeho rastu, podporou rastu zamestnanosti 

a znižovaním nezamestnanosti v podmienkach regiónov tak, aby sa etapa rastu 

zamestnanosti v SR  neoneskorovala za rastom ekonomiky.Novela zákona 

rámcovo sleduje predovšetkým podporu rastu zamestnanosti v marginalizovanej 

skupine znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie, ako aj stimuláciu 

zamestnate nosti výkonnej a kvalifikovanej pracovnej sily v mikro-regionálnom 

a lokálnom meradle. 

Cie om novely ZoSZ . 52/2010 Z. z. je  pri uplat ovaní schválených 

legislatívnych zmien naplni  nasledovné požiadavky: 

- odstráni  problémy, ktoré vyplynuli z doterajšieho uplat ovania zákona . 

5/2004 Z. z. o službách zamestnanosti a o zmene a doplnení niektorých 

zákonov v znení neskorších predpisov a z aplika nej praxe, 

- implementova  do právneho poriadku a následne prakticky uplatni  nové 

aktívne opatrenia na trhu práce (predovšetkým príspevok na podporu 

regionálnej a miestnej zamestnanosti pod a §50i), 

                                                
1  Pozn: Odkazy v texte tohto lánku sa z dôvodu maximálnej aktuálnosti odvolávajú na znenie 

novely v takom stave, v akom bola schválená  v pléne NR SR a následne publikovaná v Zbierke 
zákonov d a 23.2.2010 v iastke . 29/2010..
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- zvyšova  zamestnate nos  niektorých osobitných kategórií znevýhodnených 

uchádza ov o zamestnanie (pod a § 8 ods. 1 písm. a), b), c), d), e), h), i) alebo 

k) ZoSZ),  

- stimulova  vstup a zotrvanie na trhu práce v mikroregiónoch najmä 

znevýhodnených skupín uchádza ov o zamestnanie (napr. dlhodobo 

nezamestnaných),  

- podporova  udržanie v zamestnaní najmä u dlhodobo nezamestnaných 

ob anov, ob anov so zdravotným postihnutím a ob anov, ktorí nastúpili do 

zamestnania a najmä z dôvodu ich nízkej kvalifikácie vykonávajú nízko 

platené zamestnania, 

- dosiahnu  adresnejšie zacielenie navrhnutých nových opatrení aktívnej 

politiky trhu práce na znevýhodnené skupiny uchádza ov o zamestnanie, 

- rozšíri  skupiny znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie, ktorým sa 

v rámci verejných služieb zamestnanosti bude venova  osobitná pozornos , 

- dosiahnu  aktivizáciu partnerstiev na regionálnej a lokálnej úrovni, 

vytváraných na riešenie problémov regionálnej zamestnanosti, 

- zapoji  mestá, obce, združenia obcí, ako aj iné subjekty územnej samosprávy 

do aktívneho riešenia nezamestnanosti svojich obyvate ov, 

- posilni   a zefektívni  realizáciu jednotlivých nástrojov politiky zamestnanosti 

na otvorenom trhu práce aj v rovine mikroregiónov, 

- zníži  regionálne rozdiely z h adiska zamestnanosti, nezamestnanosti a 

produktivity práce, najmä v zaostávajúcich regiónoch s vysokou 

nezamestnanos ou. 

- posilni  možnosti rastu zamestnanosti v regiónoch a lokálnych zónach na 

platforme právne garantovaných podmienok na humánnu a dôstojnú prácu, 

- podpori  právne nástroje zamestnávania osobitných kategórií uchádza ov 

o zamestnanie v regionálnom kontexte, 

- dosiahnu  vyššiu mieru efektivity v boji príslušných orgánov štátnej správy 

s nelegálnou prácou a nelegálnym zamestnávaním, 
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- odradi  ú astníkov právnych vz ahov zamestnanosti pred obchádzaním zákona 

alebo jeho priamym zneužitím tam, kde v sú asnosti nefungujú efektívne 

aktívne prostriedky boja proti tzv. iernej práci, 

- posilni  zodpovednos  ú astníkov služieb zamestnanosti za svoje konanie pri 

realizácii pracovného záväzku, vrátane úpravy prísnejšieho sank ného 

mechanizmu (vyšších pokút) v prípade zistenia výskytu tzv. iernej práce, 

- utvori  právne stabilizované prostredie pre vyrovnané a harmonizované 

podmienky výkonu práce so zdôraznením zvýšeného záujmu štátu 

o dosiahnutie takého stavu pracovného trhu, v ktorom bude  výkon závislej 

práce pokrývaný legálnymi formami.  

Vplyvy a dopady novely zákona o službách zamestnanosti  na regionálnu 

a lokálnu zamestnanos  v podmienkach územnej samosprávy 

Spomedzi predpokladaných pozitívnych dôsledkov prijatia predmetnej 

novely zákona . 5/2004 Z.z. o službách zamestnanosti na politiku zamestnanosti, 

stojí za zmienku predovšetkým novozavedený pe ažný nástroj zo sústavy 

aktívnych opatrení na trhu práce- pe ažný príspevok na podporu regionálnej 

a miestnej zamestnanosti.2 Udialo sa tak doplnením nového ustanovenia § 50i do 

normatívneho textu zákona o službách zamestnanosti, a to s ú innos ou od 1. 3. 

2010. Ako vyplýva zo schváleného znenia zákona, poskytovanie príspevku na 

podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti je asovo limitované – úrady práce, 

sociálnych vecí a rodiny s ním môžu za a  najskôr po 1.marci 2010 (ako je zrejmé 

pod a l. VI tejto novely ZoSZ: „Tento zákon nadobúda ú innos  1. marca 2010 

okrem l. III, ktorý nadobúda ú innos  1. septembra 2010.“) a s poskytovaním 

tohto príspevku pod a § 50i sa musí pod a prechodných ustanovení k úpravám 

ú inným od 1. marca 2010 (§ 72k ZoSZ) skon i  najneskôr do 31. decembra 2011 

(§ 72k ods. 1 ZoSZ). Príspevok na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti 

(§ 50i) bude financovaný z prostriedkov rozpo tu EÚ – Európskeho sociálneho 

                                                
2  Charakterizované legislatívne zmeny  sú zoradené pod a poradia v texte menených paragrafov, 

ako aj v celom texte zákona o službách zamestnanosti.- pozn.autora
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fondu a z prostriedkov na spolufinancovanie zo štátneho rozpo tu v pomere 85 : 

15. 

 Predpokladaná kvantifikácia objemu finan ných prostriedkov, 

poskytnutých na vyplácanie príspevku na podporu regionálnej a miestnej 

zamestnanosti (§ 50i) v rokoch 2010 a 2011 

 Rok 2010 Rok 2011 

Priemerná výška 

príspevku na 1 

podporené pracovné 

miesto 

3 329,69 € 3 452,13 € 

Predpokladaný po et 

podporených 

pracovných miest 

9 000 9 000 

Predpokladaná suma 

finan ných prostriedkov 

celkom 

30,0 mil. € 31,1 mil. € 

Zdroj: MPSVaR (2009) 

Obsahovou  nápl ou § 50i odseku 1 je vymedzenie ú elu poskytovania 

príspevku na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti. V zmysle zákona sa 

príspevok na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti poskytuje 

zamestnávate ovi pod a § 50i ods. 2, ktorý príjme do pracovného pomeru na ur itú 

dobu znevýhodneného uchádza a o zamestnanie pod a § 8 ods. 1 písm. a) až e), h), 

i) alebo k) ZoSZ, ak pracovný pomer na ur itú dobu je dohodnutý na najmenej 

devä  mesiacov v rozsahu najmenej polovice ustanoveného týždenného 

pracovného asu. Príspevok sa neposkytuje, ak bol na to isté obdobie poskytnutý 

príspevok pod a § 50, § 50a, § 50c, § 50d, § 50e, § 51a, § 56 a  56a. 

Tento príspevok má predstavova  základ efektívnejšej zamestnanosti 

a zamestnate nosti ú astníkov pracovného trhu v mikroregiónoch, prostredníctvom 

ktorého sa v rámci programového prístupu k riešeniu dlhodobej regionálnej 

nezamestnanosti má dosiahnu  zabezpe enie regionálnej a lokálnej zamestnanosti 
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u niektorých vybraných, zákonom vopred  determinovaných  znevýhodnených 

skupín ú astníkov na trhu práce, najmä dlhodobo nezamestnaných ob anov 

a zdravotne postihnutých ob anov. 

Zákon o službách zamestnanosti v § 50i ods. 1 neuvádza legálnu definíciu  

pojmu príspevku na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti, ale z dikcie 

ods. 1 sú zrejmé nasledovné pojmové znaky tohto príspevku :  

- príspevok poskytuje ako vecne príslušný orgán štátnej správy 

ÚrPSVaR,  

- miestna príslušnos  ÚrPSVaR je (aj vo väzbe ne ods. 4 tohto 

ustanovenia) ur ená územným obvodom, v ktorom má zamestnávate - 

právnická osoba  sídlo, resp. v ktorom má zamestnávate - fyzická 

osoba trvalý pobyt, 

- oprávnenou osobou (t.j. aktívne legitimovaným subjektom) na 

uplatnenie si nároku na príspevok je výlu ne zamestnávate  pod a § 

50i ods. 2 ZoSZ,   

- príspevok sa poskytuje pre zamestnávate ov, ktorí  zamestnajú 

zamestnancov, ktorí pred prijatím do pracovného pomeru patrili do 

skupiny niektorých osobitných kategórií znevýhodnených uchádza ov 

o zamestnanie, 

- zamestnávate  musí so znevýhodneným uchádza om o zamestnanie 

uzatvori  pracovný pomer na dobu ur itú ( t.j. nesta í ich prijatie do 

pracovnoprávneho vz ahu na základe niektorej z dohôd o prácach 

vykonávaných mimo pracovného pomeru pod a IX. systematickej 

asti Zákonníka práce), 

- uzatvorený pracovný pomer na dobu ur itú so znevýhodneným 

uchádza om o zamestnanie musí by  v rozsahu najmenej polovice 

ustanoveného týždenného pracovného asu.3

                                                
3  Pod pojmom „v rozsahu najmenej polovice ustanoveného týždenného pracovného asu“ na ú ely 

tohto ustanovenia je potrebné rozumie  najmenej ½ z pracovného asu, ur eného 
zamestnávate om pod a ustanovenia § 85, ods. 1,5 až 7 zákona . 311/2001 Z. z. Zákonníka 
práce v znení neskorších predpisov.



336

Odsekom 1 tohto ustanovenia sa z dôvodov precizovania legislatívnej 

techniky a zrozumite nosti textu zákona zaviedla legislatívna skratka, a to tak, že 

na ú ely ustanovenia § 50i ZoSZ bol pojem „ príspevok na podporu regionálnej 

a miestnej zamestnanosti“ nahradený skratkou „príspevok“. Znenie ods. 1 je 

ur ujúce i pre vymedzenie vecného rozsahu a osobného rozsahu podmienok 

nároku na príspevok (t.j. za akých podmienok, a komu sa príspevok pod a § 50i 

ZoSZ poskytuje). 

Normatívne znenie zákona v prvej vete ods. 1 stanovilo, že úrad práce, 

sociálnych vecí a rodiny  poskytne niektorému z kategórií zamestnávate ov pod a 

§ 50i ods. 2 príspevok na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti, ak splní 

sú asne tieto hmotnoprávne podmienky: 

1. zamestnávate  príjme do pracovného pomeru na ur itú dobu 

znevýhodneného uchádza a o zamestnanie pod a § 8 ods. 1 písm. 

a), b), c), d), e), h), i) alebo k) ZoSZ; 

2. pracovný pomer na ur itú dobu je dohodnutý s niektorým z vyššie 

uvedených kategórií znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie 

na dobu najmenej deviatich kalendárnych mesiacov; 

3. pracovný pomer na ur itú dobu je dohodnutý s niektorým z vyššie 

uvedených kategórií znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie 

v rozsahu najmenej polovice ustanoveného týždenného 

pracovného asu. 

Formulácia ustanovenia § 50i ods. 1 nepriamo ur uje, že do kategórie 

znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie, ktorých predchádzajúce zamestnanie 

v pracovnom pomere na dobu ur itú je nevyhnutnou podmienkou pre priznanie 

príspevku na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti zamestnávate ovi, 

patria na ú ely § 50i ZoSZ jednotlivé kategórie subjektov, uvedené v tabu ke. 
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KATEGÓRIE ZNEVÝHODNENÝCH UCHÁDZA OV O ZAMESTNANIE NA Ú ELY 

POSKYTOVANIA PRÍSPEVKU POD A § 50i ZÁKONA O SLUŽBÁCH ZAMESTNANOSTI  

§ 8 ods. 

1 písm. 

a) ZoSZ  

ob an mladší ako 25 rokov veku, ktorý skon il sústavnú prípravu na povolanie v dennej 

forme štúdia pred menej ako dvomi rokmi a nezískal svoje prvé pravidelne platené 

zamestnanie (absolvent školy) 

§ 8 ods. 

1 písm. 

b) ZoSZ 

ob an starší ako 50 rokov veku 

§ 8 ods. 

1 písm. 

c) ZoSZ 

ob an vedený v evidencii uchádza ov o zamestnanie najmenej 12 mesiacov z 

predchádzajúcich 16 mesiacov (dlhodobo nezamestnaný ob an) 

§ 8 ods. 

1 písm. 

d) ZoSZ 

ob an, ktorý nevykonával zárobkovú innos  ani sa nepripravoval na povolanie v rámci 

sústavnej prípravy na povolanie alebo v systéme alšieho vzdelávania najmenej po as 24 

mesiacov pred d om ostatného zaradenia do evidencie uchádza ov o zamestnanie z 

dôvodu ažkostí pri zosúla ovaní svojho pracovného života a rodinného života 

§ 8 ods. 

1 písm. 

e) ZoSZ 

rodi  alebo osoba, ktorej súd zveril die a do starostlivosti pod a zákona . 36/2005 Z. z. 

o rodine a o zmene a doplnení niektorých zákonov alebo osoba, ktorej bolo die a 

do asne zverené do starostlivosti rozhodnutím súdu pod a zákona . 36/2005 Z. z. o 

rodine a o zmene a doplnení niektorých zákonov starajúca sa najmenej o tri deti do 

skon enia povinnej školskej dochádzky alebo osamelý rodi  starajúci sa aspo  o jedno 

die a do skon enia povinnej školskej dochádzky 

§ 8 ods. 

1 písm. 

h) ZoSZ 

ob an so zdravotným postihnutím 

§ 8 ods. 

1 písm. 

i) ZoSZ 

ob an, ktorý má pokles schopnosti vykonáva  zárobkovú innos  o 20 %, ale najviac o 

40 % 

§ 8 ods. 

1 písm. 

k) ZoSZ 

ob an, ktorý sa stal nezamestnaným z dôvodu skon enia pracovného pomeru z 

organiza ných dôvodov, z dôvodu ohrozenia chorobou z povolania, z dôvodu 

dosiahnutia najvyššej prípustnej expozície na pracovisku pod a § 63 ods. 1 písm. a) až c) 

zákona . 311/2001 Z. z. v znení neskorších predpisov alebo z dôvodu dosiahnutia veku, 

pre ktorý nemôže vykonáva  pôvodné zamestnanie 
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V ods. 1 sú takto uvedeným spôsobom ustanovené právne relevantné 

kritériá, v závislosti od ktorých závisí poskytovanie príspevku pod a § 50i)

ZoSZ. Príspevok na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti je 

z kvalitatívnej stránky, i z kvantitatívneho h adiska zákonom vymedzený 

nasledovnými zákonnými znakmi:  

a) výška príspevku je priamo úmerná celkovej cene práce zamestnanca 4, 

b) výška príspevku a d žka jeho poskytovania je závislá od d žky trvania 

pracovného pomeru na dobu ur itú, uzavretého medzi  zákonom 

ozna eným zamestnávate om  a niektorým z ozna ených kategórií 

znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie, 

c) ÚrPSVaR poskytuje príspevok za mesiace, v ktorých trval pracovný pomer 

na dobu ur itú, do ktorého zamestnávate  prijal niektorého zo 

znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie, 

d) ÚrPSVaR poskytuje príspevok s mesa nou periodicitou,  

e) oprávnenou osobu na poskytnutie príspevku je zamestnávate , 

f) príspevok sa neposkytuje v prípade súbehu s niektorým z príspevkov 

pod a § 50, § 50a, § 50c, § 50d, § 50e, § 51a, § 56 a § 56a ZoSZ. 

Takto definované podmienky majú v sebe dva základné aspekty: 

kvantitatívny rozmer (suma príspevku a d žka podporného obdobia, 

po as ktorého sa bude poskytova , je závislá od d žky trvania 

pracovného pomeru na dobu ur itú, uzavretého medzi  zákonom 

ozna eným zamestnávate om  a niektorým z ozna ených kategórií 

znevýhodnených uchádza ov); 

kvalitatívny rozmer (existencia asovo ohrani eného pracovného 

pomeru na dobu ur itú, ako základného pracovnoprávneho vz ahu, 

spojeného so zákonným  plnením da ových a odvodových povinností 

medzi zamestnávate om, ako žiadate om o príspevok, t.j. osobou 

                                                
4  Poznámka: Celkovou cenou práce zamestnanca sa na ú ely tohto ustanovenia nemyslí celková 

cena práce pod a § 49 ods. 4 ZoSZ, ktorej hodnota na rok 2010 je od 1. 1.2010 vo výške 975,54 
€.
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oprávnenou a zamestnancami, ktorými môžu by  len osoby patriace do 

skupiny znevýhodnených uchádza ov o zamestnanie pod a § 8 ods. 1 

písm. a) až e), h), i) alebo k), musí predchádza  momentu poskytnutia 

príspevku na udržanie ob ana so zdravotným postihnutím 

v zamestnaní).       

S cie om zamedzi  vzniku duplicity pri riešení identického právneho 

inštitútu (podpory zamestnanosti vo vybraných skupinách znevýhodnených 

uchádza ov o zamestnanie) je v poslednej vete odseku 1 ustanovené, že príspevok 

na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti sa neposkytuje na zamestnávanie 

znevýhodneného uchádza a o zamestnanie, na ktorého zamestnanie bol na to isté 

obdobie poskytnutý príspevok pod a § 50, § 50a, § 50c, § 50d, § 50e, § 51a, § 56 

a  56a zákona o službách zamestnanosti. Zmyslom takejto legislatívnej úpravy je  

prevencia prípadnej kolízie, ktorá by prípadne mohla nasta  pri súbežnej 

aktivizácii zamestnancov, ktorí pred prijatím do pracovného pomeru boli 

znevýhodnenými uchádza mi o zamestnanie tak vo forme niektorého z uvedených 

príspevkov pod a § 50, § 50a, § 50c, § 50d, § 50e, § 51a, § 56 a  56a ZoSZ, ako aj 

v podobe príspevku pod a § 50i ZoSZ. 

Z dikcie ustanovenia § 50i ods. 1  ZoSZ je zrejmé, že  zákonodarca 

normatívne zamedzil súbeh príspevku pod a § 50i ZoSZ s niektorým 

z príspevkov, taxatívne vymenovaných v ods. 1 in finem (v poslednej vete), 

ktorými sú: 

- príspevok na podporu zamestnávania znevýhodneného uchádza a o 

zamestnanie  (§ 50 ZoSZ) 

- príspevok na podporu udržania v zamestnaní zamestnancov s nízkymi 

mzdami  (§ 50a ZoSZ), 

- príspevok na podporu vytvárania a udržania pracovných miest v sociálnom 

podniku (§ 50c ZoSZ), 

- príspevok na podporu udržania zamestnanosti (§ 50d ZoSZ), 

- príspevok na podporu vytvorenia nového pracovného miesta(§ 50e ZoSZ), 
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- príspevok na podporu zamestnávania absolventov vzdelávania a prípravy 

pre trh práce (§ 51a ZoSZ), 

- príspevok na zriadenie chránenej dielne alebo chráneného pracoviska(§ 56 

ZoSZ), 

- príspevok na udržanie ob ana so zdravotným postihnutím v zamestnaní (§ 

56a ZoSZ). 

Formuláciou ustanovenia § 50i ods. 2 je normatívne stanovené, že na ú ely 

priznávania a poskytovania príspevku na podporu regionálnej a miestnej 

zamestnanosti, sa za zamestnávate a považuje:  

a) právnická osoba, ktorá je obcou, samosprávnym krajom, združením obcí, 

združením samosprávnych krajov pod a osobitného predpisu53)

a právnická osoba, ktorej zakladate om alebo zria ovate om je obec alebo 

samosprávny kraj, 

b) právnická osoba alebo fyzická osoba, ktorá vykonáva svoju innos

v niektorej z oblastí pod a § 52a ods. 1 písm. a). 

 Ide o taxatívne (t.j. výpo tom ur ené, úplné) identifikovanie kategórií 

subjektov, na ktoré možno z h adiska aktívnej legitimácie na uplatnenie nároku na 

príspevok pod a § 50i  ZoSZ nazera  ako na oprávnené osoby. Znamená to, že len 

niektorá (v zmysle ktoráko vek)  z kategórií fyzických alebo  právnických osôb 

pod a § 50i ods. 2 si môže ako zamestnávate  uplat ova  na miestne príslušnom 

úrade práce, sociálnych vecí a rodiny nárok na príspevok na podporu regionálnej 

a miestnej zamestnanosti. 

 Ustanovenie § 50i ods. 2 zaviedlo zužujúce (reštriktívne) chápanie  pojmu 

„zamestnávate “ namiesto obsahovo bohatšieho pojmu „zamestnávate “, ktorý 

vymedzuje zákon o službách zamestnanosti v ustanovení § 3. Dôvod takéhoto 

terminologického spresnenia je hlavne praktický, a to, aby pojem vystihoval, že ide 

len o niektoré, exaktne vymedzené kategórie subjektov, ktoré možno na ú ely 

poskytovania príspevku na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti pod a § 

50i považova  za zamestnávate ov.  



341

ZAMESTNÁVATE , AKO 

PRÁVNICKÁ OSOBA ZO 

SFÉRY ÚZEMNEJ 

SAMOSPRÁVY 

ZAMESTNÁVATE , AKO 

PRÁVNICKÁ OSOBA ALEBO 

FYZICKÁ OSOBA S KONKRÉTNYM 

TYPOM AGENDY 

PRÁVNA 

ÚPRAVA 

UR UJÚCE 

KATEGÓRIE 

(POD A 

LEGÁLNEJ 

DEFINÍCIE 

POJMU) 

PRÁVNA 

ÚPRAVA 

UR UJÚCE 

KATEGÓRIE 

(POD A 

LEGÁLNEJ 

DEFINÍCIE POJMU) 

KATEGÓRIE 

OPRÁVNENÝCH 

SUBJEKTOV, 

POVAŽOVANÝC

H NA Ú ELY 

PRIZNÁVANIA 

A POSKYTOVAN

IA  PRÍSPEVKU 

NA PODPORU 

REGIONÁLNEJ 

A MIESTNEJ 

ZAMESTNANOS

TI ZA  

ZAMESTNÁVAT

E A (§ 50i)

§ 50i ods. 2 

písm. a)  

zákona 

o službách 

zamestnano

sti v znení 

neskorších 

predpisov 

- obec, 

- samosprávny 

kraj, 

-  združenie 

obcí, 

- združenie 

samosprávnych 

krajov pod a 

§20f 

Ob ianskeho 

zákonníka, 

-  právnická 

osoba, ktorej 

zakladate om 

alebo 

zria ovate om 

je obec alebo 

samosprávny 

kraj 

§ 50i ods. 2 

písm. b)  

zákona 

o službách 

zamestnanosti 

v znení 

neskorších 

predpisov 

- právnická 

osoba, ktorá 

vykonáva 

svoju 

innos

v niektorej 

z oblastí 

dobrovo ní

ckej služby 

pod a § 52a 

ods. 1 písm. 

a) ZoSZ 

- fyzická 

osoba, ktorá 

vykonáva 

svoju 

innos

v niektorej 

z oblastí 

dobrovo ní

ckej služby 

pod a § 52a 

ods. 1 písm. 

a) ZoSZ. 
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V § 50i ods. 3 je ustanovená periodicita, resp. asový interval 

maximálneho podporného obdobia, po as ktorého sa poskytuje príspevok na 

podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti. Týmto odsekom rovnomenného 

ustanovenia je ur ená i hodnota príspevku a jej pe ažný základ, t.j. zákonom  

definovaná hodnota, z ktorej sa tento príspevok vypo ítava. Z formulácie tohto 

odseku je zrejmé, že výška príspevku na podporu miestnej a regionálnej 

zamestnanosti, za zamestnanie každého znevýhodneného uchádza a o zamestnanie 

pod a § 8 ods. 1 písm. a) až e), h), i) alebo k) ZoSZ: 

je stanovená mesa ne, 

nie je stanovená pevnou sumou v eurách, 

je závislá od plynutia asu, resp. od doby trvania pracovného pomeru 

na dobu ur itú znevýhodneného uchádza a o zamestnanie, na podporu 

zamestnávania ktorého bola zamestnávate ovi ad hoc (v každom 

jednotlivom prípade) poskytnutá, 

v nadväznosti na plynutie asu sa výška príspevku znižuje degresne,        

ur uje sa príslušným percentuálnym násobkom vo výške 90%, 80% 

alebo 70% zo sumy celkovej ceny práce zamestnanca, t.j. pomernou 

as ou z inite a celkovej ceny práce , 

jej maximálna hodnota je  priamo úmerne závislá od hodnoty celkovej 

ceny práce,  vypo ítanej zo sumy dvojnásobku životného minima 

poskytovaného jednej plnoletej fyzickej osobe pod a zákona . 

601/2003 Z. z. o životnom minime v platnom znení.5   

Na základe uvedených kritérií je mechanizmus vyplácania príspevku na 

podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti nastavený tak, že príspevok na 

podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti sa poskytuje najviac po as deviatich 

mesiacov. Výška príspevku je diferencovaná do troch úrovní, a to tak, že 

príspevok sa poskytuje mesa ne vo výške: 

                                                
5  Poznámka: od 1. 7.2009 je hodnota sumy životného minima pre jednu plnoletú fyzickú osobu na 

základe Opatrenia MPSVaR . 252/2009 Z.z. o úprave súm životného minima vo výške 185,19 €.
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a) 90 % z celkovej ceny práce zamestnanca po as prvých troch mesiacov, 

najviac vo výške 90 % z celkovej ceny práce vypo ítanej zo sumy 

dvojnásobku životného minima poskytovaného jednej plnoletej fyzickej 

osobe pod a osobitného predpisu,46e) platnej k prvému d u kalendárneho 

mesiaca za ktorý sa príspevok poskytuje, 

b)  80 % z celkovej ceny práce zamestnanca po as alších troch mesiacov, 

najviac vo výške 80 % z celkovej ceny práce vypo ítanej zo sumy 

dvojnásobku životného minima poskytovaného jednej plnoletej fyzickej 

osobe pod a osobitného predpisu, platnej k prvému d u kalendárneho 

mesiaca za ktorý sa príspevok poskytuje, 

c) 70 % z celkovej ceny práce zamestnanca po as ostatných troch mesiacov, 

najviac vo výške 70 % z celkovej ceny práce vypo ítanej zo sumy 

dvojnásobku životného minima poskytovaného jednej plnoletej fyzickej 

osobe pod a osobitného predpisu, platnej k prvému d u kalendárneho 

mesiaca za ktorý sa príspevok poskytuje. 
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V závislosti od uvedených kritérií sa výška príspevku na podporu regionálnej 

a miestnej zamestnanosti  pohybuje v rozmedzí nasledovných hodnôt:  

Nástroj AOTP- Príspevok 

pod a § 50i zákona 

o službách zamestnanosti   

Priemerná výška príspevku na 

1 vytvorené - obsadené PM, 

resp. na 1 zaradenú osobu, 

resp. 1 podporené PM 

mesa ne 

Maximálne možná výška 

príspevku na 1 vytvorené - 

obsadené PM, resp. na 1 zaradenú 

osobu, resp. 1 podporené PM 

mesa ne 

Po as prvých troch mesiacov 

poskytovania príspevku (t.j. 

v rozmedzí od 1. do 3. 

mesiaca) v roku 2010

90% x CELKOVÁ CENA 

PRÁCE 

90% x (2 x ŽIVOTNÉ 

MINIMUM2010) =  

0,9 x (2x 185,19 €) = 333,34 € 

Po as alších troch mesiacov 

poskytovania príspevku (t.j. 

v rozmedzí od 4. do 6. 

mesiaca) v roku 2010  

80% x CELKOVÁ CENA 

PRÁCE 

80% x (2 x ŽIVOTNÉ 

MINIMUM2010) 

= 0,8 x (2x 185,19 €)= 296,30€ 

Po as ostatných  troch 

mesiacov poskytovania 

príspevku(t.j. v rozmedzí od 

7. do 9. mesiaca) v roku 2010

70% x CELKOVÁ CENA 

PRÁCE
70% x (2 x ŽM2010) 

= 0,7 x (2x 185,19 €) = 259,27 € 

Odsek 4 reguluje viaceré okruhy otázok, spojených s poskytovaním 

príspevku pod a § 50i ZoSZ. Zákonodarca v prvej vete ods. 4 ustanovenia §50i  

ur il územnú (miestnu) príslušnos  úradu práce, sociálnych vecí a rodiny na 

poskytovanie príspevku zamestnávate ovi pod a tohto paragrafu. Rozhodujúcimi 

kritériami na ur enie miestnej príslušnosti ÚrPSVaR pre poskytnutie príspevku na 

podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti sú (alternatívne): 

 - sídlo zamestnávate a (ak je zamestnávate om PO) alebo 

-  trvalý pobyt zamestnávate a (ak je zamestnávate om FO). 

Platí, že na poskytnutie príspevku pod a tohto paragrafu je príslušný úrad 

práce, sociálnych vecí a rodiny, v ktorého územnom obvode má zamestnávate

sídlo. V prípade, že zamestnávate om je fyzická osoba, pre takého zamestnávate a 
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je na poskytnutie príspevku príslušný úrad práce, sociálnych vecí a rodiny, v 

ktorého územnom obvode má tento zamestnávate  trvalý pobyt. 

Zárove  sa upravujú podmienky, spôsob a postup poskytovania tohto 

príspevku zamestnávate ovi. V odseku 4 sa ustanovuje,  že subjektom, ktorý je 

oprávnený poda  návrh na uzavretie dohody o poskytnutí príspevku, je výlu ne 

zamestnávate  pod a §50i ods. 2, iné subjekty takýmto návrhovým oprávnením 

v zmysle zákona nedisponujú. Návrh na uzavretie takejto dohody (zmluvy) je 

zákonodarcom ozna ený ako „žiados “. Poskytnutie príspevku na podporu 

regionálnej a miestnej zamestnanosti je podmienené podaním tejto žiadosti, úrad 

práce, sociálnych vecí a rodiny z vlastnej iniciatívy kona  nemôže. Nevyhnutnou 

hmotnoprávnou podmienkou pre vznik nároku zamestnávate a na príspevok pod a 

§ 50i ZoSZ,  a následne  pre jeho vyplatenie zo strany ÚrPSVaR, je  tak v súlade 

so znením § 50i ods. 4, koniec prvej vety skuto nos , že zamestnávate  musí 

najprv o príspevok požiada  ÚrPSVaR, a to v písomnej forme. Znamená to, že 

podmienkou poskytnutia príspevku na podporu regionálnej a miestnej 

zamestnanosti je aktívna dispozícia oprávnenej osoby (zamestnávate a) s návrhom 

na za atie administratívno-právneho konania vo veci poskytnutia príspevku na 

podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti, a to v podobe písomnej žiadosti. Pri 

sú asnom použití výkladového argumenta ného pravidla a contrario (dôvodením 

z opaku) z uvedeného vyplýva záver, že ÚrPSVaR neza ína konanie (t.j. zo zákona 

nemôže sám iniciatívne kona ) vo veci poskytnutia príspevku pod a §50i. 

Zákon v závere nej asti prvej vety ods. 4 síce ustanovil zamestnávate ovi 

povinnos  požiada  o tento príspevok formou písomnej žiadosti, avšak povinné 

sú asti žiadosti o poskytnutie príspevku neur il. Znenie druhej vety  ods. 4 tohto 

ustanovenia sú asne normatívne limituje alšiu základnú hmotnoprávnu 

podmienku, podmie ujúcu vznik nároku na príspevok a jeho následné vyplatenie, 

spo ívajúcu v zmluvnom základe právneho vz ahu, ktorého obsahom je 

poskytovanie príspevku na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti. Odsek 4 

tohto ustanovenia tak v druhej vete normatívne ur uje, že príspevok poskytuje úrad 
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práce, sociálnych vecí a rodiny zamestnávate ovi na základe uzatvorenej písomnej 

dohody pod a odseku 6 tohto ustanovenia. Právnym základom pre vznik právneho 

vz ahu, na základe ktorého úrad práce, sociálnych vecí a rodiny poskytne 

zamestnávate ovi príspevok pod a § 50i ZoSZ, je tak 2-stranný právny úkon - 

dohoda. Zmluvnými stranami sú úrad práce, sociálnych vecí a rodiny 

a zamestnávate . Tieto subjekty sa následne stávajú aj ú astníkmi právneho 

vz ahu, založeného touto dohodou, pri om každému z nich z tejto dohody 

(zmluvy) vyplývajú rozsiahle práva a povinnosti. 

Mimoriadny význam má i strohá formulácia § 50i ods. 5 ZoSZ, z ktorej 

vyplynulo, že zamestnávate  nemôže zamestnanca, na ktorého zamestnávanie sa 

mu poskytuje príspevok na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti, do asne 

prideli  na výkon práce k užívate skému zamestnávate ovi. Zákon o službách 

zamestnanosti takto explicitne vylú il (aj prostredníctvom odvolávky v poznámke 

pod iarou . 35), aby sa priznávanie a poskytovanie príspevku pod a § 50i ZoSZ 

mohlo aplikova  aj v prípade tzv. poži iavania zamestnancov, vznikajúceho pod a 

§ 58 zákona . 311/2001 Z. z. v znení neskorších predpisov, na základe dohody 

o do asnom pridelení zamestnanca na výkon práce k užívate skému 

zamestnávate ovi. Aj ke  to z dikcie § 50i zákona o službách zamestnanosti 

priamo nevyplýva, z textu poznámky pod iarou . 35 je zrejmé, že toto 

obmedzenie sa vz ahuje na: 

tzv. pravé poži iavanie zamestnancov (tzv. agentúrne zamestnávanie, 

vznikajúce medzi agentúrou do asného zamestnávania a užívate ským 

zamestnávate om) 

tzv. nepravé poži iavanie zamestnancov (vznikajúce medzi pôvodným 

zamestnávate om a užívate ským zamestnávate om). 

Na základe uvedeného platí, že poskytnutie príspevku na podporu 

regionálnej a miestnej zamestnanosti je v súvislosti s poži iavaním 

zamestnancov absolútne vylú ené. 



347

Zákonodarca stanovil, že pre platné uzavretie dohody pod a ods. 6 sa 

vyžaduje splnenie zákonných podmienok, ur ujúcich formálnu, ako aj obsahovú 

stránku zmluvy, ktoré musia by  splnené kumulatívne. Z formálnej stránky sa pre 

platné uzavretie zmluvy vyžaduje, aby bola uzatvorená, t.j. platne dojednaná 

písomne.       

V ods. 6 je upravený povinný rozsah a obsahový rámec písomnej 

dohody o poskytnutí tohto príspevku uzatvorenej medzi úradom práce, sociálnych 

vecí a rodiny a zamestnávate om. Jednotlivé kategórie údajov, ktoré musia by

sú as ou obsahovej náplne tejto dohody, sú zákonom identifikované v podobe 

taxatívneho, t.j. presne ur eného výpo tu a vzh adom na kogentnú povahu tohto 

ustanovenia, musia by  v zmluve uvedené. Medzi údaje, ktoré musia tvori

podstatné obsahové náležitosti dohody o poskytnutí príspevku na podporu 

regionálnej a miestnej zamestnanosti, ZoSZ zaradil:     

a) osobné údaje a identifika né údaje ú astníkov dohody, 

b) charakteristiku pracovného miesta alebo pracovných miest, 

c) po et, profesijnú a kvalifika nú štruktúru znevýhodnených uchádza ov 

o zamestnanie pod a odseku 1 prijatých do pracovného pomeru na ur itú 

dobu, 

d) dátum vzniku pracovného pomeru na ur itú dobu a dohodnutú dobu 

trvania pracovného pomeru na ur itú dobu, 

e) maximálnu výšku celkovej ceny práce na každého prijatého 

znevýhodneného uchádza a o zamestnanie pod a odseku 1, 

f) podmienky a spôsob poskytovania príspevku, 

g) spôsob kontroly plnenia dohodnutých podmienok,  

h) podmienky a termín zú tovania poskytnutého príspevku,   

i) spôsob vrátenia príspevku alebo jeho asti v prípade nesplnenia 

dohodnutých podmienok, 

j) záväzok zamestnávate a, že do ur eného termínu predloží úradu pracovné 

zmluvy zamestnancov a najneskôr do 30 kalendárnych dní oznámi úradu 

každé skon enie pracovného pomeru, 
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k) záväzok úradu, že bude zamestnávate ovi poskytova  príspevok mesa ne, 

najneskôr do 30 kalendárnych dní odo d a predloženia dokladov 

zamestnávate om, 

l) záväzok zamestnávate a, že oznámi úradu každú zmenu dohodnutých 

podmienok najneskôr do 30 kalendárnych dní, 

m) alšie dohodnuté náležitosti. 

ZoSZ však úplne neobmedzil možnos  dojednania alších obsahových  

náležitostí predmetnej dohody o poskytnutí príspevku medzi zmluvnými stranami 

v rámci ich zmluvnej autonómie (ako vyplýva z § 50i ods. 6 písmena m). 

V § 72k v rámci prechodných ustanovení sa limituje poskytovanie 

príspevku na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti pod a § 50i 

ohrani ením maximálnej d žky podpornej doby, po as ktorej sa tento príspevok 

bude môc  vypláca , najdlhšie  do 31. decembra 2011. 

Záver 

Dôležitos  analyzovaných reformných krokov v priebežnom procese 

reformy systému zamestnávania v podmienkach Slovenskej Republiky vnáša tiež 

niektoré nové idey a prístupy tiež aj do legislatívy. lánok taktiež zobrazuje 

o akávania a ideové východiská, spojené s aplikáciou  novo vybudovaného 

pe ažného príspevku z oblasti aktiva ných opatrení na trhu práce. Taktiež zah a  

rozbor právnej úpravy, týkajúcej sa konštrukcie podmienok poskytovania 

príspevku na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti, ako aj jeho ukotvenia 

v sústave aktiva ných etatistických opatrení a nástrojov . 
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Resumé 

Príspevok sa zaoberá dôležitos ou zmien, ktoré nastali v sústave aktívnych 

opatrení na trhu práce v rámci slovenského pracovného práva. V ažiskovej asti 

lánku je podaný stru ný preh ad novo vytvoreného pe ažného príspevku zo 

sústavy AOTP – príspevku na podporu regionálnej a miestnej zamestnanosti. 

V tejto asti lánku je taktiež prezentovaný poh ad na tieto koncep né východiská, 

ako právny základ pre zmeny v prístupe štátu k politike zamestnanosti. Záver 

lánku je zameraný na analýzu špecifických o akávaní, ktoré sú úzko spojené 

s aplikáciou tohto príspevku  na pracovnom trhu v Slovenskej republike. 
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Summary 

The article deals with the importance of the changes, which took place in 

the system of activating measures within the labour market in the framework of the 

Slovak legal system. In the substantial part of an article, there is given a short 

outline of a new created financial contribution of the system of activating measures 

– contribution to supplement of regional and local employment. In this part there is 

given also a view to the conceptual sources, as a legal base for the changes of state 

position to the policy of employment . The end of the article is aimed to analyse 

some  specific expectations, which are closely connected with the application of 

this contribution in the labour market of Slovak Republic.    

Pozn.: Uvedený lánok je publikovaný ako plnenie riešite skej úlohy v rámci 

grantu VEGA . 1/0168/08 Liberalizácia pracovného práva a nové trendy vo 

vývoji pracovných vz ahov  
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