1 DISCIPLINARNY PROCES
A KREOVANIE PRACOVNOPRAVNYCH
SANKCII

1.1 Disciplinarny proces

V ramci vykladu budeme pracovat’ s dvomi typmi spravania sa zamestnan-
cov, ktorych nasledkom moéze byt uloZenie sankcie, ked’ze toto spravanie sa za-
mestnanca ma negativny charakter. Ide o spravanie sa zamestnanca, ktoré moze
zamestnavatel’ hodnotit’ bud’ ako poruSenie pracovnej discipliny, alebo ako ne-
uspokojivé plnenie pracovnych uloh. V uvode treba ihned’ zdoraznit, ze ide
o dva samostatné pravne rezimy konania voci zamestnancovi (z hl'adiska proce-
su skoncenia pracovného pomeru), ktoré sa prelinaji len v tom, aké sankcie voci
zamestnancom mozno ulozit’. Rozlisit’ tieto dva druhy negativnych spravani sa
zamestnancov je v praxi ¢asto komplikované a v mnohych pripadoch je len ten-
ké hranica medzi ich odliSenim. Napriklad treba rozliSovat, ¢i sankcia — pisomnéa
vyzva je dana podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 4 ZP (neuspokojivé plnenie pracov-
nych tloh) alebo podla § 63 ods. 1 pism. e) ZP (menej zavazné porusenie pracov-
nej discipliny). Pomerne ¢asto sa totiz zamestnanci aj ich zastupcovia domnieva-
ju, ze ide o dva totozné instituty.

Disciplinarnym procesom pre Ucely tejto publikacie vnimame postup za-
mestnavatela, ktory nasleduje po poruseni pracovnej povinnosti zamestnan-
com (porusenie pracovnej discipliny), a/alebo postup, ktory nasleduje po tom,
¢o zamestnavatel’ vyhodnoti, Ze zamestnanec neuspokojivo plnil pracovné tlohy,
a ktorého vysledkom je uloZenie nejakej sankcie. Porusenie pracovnej discipli-
ny a neuspokojivé plnenie pracovnych uloh zamestnancom budeme teda v ramci
tejto publikacie vnimat’ ako negativne spravanie sa zamestnanca/pochybenie, na-
sledkom ktorého moZze byt uloZenie sankcie.

Vo vseobecnosti vysledkom disciplinarneho procesu moze byt aj skonce-
nie pracovného pomeru (nebudeme sa vSak venovat’ procesu tohto skoncenia),
pozornost’ v§ak zameriame na iné sankcie, ktorymi méze byt pisomné upozor-
nenie zamestnavatel'a na negativne spravanie sa zamestnanca, kratenie dovo-
lenky a/alebo nepriznanie uré¢itétho mimoriadneho/nadzakonného/nadtarifného
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1 DISCIPLINARNY PROCES A KREOVANIE PRACOVNOPRAVNYCH SANKCIT

¢i nerovnaké zaobchadzanie zo strany Zalovaného, mobbing ¢i bossing voci za-
lobkyni, na ktoré sa v zZalobe len vieobecne odvolava. B., zZe predstavy zamest-
nanca su iné ako predstavy zamestnavatela, neznamend, Ze zamestnavatel za-
mestnanca diskriminuje, nerovnako s nim zaobchdadza. M. zo zZaloby a z ndvrhu
na vydanie neodkladného opatrenia, Zalobkyna je od X XX. XXXX az do podania
navrhu na vydanie neodkladného opatrenia praceneschopna z dévodu choroby
(teda nechodi do prdce, nie je v strese, nie je na nu vyvijany psychicky natlak zo
strany zZalovaného a jeho zamestnancov , pricom zalobkyna so zamestnavatelom
priamo nekomunikuje, ale len prostrednictvom pravneho zdstupcu, ktorého si pri
komunikdcii so Zalovanym zvolila), sud je toho nazoru, ze u Zalobkyne v okolnos-
tiach pripadu neexistuje resp. nemoze hrozit nebezpecenstvo bezprostredne hro-
ziacej uymy a tym naliehavost (dovod) potreby docasnej upravy vztahov medzi
stranami. “'*

Neuspokojivé plnenie pracovnych tiloh

Od zamestnanca sa v zavislosti od povahy vykonavanej prace vyzaduje urci-
ty stupen kvality prace (ak ide o prace, pre ktoré je dolezita kvalita poskytnutej
sluzby, vyrobeného vyrobku a pod.), vyrobenie vopred stanoveného poctu vy-
robkov (ak ide o prace, ktorych vystupy mozno kvantifikovat, napr. uréenim no-
riem spotreby prace) alebo poskytnutie sluzby ¢i vyrobenie vyrobku vopred sta-
novenym sposobom. Ak zamestnanec nespiia oéakavania zamestnavatel'a, ma
zamestnavatel’ moznost’ skoncit’ so zamestnancom pracovny pomer vypovedou
z doévodu neuspokojivého plnenia pracovnych uloh.

Neuspokojivé plnenie pracovnych tloh vychadza z objektivneho zistenia.
Zavinenie zamestnanca sa neskuma. Je nepodstatné, i je neuspokojivé plnenie
pracovnych uloh désledkom neschopnosti zamestnanca, nespdsobilosti alebo
nezodpovedného pristupu k plneniu pracovnych povinnosti. ,, Neuspokojivé pra-
covni vysledky jsou — obecné vzato — diisledkem neschopnosti zaméstnance rad-
né vykonavat pridélovanou praci bez ohledu na to, zda tato neschopnost vyplyva
ze subjektivniho povahového zaloZeni zaméstnance, z jeho intelektudlniho vyba-
veni, nedostatku organizacnich schopnosti a pod. Z této povahy véci ale vyply-
va, ze nepriznivé dusledky neschopnosti zaméstnance se nemohou projevit, ihned
kupr. jednorazovym pochybenim bezprostredné po nastupu do zaméstnani, nybrz
az s urcitym casovym odstupem. Ditvodem vypovédi podle ustanoveni § 46 odst.
1 pism. e) zak. prace proto mohou byt pouze takové nedostatky v plnéni pracov-
nich povinnosti zaméstnance (neuspokojivé pracovni vysledky), které nejsou oje-
dinélé, nybrz — jak uvedeno vyse — kdy absence kvality pozadovanych pracovnich

14 Rozhodnutie Okresného sudu Kosice II z 24. aprila 2019, sp. zn. 41 Cpr 16/2019.
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SANKCIE ZAMESTNAVATELA

zameéstnance tedy zaméstnavateli zajistuje, Ze nemusi naddle zaméstnavat tako-
vou fyzickou osobu, kterd neni zpiisobild konat sjednany druh prdce predepsa-
nym (pozadovanym) zpiisobem a kterda neni schopna bez zavinéni zaméstnava-
tele vyhovet pri vykonu prdce opravnénym pozadavkim svého zaméstnavatele
(srov. rozsudek Nejvys§siho soudu ze dne 11.3.2010 sp. zn. 21 Cdo 4482/2008) “.'¢
V mnohych pripadoch je tiez tazké odlisit, ¢i spravanie zamestnanca spociva
v neuspokojivom plneni pracovnych tloh alebo v poruseni pracovnej discipliny.
V takom pripade treba skimat’, ¢i spravanie sa zamestnanca, ktoré nie je v sula-
de s pracovnymi povinnostami, dosahuje zavinenie (aspon porusenie povinnosti
z nedbanlivosti). Ak je preukazané zavinenie zamestnanca, moze byt uplatneny
vypovedny dévod porusenia pracovnej discipliny.'’

1.2 Predpisy zamestnavatela zakotvujuce povinnosti
zamestnancov

Hoci je problematika pracovnej discipliny rozsiahla, v publikacii sa sustredi-
me len na niektoré porusenia pracovnej discipliny, pricom sa v kratkosti budeme
venovat’ aj problematike zakotvenia pracovnych povinnosti. Zakladné povin-
nosti zamestnancov zakotvené v § 81 a § 82 ZP tvoria spolu s ostatnymi povin-
nost’ami obsah pracovného pomeru so zamestnavatelom (uvedené ustanovenia
sa nevztahuju na pravne vztahy zalozené dohodami o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru). Zakonnik prace uvadza v § 81 a § 82 demonstrativ-
ny vypocet tzv. zakladnych povinnosti, ktorych rozsirenie sa pripuasta, napriklad
prostrednictvom pracovnej zmluvy alebo d’al$ich prametiov prava. Dalsie povin-
nosti zamestnancov a veducich zamestnancov tak moézu byt obsiahnuté v pra-
covnej zmluve zamestnanca, vnitropodnikovych predpisoch, pokynoch a prika-
zoch veducich zamestnancov a podobne.'®

Zakladné povinnosti zamestnancov a vediicich zamestnancov urcuju vo vse-
obecnej rovine zavidzné pravidla spravania sa a konania zamestnancov zamestna-
vatel'a a predstavuju vychodiska pre realizaciu pravnych ukonov zamestnavatel'a
v pripade negativneho spravania sa zamestnanca. Zaroven su tiez vychodiskom
pre disciplinarny proces, ktory moze vyustit az do skoncenia pracovného pome-
ru z dovodu porusenia pracovnej discipliny alebo pri realizacii inych opatreni za-
mestnavatela, uskutocovanych z dévodu porusovania stanovenych povinnosti.

16 Rozhodnutie Najvyssieho siidu CR z 31. januara 2019, sp. zn. 21 Cdo 2676/2018.
17 Rozhodnutie Najvyssicho sidu CR zo 16. novembra 2006, sp. zn. 21 Cdo 758/2006.

15 SVEC, M. — RAK, P. - HORECKY, J. 2021. Vmiitropodnikové predpisy. Pracovny poriadok
a dalsie suvisiace predpisy. Bratislava : Wolters Kluwer, 2021. s. 101.



1 DISCIPLINARNY PROCES A KREOVANIE PRACOVNOPRAVNYCH SANKCIT

7e zamestnanec je povinny dodrziavat’ pravne predpisy a ostatné predpisy
vztahujlce sa na pracu nim vykonavanu, ak bol s nimi riadne oboznime-
ny. DalSia zmienka je v § 9 ods. 1 ZP, ktory odkazuje na organizané predpisy.

Pracovny poriadok

Ako bolo uvedené, Zakonnik prace upravuje v § 84 vydanie len jedného dru-
hu interného predpisu zamestnavatela, a to pracovného poriadku. Zamestnava-
tel’ moze vydat’ pracovny poriadok, pricom sa pozaduje, aby bol vydany po pred-
chadzajucom suhlase zastupcov zamestnancov, inak je neplatny. V pripade, ak
u zamestnavatel'a nepdsobia zastupcovia zamestnancov, zamestnavatel’ postupu-
je podla § 12 ods. 1 ZP. Podl'a tohto ustanovenia, ak Zakonnik prace vyzaduje
suhlas zastupcov zamestnancov alebo dohodu s nimi, zamestnavatel’, u ktorého
nepdsobia zastupcovia zamestnancov, moze konat’ samostatne.*> Za predpokla-
du, Ze u zamestnavatel'a posobia zastupcovia zamestnancov sposobili dat’ pred-
chadzajuci suhlas s vydanim pracovného poriadku, vyzaduje sa, aby zamestna-
vatel’ takyto stihlas ziskal ako splnenie hmotnopravnej podmienky pre platnost’
pracovného poriadku. Hoci zastupca zamestnancov ma pravo na spolurozhodo-
vanie pri vydavani pracovného poriadku, mal by toto pravo vyuzivat’ sice na pro-
spech zamestnancov, ale aj v sulade so v§eobecnym principom dosiahnutia zhody
(a zmieru) v pracovnopravnych vztahoch so zamestnavatel'om. Nemalo by pre-
to prichadzat’ k svojvol'nému odmietaniu regulacie, ktort navrhuje zamestnava-
tel’ (t. j. zneuzivat’ svoje pravo — pozri § 13 ZP). Zamestnavatel sa tak ma snazit’
vzdy dosiahnut’ dohodu so zastupcami zamestnancov, ak mu napriklad Zakonnik
prace taktto povinnost’ uklada. Az v okamihu, ked’ z nejakych subjektivnych ale-
bo objektivnych dovodov nemoze zamestnavatel’ tito dohodu na prijati pracov-
ného poriadku uzatvorit’ a sucasne dokaze uniest’ objektivne dokazné bremeno,
ze nemohol konat inak, teda len vydat’ pracovny poriadok bez suhlasu zastup-
cov zamestnancov s cielom ochrany zékladnych prav a povinnosti subjektov pra-
covnopravnych vztahov. Unesenie dokazného bremena vsak zat'azuje zamestna-
vatel'a az do takej miery, ze preukazuje na konkrétnych krokoch (dokumentoch,
podkladoch), Zze nevedel takato dohodu so zastupcami zamestnancov uzatvorit’

32 Toto neplati, ak Zakonnik prace ustanovuje, Ze dohodu so zastupcami zamestnancov nemozno
nahradit’ rozhodnutim zamestnavatel'a (napr. v pripade dohody, predmetom ktorej je zavedenie
a uprava konta pracovného ¢asu podla § 87a ods. 1 Zakonnika prace). Sucasne Zakonnik prace
stanovuje, ze ak dohodu so zastupcami zamestnancov nemozno nahradit’ rozhodnutim zamestna-
vatel’a, takito dohodu nemozno nahradit’ ani dohodou so zamestnancom (napr. v pripade dohody
podla § 142 ods. 3 ZP, predmetom ktorej je tprava vysky nahrady mzdy pri vaznych prevadz-
kovych dovodoch, pre ktoré zamestnavatel’ nemdze zamestnancovi pridel’ovat’ pracu, a vznikne
prekazka v praci na strane zamestnavatel'a, pri ktorej patri zamestnancovi nahrada mzdy v sume
urc¢enej dohodou najmenej 60 % jeho priemerného zarobku).
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2 KONCERNOVA REVIZIA AKO
OSOBITNY MECHANIZMUS
DISCIPLINARNEHO PROCESU

U zamestnavatel'ov, ktorych bezne oznacujeme ako nadnarodné spolo¢nos-
ti, koncerny, pripadne hovorime o materskych a dcérskych spolo¢nostiach®, kto-
ré posobia vo viacerych Statoch a su navzajom urcitym spdsobom prepojené, je
tendencia zachovat’ si vo vSetkych oblastiach rovnaké politiky. Ako priklad moz-
no uviest’ spdsoby organizacie pracovného prostredia ¢i spolo¢né postupy v ob-
lasti obchodu, a to do takej miery, ako to pripista pravne prostredie, v ktorom
posobia. V suvislosti s disciplindirnym procesom sa ako zaujimavé javi skima-
nie tzv. procesu koncernovych,” reviznych (preverovacich, vysetrovacich) ko-
nani a skiimanie statusu tych subjektov/organov, ktoré tento proces realizuju
a fakticky vystupuji ako vnutropodnikové organy, hoci ich kreovanie a ¢innost’
zamestnavatel’, u ktoré¢ho prebieha koncernova revizia, ovplyvnit’ nevie. Zava-
dzanie koncernovych revizii je, zjednodusene uvedené, bezprostredne spété so
snahou vlastnikov koncernov a nadnarodnych podnikatel'skych subjektov zacho-
vat’ si vplyv a opravnenie vstupovat’ (kontrolovat’) do vsetkych procesov dcér-
skych spoloc¢nosti ¢i spolocnosti s majetkovym vplyvom vlastnikov bez ohla-
du na narodné (lokalne) pravne prostredie, v ktorom budu pdsobit’ ich dcérske

% Vzhladom na zameranie publikacie nie je nasim cielom obchodnopravny vyklad statusu a fun-
govania takychto spolo¢nosti, preto uvddzame pojmy, ktoré sa pouzivaji bezne.

Pri pouzivani pojmu ,.koncern” vychadzame najma z nemeckej a rakuskej pravnej Gipravy, pri-
padne Geskej pravnej tpravy, ktord na obe nadvizuje. Cesky zakon & 90/2012 Sb. o obchod-
nich spolec¢nostech a druzstvech (zakon o obchodnich korporacich) obsahuje definiciu koncernu
v § 79 ods. 1 a ods. 2: ,,Jedna nebo vice osob podrobenych jednotnému rizeni (dale jen ,, rize-
na osoba*) jinou osobou nebo osobami (dale jen ,, Fidici osoba*) tvori s ridici osobou koncern.
Jednotnym rizenim je viiv Fidici osoby na cinnost rizené osoby sledujici za ucelem dlouhodobé-
ho prosazovani koncernovych zajmii v ramci jednotné politiky koncernu koordinaci a koncepc-
ni Fizeni alespori jedné z vyznamnych slozek nebo cinnosti v ramci podnikani koncernu. * Defi-
niciu obsahuje aj nemecky Aktiengesetz v § 18: ,, Ak su vlddnuci [t. j. oviadajuci] a jeden alebo
viacero zavislych [t. j. ovladanych] podnikov spojené pod jednotnym vedenim viadnuceho pod-
niku, tvoria koncern, jednotlivé podniky sii koncernové podniky. Podniky, medzi ktorymi existuje
ovldadacia zmluva (...) alebo z ktorych je jeden zacleneny do druhého (...), sa povazujii za podni-
ky pod jednotnym vedenim. O zavislom podniku plati domnienka, ze s vladnucim podnikom tvori
koncern.
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3 ODMENOVACI SYSTEM U ZAMESTNAVATELA

Narokovatel’nost’/nenarokovatel’nost’ peiiaznych plneni

Dovodom, preco povazujeme systém hodnotenia zamestnancov za tak dole-
zity pri predpoklade jeho transparentného a predvidate'ného uplatiovania, je, ze
zamestnavatelia ¢asto v praxi udel'uji rézne nadtarifné plnenia, odmeny s tym,
ze pri koncipovani rozhodnutia o ich udeleni len jednoducho uvedd, Ze pettazné
plnenie je nenarokovatel'né. Mnohi zamestnavatelia a vedici zamestnanci sa do-
mnievaju, ze ak uvedu do podmienok priznavania nadtarifnych zloziek mzdy, ze
tato nadtarifna zlozka mzdy je nenarokovatel'na a jej priznanie alebo vyska za-
visi vyluéne od rozhodnutia zamestnavatel’a, resp. vediceho zamestnanca, vy-
hnu sa potrebe akéhokol'vek zdovodnovania, preco tito zlozku mzdy zamestnan-
covi v niektorych pripadoch priznaju, a v niektorych nepriznaji vobec alebo len
v urcitej vysSke. Na zaklade tychto rozhodnuti mozno konstatovat’, ze ¢im vse-
obecnejSie a vagnejSie stanovia zamestnavatelia podmienky pre priznavanie nad-
tarifnych zloziek mzdy/odmien, bonusov alebo kratenie dovolenky, tym moézu
vzniknut’ problémy v tom zmysle, Ze povodne ,,nenarokovatelné* plnenia sa po
rozhodnutiach (sidov) stavaju narokovatenymi. Zamestnanec sa tak sudnou
cestou moze domahat’ vyplatenia niektorej z nadtarifnych zloziek mzdy/odme-
ny/bonusu, ked’ze sa bude opravnene domnievat, Ze na jej vyplatenie mu vzni-
kol pravny narok.

V aplikacnej praxi sa dlhsie obdobie vedie diskusia o potrebe dohadovania
podmienok alebo hmotnopravnych kritérii, za ktorych su priznavané nadtarif-
né zlozky miezd zamestnancov (rézne bonusy, odmeny a pod.). Zamestnavate-
lia maju tendenciu takéto podmienky, v pripade nadtarifnych zloziek mzdy, ktoré
nie su bezprostredne viazané na kvantifikovany vykon prace zo strany zamest-
nancov, nedohadovat’, resp. ich urCovat’ na vSeobecnej baze v ramci konstatovani
— priznava sa za ,, pristup k praci“, ,, svedomité plnenie pracovnych uiloh*, ,, flexi-
bilitu a efektivitu plnenia pracovnych uloh* a podobne.

Pravna uprava blizsie neustanovuje charakter a ani rozsah podmienok, kto-
ré by mal zamestnavatel’ dohodnut’ so zamestnancami v pracovnej zmluve ale-
bo s prislusnym odborovym organom v kolektivnej zmluve. Ustanovenie § 119
ods. 3 ZP len konstatuje, ze ,, v mzdovych podmienkach zamestndvatel’ dohod-
ne najmd formy odmernovania zamestnancov, sumu zakladnej zlozky mzdy a dal-
Sie zlozky plnent poskytovanych za pracu a podmienky ich poskytovania“. Hoci
teda predmetné ustanovenie nevyzaduje od zamestnavatel'a, aby dohodol kon-
krétne podmienky poskytovania jednotlivych zloziek mzdy, vyzaduje, aby ne-
jaké podmienky so zamestnancom dohodol. Pokial’ sa zamestnavatel’ rozho-
dol, Ze so zamestnancom ziadne podmienky poskytovania, napriklad nadtarifne;j
zlozky mzdy nedohodne, a to ani v§eobecnym sposobom podl'a skor uvedeného
(teda, ze sa rozhodne ponechat’ v§eobecné vagne odkazy na flexibilitu konania
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4 PRACOVNOPRAVNE SANKCIE

Variabilita ukladania pracovnopravnych sankcii za porusenie pracovnej
discipliny/neuspokojivé plnenie pracovnych tloh zamestnancom zo strany za-
mestnavatel'a v zdsade nie je taka Siroka, ako by sa na prvy pohl'ad mohlo zdat’.
Ziadny pracovnopravny predpis nedefinuje pracovnopravne sankcie. Ich defino-
vanie v tejto publikacii je preto vnimané ¢isto akademicky. V ramci predlozene;j
publikacie vnimame skoncenie pracovného pomeru ako jednu z pracovnoprav-
nych sankcii, ked’ze suvisi s disciplinarnym procesom, ktory ma urcité mecha-
nizmy a nastroje, rie$i negativne spravanie sa zamestnanca, a preto aj skoncenie
pracovného pomeru je dané touto optikou. V zdsade mozeme rozoznavat’ len tie-
to druhy pracovnopravnych sankcii:

— neformalne prerokovanie pochybenia so zamestnancom, neformalne vytyka-
cie listy,

— upozornenie na porusenie pracovnej discipliny/vyzva na neuspokojivé plne-
nie pracovnych tloh,

— skoncenie pracovného pomeru (ktoré nie je vnimané ako typicka sankcia, ale
skor ako nasledok urc¢itého negativneho spravania sa zamestnanca),

— kratenie dovolenky podl'a § 109 ods. 3 ZP, a to vylu¢ne len pri neospravedlne-
nej zameskanej pracovnej zmene (pracovného dna) zamestnanca,

— nevyplatenie nahrady mzdy za pracu vo sviatok, ktoré sa tyka tiez len ne-
ospravedlnenej zameskanej pracovnej zmeny podla § 122 ods. 4 ZP,

— primerand penaznd nahrada, ktort uhradza zamestnanec za nezotrvanie pocas
vypovednej doby (§ 62 ods. 8 ZP),

— primerana pefiaznd nahrada, ktorti uhrddza zamestnanec za nedodrzanie za-
vézku tzv. konkuren¢nej dolozky (§ 83a ods. 5 ZP),

— a kratenie alebo nepriznanie nadtarifnych zloziek mzdy v zéavislosti od do-

hodnutych mzdovych podmienok a podmienok ich priznavania podla § 119

ods. 3 ZP.

Vo vztahu k ukladaniu roznych pracovnopravnych sankcii sa javi ako kl'aco-
vé zodpovedanie na otdzku, ¢i mozno zamestnancom za ten isty skutok (situd-
ciu) porusenia pracovnej discipliny/neuspokojivé plnenie pracovnych tloh ude-
lit' rozne pracovnopravne sankcie vratane skonéenia pracovného pomeru. Casto
sa mozno stretnit’ so situdciou kumulacie uloZenia rozliénych pracovnopravnych
sankcii zo strany zamestnavatel'a. Napriklad zamestndvatel’ sa rozhodne za ne-
ospravedlnené zameskanie pracovnej zmeny zamestnancovi kratit® dovolenku
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na vrdtenie vyplatenej nahrady mzdy za precerpanu dovolenku nalezitym sposo-
bom nepreukazal. Len skutkové tvrdenia v Zalobe neodévodnuju priznanie také-
hoto naroku. V priebehu prvoinstancného konania na pojednavani zalobca svoj
uplatneny narok nepreukdzal ziadnymi dékazmi, preto spravne postupoval sud,
ked’ po vecnom prejednant casti tohto ndaroku narok na ndahradu mzdy za precer-
panui dovolenku zamietol. Zo Zaloby, a ani pri posudeni prostriedkov procesného
utoku a obrany nevyplhvaju ziadne okolnosti, ktoré by verifikovali uplatneny na-
rok, ktorym by svoje tvrdenie Zalobca preukdzal. “1'*

4.3 Nevyplatenie nahrady mzdy za pracu vo sviatok

Za ur¢iti penaznu sankciu moézeme povazovat’ aj nepriznanie nahrady mzdy
zamestnancovi, ktory zameskal zmenu pred sviatkom, pocas sviatku alebo po
sviatku.

Za den sviatku, za ktory zamestnancovi uSla mzda (ak by nebol sviatok, tak
by pracoval), mu patri podl'a § 122 ods. 3 ZP nahrada mzdy alebo mzda, ak je
odmeniovany mesa¢nou mzdou. Zamestnancovi nepatri ni¢, ak sviatok pripadol
na den, v ktory by nepracoval, napriklad pri beznom pracovnom tyzdni pripadne
sviatok na vikend, alebo pri nerovnomerne rozvrhnutom pracovnom ¢ase ma za-
mestnanec v tento deii planovany vol'ny den.

Podla § 122 ods. 4 ZP nahrada mzdy za sviatok alebo mzda podla § 144
ods. 3 druhej vety nepatri zamestnancovi, ktory neospravedlnene zameska zme-
nu bezprostredne predchadzajticu sviatku alebo bezprostredne po fiom nasleduju-
cu, alebo zmenu nariadenti zamestnavatel'om na sviatok, pripadne Cast’ niektorej
z tychto zmien. Pokial’ ide o bezprostredne predchddzajucu zmenu a bezprostred-
ne nasledujucu zmenu, mozno si polozit’ otazku, ¢i ide o zmenu v predchadza-
jucich a nasledujucich 24. hodinach, alebo ide len o priamu navédznost. Napri-
klad, sviatkom je den 1. september. Podl'a § 95 ZP sa vychadza z rotacie zmien,
ked’ prva sviatkova zmena je zmena 1. septembra od 6.00 h do 14.00 h, potom
14.00 h do 22.00 h a od 22.00 h do 6.00 h (2. september). Mozno sa domnievat,
ze bezprostredne predchddzajuca zmena v tomto pripade je zmena od 22.00 h do
6.00 h z 31. augusta na 1. september a bezprostredne nadvézujica je zmena od
6.00 (2. september) do 14.00 h (2. september). Ak teda zamestnanec neprisiel na
ranni zmenu 31. augusta od 6.00 h do 14.00 h, nejavi sa, ze tato zmena je bez-
prostredne predchadzajica sviatku.!'

14 Rozhodnutie Krajského sudu PreSov z 12. aprila 2022, sp. zn. 17 CoPr 3/2021.
115 TOMAN, J. in SVEC, M. — TOMAN, 1I. a kol. 2019. Zdkonnik préce. Zékon o kolektivnom vy-
Jedndvani. Komentdr. Bratislava : Wolters Kluwer, 2019, s. 1116 a nasl.
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zrazky odvodov a dane z prijmu, sud nepovazoval za hospoddrne dalsie do-
kazovanie (dokazovanie by bolo nad ramec tohto konania), ktoré navrhol za-
lobca v suvislosti s uplatnenim naroku na doplatok mzdy. Navyse si Zalobca
takyto narok ani riadne v konani neuplatnil, tak aby bolo zrejmé, ¢i sa vobec
domaha doplatku mzdy. “'*

4.4.4 Malus a clawback ako osobita periazna sankcia

Niektori zamestnavatelia, najma ti, ktori patria do nadnarodnych korporacii,
koncernov ¢i spolo¢nosti, ktoré¢ sa zaoberaju finanénymi transakciami, poraden-
stvom, maju nastavené urcité osobitosti v odmerniovani svojich zamestnancov vo
vztahu k vysSie postavenym poziciam. U niektorych spolocnosti st podmienky
odmenovania tychto pozicii podobné s odmenovanim ¢lenov Statutarnych orga-
nov, dozornych rad a podobne (t. j. organov, ktorych rezim funguje v ramei ob-
chodnopravnych vzt'ahov). Systém odmenovania zahfiia tak motiva¢nu zlozku,
t. j. za akych podmienok zamestnancom patria rézne nadtarifné zlozky mzdy,
ako aj represivnu zlozku, t. j. za akych podmienok, ked’ dojde k poruSeniu pravi-
diel zamestnancom, sa tieto nadtarifné zlozky kratia, pripadne sa nepriznavaju.
Vo vztahu k etickym pravidlam/pravidlam compliance/integrity, ktoré porusuju
skor postaveni zamestnanci, resp. veduci zamestnanci, mézeme vnimat’ ako oso-
bitna penazna pracovnopravnu sankciu, tzv. malus a clawback.

Malus a clawback predstavuju osobitny mechanizmus priznavania alebo
kratenia nadtarifnych zloziek mzdy, resp. ich spdtného vymahania od zamest-
nancov za predpokladu, ze st takto dohodnuté. Vnimame ich ako Specifické
zlozky mzdy (odmeny, bonusy), ktoré neprisluchaju niz§im poziciam a pod-
mienky ich vyplacania st $pecifické v tom, ze zamestnancom patria vtedy,
ak zamestnavatel’ vyhodnoti spravanie sa zamestnanca ako suladné s etickymi
pravidlami (compliance, integrita). V pripade pefiazného plnenia ,,malus®, ak je
vyhodnotenie zamestnanca kladné, patri mu peniazné plnenie v celkovej vyske.
Ak sa vSak objavi ,,zavadové* spravanie sa, toto plnenie sa krati, resp. nepri-
zna (odmenovacie systémy obsahuju Casto pravidla, o kol’ko percent sa plnenie
krati za konkrétne porusenie pravidiel). Vzhl'adom na to, ze systémy odmeno-
vania su réznorodé, vo vSeobecnosti nemozno malus a clawback definovat’. Vy-
skytuje sa v spojeni s roznymi nadtarifnymi zlozkami mzdy. Co sa tyka refe-
ren¢ného obdobia, na zdklade skusenosti z aplikacnej praxe, ide o rézne formy
bonusov vyplacané na baze kalendarneho roka alebo pol roka za dosiahnuté
hospodarske alebo vyrobné vysledky zamestnavatel’a, pricom ich nevyplatenie,

145 Rozhodnutie Okresného sudu Trnava z 23. jina 2021, sp. zn. 18 Cpr 6/2014.
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priestorov zamestnavatel'a, ak by jej konanie alebo spravanie mohlo byt v roz-
pore s opravnenymi zaujmami zamestnavatel'a alebo by bolo neucelné. Typic-
kym prikladom odopretia vstupu osoby do priestorov zamestnavatel’a je, ak tato
osoba, hoci zastupuje zamestnanca prostrednictvom odborovej organizacie, bola
predtym zamestnancom zamestnavatel’a, ktorému bol povodne skonceny pracov-
ny pomer z dovodu zavazného porusenia pracovnej discipliny (alkohol, omamné
a psychotropné latky, fyzické napadnutie a pod.), avSak tato osoba zostala pre od-
borovi organizaciu nejakym spdsobom ¢inna a spolupracuje s nou.

5.2 Zastupenie zamestnanca inym zamestnancom
alebo tretou osobou

Ak sa zamestnanec rozhodne nenechat’ zastupovat’ odborovou organizaciou,
moze si ako zastupcu zvolit’ aj advokata, ¢i inu fyzicku alebo pravnickl osobu,
o ktorej sa domnieva, Ze bude jeho prava chranit’ v jeho najlepSom zaujme (uve-
dené vnimame najmi vo vztahu k pravnym ukonom). Zastupovanie je, zjed-
nodusene uvedené, poslanim advokatov. Zastipenie advokatom je zmluvnym
zastupenim podl'a Obc¢ianskeho zakonnika. Poskytovanie pravnych sluZieb je na-
sledne upravené v zakone o advokacii. Pravny rezim zastipenia zamestnanca ad-
vokatom, inym zamestnancom alebo tret'ou osobou sa v zdsade neodlisuje od po-
pisovaného pripadu zastupenia zamestnanca odborovou organizaciou. Aj v tomto
pripade musi dojst’ k uzatvoreniu dohody o plnomocenstve podl'a § 31 a nasl.
OZ. V dohode o plnomocenstve medzi zamestnancom a inou osobou sa musia
vymedzit’ podmienky, za ktorych ho bude tato ina osoba zastupovat’ v discipli-
narnom procese (dovod zastipenia, doba zastupenia, materialne podmienky za-
stupenia a pod.). Vo vzt'ahu k zamestndvatel'ovi sa treti subjekt preukazuje tzv.
plnomocenstvom.

Zastupenie zamestnanca prostrednictvom iného zamestnanca alebo tretej oso-
by vsak moze skryvat’ pre tohto zamestnanca rdzne tiskalia. Hoci zamestnanec
ma teoreticky pravo zvolit’ si akéhokol'vek zastupcu v zmysle predchadzajaceho
vykladu, v tomto pripade nastavajii osobitné okolnosti, ktoré mézu viest’ k st’a-
Zeniu vedenia disciplindrneho procesu, a to najmé v okamihu, ak je zastupca za-
mestnanca tzv. ,,cudzou® osobou pre zamestnavatel'a.'®! Ak vychadzame z pred-
pokladu, ze zamestnavatel’ disponuje citlivymi Gidajmi, osobitnymi podmienkami
pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci alebo samotnou ochranou pracovis-

161 porovnaj HLADIKOVA, V. — MADLENAK, A. 2022. Netholism and Technological Interfe-
rence as Manifestations of Communication in the Digital Environment. In Studies in Media and
Communication. 2022, Vol. 10, No. 1, p. 74-82.
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