ZAKLADNE INFORMACIE KU SKONCENIU PRACOVNEHO POMERU ZO STRANY
ZAMESTNAVATELA

Upozornenie:

Tento dokument obsahuje vSeobecné zhrnutie informacii, ktoré sa vztahuju k moZnosti
jednostranného skoncenia pracovného pomeru zamestnavatelom z dovodu porusenia pracovnej
discipliny alebo neuspokojivého plnenia pracovnych uloh zamestnanca. Dokument tieZ obsahuje
priklady, ktoré je mozné pri splneni d’alSich zikonnych podmienok povaZovat’ za dovody pre
jednostranné skonéenie pracovného pomeru. Uvedené priklady su vSak iba ilustraéné, pri¢om bez
poznania a komplexného zhodnotenia konkrétnej situdcie nimi nie je mozZné ,,automaticky*
odovodnit’ skoncenie pracovného pomeru. Upozoriiujeme, Ze kaZzdu okolnost’, ktora by mohla byt’
dovodom na skoncenie pracovného pomeru, je potrebné posudzovat’ komplexne, vratane vSetkych
okolnosti pripadu, intenzity zasahu, ¢asovych suvislosti, osoby zamestnanca, jeho funkcie,
doterajsSieno postoja zamestnanca k plneniu jeho pracovnych povinnosti a posudenia, ¢i i§lo o prvé
alebo opakované porusenie alebo ¢i bola sposobena §koda. V neposlednom rade je tiez potrebné
zhodnotit’ samotnu situaciu, v ktorej k poruseniu povinnosti zo strany zamestnanca doslo.

Kazdy jednotlivy pripad je vzdy potrebné najprv individualne zhodnotit’® s dorazom na jeho
konkrétne okolnosti, pricom je vhodné situaciu vZidy vopred skonzultovat’ s pravnikom.

1. Skonéenie pracovného pomeru z ddévodu porusenia pracovnej discipliny

Dodrziavanie pracovnej discipliny patri medzi zakladné povinnosti zamestnanca, ktoré si upravené v
zakone €. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,Zakonnik prace®).

Dodrziavanie pracovnej discipliny spoc¢iva v plneni povinnosti, ktoré ustanovuju pravne predpisy, najméa
pracovny poriadok a iné vnutorné predpisy zamestnavatel’a, pracovna zmluva, kolektivna zmluva,
vSeobecne zavizné pravne predpisy vzt'ahujuce sa na vykon danej prace a tiez spociva v dodrziavani
pokynov zamestnavatela.

Za poruSenie pracovnej discipliny sa vSak nepovaZuje, ak zamestnanec odmietne vykonat’ pracu alebo
odmietne splnit’ pokyn zamestnavatela, ktoré st v rozpore so vSeobecne zavaznymi pravnymi prepismi
alebo su v rozpore s dobrymi mravmi, alebo ktoré bezprostredne a vazne ohrozuju Zivot alebo zdravie
zamestnanca alebo inych oséb.

V zmysle platnej judikatary, ak ma byt’ poruSenie pracovnej discipliny pravne postihnutel'né ako dévod
na skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela, musi byt toto porusenie pracovnych
povinnosti zo strany zamestnanca zavinené (aspon z nedbanlivosti) a musi dosahovat’ urity stupein
intenzity. Zakonnik prace pre ucely skoncenia pracovného pomeru rozliSuje medzi menej zavaznym
porusenim pracovnej discipliny a zavaznym porusenim pracovnej discipliny. Hodnotenie intenzity
porusenia pracovnej discipliny zavisi od konkrétnych okolnosti a ovplyviuje ho tak osoba zamestnanca,
jeho doterajsi postoj k plneniu pracovnych povinnosti, spdsob a intenzita poruSenia konkrétnych
pracovnych povinnosti, ako aj situacia, v ktorej k poruSeniu doslo, dosledky porusenia pre
zamestnavatel'a, ako aj skuto¢nost’, ¢i konanie zamestnanca spdsobilo zamestnavatel'ovi skodu a pod.

1.1. Zavazné porusenie pracovnej discipliny zamestnancom

Ak zamestnanec porusi pracovnu disciplinu zavaZnych spésobom, pracovny pomer s nim
moZe zamestnavatel’ skoncit’:

a) Okamzitym skonenim pracovného pomeru [§ 68 ods. 1 pism. b) Zakonnika prace]



Neformalne sa mdze oznacovat’ ako ,hodinova vypoved™, nakolko pracovny pomer
zanikda okamihom dorucenia pisomného vyhotovenia okamzitého skoncenia
zamestnancovi.

Zamestnavatel je vSak povinny okamzit¢é skoncenie pracovného pomeru vopred
prerokovat’ so zastupcami zamestnancov v zmysle § 74 Zakonnika prace.

b) Vypoved’ou danou zamestnavatel’om [§ 63 ods. 1 pism. e) Zakonnika prace]

Pred podanim vypovede podla § 63 ods. 1 pism. e) Zakonnika prace je zamestnavatel
povinny oboznamit’ zamestnanca s dovodom vypovede a umoznit’ mu vyjadrit’ sa k nemu
v zmysle § 63 ods. 6 Zakonnika prace a tiez vopred prerokovat’ vypoved so zastupcami
zamestnancov v zmysle § 74 Zakonnika prace.

Ak je zamestnancovi dana vypoved podla § 63 ods. 1 pism. e) Zakonnika prace, k
ukonéeniu pracovného pomeru dojde az uplynutim vypovednej doby, ktora je najmenej
dva mesiace, pokial’ pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatel'a ku ditu doruéenia
vypovede trval najmenej jeden rok. Ak pracovny pomer trval kratsie, vypovedna doba je

najmenej jeden mesiac.

V pripade zavazného porusenia pracovnej discipliny zo strany zamestnanca ma preto
zamestnavatel’ pravo zvolit’ si, ¢i da zamestnancovi vypoved alebo s nim okamzite skonci
pracovny pomer. V_oboch pripadoch tak vsak méze urobit’ iba v lehote dvoch mesiacov odo
dna, ked’ sa o dovode vypovede / dovode na okamzité skonéenie dozvedel, najneskor vsak do
jedného roka odo dna, ked’ tento dévod vznikol (ak ide o porusenie pracovnej discipliny v
cudzine alebo sa stane toto porusenie predmetom konania iného organu, lehoty sa predlzuji
podla § 63 ods. 4 a 5 Zdkonnika prace).

Ako prevenéné opatrenie pred podanim vypovede alebo pred okamzitym skonéenim
pracovného pomeru mdze zamestnavatel’ do¢asne, najdlhSie na jeden mesiac a po prerokovani
so zastupcami zamestnancov, prerusit vykon prace zamestnanca podla § 141a Zakonnika
prace, a to vtedy, ak je zamestnanec dévodne podozrivy zo zdvazného porusenia pracovnej
discipliny a jeho d’alsi vykon prace by ohrozoval délezity zaujem zamestnavatela.

Zéakonnik prace neobsahuje Specifikdciu konani, ktoré by sa mali povazovat za zavazné
porusenie pracovnej discipliny. O tom, ¢i porusenie pracovnej discipliny bolo zavazné alebo
menej zavazné, moze v konkrétnom pripade rozhodnit' iba sud, ktory skima intenzitu
porusenia pracovnej discipliny. Sud tak moéze pri skiimani intenzity porusenia pracovnej
discipliny prihliadnut’ k osobe zamestnanca, k funkcii, ktoru zastaval, k jeho doterajSiemu
postoju pri plneni pracovnych uloh, k Casu a situécii, za ktorej doslo k poruseniu pracovnej
discipliny, k miere zavinenia zamestnanca, k spésobu a intenzite poruSenia pracovnej
discipliny pre zamestnavatela, k tomu, ¢i svojim konanim zamestnanec spdsobil
zamestnavatel'ovi Skodu a pod. Zakon tak ponechava sudu Siroki moznost' uvazenia, aby
rozhodnutie o platnosti okamzitého skoncenia pracovného pomeru alebo vypovedou
zodpovedalo tomu, ¢i mozno od zamestnavatela spravodlivo pozadovat’, aby pracovny pomer
zamestnanca u neho nad’alej pokracoval. Zaroven treba mat na zreteli, ze vo vztahoch
zamestnavatel'a a zamestnanca je nevyhnutna vzajomna dovera, spol'ahlivost’ zamestnanca a
jeho poctivost’ v zmysle § 81 Zakonnika prace.

Pre ilustraciu je mozné uviest’ niektoré pripady zdvazného porusenia pracovnej discipliny

podl'a rozhodnuti sudov:

- retazova a dlhodoba absencia na pracovisku;

- opakovana absencia na pracovisku;

- umyselné konanie zamestnanca, ktorym v rozpore s opravnenymi ziujmami
zamestnavatela vyuZzil poznatky a informacie, ziskané pri praci pre zamestnavatela, v
jeho neprospech v hospodarskej stt'azi s inym podnikatel'om;

- vykonavanie konkuren¢nej ¢innosti k predmetu podnikania zamestnavatel’a;



- schodok na zverenych hodnotéach, ak bolo sucasne preukazané, ze schodok vznikol
zavinenym konanim zamestnanca;

- odmietnutie dychovej skusky na alkohol bez vazneho zdravotného dévodu, ku ktorej
malo dojst’ pri vykonavani cCinnosti v priamej stvislosti s plnenim pracovnych
povinnosti.

1.2. Menej zavazné poruSenie pracovnej discipliny

AK zamestnanec poru$i pracovnu disciplinu menej zavainych sposobom, pracovny
pomer s nim méZe zamestnavatel’ skon¢it’ vypoved’ou [§ 63 ods. 1 pism. e) Zakonnika
prace].

Vypoved pre menej zavazné porusenie pracovnej discipliny je mozné dat’ zamestnancovi, ak
bol v poslednych Siestich mesiacoch v suvislosti s poru§enim pracovnej discipliny pisomne
upozorneny na moznost’ vypovede.

Pred podanim vypovede podla § 63 ods. 1 pism. e) Zakonnika prace je zamestnavatel povinny
oboznamit’ zamestnanca s dévodom vypovede a umoznit’ mu vyjadrit’ sa k nemu v zmysle §
63 ods. 6 Zakonnika prace a tiez vopred prerokovat’ vypoved’ so zastupcami zamestnancov V
zmysle § 74 Zakonnika prace.

Ak je zamestnancovi dand vypoved podla § 63 ods. 1 pism. e) Zakonnika prace, k ukon¢eniu
pracovného pomeru dojde az uplynutim vypovednej doby, ktora je najmenej dva mesiace,
pokial’ pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatela ku diiu dorucenia vypovede trval
najmenej jeden rok. Ak pracovny pomer trval kratsie, vypovedna doba je najmenej jeden
meslac.

Zamestnavatel’ vSak moze dat’ zamestnancovi vypoved’ iba v lehote dvoch mesiacov odo dia,
ked’ sa o dovode vypovede dozvedel, najneskor vSak do jedného roka odo dia, ked tento
dévod vznikol (ak ide o porusenie pracovnej discipliny v cudzine alebo sa stane toto porusenie
predmetom konania in¢ho organu, lehoty sa predlzuju podla § 63 ods. 4 a 5 Zakonnika prace).

Ani v tomto pripade Zakonnik prace neobsahuje Specifikiciu konani, ktoré¢ by sa mali
povazovat’ za menej zavazné porusenie pracovnej discipliny.

Najvyssi sud Slovenskej republiky vsak v jednom zo svojich rozhodnuti uviedol, ze Zakonnik
prace neupravuje niz$i stupen intenzity porusenia pracovnej discipliny, preto kazdé porusenie
pracovnej discipliny, ktoré nedosahuje intenzitu porusenia pracovnej discipliny, pre ktoré by
zamestnavatel’ mohol okamzite skondit’ pracovny pomer, je vZdy menej zdvaznym porusenim
pracovnej discipliny.

2. Skondenie pracovného pomeru z dovodu neuspokojivého plnenia pracovnvch iloh

Ak zamestnanec neuspokojivo plni pracovné ulohy, pracovny pomer s nim moZe zamestnavatel’
skon¢it’ vypoved’ou [§ 63 ods. 1 pism. d) bod 4. Zakonnika prace].

Vypoved pre neuspokojivé plnenie pracovnych loh je mozné dat’ zamestnancovi, ak ho zamestnavatel’
v poslednvch Siestich mesiacoch pisomne vyzval na odstranenie nedostatkov a zamestnanec ich v
primeranom ¢ase neodstranil.

Ak je zamestnancovi dana vypoved podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 4. Zakonnika prace, k ukon¢eniu
pracovného pomeru ddjde az uplynutim vypovednej doby, ktora je najmenej dva mesiace, pokial
pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatela ku ditu dorucenia vypovede trval najmenej jeden rok.
Ak pracovny pomer trval kratsie, vypovedna doba je najmenej jeden mesiac.

Ako vSak rozlisit’, ¢i ide o poruSovanie pracovnej discipliny alebo neuspokojivé plnenie pracovnych
uloh? Rozdiel je v tom, Ze zamestnanec porusujuci pracovnu disciplinu neplni niektora z pracovnych




povinnosti, naproti tomu pri neuspokojivom plneni pracovnych uloh si zamestnanec sice plni vSetky
pracovné povinnosti, vysledky jeho prace su vSak nedostatoéné. Tato situécia preto predpoklada, ze u
zamestnanca nastalo zhor8enie v pracovnych vykonoch oproti minulosti, preto nebude platne podana
vypoved, ak zamestnanec bude podavat rovnaké vykony ako pred obdobim, kedy mal podla
upozornenia zamestnavatel'a pol'avit’ a zamestnavatel’ nepreukéze zmenu v plneni pracovnych tiloh.

Judikattrou boli ustalené poziadavky pre uspesné podanie platnej vypovede pre neuspokojivé plnenie
pracovnych uloh, a to:
- upozornenie zamestnavatel'a na neuspokojivé plnenie pracovnych uloh,
- pisomna vyzva na ich odstranenie v obdobi 6 mesiacov spitne od podania vypovede,
- stanovenie lehoty na odstranenie a jej marne uplynutie,
- objektivna primeranost’ lehoty na dodato¢né odstranenie nedostatocného plnenia
pracovnych uloh.

3. tzv. Ochranna doba

Zakonnik prace stanovuje urcité pripady, kedy je zakazané dat’ zamestnancovi vypoved® alebo je
zakazané so zamestnancom okamzite skoncit’ pracovny pomer (§ 64 a § 68 ods. 3 Zakonnika prace).
Zakonnik prace tymto spésobom chrani zamestnancov, ktori sa prechodne ocitli v mimoriadnej Zivotne;j
situacii, v ktorej by mohli iba t'azko hl'adat’ iné zamestnanie, tzv. ochranna doba.

Samotny zamestnanec v8ak moéze dat’ vypoved kedykolvek, pricom ochrannd doba nepredstavuje
prekazku v tom, aby bol pracovny pomer skon¢eny dohodou zamestnanca so zamestnavatel'om alebo
uplynutim doby v pripade pracovného pomeru dohodnutého na urcitii dobu.

Podmienky uplatnenia tzv. ochrannej doby sa vyrazne li$ia v zavislosti od spdsobu a dovodu skoncenia
pracovného pomeru, a to nasledovne:

. Vypoved’ z dévodu, pre ktory moze zamestnavatel’ okamzite skoncit’ pracovny pomer [§
63 ods. 1 pism. e¢) Zakonnika prace] zamestnavatel memdzZe dat® zamestnankyni na
materskej dovolene alebo zamestnancovi na rodi¢ovskej dovolenke;

o Vypoved’ pre iné porusenie pracovnej discipliny [§ 63 ods. 1 pism. e) Zakonnika prace]
zamestnavatel nemodZe dat® tehotnej zamestnankyni, zamestnankyni na materskej
dovolene, ani zamestnancovi na rodi¢ovskej dovolenke;

. Zamestnavatel neméze okamzite skonc¢it’ pracovny pomer s tehotnou zamestnankytou,
so zamestnankynou na materskej dovolenke alebo so zamestnankyiiou a zamestnancom na
rodicovskej dovolenke, s osamelou zamestnankyfiou alebo s osamelym zamestnancom, ak
sa stard o diet’a mladsie ako tri roky, alebo so zamestnancom, ktory sa osobne stara o blizku
osobu, ktora je osobou s tazkym zdravotnym postihnutim.

4, Odstupné

Odstupné predstavuje jednorazovy penazny prispevok, ktory zamestnavatel’, pri splneni urcitym
podmienok, poskytuje zamestnancovi pri skonceni pracovného pomeru. Z0 zakona je zamestnavatel
povinny vyplatit' odstupné, ak ku skonceniu pracovného pomeru dochadza formou vypovede danej
zamestnavatePom alebo dohodou z nasledovnych dévodov:

a) zruSenie alebo premiestnenie zamestnavatela alebo jeho casti [§ 63 ods. 1 pism. a)
Zakonnika prace];

b)  nadbyto¢nost’ zamestnanca vzhl'adom na organizaéné zmeny u zamestnavatela [§ 63 ods.
1 pism. b) Zakonnika prace]; alebo

C)  zamestnanec stratil vzhI'adom na svoj zdravotny stav podl'a lekarskeho posudku dlhodobo
spdsobilost’ vykonavat’ doterajSiu pracu [§ 63 ods. 1 pism. c) Zakonnika prace].

Vyska odstupného sa lisi v zavislosti od dévodu skoncenia pracovného pomeru a od doby jeho trvania.



V pripade skoncenia pracovného pomeru vypovedou, z dovodov podla pism. a) — ¢) vySSie, patri
zamestnancovi odstupné najmenej v sume:

priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer trval najmenej dva roky a menej ako
pat’ rokov,

dvojndsobku priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer trval najmenej pét
rokov a menej ako desat’ rokov,

trojnasobku priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer trval najmenej desat’
rokov a menej ako dvadsat’ rokov,

Stvornasobku priemerného mesaéného zarobku, ak pracovny pomer trval najmenej dvadsat’
rokov.

V pripade konéenia pracovného pomeru dohodou, z dovodov podla pism. a) — C) vysSie, patri
zamestnancovi odstupné najmenej v sume:

priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer menej ako dva roky,

dvojnasobku priemerného mesaéného zarobku, ak pracovny pomer trval najmenej dva roky
a menej ako pét’ rokov,

trojnasobku priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer trval najmenej pét’ rokov
a menej ako desat’ rokov,

Stvornasobku priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer trval najmenej desat’
rokov a menej ako dvadsat’ rokov,

patnasobku priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer trval najmenej dvadsat’
rokov.

Zamestnancovi, s ktorym zamestnavatel’ skon¢i pracovny pomer vypovedou alebo dohodou z dovodov,
Ze zamestnanec nesmie vykonavat’ pracu pre pracovny Uraz, chorobu z povolania alebo pre ohrozenie
touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvyssiu pripustnt expoziciu uréentt rozhodnutim
prislusného organu verejného zdravotnictva, patri pri skonceni pracovného pomeru odstupné v sume
najmenej desat'nasobku jeho priemerného mesaéného zarobku.

Zakonna Gprava samozrejme nebrani tomu, aby si zamestnanec so zamestnavatelom dohodli vys§iu
sumu odstupného, ako je zakonny narok, alebo, aby takd dohoda bola uvedena priamo v pracovnej
zmluve alebo vnutornych predpisoch zamestnavatela.



