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Uvod

Pravna tprava pracovnopravnych vzt'ahov vratane pracovného pomeru neexistuje
v Holandsku vo forme osobitného kodexu, ale je sucastou Obcianskeho zikonnika
(Burgerlik Wetboek, d’alej len ,BW*), hlavy 7.10 (Pracovna zmhuwva), ktory dopliiaju viaceré
a suvisiace pravne predpisy. Systematika uvedenej Casti je tvorena z 11 oddielov, a to takto: 1.
oddiel ,,VSeobecné ustanovenia“, 2. oddiel ,,Mzda*, 3. oddiel , Dovolenka a pracovné volno®,
4. oddiel ,Rovnaké zaobchadzanie“, 5. oddiel ,Niekol'ko osobitnych ustanoveni o pracovnej
zmhuve, 6. oddiel ,Niekol’ko osobitnych povinnosti zamestnavatela®, 7. oddiel ,Niekol’ko
osobitnych povinnosti zamestnanca®, 8. oddiel ,Prevod podniku®, 9. oddiel ,,Skoncenie
pracovného pomeru, 10. oddiel ,Osobitné ustanovenia pre obchodnych zistupcov®, 11.
oddiel ,,Osobitné ustanovenia tykajice sa zmluvy o0 sprostredkovani prace®.

I

V nasledujucej Casti sa budeme venovat vybranym pracovnopravnym inStitGtom
zdoraziujucim  osobitosti pradvnej Upravy pracovného pomeru v Holandsku, nezabudajic
pritom V primeranom rozsahu na urCit¢ komparatistické ambicie smerom K pravnej uUprave
pracovnopravnych vzt'ahov v Slovenskej republike. Mozno konStatovat, ze pri vicSine
zmluvnych  typov v Holandsku  vratane  pracovnej zmluvy, ale aj mimo sfry
pracovnopravnych — vztahov, spravidla neexistyji Zadne obligatorne nalezitosti  (tu
poznamenavame, ze¢ Cl. 654 BW predsa urCitym spdsobom zavdzuje zamestnavatela, aby do
pracovnej zmluvy alebo osobného listu adresovaného zamestnancovi, alebo ného dokumentu
poskytnutého zamestnancovi v suvislosti so zaloZzenim pracovného pomeru zahrnul urcité
skuto¢nosti v predpisanej pisomnej forme a Vlehote 1 mesiaca od vzniku pracovného pomeru
(zaoberame sa nimi d’alej, pozn. autora), ktoré by boli podmienkou ich platnosti Obdobna
situdcia plati, aj pokial ide o predpisani formu, o znamena, Ze pracovny pomer je mozné
uzavriet pisomne, ale pripadne aj ustne. Na druhej strane treba uviest, Ze niektoré
pracovnopravne institity su predsa len spojené so sankciou neplatnosti v nadviznosti na
akukol'vek inu formu ako ustnu (napr. ¢l 653 ods. 1 BW, podl'a ktorého, cit.: ,,Dohoda medzi
zamestnavatelom a zamestnancom obmedzujuca zamestnanca vo vykone urcitych prac po
skonceni pracovného pomeru je platna iba v tom pripade, ak bola dohodnutd pisomne a ak je
zamestnanec pholety®).

BW ustanowvuje Vv¢l 654 anasl.  niekol’ko osobitnych prav a  povinnosti
zamestnavatela. V pripade, ak sa pracovna zmluva uzatvara pisomne, naklady spojené s jej
vyhotovenim alebo zmenou zndSa zamestnavatel. V suvislosti so zalozenim pracovného
pomeru (uzatvorenfm pracovnej zmluvy) je zamestnavatel povinny vystavit zamestnancovi



pisomny doklad, vktorom st uvedené nasledujice tdaje’ meno abydlisko alebo sidlo
zmluvnych stran, miesto vykonu prace a den nastupu zamestnanca do prace; druh prace a jeho
ramcova charakteristika; v pripade, ak bola pracovna zmluva dohodnutd na dobu uréitn, dizka
jej trvania; podmienky naroku na dovolenku a spdsob jej vypoétu; dizku vypovednych dob;
vySku mzdy a sposob jej urCenia; vyplatné terminy; rozsah a rozvrhnutie pracovného casu;
mformacie o socidlnom zabezpeCeni zamestnanca a osobitosti stvisiace s pripadnym
vykonom prace zamestnanca mimo Uzemia Holandska (ak ide o obdobie dlhsie ako jeden
mesiac) a nicktoré né.> Ak sa pracovnd zmluva tyka vyluéne vykonu prace v domécnosti
alebo mych osobnych sluzieb vprospech inej fyzickej osoby, ktoré nepresahuyji svojim
rozsahom tri pracovné dni v tyzdni, zamestnavatel je povinny poskytnit’ uvedené udaje len
vtedy, ak zamestnanec 0 ne poziada. Zamestnavatel, ktory zamestnancovi odmietne vystavit
uvedeny doklad alebo don zahrnie nespravne informacie, zodpoveda za $kodu, ktora z tohto
dovodu zamestnancovi vznikla.

V suvislosti so skonfenfim pracovného pomeru je zamestnavatel povinny vystavit
zamestnancovi potvrdenie 0 zamestnani (€l 656 BW). V potvrdeni o zamestnani musi byt
uvedeny charakter vykonavanej prace; dizka pracovného ¢asu bud’ v dennom, alebo
V tyzdennom rozsahu a defi zalozenia a skonCenia pracovného pomeru. Ak zamestnanec o tO
poziada, vpotvrdeni o zamestnani sa tieZ uvadza hodnotenie plnenia pracovnych povinnosti
zamestnancom a uvedenie sposobu skoncenia pracovného pomeru v pripade, ak bol pracovny
pomer skonceny zo strany zamestnavatela.

BW ale rovnako konstituyje niektoré dalSie Specifické povinnosti zamestnavatela.
Podl'a ¢l 657 ods. 1 je zamestnavatel' povinny v¢as a zrozumitelne informovat zamestnanca
pracujuceho na zdklade pracovnej zmluvy na dobu urCiti o volnom pracovnom mieste pre
pracovny pomer na dobu neur¢itt.® DalSie pracovnopravne indtitity ako ochrana zdravia
zamestnanca pri praci a suvisiaca zodpovednost’ zamestnavatela st konkretizované v €. 658 —
658a BW. V zneni pravnej uUpravy je zamestnavatel povinny vSetky pracoviskd a pracovné
prostriedky zariadi® a udrziavat’ takym spdsobom, aby sa prediSlo akejkol'vek zdravotnej
ujme zamestnanca pri vykone pracovnej Cmnosti. Zarovenl je zamestnavatel povinny prijat
opatrenia  vnitropodnikového  charakteru a pravidelne Skolitt vtejto veci vSetkych
zamestnancov. Zamestnavatel' je voCi zamestnancom vo vSeobecnosti zodpovedny za Skodu,
ktora zamestnancom vznikla pri vykone prace alebo v suvislosti s fiou, okrem situdcie, ak
preukaze, Ze boli dodrzané povinnosti menované v predchadzajicom, alebo Ze si zamestnanec
sposobil Skodu umyselne sdm alebo svojou vedomou nedbanlivostou. Na druhej strane BW
ustanovuyje aj niekol’ko osobitnych prdv a povinnosti zamestnanca. Podla ¢l. 659 BW je
zamestnanec povinny vykondvat pracu osobne avo vykone prace ho bez sthlasu
zamestnavatela nemdze zastipit’ nijaka nd osoba — tu poznamenavame, ze pravna Uprava ZP
viaZze vykon pracovnej ¢innosti v pracovnom pomere narozdiel od BW vyluéne na osobu
zamestnanca, Vvdosledku coho je pravny institit zastipenia v Slovenskej republike
nepripustny. Zaroveil je zamestnanec povinny (¢l 660 BW) dodrziavat vSetky pravne
predpisy regulujuce pracovny pomer, ako aj vnutropodnikové pravne akty zamestnavatela,
ktorych primarnym cielom ma byt ochrana zdravia zamestnanca a poriadok na pracovisku.

Specificky charakter ma aj tzv. ,anti-competition clause” (&l 653 ods. 1 — 4 BW),
ustanovenie, v zmysle ktorého mozno obmedzt zamestnanca vo vykone uréitych pracovnych

! Pisomny doklad zamestnavatela ureny pre zamestnanca obsahujuci skutocnosti relevantné pre pracovnu
¢innost’ zamestnanca je zamestnavatel povinny vystavit a zamestnancovi poskytnut’ v lehote 1 mesiaca odo dia,
ked zamestnanec nastipil do prace, alebo skor, ak by doSlo napriklad k skonéeniu pracovného pomeru
v skasobnej dobe

2 Ide napr. o informacie o kolektivnej zmluve alebo normativny pravny akt §tatneho organu, ktorymje konkrétny
zamestnévatel’ urCitym spésobom viazany

® Toto ustanovenie sa ale nevzt'ahuje na tzv. ,prepozciavanie zamestnancov (t. j. zmluvu o sprostredkovani
prace, ¢l. 690 BW)



¢innosti po skonCeni pracovného pomeru uiného zamestnavatela. Takato dohoda medz
zamestnavatelom a zamestnancom si vyzaduje pod sankciou neplatnosti pisomnu formu
a sposobilost’ uzatvorit’ ju prizndva na strane zamestnanca jedine takej fyzickej osobe, ktora
uz dosiahla pholetost. Sud ale mdze takéto ustanovenie celé alebo CiastoCne vyhlasit’ za
neplatné, ak zamestnanec bol vo vzt'ahu k ziuyjmom zamestnavatela, ktorého ma predmetna
uprava chranit’, nespravodlivo aneddvodne posSkodeny (vyliCend nie je ani moznost, aby
zamestnavatel' zaplatil zamestnancovi peniaznii ndhradu za obdobie, pocas ktorého bol takto
limitovany).

Zmena pracovného pomeru je mozna tak v subjekte (¢l 659 a 662 a nasl. BW), ako aj
vobsahu (613 BW). Pri prevode podniku plati (,prevodom podniku“ sa podla ¢l 662 ods. 2
BW  rozumie, cit.: ,prevod vdosledku dohody, zlicenia alebo rozdelenie hospodarskej
jednotky, ktora si zachovdva svoju identitu®), Ze prava a povinnosti, ktoré pre zamestnivatel'a
vyplyvaju  zpracovnej zmluvy uzatvorenej so zamestnancom prechddzaji na pravneho
nastupcu. Rovnako ale mdéz byt zamestnavatel viazany (popri nadobudatelovi)
dodrziavanim ur¢itych povinnosti vyplyvajucich z pracovnej zmluvy (ak také existyju — ide
napr. o skutoCnosti suvisiace so socidlnym zabezpeCenim zamestnanca), ktoré vznikli pred
diiom prevodu, po obdobie jedného roka po dni prevodu. Ak prevodom podniku dojde
k zmene okolnosti v neprospech zamestnanca Vtakom rozsahu, Ze na ziklade toho pride
k rozviazaniu pracovného pomeru podla ¢l 685 BW (v zmysle uvedeného ustanovenia sa
ktorakol'vek zmluvnd strana modze obratit na oblastny sid so Zzadostou o skoncenie
pracovného pomeru zo zivaznych dovodov — ak sid takejto Zadosti vyhovie zdovodu
negativnych zmien V okolnostiach, moze v pripade, ak to bude povazovat za spravodlivé a
s ohladom na konkrétny pripad a prislusné suvislosti rozhodnut’ o priznani odskodného jednej
zo zmluvnych stran na naklady druhého tcastnika), zodpovednost za takto skonceny
pracovny pomer nesie zamestnavatel. Holandska legslativa (CL 665 BW) zavizuje
zamestnavatel'a tieZ povinnostou poskytniit’ bud’ zistupcom zamestnancov, alebo ak u neho
nepOsobia, potom priamo a osobne jednotlivym zamestnancom informacie o: planovanom
prevode podnku; doévodoch prevodu; predpokladanom datume prevodu; pravnych,
ekonomickych a socidlnych dosledkoch prevodu na zamestnancov a ofakévanych opatreniach
vo vztahu k zamestnancom. Dohoda 0 zmene pracovného pomeru v obsahu (¢l 613 BW) je
pripustna a predstavuje dvojstranny pravny ukon zamestnanca a zamestnavatela vyzadujuci si
sthlas oboch ziCastnenych stran. Stcasne je ale moZné, aby si zamestnavatel' (opdt’ formou
pisomnej dohody) vyhradil pravo na zaklade svojho rozhodnutia jednostranne menit' urcité
skuto€nosti obsiahnuté v pracovnej zmluve. VSetky takto realizované zmeny musia byt
vstlade s kritériami raciondlnosti a spravodlivosti. Podobne ako pri zaloZeni pracovného
pomeru aj pri jeho zmene znaSa suvisiace naklady zamestnavatel, ktory je tieZ povinny
poskytnit’ zamestnancovi Uphy a vlastnorucne podpisany opis takéhoto dokumentu (CL 654
ods. 1 -2 BW).

1.

Skon¢enie pracovného pomeru vychadza zpomerne striktnej pravnej Upravy BW, ta
zaroven pripista nickol’ko podstatne rozdielnych moznosti na ziklade ktorych sa moze
pracovny pomer skonCit. Zkomparatistického hladiska vo vztahu k pravnej tUprave
skoncenia pracovného pomeru v Slovenskej republike tu nachadzame niekol’ko spolo¢nych,
ako aj rozdielnych znakov. V prvom pripade moze ist o skonenie pracovného pomeru bez
vypovednej doby vypovedou zamestnanca alebo zamestnavatela v skiSobnej dobe, dohodu
0 skonfeni pracovného pomeru alebo okamzté skonCenie pracovného pomeru zo strany
zamestnanca alebo zamestnavatela ztzv. ,zdvaznych dovodov. Tie st uvedené v ¢l 678,
resp. 679 BW. Zamestnavatel modZe pracovny pomer skonCit okamzite v pripade, ak
zamestnanec pri uzatvarani pracovnej zmluvy Umyselne uviedol zamestndvatela do omylu



predlozenim neplatnych alebo faloSnych dokladov, alebo ak mu Umyselne poskytol
nepravdivé  informacie = o sposobe  adovodoch  skonfenia  pracovného  pomeru
U predchadzajiceho zamestnavatel'a; v pripade, ak zamestnanec stratil sposobilost’ vykondvat’
doterajSiu pracu; ak sa zamestnanec pocas pracovného Casu dostane pod vplyv alkoholu alebo
nych omamnych latok; ak sa dopusti kradeze, sprenevery, podvodu alebo iného trestného
¢inu, na zaklade ktorého strati doveru zamestnavatela; v situacii, ak zamestnavatela, Clenov
jeho rodiny alebo domdacnosti alebo spolupracovnikov zamestnanec hrubym spdsobom urdza,
zmeuziva, pripadne sa im zavaznym spdsobom vyhrdza. K dalsim dovodom zakladajucim
pravo zamestnavatela okamvzite skonCit pracovny pomer patrii ak zamestnavatela, Clenov
jeho rodiny alebo domdacnosti alebo spolupracovnikov zamestnanec navedie alebo sa pokusil
naviest na také konanie, ktoré je vrozpore so zakonom alebo s dobrymi mravmi; ak
zamestnanec Umyselne alebo znedbanlivosti (naprieck upozorneniu zamestnavatela) poskodi
majetok  zamestnavatela alebo ho vystavi vdZnemu nebezpeCenstvu alebo  vystavi
nebezpecenstvu seba alebo mych zamestnancov; ak zamestnanec zverejni skutocnosti, ktoré
sa tykajo domacnosti alebo podniku zamestnavatela, ak bol povinny zachovat’ o takychto
mformacidch mlCanlivost’; ak zamestnanec dlhodobo odmieta phnitt pracovné tlohy
zamestnavatela alebo ak hrubym spdsobom zanedbava povinnosti, ktoré¢ mu vyplyvaju
Zpracovnej zmluvy, ak sa zamestnanec umyselne alebo z nedbanlivosti dostane do stawu
alebo ostane v stave, v ktorom nie je schopny vykonavat'" dohodnuti pracu.

Pravo na okamzté skonCenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca vznikd, ak
zamestnavatel' zamestnanca, clenov jeho rodiny alebo domdcnosti zneuziva, hrubo urdza
alebo sa im inym zavaznym sposobom vyhrdza alebo toleruje obdobné konanie zo strany
niektorého zjeho Clenov rodiny, domacnosti alebo podriadenych; v pripade, ak zamestnanca,
Clenov jeho rodiny alebo domécnosti zamestnavatel' navedie alebo sa pokusil naviest’ na také
konanie, ktoré je vrozpore so zdkonom alebo s dobrymi mravmi alebo ak toleruyje obdobné
konanie zo strany niektorého zc¢lenov jeho rodiny, domacnosti alebo podriadenych; ak
zamestnavatel' nevyplati zamestnancovi v stanovenom termine mzdu; ak zamestnavatel, ak to
bolo dohodnuté, nezabezpeCi zamestnancovi stravu a ubytovanie; ak zamestnancovi, ktorého
mzda sa urCuje na zdklade vysledkov prace, neposkytne dostatocné mnozstvo prace alebo
dohodnuti pomoc (v primeranej miere); ak zamestndvatel hrubym sposobom zanedbéva
povinnosti, ktoré mu ukladd pracovnd zmluva; ak bez toho, aby to vyplyvalo z dohodnutého
druhu price, zamestnivatel prepoziia zamestnanca na docCasny vykon prace k nému
zamestnavatelovi (na zdklade ¢l 690 — 691 BW), naprick tomu, Zze zamestnanec takéto
docCasné pridelenie odmietol; ak zamestnanec nemdze nad’alej vykonavat dohodnuti pracu
bez vazneho ohrozenia svojho zivota, zdravia, mordlky alebo dobrého mena; ak sa
zamestnanec z dovodu choroby alebo zinych pri¢in nespocivajucich v osobe zamestnanec
dostal do takého stavu, v ktorom neméze vykonavat dohodnutii pracu.

Kazdd zo zmluvnych stran je teda oprdvnena, v pripade ak nastane ,,vazny dovod®,
okamzite skonCit’ pracovny pomer. BW zavizuje oboch tUcastnikov pod sankciou neplatnosti
takéhoto pravneho twkonu k obozndmenu druhého ucastnika o takomto dovode. Zaroven
deklaruyje, Ze zmluvna strana, ktord skon¢i pracovny pomer okamvzite bez ,vazneho ddvodu®,
je povinnd zaplatit odSkodné. OdsSkodné ale prichddza do tuvahy aj v inom pripade pri
okamzitom skonCeni, ato, ak niektorda zo zmluvnych stran Umyselne alebo na zaklade
vlastného zavinenia poskytla druhej strane takyto ,zdvazny dovod (€l 677 ods. 3 BW).
Odskodné patri Ucastnikovi pracovného pomeru aj vtom pripade, ak niektord zo zmluvnych
stran ukon¢i pracovny pomer skor, nez bolo dohodnuté v dohode o skoneni pracovného
pomeru. Zaroven poznamenavame, Ze vySka odSkodného je voboch uvedenych situaciach
zhodna s vyskou mzdy stanovenej v peniazoch za obdobie, vktorom by pracovny pomer
pokracoval, ak by nebol protipravne skonceny (ide ale o dispoztivne ustanovenie, vysSie
odskodné je mozné stanovit' na ziklade pisomnej dohody).



Osobitnym pripadom skonCenia pracovného pomeru je smrt zamestnanca (¢l 674
BW) alebo zamestnavatela (¢l 675 BW). V zasade plati Ze pracovny pomer smrtou
zamestnanca zanikd (zdkonodarca vods. 2 a nasl uvedeného ustanovenia rieSi problém
peniaznych narokov pozostalych po zomrelom zamestnancovi) a zamestndvatela nezanika (s
vynimkou pripadu, ak zpracovnej zmluvy vyplyva opak). Pre vykon tohto ustanovenia treba
pod pojmom ,pozostali pribuzni“ rozumiet manzela, manzelku alebo registrovaného partnera,
Sktorym zamestnanec nezil vtrvalom odliceni, alebo partnera, s ktorym zosnuly
zamestnanec 7l v partnerskom zvizku bez uzavretia manzelstva, a ak takychto os6b niet,
potom neploleté¢ deti, s ktorymi bol zamestnanec v rodinnom pomere, a v poslednom rade
osobu, sktorou zamestnanec zl vrodinnom zvdzu aktorej zvotné naklady spravidla
zabezpeCoval. Sucasne je ale nevyhnutné uviest, Ze existuju aj d’alSéie moznosti, na zaklade
ktorych mbéze dojst’ skoneniu pracovného pomeru, a to napriklad rozhodnutie sudu, uplynutie
doby pri pracovnom pomere na dobu urciti, alebo priamo zo zikona. Podotykame este, ze vo
vSetkych  ostatnych pripadoch, ak chce zamestnavatel dat® zamestnancovi vypoved
(srelevantnou vypovednou dobou), plati ze  vypoved je zakazana, pokial zamestnavatel
nezskal $pecialne povolenie zo strany Uradu pre mzdu a zamestnanost’ (tzv. ,,CWI“ — Centre
for Work and Income).

V ¢l 670a svojho znenia BW konstitugje situdcie, ked’ zamestnavatel nemo6ze skoncit’
pracovny pomer bez predchadzajuceho sthlasu oblastného sudu, ato: ak bol zamestnanec
zaradeny na kandidatsku lListinu zamestnaneckej rady (alebo bol menej ako dva roky jej
Clenom), Ustrednej zamestnaneckej rady, koncernovej zamestnaneckej rady, FEurdpskej
zamestnaneckej rady alebo osobitného vyjednavaciecho organu; ak je c¢lenom pripravnej
komisie niektorej z predmetnych rad; ak posobi ako odborny zamestnanec na zaklade ¢l 13
0ods. 1 — 2 alebo ¢l 14 ods. 1 zakona o pracovnych podmienkach alebo je funkcionarom pre
ochranu osobnych tdajov vzmysle ¢l 62 zikona o ochrane osobnych tudajov. O suhlas
oblastného sudu musi zamestnavatel poziadat na zaklade osobitnej zadosti, v ktorej je
nevyhnutné hodnoverne preukdzat dovod/-y na skoncenie pracovného pomeru. Proti
rozhodnutiu sudu nie je vtomto pripade pripustné odvolanie. Cl 670a sa nevztahuje na
skoncenie pracovné¢ho pomeru v skiiSobnej dobe, ani ak existuje tzv. ,zavazny dovod* (vid.
vysSie). Taktiez sa neuplatiyje za podmienky, Ze zamestnanec pisomné suhlasi so skoncenim
pracovného pomeru.

Vypovedna doba (€l 672 ods. 1 — 4 BW) je vHolandsku v zasade rovnaka pre
zamestnanca aj zamestnavatel'a, pricom jej dika je 1 mesiac. Toto ustanovenie méa ale
dispozitivny charakter, podobne ako je to v slovenskej pracovnopravnej uprave (§ 62 ods. 1
ZP), kde plati 7e di’ka vypovednej doby sii najmenej 2 mesiace. Pokial ZP uréuje dizku
vypovednej doby vrozsahu najmenej 3 mesiacov, ak vypoved dava zamestnavatel
a zamestnanec odpracoval U zamestnavatela najmenej pat rokov, analogické Specifika
moézeme najst aj v BW. Tu plati, ze ak zamestnanec pracoval u zamestnavatel'a viac ako péat
rokov, ale kratSie ako desat rokov, vypovednd doba je dvojmesacnd, v situici, ak ide
0 interval desat’ az patnast rokov trojmesacna, a ak zamestnanec odpracoval u zamestnavatel'a
patnast’ alebo viac rokov Stvormesacnid. Obe pravne Upravy sa rozchadzaji v moznosti skratit’
diku legislativne uréenej vypovednej doby. BW takito moznost’ pripusta (¢l 672 ods. 5) na
zaklade kolektivnej zmluvy alebo nariadenia vydaného na to opravnenym riadiacim organom
alebo vjeho mene. Zaroveii nevyluGuje ani jej predizenie, pre tento pravny ukon predpisuje
pod sankciou neplatnosti pisomnu formu. Predisit vypovedni dobu zamestnanca (¢l 672 ods.
6) momo iba pisomne, inak je prediZenic neplatné a nie na obdobie dlhdie, ako je Sest’
mesiacov.  Formalna podmienka platnosti vypovede (CL 669) je viazand na jej pisomna
formu, aaj to len v tom pripade, ak si ju (pisomni vypoved’) druha strana vyziada.

So skonfenim pracovného pomeru moze Uzko suvisiet’ aj pravny institit ochrannej
lehoty (zdkaz vypovede zamestnancovi), ktory je wupraveny v¢l 670 anasl.  BW.



Zamestnavatel' nesmie dat zamestnancovi vypoved pocas obdobia, v Ktorom zamestnanec nie
je schopny docasne vykonavat pracu zo zdravotnych dovodov, pokial praceneschopnost’
neprekroCila dva po sebe nasledujuce roky. Pod pravny rezim ochrannej lehoty dalej patri
obdobie tehotenstva (zamestnavatel’ je opravneny pozadovat vyhlasenie lekara alebo porodnej
asistentky potvrdzujice tehotenstvo), materskej dovolenky, rodi¢ovskej dovolenky, Cerpanie
dovolenky suvisiacej s porodom, ako aj obdobie Siestich tyzdiiov nadvizujuce na tieto
obdobia po opidtovnom nastipeni zamestnankyne do prace. Sme toho ndzoru, Zze prave
posledna situacia chraniaca wurCity Cas zamestnankyfu po navrate z materskej alebo
rodicovskej dovolenky pred vypovedou by mohla byt immplementovand aj do pravneho
poriadku  Slovenskej republiky, kedZze skonCenie pracovného pomeru zo strany
zamestnavatela ihned’ alebo bezprostredne po takomto ndvrate nie je ni¢ vynimocné. Zakaz
vypovede sa vztahuje aj na niektoré¢ dalSie situdcie, najmd obdobie, pocas ktoré¢ho bol
zamestnanec povolany vramci brannej povinnosti na vykon vojenskej shizby alebo ndhradnej
vojenskej sluzby (¢l 670 ods. 3 BW), ako aj v niektorych osobitnych pripadoch stvisiacich
S Clenstvom zamestnanca Vv odborovych organoch u zamestnavatela (¢l 670 ods. 4).

Osobitnym sposobom skoncenia pracovného pomeru je jeho skoncenie v skuSobnej
dobe, ktora aj v Holandsku plni taku funkciu, aby si zmluvné strany mohli overit, ¢i buda
pracovny pomer povazovat za vyhowvujici SkuSobnd doba (¢l 652 BW) predstavuje
dvojstranny pravny ukon zamestnivatela a zamestnanca, pricom jej dika musi byt vzdy pre
obe strany rovnaka a moze byt dohodnutd pri pracovnom pomere na dobu uriti aj neurciti.
Podobne ako Zakonnik prace Slovenskej republiky aj BW spdja jeho realiziciu s pisomnou
formou, ato pod sankciou neplatnosti. Podstatné rozdiely ale nachadzame najmi vo veci jej
maximilnej diky. Pokial Zakonnk prace umoziuje dohodnit’ skuSobni dobu najviac
vrozsahu 3 mesiacov, podla BW, cit.: ,v pripade pracovnej zmluvy uzatvorenej na dobu
neur¢itt méze byt skuSobna doba najviac dvojmesacnd®, resp. ,v situacii, ak ide o pracovni
zmluvu dohodnuti na dobu uréitG, moéze byt skiSobna doba najviac jeden mesiac — ak bola
pracovna zmluva uzatvorena na obdobie kratSie ako dva roky, alebo najviac dva mesiace — ak
sa pracovnd zmluva dohodla vrozsahu dvoch alebo viac rokov* Kazdé ustanovenie,
v zmysle ktorého by skiSobna doba bola pre obe strany rozdielna, alebo by presiahla dva
mesiace alebo jeden mesiac vzhladom na uvedené, je neplatné. Sudna prax v Holandskom
kralovstve striktne sleduyje hranicu pripustnych rozsahov skuSobnych dob a Casto byva
Vjudikatire oznaCovana ako ,rigidnd doba®. Je zrejmé, ze akakolvek dohoda, ktord by
sktsobnii dobu predlzovala, je neplatnd, arovnako je vyliceny aj pripad, aby prekrocenie
rozsahu skuSobnej doby (napr. na tri mesiace) malo za nasledok jej automatickt transformaciu
smerom dole na pripustné dva mesiace. Zakazané je rovnako predizenie skugobnej doby
vpripade, ak bol zamestnanec docasne praceneschopny pre chorobu alebo v niektorych
d’alSich pripadoch (blizSie sa nimi zaoberame pri ochrannej dobe). Pocas plynutia skuSobnej
doby mdze tak zamestnanec, ako aj zamestnivatel skon¢it' pracovny pomer okamzite a bez
uvedenia dovodu alebo zakéhokol'vek dovodu. Existuju aj urCité iné situacie, ked” by bola
dohoda o skaSobnej dobe neplatna, ide o skuSobni dobu obsiahnutd v pracovnej zmiuve,
ktord bola uzatvorend bezprostredne po predchadzajicej pracovnej zmluve medz tymi istymi
uCastnikmi, okrem pripadu, ak je pracovna zmluva dohodnutd na iny druh prace, nez bol
povodny; alebo ak medzi dvoma po sebe nasledujicimi pracovnymi zmluvami medz
rovnakymi zmluvnymi stranami je len kratky casovy usek.

Pracovnd zmluva moZ byt v Holandsku uzatvorend zhladiska diky trvania
pracovného pomeru bud’ na dobu urCitd, alebo na dobu neurcitd. V pripade, ak nie je
V pracovnej zmluve uréend doba jej trvania, pracovny pomer sa povazuje za uzatvoreny na
dobu neurciti. Pracovny pomer na dobu urCiti nemdze byt jednostranne skonCeny niektorou

4 CL 652 BW ods.2-4



zo zmluvnych stran pred uplynutim doby, na ktori sa pracovnd zmluva uzatvorila, pokial
takdto podmienka bola tUcastnikmi zmluvného vzt'ahu vyslovne dohodnutd. Niektoré dalSie
osobitosti nachddzame Vv ¢l 668 — 668a BW. Pracovny pomer na dobu urciti sa kon¢i bez
akychkol'vek formalnych pozadaviek v dohodnuty den, na druhej strane ale BW priptsta
moznost’ jeho prediZenia. Tu plati, Ze pokial’ nie je dohodnuté inak, pracovny pomer na dobu
ur¢itd sa predlzuje o ta istd dobu, ako bola pévodna, najviac vSak o jeden rok a za tych istych
zmluvnych  podmienok. V pripade, ak ide o prediZenie, resp. opakované dohodnutie
pracovného pomeru na dobu urdith medz tymi istymi uGastnkmi, a di’ka pracovnych zmliiv
presiahla v sthrme 36 mesiacov (za podmienky, Ze pripadné prestavky medzi jednotlivymi
zmluvami neprekrocCili 3 mesiace — tieto prestavky sa ale do celkového suhrnu zapocitavaji),
povazuje sa poslednd pracovna zmluva uzatvorend na dobu urCiti za pracovni zmluvu na
dobu neur¢iti (€l 668a ods. 1). Uvedené ustanovenie sa vztahuje aj na situdciu, ked ide
0 pravny vztah medzi zamestnancom aréznymi zamestndvatelmi, ktori ale maji status
pravnych nastupcov.

VL 681 anasl rieSi BW problematiku neplatnosti skonCenia pracovného pomeru
a suvisiacich plneni. V pripade, ak ddjde k skonceniu pracovného pomeru spdsobom, ktory je
V rozpore s pravnou upravou obsiahnutou v BW, sud je opravneny priznat’ odSkodné niektorej
zo zmluvnych stran. Na strane zamestndvatela ide najmd O tieto situdcie: ak sa pracovny
pomer skon¢i bez uvedenia dovodu adovod sa vyzaduje; ak sa vo vypovedi uvedie
nepravdivy alebo simulovany dovod; ak nasledky skonCenia pracovného pomeru su pre
zamestnanca natol’ko zivazné, predovsetkym s ohladom na moznost’ ndjst’ si inf, pre neho
vhodni pracu, Ze zdujem zamestnavatela skonCi’ pracovny pomer je vtomto pripade
Vporovnani s negativnym dosahom na zamestnanca menej dolezty; ak k uvedenej situacii
pride na zidklade skutoCnosti, ze zamestnanec odmietne vykondvat dohodnutd pracu
S odvolanim sa na vyhradu vo svedomi, a mé. U zamestnanca (¢l 681 ods. 3 BW) ide najmi
0 skutocnosti  suvisiace s neuvedenim vypovedného dbévodu, ak sa ma uviest, resp.
0 nepravdivy alebo simulovany pravny ukon =zakladajuci vypovedny dovod. Siad moze
v urcitych pripadoch (€l 682 BW) rozhodnit’ o tom, Ze pracovny pomer sa neskonCil, ale
nad’alej trva. Sud je opravneny ustanovit’ lehotu, v ktorej musi dojst k obnoveniu pracovného
vykonu zamestnanca, rovnako mdze prijat opatrenia vo vztahu k pravnym dosledkom
takéhoto prerusenia pracovného pomeru. Vylicena nie je ani td moznost, aby sud v rozsudku
stanovil, Ze povinnost obnovit pracovny pomer zanika vyplatenin odSkodného priznaného
stddom. Ak rozsudok neurcuje vySku odSkodného, na zaklade ziadosti zamestnavatela je sud
povinny dodato¢ne ju vymedzt. Takato Zziadost’” pozastavuje vykon rozsudku vo vzt'ahu
k nariadeniu 0 obnoveni pracovnej zmluvy az do vyjadrenia sidu k zadosti Ak je zadost
podana zamestnavatel'om, povinnost' vyplicania mzdy tym nie je dotknuta.

Domnievame sa, Ze v kontexte uvedené¢ho je urCity predsudok, ktory pracovnopravna
uprava v Holandsku poZiva, ato ten, Ze je spravidla oznacovanid za jednu z najliberdlnejSich
nielen v Eurépe, ale aj vkontexte mimokontinentalnych pracovnopravnych systémov,
minimalne  sporny. Aj hodnotenie ,liberalnosti pracovnopravnych vztahov v jednotlivych
krajindch sveta, napriklad zo strany Svetovej banky v sprave ,Doing Business 2009, ktoré
bolo zverejnené nedavno (posudzované obdobie predstavuje april 2007 — jin 2008) zarad’uje
Holandsko celkovo ,a7‘ na 98. miesto zo 181 posudzovanych krajin (ak toto vysledné
umiestnenie atomizujeme a nazrieme nan detailnejSie, zpredmetnej spravy vyplyva, Ze
zhladiska prekazok pri prijimani zamestnancov skonCila krajina 17-ta, neflexibility
pracovného Casu 40-ta, prekazok vo veci skonCenia pracovného pomeru 70-ta, rigidnosti
pracovnopravnych vztahov na 42 mieste a poskytovania penaznych plneni v suvislosti so
skontenim pracovného pomeru 17-ta).> Moo zaujimavo znie porovnanie S legislativou

> Sprava Svetovej banky bola ku diiu 31. marca 2009 uverejnena na stranke www.doingbusiness.org



Slovenskej republiky: celkové umiestnenie (83), prekazky prijfmania zamestnancov (17),
neflexibilita pracovného c¢asu (60), prekazky vo veci skonCenia pracovného pomeru (30),
rigidnost’ pracovnopravnych vztahov (36), poskytovanie penaznych plneni v suvislosti so
skoncenim pracovného pomeru (13).

1.

Odmenovanie zamestnancov upravené v 2. Casti BW zavdzuje zamestnavatela platit
zamestnancovi mzdu v dohodnutom termine. Mzdova forma pritom nemdze byt na (Gl 617
BW) ako peniaze alebo iné plnenie penaznej hodnoty (naturdlna mzda), ktorému ale nemozno
pridelovat’ hodnotu vys$iu ako t4, ktord sa zhoduje s hodnotou skutocnou. Naturdlna mzda je
vymedzena pravnou Upravou tak pozitivne, ako aj negativne. Ako naturdlna mzda mézu byt
poskytnuté veci, shizby a zariadenia v zmysle ods. 1 pism. b — d uvedeného ustanovenia, a to:
veci vhodné na osobni spotrebu zamestnancom a ¢lenmi jeho domacnosti; uZivanie bytu
(vratane osvetlenia a vyhrievania); sluzby, zariadenia a pracovné Cinnosti vykondvané na ucet
Zamestnavatel'a (vratane vyucby, stravy a ubytovania); cenné papiere, pohladavky a iné
naroky a osvedCenia k nim a poukazky. SucCastou naturalnej mzdy nesmie byt alkohol a iné
omamné a navykové latky.

Zamestnanec, ktory pracoval pocas celého kalendarneho roka U zamestnavatela
V pracovnom pomere, ma narok na dovolenku za kalendarny rok. Ta sa poskytuje v rozsahu
minimalne Stvornasobku dohodnutého tyzdenného pracovného Casu alebo, ak je pracovny cas
vyjadreny vhodinach za kalenddrny rok, potom v mmnimilne tomu zodpovedajucej vymere.
V pripade, ak zamestnanec pracoval uzamestnavatela v pracovnom pomere len cast’ roka,
patri mu dovolenka na pomerni Cast dovolenky za kalendarny rok. Jej rozsah sa Umerne
vypocita zpomeru odpracovanej cCasti k naroku, ktory by zamestnancovi vznikol, ak by
odpracoval uzamestnavatel'a cely kalendarny rok. V oboch pripadoch ma zamestnanec narok
na nahradu mzdy v sume priemerného zarobku.

Zaver

Pracovny pomer predstavuje v Holandsku z hl'adiska pravnych vztahov na trhu prace
zakladny a najaplikovanej$i pracovnopravny vzt'ah. Uz jeho struénd analyza v nasej praci
predznamenava, Ze existyje mnoho dalSich osobitosti a nuans tohto pravneho mstitutu, ktoré
nie je mozné v ¢lanku takéhoto rozsahu komplexne postihnit. Zaverom by sme preto radi
zdoraznili najmid t0 skutocnost, ze vzhladom na SirSi predmet skimania nasej prace sme
prezentovali prioritne tie poznatky, o ktorych sme presvedCeni, Ze s najprinosnejsie,
averime, ze pre vedu pracovného prava aj urCitym spOsobom inSpiryjice, ¢i uz ide
0 nalezitosti pracovne] zmluvy, podmienky a stvislosti zalozenia, vzniku, zmeny alebo
skonCenia pracovného pomeru, ¢i niektoré osobitné prava a povinnosti zamestnanca
a zamestnavatel’a.
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Summary

In the processed article the author deals with the termination of the employment
relationship in term of the legal system of labour relations in Netherlands, including several
comparative remarks to the legislation of labour relations in the Slovak republic. Specific
benefit of the work consists primarily in the fact, that the issue is developed within domestic
labour law science only minimal. The structure of the article interprets in the frame particular
ways for the termination of the employment relationship and several relevant labour institutes
as well, inter alia prohibition to give notice during incapacity for work, some specific rights
and obligations of employees and employers, formal requirements of the contract of
employment, etc. There are also involved some considerations ,de lege ferenda™ respectively
legislative recommendations.
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