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Skusobna a vypovedna doba v novej pravnej uprave

Anotacia: Vspracovanom ¢lanku sa autor zaobera problematikou skuSobnej doby (§ 45 Zakonnika prace)
avypovednej doby (§ 62 Zakonnika prace), a to najmi s osobitnym zretefom na nedavne legislativne zmeny
(novela Zakonnika prace G¢inna od 1. septembra 2011, pozn.), ktoré sa uvedenych pravnych institutov dotkli.
Sucastou ¢lanku je viacero tivah de lege lata a lege ferenda, ktoré sa zvolenym predmetom skiimania zaoberaji
nielen v teoretickom kontexte, ale aj z hl'adiska potrieb aplikaénej praxe.
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Uvod

Skusobna doba a vypovedna doba patria medz klasické pravne inStitity pracovného
prava, hoci ich vyznam je vramci pracovnopravnych vzt'ahov znacne disparatny. V oboch
pripadoch ide o Casovy usek uréeny zdkonodarcom, ktory vSak s oh'adom na skaSobni dobu
umoziuje uCastnikom overit’ si skutocnost’, ¢i chclil v pravnom vzt'ahu pokracovat’ aj nad’alej,
aak nie, mézu ho skonéit’ za podmienok zhmotnopravneho hladiska volnejSich nez napr. pri
vypovedi, na druhej strane vypovednd doba svojou previazanostou na prislusné vypovedné
dovody (ak ide o skonCenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela, pozn.), resp. dobu
trvania zamestnania, dotvara ochranni funkciu pracovného prava, ato predovSetkym tym, ze
pomaha predchddzat’ ndhlemu, svojvolnému a bezdovodnému skonCeni pracovnopravneho
vzt'ahu.

Zarovenn mozno konStatovat, Ze ide o také pravne mstitity, ktoré su pomerne zname aj
neodbornej verejnosti, a preto akékol'vek legislativne zmeny, ktoré by mohli upravit' ich zne-
nie, byvaji vnimané obzvlast senzitivne. Niekol’ko mesiacov, ktoré predchadzali schvaleniu
novely Zakonnika prace, najmid v médiach rezonovali rézne navrhy, akym sposobom by bolo
vhodné vylepsit’ pravnu Upravu skiiSobnej doby aj vypovednej doby.

Je skor otazne, ¢i zrealizované legislativne zmeny boli vobec potrebné, kedze znenie
ustanoveni § 45 a 62 Zakonnika prace bolo mozné povazovat za pomerne stabilizované. Sti-
mulom pre novi pravnu upravu, vo vSeobecnosti mozno pripustit’, je neraz sidna judikatura,
td vpripade skiSobnej doby, ako aj vypovednej doby, skér poukazuje na poruSovanie sekun-
darnych pradv a povinnosti Ucastnikov, a nie na problémy spojené napr. S maximalnymi roz-
sahmi tychto pravnych mstititov. Dovodom prijatych legislativnych zmien nie su ani zavézky
Slovenskej republiky vyplyvajuce zclenstva v Eurdpskej Uni, je preto nejasné a zo strany
zakonodarcu nedostato¢ne zdovodnené, aké su kl'icové dovody, na zdklade ktorych sa pravna
uprava skusSobnej doby a vypovednej doby s tc¢innostou od 1. septembra tohto roka zakonom
¢.257/2011 Z. z. zmenila.

SkuSobna doba

Pracovny pomer ,na skusku™ spomina v niektorych svojich dielach napr. uz Stefan
Luby, ahoci de wre este vyslovne neslo o ,skuSobni dobu®, de facto vychadzal tento druh
pracovného pomeru z ramcovych zikladov, na ktorych zikonodarca neskor vybudoval prav-
ny institat skusobnej doby.! Skiobni dobu moino tymto zaradi medz tradiénych predstavi-
telov pracovnej legislativy, pre ktorych je v8ak na druhej strane neraz typické, Ze podliehaju
pomerne Castym legislativnym snahdm zikonodarcu, upravovat’ ich znenie.

Neodbornd verejnost vnima skiSobni dobu spravidla ako podstatnii naleZitost’ pra-
covnej zmluvy, teda taku, ktorej pripadné opomenutie a neprecizovanie Vv pracovnej zmluve je
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spajané, avSak myle, kedZe ide o ndleztost’ fakultativnu (volitelnfl), s neplatnostou samot-
nej pracovnej zmluvy.

Dévod tohto stavu, domnievame sa, spo¢iva najmd v sSkutocnosti, Ze v priebehu plynu-
tia skiSobnej doby sa pravny vztah zamestnanca a zamestnavatela riadi predsa len o nieco
,volnej$imi“ pravidlami (napr. s ohadom na mozné skoncenie pracovného pomeru), ako je
to vsitudci, ked skuSobna doba uz uplynula alebo nebola uUCastnikmi vobec dohodnuta.
Aprave slobodnejsi rezim tohto pravneho instititu je neraz skutoénym akceleratorom snah
(najmid zamestnavatel'ov), aby skGSobna doba v pracovnej zmluve bola, ato ipod ur¢itym
Ltlakom', upravend. Zakladny vyznam tejto voliteI'nej ndleZitosti pracovnej zmluvy ma vSak
iné poslanie, liberalnejSic pravne prostredie je vtomto momente iba sprievodnym prvkom,
nemalo by byt’ vSak uprednostiiované ani zneuzivang.

SktSobna doba ma svoj obsahovy ziklad v slove ,skusat™, resp. ,,vyskasat niekoho
alebo nieco®, prip. overit’ si domnienku, ,£i s niekym alebo s nie¢im je, alebo nie je sktiSajuci
subjekt spokojny*, t. j. na tcely pracovnej legislativy by malo ist’ o taky zakonom stanoveny
a osobitnymi pravidlami regulovany casovy uUsek, v priebehu Ktorého si obaja ucastnici, t. j.
zamestnanec aj zamestnavatel, moézu zvazt, ¢i maju, alebo nemaji zaujem, aby pracovny
pomer dohodnuty medzi nimi pokraCoval aj po uplynuti skuSobnej doby.

Z dovodu, Ze na skonCenie pracovného pomeru v skiiSobnej dobe sa aplikuji volnejsie
podmienky ako pri skonCeni pracovného pomeru na zidklade nného pravneho tkonu (napr.
vypoved’'ou), je nevyhnutné, aby tento pravny mstitit nemohol byt zneuzivany na Skodu dru-
hého ucastnika pracovnopravneho vztahu, rovnako citliva je vSak otdzka, aky je primerany
rozsah skusobnej doby.

Prili§ kratka skiSobnd doba totiz znamena nemoznost’ u€astnika skuto¢ne konfronto-
vat'" domnienku o (ne)spokojnosti s pracovnym pomerom s realitou, na druhej strane skuSobna
doba znacne extenzivneho rozsahu prindSa niZSiu mieru pravnej istoty (dlhodobd nestabilita
pravneho vzt'ahu) a socidlnej istoty (neistd zarobkova perspektiva), najmi pre zamestnanca, Ci
sa pracovnopravny vztah ,nahle neskonCi a fyzickd osoba (uz byvaly zamestnanec) si nebu-
de musiet’ hl'adat’ v Casovej tiesni (kedZe absentuje tu akékol'vek vypovedna doba) nové za-
mestnanie.

Povaha ustanovenia § 45 Zakonnika prace bola a aj ostala po schvalenych legislativ-
nych zmenach dispozitivna, kedZe plati ze skuSobnu dobu mozno dohodnut’ v rozsahu naj-
viac troch mesiacov, resp. uvediceho zamestnanca v priamej riadiacej pOsobnosti Statutarne-
ho organu alebo Clena Statutarneho organu a vediceho zamestnanca, ktory je v priamej riadia-
cej poOsobnosti tohto vediceho zamestnanca, je najviac Sestmesacna. Uz v priebehu mesiacov,
ktoré predchadzali schvaleniu novely Zakonnika prace, bolo moZzné zachyti’ v médiach in-
formacie, z ktorych bolo zrejmé, Zze zakonodarca planoval ponechat’ tomuto ustanoveniu dis-
pozitivny charakter, menit’ sa v8ak mal maximalny pripustny rozsah skuSobnej doby, ato po-
vodne na najviac Sest alebo Vv osobitnych pripadoch (sa dokonca zvazovalo) az na najviac
devit’ mesiacov.

Bol by vsak takyto rozsah skuSobnej doby primerany a sledoval by skutoc¢ny ciel, kto-
rym je overenie bazalnej domnienky o zotrvani zamestnanca alebo zamestnavatela v pracov-
nom pomere? Nebolo by mozné skusobni dobu zneuzit' (pri vacsich rozsahoch ako dosial’) na
Skodu druhého ucastnika pracovného pomeru? Aka je vobec skusobna doba v inych krajinach,
povedzme, nielen spomedzi tych s kvalitnej$im stupfiom pravnej kultiry, hoci aj mimo krajin
Europskej unie?

V Australi, vo Velkej Britanii a v Grécku je napr. maximilna dizka skuSobnej doby
najviac 1 rok. V Belgicku sa uplatiiuje pravidlo, Ze skuSobni doba ma rozdiele dixky
v nepodnikatel'skej sfére (najviac 6 mesiacov, ak prijem zamestnanca v kalendarnom roku
nepresiahne 36355 eur, resp. najviac 12 mesiacov, ak ma dojst’ k presiahnutiu tejto sumy) a v
podnikatel'skej sfére (najmenej 7 dni, najviac 14 dni).



Medz krajiny, ktoré maji skiSobnii dobu v rozsahu najviac 6 mesiacov (bez ohladu
na skutoCnost’, ¢i ide o sféru podnikatel'sku alebo nepodnikatel'sku) patri napr. Ruska federa-
cia, Taliansko, Bulharsko, Srbsko, épanielsko, Arménsko, Nemecko, Luxembursko, Svédsko,
Slovinsko, Macedonsko, o nieCo dlhs$iu, najviac 8 mesacnu skiiSobni dobu, ma Francuzsko.

Najviac 4-mesacna skuiSobna doba sa uplatiuje napr. v Estonsku alebo vo Finsku.
SktSobna doba, ktora nie je (okrem viacerych vynimiek) Lmitovana zhora, sa vyskytuje napr.
Vlegislative Kanady, Juhoafrickej republiky, Spojenych Statov americkych (tu je vSak sku-
Sobna doba v niektorych osobitnych pripadoch vrozsahu 1 — 3 mesiacov, pozn.), Singapuru,
Japonska alebo Mexika.

Rovnako ako Vv Slovenskej republike je skusobna doba najviac 3-mesa¢nd napr. v
Dansku, vo Svajéiarsku, v Madarsku, Rumunsku, Ceskej republike, Brazili alebo na Novom
Z¢élande. Ku krajindm s najkratSou skiSobnou dobou (2 mesiace alebo menej) patri, okrem uz
uvedeného Belgicka, napr. aj Turecko, Holandsko a Rakusko, na druhej strane jedna z najdlh-
Sich sktiSobnych ddb (24 mesiacov) je pripustnd napr. na Cypre.

S ohladom na uvedené krajiny je doleZit¢ poznamenat, Ze pravna Uprava skonCenia
pracovného pomeru v skuSobnej dobe je vnich nastavena individudlne, nie vzdy plati, Ze pra-
covny pomer je mozné pocas plynutia skiiSobnej doby skoncCit’ z akéhokol'vek dovodu alebo
bez uvedenia dovodu a bez uplynutia vypovednej doby (vynimkou je napr. Svajéiarsko).

Z hladiska vnutroStatneho prava Slovenskej republiky a jeho aktudlne UCinnej pra-
covnej legislativy je obzvlast’ dolezité, aby maximalny rozsah sktSobnej doby nebol dlhsi ako
6 mesiacov, ato zdovodu, ze opédtovne dohodnuty pracovny pomer na dobu uréitd je pracov-
ny pomer, ktory ma vznknit' pred uplynutim Siestich mesiacov po skonceni predchadzajuce-
ho pracovného pomeru na dobu ur¢iti medz tymi istymi Gcastnikmi (§ 48 ods. 3 Zakonnika
prace), resp. skuSobnu dobu nie je mozné dohodnut’ v pripade opidtovne uzatvaranych pracov-
nych pomerov na dobu uriti (§ 45 ods. 4 Zakonnika prace).

Ak by toto pravidlo platilo nad’alej a skiSobna doba by bola napr. najviac 9-mesacna,
zamestnavatel' by teoreticky mohol ,retazt* skuSobnii dobu tym sposobom, ze medz dva
pracovné pomery na dobu urciti (v oboch pripadoch so skusobnou dobou) by vlozl pracovny
pomer na dobu neurCiti so skuSobnou dobou, ktora by bola dlhSia ako 6 mesiacov.

Je dolezité¢, domnievame sa, aby platila v tejto veci jedna z dvoch nasledujicich zasad;
po prvé, skuSobnd doba musi byt kratSia, ako je zdkonom urCeny Casovy usek, ktory predelu-
je dva pracovné pomery na dobu urcitl, vramci ktorych nie je mozné dohodnit’ skiSobnil
dobu, po druhé, skusobna doba neméze byt dohodnutd v pracovnom pomere na dobu neurci
t, ak ma tento vzniknut' v dobe, ktord je zakonom ur¢end ako doba rozhodujuca pre opédtovné
Uzatvaranie pracovnych pomerov na dobu urciti.

Nevelku pravnu istotu pre zamestnanca v kontexte uvedeného zakladd schvalené usta-
novenie § 45 ods. 5 Zakonnika prace, v zmysle ktorého mozno dohodnit” skiSobni dobu aj vo
vacsich rozsahoch ako len na najviac 3 mesiace alebo na najviac 6 mesiacov, a to vtedy, ak by
kolektivna zmluva reflektovala na moznost’ odchylne; pravnej upravy, ktord umoziuje zvysit’
rozsah skuSobnej doby na najviac 6 mesiacov alebo na najviac 9 mesiacov (v osobitnych situ-
aciach, pom.).

V tomto pripade by napr. zamestnanec nastipil do zamestnania na zaklade pracovnej
zmluvy na dobu uréitd vrozsahu 3 mesiacov s dohodnutou 3 mesa¢nou skuSobnou dobou,
Vpriecbehu plynutia skiSobnej doby by uzamestnavatela doSlo k uzatvoreniu kolektivnej
zmluvy, ktord by umoziovala dohodnut’ skiSobni dobu az na 6 mesiacov so zamestnancom,
th by si nfim aj zamestnavatel’ dohodol, avsak uz v pracovnom pomere na dobu neurCiti po
skon¢eni prvého pracovného pomeru na dobu urcitd, priCom tento pracovny pomer na dobu
neur¢iti by skoncil, povedzme, v posledny den skiSobnej doby, aby opét’ pokracoval pracov-
nym pomerom na dobu ur¢it so skusobnou dobou.



Za zvéazenie stoji aj uplatiiovanie normativneho pravidla o tom, Ze skuSobnd doba musi
byt kratSia, ako je maximalny rozsah pracovného pomeru na dobu urciti, ako primerané sa
nam zda, ze skuSobni doba mdZe byt dohodnutd najviac vrozsahu 50 % dizky pracovného
pomeru na dobu urcitt, nie vSak viac, ako je zdkonom stanoveny limit pre pracovny pomer na
dobu urcita (t. j. 4-dnovy pracovny pomer na dobu ur¢iti by mal najviac 2-diovi skusobnt
dobu, resp. pracovny pomer na dobu ur¢iti dohodnuty na tri roky by mal skaSobni dobu
vrozsahu najviac 3 mesiacov, kedze samotnd skuSobnd doba ma takyto maximdlny rozsah).
PrediSlo by sa tym situdciam, ked’ napr. pri sezénnych pracach (kupaliska, lyziarske strediska
a pod.) zamestnanec pracuje na ziklade pracovného pomeru na dobu uritl, avSak cely cas
Vv skuSobnej dobe. Hoci stav, ked” pracovny pomer na dobu urciti bude rozsahom rovnaky ako
samotnd skuSobna doba (napr. 2 mesiace a 2 mesiace), nemozno oznait ako protizakonny,
ide minimdlne o problém eticky, zarovenn taky, ktory by mohol byt vrozpore s dobrymi
mravmi.

Novela Zakonnika prace priniesla so sebou zmenu aj s ohl'adom na moznosti predlzo-
vania skuSobnej doby. Predovsetkym ustanovenie § 45 ods. 2 Zakonnika prace, v zmysle kto-
ré¢ho sa skuSobnd doba doteraz predlzovala iba o Cas prekdzok v praci na strane zamestnanca,
nezohl'adiovalo, Ze k prekazke v praci moze pocas plynutia skiSobnej doby ddjst’” aj na strane
zamestnavatel'a. Nasledok prekazky v praci, ¢i uz vznikne na strane zamestnanca, alebo za-
mestnavatela, domnievame sa, je pritom identicky a znamena docasni nemoznost’ vykonu
zavislej prace. Predizenie skuSobnej doby o &as prekazok v praci na strane zamestnavatela ma
preto svoje opodstatnenie, nemalo by byt totiz rozhodujice, na Cej strane sa prekazka v praci
vyskytla, ale ¢i obe zmluvné strany mali skutocni moznost overit’ si domnienku o pokraco-
vani pracovného pomeru v rozsahu, v akom bola skusobna doba dohodnuta.

Sme toho ndzoru, ze do Zakonnika prace by bolo rovnako ziaduce vlozt ustanovenie
0 tom, ze skiSobna doba vzdy zaCma plynit’ diiom (ak bola dohodnutd, pozn.), ked’ zamest-
nanec nastapil do prace, t. j. od okamihu vzniku pracovného pomeru. Fakt, Ze skiSobna doba
méze byt dohodnutd jedine vo fize zakladania pracovného pomeru, je v teérii pracovného
prava znamy uz dlhsi Cas, aplikacnad prax vSak prinaSa neraz situacie, ked’ sa skuSobna doba
uzatvara az po nastupe zamestnanca do prace. Hoci neznalost zdkona neospravedliuje,
vtomto pripade ide o beznu situdciu aplikacnej praxe, domnievame sa, ze zo zikona by mohla
byt’ expressis verbis tato skuto¢nost’ zrejma (a posobila by pomerne prevencne, pozn.).

Analogicky mozno uvazovat' aj o situacii, ak je skuSobna doba dohodnuta v rozsahu
dihsom, nez je maximalne pripustny (najviac 3 mesiace, resp. najviac 6 mesiacov). Aj tu by
bolo vhodné, aby zdikcie § 45 Zakonnika prace bolo zrejmé, Ze ide iba o relativnu neplatnost’
pravneho tkonu, t. j. neplatna je iba ta Cast, ktora presahuje maximalny rozsah. V oboch pri-
padoch zvazujeme situacie, ktoré sa v zivote vyskytuju pomerne bezne, ich rieSenie by preto
mohlo byt vyslovné priamo zo zidkona, a nie ponechané vyluéne na d’alSie odborné (predo-
vSetkym komentované) pramene.

Pokial’ ide o samotnii dizku skiSobnej doby, zastivame nazor, Ze nebolo potrebné, aby
doslo k jej prediZeniu alebo skratenin, ked’ze dizka najviac 3 mesiacov je v stredoeurdpskom
pravnom priestore pomerne Standardnd. Podpornym argumentom by mohla byt tiez skutoc-
nost, ze v Slovenskej republike neexistuje sudna judikatara vo veci, kde by sa niektory
zucastnikov dovolaval ochrany svojich prav ztitulu, Zze zidkonom stanoveny maximalny roz-
sah skuSobnej doby bol pre neho nedostatocny. Sme skor toho ndzoru, Ze neoddvodnené legis-
lativne zmeny nariSaji stabilitu a kompaktnost’ pravnej Upravy, reSpektovand by mala byt
viac zasada, 7e bez analytického preukazania potreby zmien v pravnej uprave tato ostava za-
chovana.

Navrhovand novela Zakonnka prace pdvodne zvazovala vypodet maximéalnej dirky
skuSobnej doby aj takym sposobom, Ze t4 by bola priamo zavisla od vysky prijmu zamestnan-
ca. Sme toho nazoru, Ze takéto ustanovenic by mohlo byt v praxi pomerne jednoducho zne-



uwzivané, ato napr. tak, ze vo faze zakladania pracovného pomeru by v pracovnej zmluve bola
dohodnuta vyska prijmu v takom rozsahu, aby skuSobna doba bola ¢o najdlhsia, po vzniku
pracovného pomeru (t. j. po nastupe zamestnanca do prace a po zacati plynutia skiiSobnej do-
by) by sa na ziklade dohody o zmene pracovného pomeru (tlakom zamestnivatela) vyska
priimu znzila, aviak dika skiSobnej doby by uz ostala zachovana.

Je preto ziaduce (ak by sa zikonodarca pre takéto legislativne rieSenie niekedy v bu-
ducnosti rozhodol), aby zikon ustanovil, Ze prepoet maximéilnej dizky skuSobnej doby je
zamestnavatel' povinny urobit’ vzdy, ak sa v priebehu plynutia skusobnej doby zmeni vyska
zarobku zamestnanca dohodnuta v pracovnej zmluve, ato pripadne tak smerom nahor, ako aj
nadol, a nasledne skuiSobnu dobu rozsahom prispdosobit’ (vyhradne na zidklade dohody so za-
mestnancom) aktudlnej vySke prijmu zamestnanca, v opa¢nom pripade by bola skiiSobna doba
absolitne neplatnd. Opacnd moznost’, spocCivajuca v skutoCnosti, Ze vySka zarobku zamest-
nanca by bola pocas plynutia skuSobnej doby fixnd, sa ndm zdd ako pomerne rigidnd
a neflexibilna.

Na margo normativnej konStrukcie skuiSobnej doby by sme zaverom radi uviedl eSte
jednu struén pozndmku. Ak vminulosti pracovnd legislativa Slovenskej republiky, resp.
vstarSej minulosti Ceskoslovenska konstituovala ,sk(Sobni lehotu”, aktudlna pravna Uprava
ustanovuje ,skiSobni dobu®. Z hladiska pojmologického vykladu ide o synonyma, rozdiely,
ato podstatné, mozno vypozorovat' v kontexte pravnom, pokial’ ide o plynutie ¢asu, kde platia
odlisné pravidla, tak v pripade doby, ako aj lehoty.

Poznajuc dosledne tieto pravidla, ako lepSia volba sa ndm zdad v pripade plynutia Casu,
v ktorom obaja tcastnici nie¢o ,,skiSaji (a malo by im byt garantované na tito skusku ob-
dobie, ktoré sa neskrati), lehota. Dovodom je napr. aj to, ze posledny deni lehoty v pripade, ak
pripadne povedzme na sobotu, posunie sa na najblizSi pracovny den. Doba tymto teoreticky
tento Casovy usek skracuje, ked’ze, ak by jej posledny deni bola rovnako sobota, v tento den by
sa aj skonCila. Prekazka v praci na strane zamestnanca v rozsahu c¢o ilen jedného dna zname-
na, 7e skiSobna doba sa pomerne pred, ak viak posledny defi skigobnej doby pripadne na
sobotu a skuiSobna doba sa takto skrati, predlzovat sa skuSobna doba nebude, to vSak
V kone¢nom dosledku znamend prave jej skratenie.

Skusobnii dobu mozno dnes uz zaradit’ medz klasickych reprezentantov pracovného
prava. Jej obsah inazov sa v priebehu desatro¢i sice menili (v minulosti bola ozna¢ovana
napr. aj ako ,pracovny pomer na skisSku, pozn.), zdkladné poslanie vSak ostdva aj po rokoch
rovnaké, ato umoznit’ Ucastnikom pracovného pomeru overit’ si domnienku, ¢i maju zaujem
pokracovat’ aj nad’alej v dohodnutom pravnom vzt'ahu.

Prave zdovodu, ak by jeden z ucastnikov pracovného pomeru cheel tento skoncit
,predCasne” uz v skiSobnej dobe, na tu sa aplikuje 0 nieCo volnej$i pravny rezim skonCenia
pracovného pomeru. Tu je nevyhnutné zdoéraznit’, nech uz bude v buducnosti obsahova zlozka
skuSobnej doby nastavend akokol'vek, Ze jednou zpriorit zdkonodarcu musi byt ochrana
zmluvnych stran pred zneuzivanim tohto pravneho inStitGtu, napr. v situdci, ak by zamestna-
vatel’ chcel retazit’ za sebou rozne druhy pracovnych pomerov vzdy so sktiSobnou dobou, ¢o
by pre zamestnanca znamenalo vyrazne nizSiu socidlnu a pravnu istotu.

Vypovedna doba

Schvalenad novela Zakonnika prace zmenila aj pravnu Upravu vypovednej doby (§ 62).
Dosial' fungujuci model dvoch vypovednych dob, a to najmenej dvojmesacnej, alebo najme-
nej trojmesacnej, v druhom pripade, ak vypoved’ zpracovného pomeru dava zamestnavatel
a zamestnanec odpracoval uzamestnavatela viac ako 5 rokov, bolo pritom mozné povazovat
za pomerne etablovany, bez vyznamnejSich aplika¢nych problémov.

Argumenty zakonodarcu odovodiujice potrebu ,jprenastavenia“ tohto pravneho insti-
tatu, asponn podla vmédidch publikovanych informacii, resp. s ohladom na dovodovi spravu



k novele Zakonnika prace, vychadzaju taziskovo zpremisy, Ze je ziaduce, aby sa aj takymto
sposobom zvysila flexibilita pracovnopravnych vzt'ahov. K zrealizovanym planom zakono-
darcu je nutné pritom zaradi® (v SiSich suvislostiach) aj zmeny schvalené v pravnej uprave
odstupného a odchodného, teda tych pravnych mstititov, ktoré so skonfenim pracovného po-
meru rovnako bezprostredne suvisia.

Nestotozniujeme sa predovSetkym so schvalenym zdkazom subehu vypovednej doby
a odstupného. Pokial’ vypovedna doba predstavuje zdkonom, resp. dohodou zmluvnych stran
urceny casovy usek, ktory vprvom rade plni ochranni funkciu pred svojvolnym a nahlym
skonfenim pracovného pomeru, poskytovanie odstupného phi mi funkcm, a to kompenzac-
ni, kedze ide o penazné plhenie garantované zamestnancovi zo zdkona alebo na ziklade do-
hody so zamestnavatelom, vyjadrujuce urcité¢ ,podakovanie” za obdobie, ktoré zamestnanec
U zamestnavatela odpracoval. V zmysle uvedeného sa dommnievame, Ze snaha o zvySenie fle-
xibility pracovnoprdvnych vztahov je touto cestou minimdlne neStastnd. Povinnd volba za-
mestnanca medzi narokom na odstupné alebo na vypovedni dobu nie je spravodlivd ani uspo-
kojujuca.

Je polutovaniahodné, Ze zikonodarca nehladal iny spdsob, ako skonlit’ flexibilne pra-
covny pomer, avsak stym, ze od planovanych zmien v pravnej uprave vypovednych dob
a odstupného by bolo upustené. Povazujeme za dolezit¢ poznamenat’, Ze flexibilita pracovno-
pravnych vzt'ahov sa nemdze stat’ bezvyhradnou prioritou, okrem socidlnej dimenzie pracov-
nopravnych vzt'ahov, ktord je vSak neraz az prili§ podceniovand a zanedbavana, ide tu ale na
rozdiel od zvySovania flexibility pracovnopravnych vzt'ahov o vyznamné dotvaranie Ustavné-
ho prava na spravodlivé a uspokojujiice pracovné podmienky zamestnancov (!), je nemenej
vyznamna stabilita pravnej upravy, priasté a predovSetkym bez analyz nepodlozené zmeny
posobia neddveryhodne. Su zmeny v oblasti vypovednych dob a odstupného naozaj nevy-
hnutné? Skor sa domnievame, ze nie.

Pomerne komfortny sposob, ktory by mohol ulah¢it’ skonCenie pracovného pomeru aj
bez uz schvalenych zmien v pravnej uprave vypovednych dob a odstupného, je tzv. ,,vykupe-
nie sa zvypovednej doby“. Ide o pravny mechanizmus, ktory je v mmohych krajinach Eurdp-
skej tUmie bezne uplatiiovany, napr. v Luxembursku, Taliansku, Belgicku, Slovinsku alebo
v Spanielsku. Z dovodu, 7 vypovednd doba predstavuje Gasovy usek, ktory nie je moiné
skratit pod minimalny rozsah uréeny zakonom, mdzu nastat’ situacie, ked je aj minimalny
rozsah zo strany niektorého ucastnika vnimany ako pomerne dlhy aten ma ziujem skoncit
pracovny pomer esSte pred uplynutim zvySnej Casti vypovednej doby, pripadne uplne bez vy-
povednej doby, kedze mym legitimnym spdsobom (napr. vzajomnou dohodou ucastnikov) sa
pracovny pomer nepodarilo skonlit’, alebo na iny sposob neexistuje pravny narok (napr. oka-
nvzité skonenie pracovného pomeru).

Vykupenie sa z vypovednej doby je aktudlne prave v takejto situacii, jeho podstatou je
spravodlivy princip, Ze uCastnik, ktory chce pracovny pomer skonéit’, ho skonci aj bez vypo-
vednej doby, ked'ze sa znej alebo zjej Casti vyktpi na zaklade peniazného plnenia v prospech
druhého tuCastnika, ato bez obmedzenia poskytnutia odstupného pri skonceni pracovného
pomeru zamestnancovi. Odstupné a vykipenie sa z vypovednej doby by sa tymto mohli stat’
teoreticky dve kumulativne peniazné plnenia, ktoré by zamestnancovi boli pri skonceni pra-
covného pomeru poskytnuté, na druhej strane zamestnavatel’ by mohol pracovny pomer skon-
¢itt bez vypovednej doby, alebo len jej casti Implementovanim takéhoto pravidla by nebola
elimnovand kompenza¢nd funkcia, a hoci by ochrannd funkcia spocivajica v plynuti vypo-
vednej doby bola odstranena Uplne alebo scasti, rozsah kompenzacnej funkcie by sa zvySoval.
Rovnako by vsak pracovny pomer mohol skonit’ aj zamestnanec, a to za podmienky, Zze za-
mestnavatelovi by poskytol peniazné¢ plenie vo vyske alikvotne) skrateniu alebo uUphému
vypusteniu vypovednej doby. Sme toho ndzoru, Ze vykupenie sa z vypovednej doby predsta-
vuyje vyvazeny konsenzus medzi zauyjmom jedného ucastnika ¢im skor skonéit’ pracovny po-



mer a druhého Ucastnika byt nejakym (primeranym) spdsobom za takéto ,urychlené* skonce-
nie pracovného pomeru ,,odmeneny” — poskytnutim peniaznej nahrady.

Je otazne, ¢i skonCenie pracovného pomeru vykupenim sa z vypovednej doby by malo
byt jednostrannym alebo dvojstrannym pravnym tkonom. Ak by #lo o dohodu, je mozmé, Ze
v mnohych pripadoch by sa pracovny pomer tymto sposObom nepodarilo skonlit’, zastadvame
nazor, ze jednostranny pravny tkon je spdsobom, ktorym by sa mohlo podarit’ dosiahnut’ ciel,
ktory sme pdvodne sledovali, ato nielen skonCit’” pracovny pomer, ale skoncit’ ho rychlo, t. j.
bez vyraznejSich hmotnopravnych obmedzeni (flexibilne).

Je dolezité potvrdit’, aby skonCenie pracovného pomeru ,,vykipenim™ neobmedzovalo
pripadny narok zamestnanca na odstupné, ak mu vznikol, resp. nevyluCovalo dohodu ucastni-
kov 0 poskytnuti odstupného. Vyska ,vykipenia“ by podla nas mohla byt zodpovedajica
vySke prijmu, o ktory zamestnanec v dosledku vylicenia alebo obmedzenia vypovednej doby
bude ukrateny, detto v pripade, avSak tentoraz v prospech zamestnavatela, ak pracovny pomer
bude tymto spésobom konCit’ zamestnanec. ,,Vykupenie®“ by malo byt splatné v den, ked do-
jde k skon¢eniu pracovného pomeru (zamestnancom alebo zamestnavatelom), alebo najne-
skor vden, ktory je diom najblizSicho vyplatného terminu u zamestnavatela (ak pracovny
pomer ,vykipenim™ skonCil zamestnavatel'). Zaroven je nevyhnutné vyrieSitt otazku, ¢i by
takéto penazné plnenie bolo oslobodené, alebo naopak, podliehalo datiovému, resp. odvodo-
vému systému Slovenskej republiky.

Legislativny vyvoj v krajinich Eurdpskej tnie sleduje visinou prepojenost dizky vy-
povednej doby s ¢asom, ktory zamestnanec odpracoval u zamestnavatela v pracovnom pome-
re (napr. Rakusko, Holandsko, Belgicko, Finsko, Dansko, Svédsko, Nemecko, Grécko). Tu
v zasade plati ze ¢im dlhSie obdobie zamestnanec u zamestnavatela odpracuje, tym dlhSia by
mala byt aj vypovedni doba. Vzijomni podmienenost’ dirky vypovednej doby s celkovou
diZkou odpracovanych rokov vytvara nepochybne spravodlivejsie podmienky na uplatnenie
na trhu prace napr. vo chvil, ked’ sa pracovny pomer uz skoncil a trval dlhSie ¢asové obdobie
(niekol’ko rokov, pripadne desiatky rokov), kedze zamestnanec, ktory bol ,stereotypne® spo-
jeny s konkrétnym zamestnavatel'om a konkrétnym druhom prace, ma dlhSi Casovy priestor na
vyhladanie nového pracovného miesta, alebo, ak je to nevyhnutné, aj na rekvalifikiciu, na
rozdiel od zamestnanca, ktory stravil u zamestnavatela nepomerne krat$i ¢as a jeho dynamika,
akcieschopnost’” a moznost’ uplatnit’ sa nie je tak vyrazne ,otupena” a nemusi byt kompenzo-
vana dlhSou vypovednou dobou.

Napriek antidiskriminacnej legislative moze byt totiz stdle nirocné najst’ si zamestna-
nie vo vysSom veku, ato naprieck skutocnosti, Ze ,vek® je v pracovnopravnych a obdobnych
pravnych vztahoch dovodom vyli€enym zo subjektivnych preferencii zamestnavatelov, pri-
¢inou tohto stavu je aj fakt, ze vekova diskriminicia pri prijimani do zamestnania je znacne
latentna a takmer nepreukazatelna, je to, naneStastie, permanentne viac problém eticky nez
pravny, naprieck tomu, Ze existujuca antidiskriminacna legislativa takéto konanie zamestnava-
tel'ov nielen nepripust’a, ale rovnako aj sankcionuje.

Zaujimavé by bolo sledovat, ako by rozhodoval sud v pripade, ak by sa zamestnanec
dovolaval zakazu nepriamej diskriminacie (zo strany pravnej Upravy, pozn.) V situacii, ked by
lo o situdciu mnak porovnatelni, napr. dvoch zamestnancov, ktori pracuji v pracovnom po-
mere Vrozsahu ustanoven¢ho tyzdenného pracovného cCasu s rovnakym druhom prace, ale
s rozdielnou diZkou vypovednej doby danou zikonom, kedZe dirka trvania ich zamestnania
by nebola rovnaka.

Samotny ,ppocet odpracovanych rokov* nemozno oznalit’ za dovod, ktory by mal byt
chraneny antidiskrimina¢nou legislativou. Tento modelovy priklad vsak navadza k prvotnému
vysloveniu zdveru o tom, ze ,Cim star§$i zamestnanec, tym dhSia vypovednd doba®, Co by
samo oOsebe uz zvyhodnenim, resp. znevyhodnenim bolo (hoci nie vzdy je dlhSia vypovednd
doba vyhodou, napr. ak ma ucastnik zaujem skonéit’ pracovny pomer ¢im skor a druhy ucast-



nik nesuhlasi s dohodou 0 skonCeni pracovného pomeru, resp. ak neexistuje dovod na oka-
mzit¢ skonCenie pracovného pomeru, potom je to skor neziaduca prekazka, pozn.).

Rozhodujicim znakom, ktory by mohol preukazovat ,nediskrimina¢nost™ tejto situa-
cie, domnievame sa, je argument neumoZziujuci prezumovat, ze by v uvedenej situdcii nemo-
hol mat’ krat$iu vypovedni dobu aj ten zamestnanec, ktory je vekovo starsi, a to vtedy, ak by
bol uzamestnavatela zamestnany krat$i ¢as ako mladSi zamestnanec. Téza o tom, Ze ,,vyhod-
nejSiu” (dlhsi) vypovedni dobu bude mat vzdy ten zamestnanec, ktory je vekovo starsi, je
tymto vyvratend a pravna Uprava takéhoto znenia legitimna, t. j. v stlade s antidiskrimina¢nou
legislativou.

Dizka vypovednej doby je vo visine legislativ roznych krajin sveta uréovana dizkou
trvania pracovného pomeru zamestnanca. Otazne viak je, & by dizka vypovednej doby mohla
byt determinovana aj nicktorymi inymi faktormi (alebo ich vzajomnou kombinaciou) ako len
diZkou vypovednej doby. Uplatiovanie zisady ,&im dlhdia doba trvania pracovného pomeru,
tym dlhSia vypovednd doba® ma v sebe sice obsiahnuty spravodlivy princip, aktudlne legisla-
tivne trendy vSak tlacia na zjednoduSenie a zrychlenie skoncenia pracovného pomeru.

RieSenim by mohlo byt prepojenie vypovednej doby na jednotlivé vypovedné dovody,
ktoré¢ legislativa tej-ktorej krajiny spaja so skonCenim pracovného pomeru. Tato myslenka je
vSak pomerne stara a Vv odbornej literatire sa objavila uZ pomerne davno. Skor sme toho nazo-
ru, ¢ podmienenic diky vypovednej doby konkrétnym vypovednym dévodom by malo
uplatiiovat’ pravidlo o tom, aby vypovedné dévody objektivnej povahy (napr. dosiahnutie naj-
vySSej pripustnej expozicie na pracovisku) mali vypovedni dobu dlhSi, nez su subjektivne
vypovedné dovody (napr. nadbytocnost zamestnanca). Objektivny prvok vidime v tej skutoc-
nosti, Z¢ vypovedny dévod nie je ,prenosny”“ za zadnych okolnosti na iného zamestnanca,
zatial' Co subjektivny ,teoreticky* ano.

Vypovedna doba by vSak mohla byt ur¢ovand napr. aj na ziklade vysky priimu za-
mestnanca, tu je pravdepodobne Ziaduce, aby ochranna funkcia ustanovila dhsmu vypovedni
dobu pre nizSie zdrobkové skupiny obyvatel'stva a naopak. To sice do uréitej miery obmedz
flexibilitu pracovnopravnych vzt'ahov, avSak zohladni spravodlivi skutoCnost, Ze skoncit’
pracovny pomer by malo byt o nieCo menej jednoduché so zamestnancom, ktorého uplatnenie
na trhu prace je komplikovanejSie, a prave to mozno unizSich zarobkovych skupin obyvatel-
stva predpokladat’.

Rozsah vypovednej doby by mohol byt napr. tiez ,pohyblivy* a odvijajici sa od vys-
ky priemerného hrubého mesaéného prijmu v Slovenskej republike uréenej Statistickym tra-
dom Slovenskej republiky. Vypocet by bolo mozné realizovat’ napr. ako podiel priemerného
hrubého prijmu v Slovenskej republike a hrubého prijmu konkrétneho zamestnanca uvedené-
ho vpracovnej zmluve, vysledok by bol ziroven nasobkom dvoch mesiacov, ktory by bol
zdkonom povazovany za konStantu. Opét’ by sa tu uplatiiovalo kompenza¢né pravidlo o tom,
ze vypovedni dobu maji dlhsiu nizSie prijmové skupiny obyvatelstva.

Skisme modelovy priklad s vymyslenymi udajmi, ak priemerny hruby prijem v Slo-
venskej republike by bol 1000 eur a hruby prijem zamestnanca, ktory je dohodnuty v pracov-
nej zmluve 500 eur, tu pre vypocet plati, ze 1000 : 500 = 2 x 2 = vypovedna doba 4 mesiace.
Alebo mny priklad s vy$§im hrubym zirobkom zamestnanca, napr. 1000 : 2000 = 0,5 x 2 =
vypovednd doba 1 mesiac. Extrémny priklad, kde hruby prijem zamestnanca je niekolko tisic
eur, napr. 1000 : 20000 = 0,05 x 2 = 0,1 tzn. 1/10 z 2 mesiacov = vypovedna doba 6 dni (za
kalendarny mesiac by sa povazovalo 30 dni).

Systematika modelu vypovednej doby s ohladom na schvalené znenie novely Zakon-
nika prace ostala vzasade zachovana (dizka vypovednej doby je podmienena rozsahom doby,
ktord zamestnanec odpracoval u zamestnavatel'a v pracovnom pomere aje pre oboch ucastni-
kom rovnaka), zmenili sa iba jej dizky.



Pokial’ aktudlne (tento Clanok je tvoreny eSte pred nadobudnutim U¢innosti novely Za-
konnika prace, pozn.) stale plati, Ze vypovedna doba je najmenej dvojmesacna, resp. najmenej
trojmesacna (ak zamestnanec odpracoval u zamestnavatela viac ako 5 rokov v pracovnom
pomere a vypoved’ dava zamestndvatel), nova dikcia § 62 Zékonnika prace, ktord sa stane
ucinnou od septembra tohto roka, odstrani niektoré zo situcii zakladajucich urciti nerovnost’
postavenia zamestnanca pri skonCeni pracovného pomeru.

Vytykana je najmd skutoCnost, ze v pripade, ak davaji vypoved’ dvaja rézni zamest-
nanci, pricom jeden znich odpracoval v pracovnom pomere uzamestnavatela napr. 5 kalen-
darnych dni a druhy zamestnanec napr. 25 kalendarnych rokov, ich vypovednd doba bude
rovnakd, ato najmenej dvojmesacna (ak zamestnanec, ktory odpracoval uzamestnavatela 5
dni, nema dohodnuti napr. skuSobnii dobu, pozn.). Alebo ak vypoved zpracovného pomeru
dava zamestnavatel, rozdiel v dizke vypovednej doby bude v takejto situacii ,jba* jeden me-
siac, zamestnanec, ktorému sa konCi pracovny pomer po 5 dnoch, by mal vypovedni dobu
najmenej dvojmesacnll, druhy zamestnanec najmenej trojmesacnii (po 25 rokoch), kedze ten-
to ndrok mu vznikol ,uZ‘ po 5 rokoch trvania pracovného pomeru.

Je to argument, domnievame sa, ktory ma svoje opodstatnenie, ked'ze prepOjit’ rozsah
vypovednej doby na diku zamestnania, ale bez precizneho zohladnenia skutoénosti Ze nie-
kto méze v zamestnani stravit' iba niekol’ko dni, zatial' ¢o niekto my aj niekol’ko desiatok ro-
kov, nie je spravodlivé, pripadne, ak sa tito skutocnost’” zohl'adnuje iba minimélne.

A prave tu musela novela Zakonnika prace doslednejSie rozliSovat’, ako dlhy cas pra-
covny pomer oboch G¢astnikov trval, a aZ nasledne urdit diZku vypovednej doby. Je dolezité,
sme toho nazoru, aby sa pri takomto legislativnom rieSeni zmenila povaha § 62 Zakonnika
prace zdispozitivneho na kogentny, tzn. nemalo by viac platit, ze vypovedna doba je ,najme-
nej” nejakd, ale ,presne” nejaka, pretoze pokial’ pripustime dohodu ucastnikov tak, ako je to
aj Vsucasnosti, nad’alej by sa mohlo stat, Ze zamestnanec, ktory odpracoval napr. 5 dni
U zamestnavatel'a bude mat’ rovnakt vypovedni dobu ako zamestnanec, ktory tam pracuje uz
25 rokov, ato zdovodu, ze vpripade prvého zamestnanca bol minimalny rozsah zvySeny
,dohodou* (tlhkom zamestnavatel'a). Kogentnost spo&iva vtom, Ze presnému rozsahu dizky
zamestnania prizndme presne uréenil vypovedni dobu, napr. zamestnanec, ktory odpracoval
U zamestnavatela v pracovnom pomere viac ako 10 rokov, ale menej ako 15 rokov, ma
Vv pripade vypovede zo strany zamestnavatel'a vypovedni dobu trojmesacni (kogentnost’, po-
7n.), a nie najmenej trojmesacni (dispoztivnost’, pozn.).

Zékonodarca mohol zvolit' aj kombindciu viacerych faktorov na vypocet rozsahu vy-
povednej doby, dizka trvania pracovnopravneho vztahu Ucastnikov totiz nemusi byt jedina
arozhodujica skutoénost. Nie je vyli¢ené, aby dizka vypovednej doby bola podmienena aj
konkrétnym vypovednym dovodom, pripadne tak dizkou zamestnania, ako aj dovodom, ktory
vedie ku skonceniu pracovného pomeru. KedZe zamestnanec moze skonCit pracovny pomer
vypovedou zakéhokol'vek dovodu alebo bez uvedenia dovodu, skiimanie vypovedného do-
vodu je tymto wrelevantné. Pokial’ ide o vypovedné dovody zamestnavatela (§ 63), tu je moz
né posudzovat jednak vypovedné dovody ,spocivajice” v osobe zamestnavatela (napr. jeho
zrusenie), ale aj zamestnanca (napr. opakované a menej zidvazné porusenie pracovnej discipli-
ny). Dikka vypovednej doby by tu mohla byt ¢lenend mierne ,v prospech® zamestnanca, t. j.
vypovednd doba v pripade vypovednych ddvodov na jeho strane by mohla byt’ o nieCo kratsia.

Zaver

Zakon ¢&. 257/2011 Z. z., ktorym sa meni a dopliia znenie Zakonnika prace, mozno
zaradit’ k najvyraznejSim zisahom do pracovnej legislativy uskutocnenych v poslednych ro-
koch. Schvalené legislativne zmeny pritom technicky neupravuju ,jba“ samotnii obsahovu
naplh Zakonnika prace, ale predstavuji zasah do hodnotovych principov pracovnej legislati-
vy, ktor¢é mozno blizSie identifikovat’ napr. v zdkladnych funkcidich pracovného prava, ¢i uz



ide o funkciu ochrannu, alebo kompenza¢ni. Odklon Zakonnika praca mierne ,doprava®, teda
smerom K liberalnejSej pravnej uprave, je nespochybnitelny, zikladnym argumentom, o ktory
sa toto rozhodnutie zdkonodarcu opiera, je zvySenie flexibility pracovnopravnych vzt'ahov,
ato zal, ina ukor kolizie S viacerymi ustavnymi principmi, na ktoré by pracovna legislativa
mala bezprostredne reflektovat’.

Viac ako dvadsat’” noviel Zékonnika prace v poslednych desiatich rokoch, v niektorych
ztychto rokov sa znenie kdédexu menilo dokonca az Styrikrat, opakované odstranovanie nie-
ktorych pravnych mstititov a ich opédtovné uplatiiovanie v pracovnej legislative, neodovodne-
n¢ a analyticky nepodlozené zmeny pri kld€ovych pracovnopravnych mstititoch, ku ktorym
mozno zaradi® aj skiSobnii dobu a vypovedni dobu, vSetky tieto skutocnosti nepreukazuja
koncepénii pracu zidkonodarcu, naopak, spdsobuji nestabilitu pravnej upravy v podnikatel-
skom prostredi vykonu zavislej prace, ktoré je zakladnym motorom ekonomiky v Krajine.

Vsetky nové poznatky, ktoré sme spracovanym ¢lankom ziskali, oddvodnujeme v jeho
prislusnych ¢astiach, metodu analyzy sme sa snazli uplatiovat’ taziskovo, neabstraktne a
vecne, Uvahy de lege ferenda a de lege lata, teda tie, ktoré hovoria 0 zmenach pravnej upravy
alebo jej moznom zneni smerom pro futuro, sme adresovali priamo k meritu veci. Uvedomu-
jeme si v8ak, ze spravnost’ zaverov, ktoré z ¢lanku mozno vyvodzovat, bude dosledne verifi-
kovanad az zo strany aplikacnej praxe.

Prinos pre pravnu teodriu, ale aj pre zakonodarcu, mdzu predstavovat’ najmid viaceré
navrhy na zmenu znenia Zakonnika prace, pokial’ ide o pravnu tGpravu obsiahnutli v ustanove-
niach § 45 a 62, ako aj v niektorych suvisiacich pravnych predpisoch.
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Summary

The probationary period and period of notice belong to the ,classic* legal institutes of
the labour legislation in the Slovak republic. With effect from 1st September this year, the
Labour code was amended on the basis of the law no. 257/2011 Coll., which brought various
important and large-scale normative changes, that significantly affect the character of the la-
bour legislation in the Slovak republic, including the paragraph 45 (Prabationary period) and
62 (Period of notice) of the Labour code.

In the processed article the author focused on the interpretation of the relevant issues,
which are particulary concerned in the paragraphs stated above, not only in terms of the ap-
proved amendment of the Labour code, but also with regard to the possibility of further im-
provement of national law. The parts of the paper are several de lege lata and de lege ferenda
considerations, which are linked to the chosen subject of research, as well as some other ana-
Iytical observations, which respond primarily to the needs of practice.

The contribution to jurisprudence, but also for the legislature, may represent several
proposals with special regard to the wording of the paragraphs 45, respectively 62 of the La-



bour Code, on the other side we realize, that the accurancy of the conclusions cointained in
the article, will be verified by practical application thereafter.
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