Zmeny v oblasti pracovného práva po prijatí poslednej, tzv. Veľkej novely Zákonníka práce (zákona č. 257/2011 Z. z.)
(Stručný prehľad)

         Samotné formulovanie deduktívnych záverov tohto informatívneho prehľadu sa zameriava predovšetkým na posúdenie cieľov novely ZP-e, t.j. zákona NR SR č.257/2011 Z.z. (čiastka 340/2011), ktorý schválila Národná rada Slovenskej republiky na svojom zasadnutí 13. júla 2011 ( číslo parlamentnej tlače 82/2011), a  ktorým sa mení a dopĺňa zákon č. 311/2001 Z. z. Zákonník práce v znení neskorších predpisov a ktorým sa menia a dopĺňajú niektoré zákony („Úplné znenie Zákona  č. 311/2001 Z. z. Zákonník práce“). V tejto súvislosti treba poznamenať, že analyzovaná novela zákona, ktorou sa mení a dopĺňa zákon  č. 311/2001 Z. z. Zákonník práce v znení neskorších predpisov, a ktorou sa menia a dopĺňajú niektoré zákony (ďalej len „novela zákona“)  je vypracovaná na základe Programového vyhlásenia vlády Slovenskej republiky  a Plánu legislatívnych úloh vlády Slovenskej republiky na rok 2011. Odkazy v texte sa z dôvodu maximálnej aktuálnosti odvolávajú na znenie novely ZP-e v takom stave, v akom bola schválená  v pléne NR SR a následne publikovaná v Zbierke zákonov. Prijatie novely ZP-e vyplýva  aj z uznesenia NR SR č. 562/2011 z 13. júla 2011, číslo materiálu CRD 1719/2011, ktorým NR SR po prerokovaní uvedeného vládneho návrhu zákona v druhom a treťom čítaní, schválila predmetnú novelizáciu kódexu pracovného práva. 

Ciele,  zámery a ideové východiská  novely Zákonníka práce

Skôr, ako prikročíme k rozboru jednotlivých právnych inštitútov, ktorých formu či obsah adresne mení novela ZP, pokúsme sa aspoň v stručnosti o zhodnotenie jej cieľov,  zámerov a ideových východísk. Nosný cieľ predloženej analýzy možno hľadať v adresnej  evaluácii otvorených problémov normatívneho znenia novely ZP-e. V zmysle všeobecnej časti dôvodovej správy zákona, ktorým sa mení a dopĺňa ZP, tak novela ZP- e sleduje predovšetkým naplnenie nasledovných cieľov: 

· zosúladiť ZP s prameňmi medzinárodného pracovného práva (smernice EÚ, rozsudky ESD, Európska sociálna charta a dohovormi Medzinárodnej organizácie práce),
· posilniť  ochranu života a bezpečnosti zdravia pri práci,

· odstrániť bariéry rastu zamestnanosti a umožniť pružné formy pracovných úväzkov a atypické formy zamestnávania (job- sharing, flexikonto, konto pracovného času),
· zaviesť pružnejšie pracovné vzťahy,
· motivovať zamestnávateľov k podpore pracovnej klímy zameranej na zosúladenie pracovných a rodičovských povinností,
· znižovať neprimerané náklady zamestnávateľov,
· upraviť postavenie a oprávnenia odborov tak, aby neboli privilegované a zvýhodňované na úkor zamestnávateľa, ale aj zamestnanca a zamestnaneckej rady,
· umožniť uzatvárania vzájomných dohôd medzi zamestnávateľmi a zamestnancami na riešenie operatívnych zmien pracovných podmienok,
· dosiahnuť vyváženejšie právne postavenie medzi účastníkmi pracovnoprávneho vzťahu,

· spružniť sociálny dialóg a predovšetkým utvoriť podmienky na efektívnu a bezporuchovú participáciu zástupcov zamestnancov na dojednávaní priaznivejších pracovných podmienok. (Za tým účelom sa predpokladá  aj precizovanie právneho postavenia zástupcov zamestnancov. ),
· posilniť zodpovednosť zamestnancov za svoje konanie pri realizácii pracovného záväzku v rámci výkonu závislej práce,

· zvýrazniť pružnosť pracovného trhu, so zdôraznením aspektov flexikurity (pozn.: voľne preložené – flexikurita = sociálna bezpečnosť), 
· fixovať právne stabilizované prostredie pre flexibilné pracovné podmienky na konkurenčnom trhu práce.
Novela Zákonníka práce č. 257/2011 Z. z. sleduje najmä naplnenie piatich primárnych cieľov:

· zavedenie pružnejších pracovných vzťahov;

· motivovanie zamestnávateľov k podpore pracovného prostredia, zameraného na zosúladenie pracovných a rodičovských povinností;

· eliminácia, resp. znižovanie neprimeraných nákladov zamestnávateľov;

· modifikácia postavenia a oprávnenia odborov tak, aby neboli privilegované a zvýhodňované na úkor zamestnávateľa,

· úprava statusu a oprávnenia zamestnanca a zamestnaneckej rady a zvýšenie možnosti uzatvárania vzájomných dohôd medzi zamestnávateľmi a zamestnancami na riešenie operatívnych zmien pracovných podmienok.

Čo prináša novela Zákonníka práce pre subjekty pracovnoprávnych vzťahov
Spomedzi predpokladaných pozitívnych dôsledkov prijatia novely Zákonníka práce na pracovnoprávny status zamestnancov, za zmienku stoja predovšetkým nasledovné(uvedené sú najdôležitejšie zmeny zásadného právneho významu, vnášané novelou do normatívnej dikcie ZP-e. Zmeny sú zoradené chronologicky podľa číslovania dotknutých menených paragrafov ZP-e a roztriedené podľa okruhu adresátov, ktorých sa týkajú- pozn.autora):
Zmeny pre zamestnávateľov:

· Základných zásad Zákonníka práce sa dotkla úprava čl. 2 základných zásad, ktorý bol doplnený o novú druhú vetu. Vyplýva z nej právo zamestnávateľa vybrať si zamestnanca, s ktorým uzatvorí pracovný pomer. Tým došlo k posilneniu zmluvného princípu v pracovnoprávnych vzťahoch. Zamestnávateľ je obmedzený pri výbere zamestnanca iba v prípadoch, ak to priamo vyplýva zo Zákonníka práce, alebo ak to vyplýva z osobitných predpisov (obmedzenia veku, zdravotnej spôsobilosti, psychickej spôsobilosti, odbornej spôsobilosti, povinnosti mať povolenie na výkon práce cudzinca, a pod.). Zároveň sa výslovne stanovuje, že zamestnávateľ má právo zvoliť si aj podmienky a spôsob, akým získa a vyberie si zamestnancov.
· Novela Zákonníka práce jednoznačne naviazala plné nadobudnutie spôsobilosti na právne úkony na dosiahnutie plnoletosti. Doteraz platilo, že fyzická osoba mohla bez obmedzenia robiť právne úkony v pracovnoprávnych vzťahoch od dovŕšenia 18. roku veku. Stávalo sa však, že v občianskoprávnych, obchodnoprávnych vzťahoch už napr. aj fyzická osoba mladšia ako 18 rokov mala plnú spôsobilosť na právne úkony – napr. ju získala uzatvorením manželstva. Avšak napriek tomu v pracovnoprávnych vzťahoch – napr. ako zamestnávateľ - musela byť zastúpená zákonným zástupcom. Novela Zákonníka práce odstránila tento nesúlad, a teda platí, že osoba, ktorá dosiahla plnoletosť pred 18. rokom života, môže sama bez obmedzenia vykonávať právne úkony aj v pracovnoprávnych vzťahoch.
· V § 9 sa zaviedla definícia pojmu „nadriadený zamestnanec“, čo súvisí predovšetkým so zvýšením rozsahu nadčasovej prace pre určite okruhy zamestnancov, predovšetkým členov manažmentu a členov štatutárnych orgánov.

· V § 19 ods. 2 došlo k rozšíreniu dôvodu, pre ktorý môže zamestnávateľ odstúpiť od podpísanej pracovnej zmluvy. Týmto dôvodom je právoplatne odsúdenie zamestnanca pre úmyselný trestný čin. Rozšíril sa tým okruh možností odstúpenia od pracovnej zmluvy o nový skutkový dôvod, t.j. prípad, keď bol zamestnanec po uzatvorení pracovnej zmluvy právoplatne odsúdený pre úmyselný trestný čin. Vo všetkých zákonom vymedzených prípadoch je pritom možné odstúpiť od pracovnej zmluvy najneskôr do začatia výkonu práce zamestnancom. Zároveň sa skrátila lehota, v ktorej zamestnanec môže oznámiť zamestnávateľovi prekážky, ktoré mu bránia nastúpiť do práce v dohodnutý deň,  z jedného týždňa na tri pracovné dni, a to so zreteľom na možnosti komunikácie, ktoré poskytujú informačno-technické prostriedky (internet, mobilné telefóny).
· Ďalšia zmena spočíva v novej úprave v § 43 ods. 3 ZP. Toto ustanovenie reaguje na stav, ak v pracovnej zmluve nie sú uvedené mzdové podmienky s odvolaním sa na ich úpravu v kolektívnej zmluve. V prípade, že sa skončila účinnosť ustanovení kolektívnej zmluvy, na ktoré pracovná zmluva odkazuje, mzdové podmienky dohodnuté v kolektívnej zmluve sa považujú za mzdové podmienky dohodnuté v pracovnej zmluve až do dohodnutia nových mzdových podmienok v kolektívnej zmluve alebo v pracovnej zmluve, najviac po dobu 12 mesiacov. Podľa § 43 ods. 3 teda platí, ale iba v prípade, ak v pracovnej zmluve nie sú dohodnuté mzdové podmienky a účinnosť ustanovení kolektívnej zmluvy, na ktoré pracovná zmluva odkazuje, sa skončila, že mzdové podmienky dohodnuté v kolektívnej zmluve sa považujú za mzdové podmienky dohodnuté v pracovnej zmluve, a to až do dohodnutia nových mzdových podmienok v kolektívnej zmluve alebo v pracovnej zmluve. Maximálne to však platí najviac po dobu 12 mesiacov, čo de facto znamená, že zamestnávateľ nemôže počas tohto obdobia znížiť mzdu na úroveň, aká bola pred platnosťou kolektívnej zmluvy.
· Ďalšia zo schválených zmien sa týka dĺžky skúšobnej doby. Dĺžka skúšobnej doby zostáva v zmysle dikcie  § 45 ZP zachovaná, a to v trvaní najviac tri mesiace. K zmene dochádza u vedúcich zamestnancov, ktorí sú v priamej riadiacej pôsobnosti štatutárneho orgánu alebo člena štatutárneho orgánu a vedúcich zamestnancov, ktorí sú v priamej riadiacej pôsobnosti týchto vedúcich zamestnancov, u ktorých možno v pracovnej zmluve dohodnúť skúšobnú dobu až na 6 mesiacov. Táto zmena je odôvodnená požiadavkou, že v niektorých prípadoch skúšobná doba tri mesiace nestačí na plné odskúšanie zamestnanca a zistenie, či je schopný vykonávať svoju prácu.
· V tejto súvislosti sa ďalej dopĺňa možnosť (prostredníctvom nového znenia § 45 ods.5 a ods. 6 ZP) v kolektívnej zmluve dohodnúť limity pre skúšobnú dobu u všetkých skupín zamestnancov, pričom zákon stanovuje maximálnu hranicu deväť mesiacov u vedúceho zamestnanca v priamej riadiacej pôsobnosti štatutárneho orgánu alebo člena štatutárneho orgánu a vedúceho zamestnanca, ktorý je v priamej riadiacej pôsobnosti tohto vedúceho zamestnanca.
· Predlžuje sa doba, na ktorú je možné dojednať pracovný pomer na dobu určitú z pôvodných dvoch rokov na dobu troch rokov. Taktiež možno pracovný pomer na určitú dobu predĺžiť alebo opätovne dohodnúť v rámci troch rokov najviac trikrát. Novela Zákonníka práce tým reflektovala na požiadavky Európskej komisie ohľadom transpozície smernice Rady 1999/70/ES 28. júna 1999 o rámcovej dohode o práci na dobu určitú a vychádza z rozhodnutí Súdneho dvora Európskej Únie ohľadom zákazu bezdôvodného reťazenia pracovných pomerov na dobu určitú. Účelom tejto zmeny je zvýšiť kvalitu práce na určitú dobu zabezpečením uplatňovania zásady nediskriminácie. Zamestnanci, ktorí majú uzatvorený pracovný pomer na určitú dobu, nesmú byť voči porovnateľným stálym zamestnancov znevýhodňovaní len preto, že majú uzatvorenú pracovnú zmluvu na určitú dobu, pokiaľ na odlišné zaobchádzanie neexistujú objektívne dôvody.
· Od 1.9.2011 už nie je možné ďalšie predĺženie alebo opätovné dohodnutie pracovného pomeru na dobu určitú v prípade vykonávania opatrovateľskej služby, prác, pre ktoré sa vyžaduje vzdelanie umeleckého smeru, alebo v prípade zamestnanca, o ktorom to ustanovuje zákon alebo medzinárodná zmluva. V § 48 ods. 4 a ods. 6 sa bližšie konkretizuje, pri akých druhoch zastupovania môže zamestnávateľ predĺžiť pracovný pomer na dobu určitú nad rámec troch rokov. Ide najmä o zastupovania zamestnanca počas materskej dovolenky, rodičovskej dovolenky, dovolenky bezprostredne nadväzujúcej na materskú dovolenku alebo rodičovskú dovolenku, dočasnej pracovnej neschopnosti alebo zamestnanca, ktorý bol dlhodobo uvoľnený na výkon verejnej funkcie alebo odborovej funkcie.

· Ustanovenie § 49a umožňuje zamestnávateľom vytvárať tzv. delené pracovné miesta, čo v praxi znamená, že si zamestnanci v pracovnom pomere na kratší pracovný čas na tomto delenom pracovnom mieste sami medzi sebou rozvrhujú pracovný čas a pracovnú náplň pripadajúcu na toto delené pracovné miesto. Pod pojmom „delené pracovné miesto“ (angl. tzv. job-sharing) je potrebné rozumieť pracovné miesto, na ktorom môžu pracovať dvaja, alebo viacerí zamestnanci pracujúci v pracovnom pomere na kratší čas tak, že si sami medzi sebou rozvrhnú pracovný čas a pracovnú náplň pripadajúcu na toto pracovné miesto. V prípade, ak sa zamestnanci nedohodnú na rozvrhnutí času a pracovnej náplne, určí ich zamestnávateľ. Zo skúseností zo zahraničia vyplýva, že ide o pracovnoprávny inštitút, ktorý stimuluje zamestnávanie zamestnancov s malými deťmi, študentov, osôb, ktoré chcú popri práci vykonávať aj iné činnosti (zvýšiť si kvalifikáciu, vykonávať dobrovoľnícku činnosť), ako aj osôb, ktoré sa pripravujú na prechod do dôchodku.
· Podľa § 61 ods. 3 môže zamestnávateľ prijať na zrušené miesto iného zamestnanca už po dvoch (doteraz troch) mesiacoch. Predmetná zmena spočíva v tom, že za účelom zvýšenia flexibility práce sa skrátila lehota na obnovenie pracovného miesta pri skončení pracovného pomeru z dôvodu nadbytočnosti zamestnanca, alebo z dôvodu zníženia stavu zamestnancov z troch mesiacov na dva mesiace. Doteraz platilo, že ak z dôvodu nadbytočnosti zamestnanca mu bola daná výpoveď, zamestnávateľ nesmel znovu vytvoriť zrušené pracovné miesto po dobu troch mesiacov. 
· Výraznou zmenou prechádza dĺžka výpovednej doby (§62 ZP). Výpovedná doba sa všeobecne stanovuje na jeden mesiac. Výnimkou sú prípady, keď sa pracovný pomer skončí z dôvodu nadbytočnosti zamestnanca, z dôvodu zníženia stavu zamestnancov, alebo z dôvodu, že zamestnanec stratil vzhľadom na svoj zdravotný stav podľa lekárskeho posudku dlhodobo spôsobilosť vykonávať doterajšiu prácu. V týchto osobitných prípadoch sa upravuje dĺžka výpovednej doby vo väzbe na dĺžku trvania pracovného pomeru zamestnanca u zamestnávateľa ku dňu doručenia výpovede, a to takto: Dĺžka výpovednej doby je:
· dva mesiace, ak pracovný pomer zamestnanca u zamestnávateľa ku dňu doručenia výpovede trval najmenej jeden rok a menej ako päť rokov,
· tri mesiace, ak pracovný pomer zamestnanca u zamestnávateľa ku dňu doručenia výpovede trval najmenej päť rokov.
Pri výpovedi, ktorú dáva zamestnanec, je dĺžka výpovednej doby dva mesiace za podmienky, že pracovný pomer zamestnanca u zamestnávateľa ku dňu doručenia výpovede trval najmenej jeden rok.
· Zamestnávatelia pri výpočte dĺžky výpovednej doby sú povinní do doby trvania pracovného pomeru započítať aj dobu trvania opakovane uzatvorených pracovných pomerov na určitú dobu u toho istého zamestnávateľa, ktoré na seba bezprostredne nadväzujú (§ 62 ods. 5).

· V zmysle § 72 ods. 1 bude zamestnávateľ môcť skončiť pracovný pomer v skúšobnej dobe s tehotnou ženou, matkou do konca deviateho mesiaca po pôrode a dojčiacou ženou len písomne, vo výnimočných prípadoch, ktoré nesúvisia s jej tehotenstvom alebo materstvom, a musí ho náležite písomne odôvodniť, inak je neplatné. Ustanovenie o skončení pracovného pomeru v skúšobnej dobe sa tým dopĺňa o povinnosť zamestnávateľa písomne uviesť dôvody skončenia pracovného pomeru s tehotnou zamestnankyňou, zamestnankyňou krátko po pôrode a dojčiacou zamestnankyňou. Ich prepustenie sa totiž umožňuje len výnimočne, len z riadne opodstatnených dôvodov nesúvisiacich s jej tehotenstvom a materstvom.
· Novela Zákonníka práce nanovo definuje pojem hromadného prepúšťania ( § 73 ods. 1). O hromadné prepúšťanie ide, ak zamestnávateľ alebo časť zamestnávateľa rozviaže pracovný pomer výpoveďou z dôvodov zrušenia, alebo premiestnenia zamestnávateľa alebo z dôvodu nadbytočnosti zamestnanca, alebo ak sa pracovný pomer skončí iným spôsobom z dôvodu, ktorý nespočíva v osobe zamestnanca počas 30 dní:
· najmenej s desiatimi zamestnancami u zamestnávateľa, ktorý zamestnáva viac ako 20 a menej ako 100 zamestnancov,
· najmenej s 10 % zamestnancov z celkového počtu zamestnancov u zamestnávateľa, ktorý zamestnáva viac ako 100 a menej ako 300 zamestnancov,
· najmenej s 30 zamestnancami u zamestnávateľa, ktorý zamestnáva viac ako 300 zamestnancov.
Menia sa taktiež i podmienky hromadného prepúšťania, a to nielen počty zamestnancov, ktoré majú vplyv na to, či prepúšťanie je možné považovať za „hromadné prepúšťanie“, ale zamestnávatelia už nebudú mať oznamovaciu povinnosť voči úradu práce, sociálnych veci a rodiny.
· Inštitútmi, ktoré prešli výraznou zmenou, sú odstupné a odchodné. Novela Zákonníka práce ruší povinnosť zamestnávateľa poskytnúť zamestnancovi odstupné v prípade, ak s ním skončí pracovný pomer výpoveďou z dôvodu zrušenia, alebo premiestnenia zamestnávateľa, z dôvodu nadbytočnosti zamestnanca, z dôvodu zníženia stavu zamestnancov alebo z dôvodu, že zamestnanec stratil vzhľadom na svoj zdravotný stav podľa lekárskeho posudku dlhodobo spôsobilosť vykonávať doterajšiu prácu. Zamestnávateľ má povinnosť poskytnúť zamestnancovi odstupné, ak s ním skončí pracovný pomer z vyššie uvedených dôvodov formou dohody o skončení pracovného pomeru. Týmito zmenami sa ruší súbeh plynutia výpovednej doby a nároku na odstupné pri výpovedi danej zamestnávateľom.V tejto súvislosti však novela Zákonníka práce ustanovuje právo zamestnanca požiadať zamestnávateľa v prípade, ak sa pracovný pomer končí výpoveďou zo strany zamestnávateľa, aby sa pracovný pomer skončil dohodou. Zamestnanec tak musí urobiť pred začiatkom plynutia výpovednej doby. Zamestnávateľ je následne povinný tejto žiadosti vyhovieť. Zamestnávateľovi novela Zákonníka práce (okrem vyššie uvedených povinností) dáva možnosť, poskytnúť zamestnancovi odstupné aj v iných prípadoch, ako to ukladá zákon. 
· Výška odstupného je odstupňovaná násobkom priemerného mesačného zárobku zamestnanca a počtu mesiacov, počas ktorých by trvala výpovedná doba. Na výšku odstupného má teda priamo úmerne vplyv počet rokov, ktoré trval pracovný pomer zamestnanca u zamestnávateľa.
· Zmena v úprave odchodného sa týka predovšetkým možnosti zamestnávateľa neposkytnúť odchodné, ak sa pracovný pomer so zamestnancom skončil okamžite z dôvodu právoplatného odsúdenia pre úmyselný trestný čin a z dôvodu závažného porušenia pracovnej disciplíny. Znamená to, že podľa § 76a zamestnávateľ nemusí poskytnúť zamestnancovi odchodné, ak s ním skončí okamžite pracovný pomer v zmysle § 68 ods. 1 (pre závažné porušenie pracovnej disciplíny).

· V prípade určenia neplatného skončenia pracovného pomeru súdom, bude mať zamestnávateľ povinnosť poskytnúť náhradu mzdy max. za čas deväť mesiacov (§ 79).
· Novou úpravou výkonu zárobkovej činnosti zamestnanca popri výkone svojho zamestnania v § 83 sa vyjadruje zásada lojality zamestnanca k zamestnávateľovi počas trvania pracovného pomeru. Zákon v tomto ustanovení už nepoužíva pojem „zárobková činnosť, ktorá je zhodná s predmetom činnosti zamestnávateľa“, ale spojenie „zárobkovú činnosť, ktorá by mohla mať k predmetu činnosti zamestnávateľa konkurenčný charakter“. Zamestnancovi je pritom uložená povinnosť bez zbytočného odkladu oznámiť zamestnávateľovi, že chce vykonávať túto inú zárobkovú činnosť konkurenčného charakteru. Zamestnávateľ už nedáva zamestnancovi súhlas na prevádzkovanie tejto činnosti, ale má právo od zamestnanca požadovať, aby sa zdržal výkonu zárobkovej činnosti, ktorá má k predmetu činnosti zamestnávateľa konkurenčný charakter.
· V doterajšej právnej úprave (do 31.8.2011) existovalo obmedzenie podnikateľskej a zárobkovej činnosti iba počas trvania pracovného pomeru. Novela Zákonníka práce preto zakotvila tzv. inštitút konkurenčnej doložky, ktorá sa môže uzatvárať v čase trvania pracovného pomeru pre čas po skončení pracovného pomeru. Podstata inštitútu konkurenčnej doložky tkvie v tom, že zamestnávateľ a zamestnanec sa môžu v pracovnej zmluve dohodnúť, že zamestnanec po skončení pracovného pomeru nebude po určitú dobu, najdlhšie jeden rok, vykonávať zárobkovú činnosť, ktorá má k predmetu činnosti zamestnávateľa konkurenčný charakter. Zamestnávateľ má ex lege možnosť takéto obmedzenie zárobkovej činnosti po skončení pracovného pomeru dohodnúť len so zamestnancom, ktorý v priebehu trvania pracovného pomeru má možnosť nadobudnúť informácie alebo znalosti, ktoré nie sú bežne dostupné a ich využitie by mohlo privodiť zamestnávateľovi podstatnú ujmu. Tento zamestnanec má následne po skončení pracovného pomeru nárok na peňažnú náhradu najmenej v sume 50 % priemerného mesačného zárobku zamestnanca za každý mesiac plnenia záväzku. Zamestnanec a zamestnávateľ sa môžu v pracovnej zmluve dohodnúť na primeranej peňažnej náhrade, ktorú je zamestnanec povinný zaplatiť, ak poruší záväzok.
· Zamestnávateľ môže zaviesť tzv. konto pracovného času (§ 87a), kde môže rozvrhnúť pracovný čas tak, že v prípade väčšej potreby prace zamestnanec odpracuje viac hodín ako je jeho ustanovený týždenný pracovný čas a v prípade menšej potreby prace odpracuje menej hodín, ako je jeho ustanovený týždenný pracovný čas alebo prácu nebude vykonávať vôbec.

· Podľa § 98 ods. 1 bude nočná práca a jej režim končiť o 5,00 hod., takže zamestnávatelia budú poskytovať mzdové zvýhodnenia za nočnú prácu len do tohto času.
· V situácii, ak vzniknú na strane zamestnávateľa vážne prevádzkové dôvody, ktoré sa zamestnancom oznámia najmenej šesť mesiacov vopred, môže byť dĺžka hromadného čerpania dovolenky určená až na tri týždne (§ 111 ods. 3).
· Zavedenie inštitútu tzv. „flexikonta“ v §142a ako trvalej súčasti Zákonníka práce, doposiaľ bolo jeho využitie limitovane časom (§ 250c), a to do 31.12.2012.

· Pre zamestnávateľa pribudla možnosť, v zmysle § 151 ods. 3, ale až po dohode so zástupcami zamestnancov vymedziť podmienky, za ktorých bude zodpovedať aj za úschovu motorových vozidiel.

· Zamestnávateľ pri poskytovaní stravovania formou stravovacej poukážky zaplatí poplatok za sprostredkované stravovacie služby maximálne 3 % z hodnoty sumy uvedenej na stravovacej poukážke, t.j. ak poskytuje stravné vo výške 3,80 EUR, zaplatí poplatok za tuto stravovaciu poukážku vo výške 0,114 EUR.
Zmeny pre zamestnancov:

· Podľa § 41 ods. 6 bude môcť zamestnávateľ vyžadovať od zamestnanca, ktorého prijíma do pracovného pomeru, aj informácie o jeho odborovej príslušnosti.

· V zmysle § 45 ods. 1 bude možné u vedúceho zamestnanca v priamej riadiacej pôsobnosti štatutárneho orgánu alebo člena štatutárneho orgánu a vedúceho zamestnanca, ktorý je v priamej riadiacej pôsobnosti tohto vedúceho zamestnanca dohodnúť skúšobnú dobu až na šesť mesiacov.

· Podľa § 45 ods. 5 a 6 bude možné v kolektívnej zmluve dohodnúť u bežných zamestnancov šesťmesačnú skúšobnú dobu a u riadiacich zamestnancov až deväťmesačnú skúšobnú dobu.

· V zmysle § 48 ods. 2 je možne dojednať pracovný pomer na dobu určitú, a to až na tri roky, pričom jeho predĺženie počas tohto obdobia môže byť až 3-krát.

· Na základe § 52 ods. 1 písm. c) si môže aj domácky zamestnanec pracujúci v rámci tzv.  teleworku (telepráca) dohodnúť individuálne so svojím zamestnávateľom príplatky za prácu nadčas, sviatok, nočnú prácu ako aj za sťažený výkon práce.

· Podľa § 52 ods. 1 môže zamestnávateľ podmieňovať uzatvorenie pracovnej zmluvy so žiakom SOU aj úspešným splnením podmienok, ktoré zamestnávateľ žiakovi písomne oznámil pred začatím prípravy na povolanie.

· V zmysle § 52 ods. 2 môže zamestnávateľ požadovať od žiaka SOU, ktorý sa u neho pripravoval na povolanie a nezotrval v pracovnom pomere aspoň 3 roky, úhradu primeraných nákladov, ktoré zamestnávateľ vynaložil na jeho prípravu na povolanie v učebnom odbore alebo v študijnom odbore.

· Nová obsahová náplň § 62 skrátila výpovednú dobu na jeden mesiac, pričom výpovedná doba pri výpovedi z dôvodov uvedených v § 63 ods. 1 písm. a) až c) je dvojmesačná, ak zamestnanec odpracoval od 1-5 rokov. Pokiaľ odpracoval viac ako 5 rokov, výpovedná doba je 3-mesačná.

· Pri výpovedi zo strany zamestnanca, ktorého pracovný pomer trval min. 1 rok, je výpovedná doba 2-mesačná.

· V zmysle § 62 ods. 8 bude možné v prípade, ak zamestnanec nezotrvá počas plynutia výpovednej doby u zamestnávateľa, aby mu tento poskytol peňažnú náhradu v sume priemerného mesačného zárobku tohto zamestnanca za jeden mesiac, ale len za predpokladu, že sa na tejto peňažnej náhrade dohodli v pracovnej zmluve. Akákoľvek dohoda o peňažnej náhrade musí byť písomná, inak je neplatná.

· V zmysle § 63 ods. 1 písm. d) zamestnávateľ nemusí zamestnanca pri neuspokojivých pracovných výsledkoch zamestnanca na ne písomne upozorniť v posledných šiestich mesiacoch. Postačuje, ak ho na uvedené upozorni v posledných dvoch mesiacoch, a potom mu môže dať výpoveď.
· Ruší sa súbeh výpovednej doby a odstupného, zamestnanec bude mať nárok na odstupné v zmysle § 76, ale len za predpokladu, že nezotrvá u zamestnávateľa v pracovnom pomere počas výpovednej doby, t.j. pracovný pomer sa skončí dohodou.

· Zamestnancovi pribudla (§ 81 písm. g) nová povinnosť, a to písomne oznamovať zamestnávateľovi bez zbytočného odkladu všetky zmeny, ktoré sa týkajú pracovného pomeru a súvisia s jeho osobou, najmä zmenu jeho mena, priezviska, trvalého pobytu alebo prechodného pobytu, adresy na doručovanie písomností, zdravotnej poisťovne, a ak sa so súhlasom zamestnanca poukazuje výplata na účet v banke alebo v pobočke zahraničnej banky, aj zmenu bankového spojenia.

· Zamestnanec má podľa § 83 povinnosť bezodkladne písomne oznámiť zamestnávateľovi, že chce popri pracovnom pomere u zamestnávateľa vykonávať inú zárobkovú činnosť, ktorá by mohla mať k predmetu činnosti zamestnávateľa konkurenčný charakter. Zamestnávateľ má právo od zamestnanca požadovať, aby sa zdržal výkonu zárobkovej činnosti, ktorá má k predmetu činnosti zamestnávateľa konkurenčný charakter.

· Pribudla tzv. konkurenčná doložka, t.j. obmedzenie zárobkovej činnosti zamestnanca po skončení pracovného pomeru. Toto je možné dojednať si v pracovnej zmluve, max. však na jeden rok, a to vo forme  zákazu vykonávania zárobkovej činnosti, ktorá má k predmetu činnosti zamestnávateľa konkurenčný charakter. Zamestnávateľ ma v takomto prípade povinnosť poskytnúť zamestnancovi primeranú peňažnú náhradu najmenej v sume 50 % priemerného mesačného zárobku zamestnanca za každý mesiac plnenia záväzku.

· U kategórie zdravotníckych zamestnancov, ako aj u vedúcich zamestnancov v priamej riadiacej pôsobnosti štatutárneho orgánu alebo člena štatutárneho orgánu alebo vedúceho zamestnanca, ktorý je v priamej riadiacej pôsobnosti tohto vedúceho zamestnanca, môže priemerný týždenný pracovný čas zamestnanca presiahnuť 48 hodín, max. však môže dosiahnuť 56 hodín, ale len za predpokladu, že takíto zamestnanci s tým aj súhlasia. Novela zavádza uvedeným spôsobom aj u vedúcich zamestnancov možnosť dohodnúť priemerný týždenný pracovný čas, pozostávajúci z ustanoveného týždenného pracovného času, práce nadčas a z neaktívnej pracovnej pohotovosti na pracovisku, v rozsahu najviac 56 hodín týždenne v priemere. Zákonník práce v znení do 31.8.2011 túto možnosť dával len zdravotníckym zamestnancom.
· Novela vniesla do Zákonníka práce definíciu pružného pracovného času (§ 88) ako spôsob rovnomerného alebo nerovnomerného rozvrhnutia pracovného času, ktorý zamestnávateľ môže zaviesť po dohode so zástupcami zamestnancov. Zadefinované sú taktiež pojmy ako základný pracovný čas, voliteľný pracovný čas a prevádzkový čas.
· Zákonná úprava povoleného rozsahu možnosti práce nadčas sa zmenila. Zamestnanec môže v kalendárnom roku vykonať prácu nadčas najviac v rozsahu 400 hodín. U vedúcich zamestnancov sa hranica maximálneho rozsahu práce nadčas posunula až na 550 hodín v kalendárnom roku, ak súhlasil s rozsahom priemerného týždenného pracovného času najviac 56 hodín týždenne.
· Vo väzbe na zvýšenie rozsahu nadčasovej práce má zamestnanec právo odvolať súhlas so zvýšením rozsahu nadčasovej práce, pričom odvolanie súhlasu je účinné uplynutím jedného mesiaca od jeho doručenia zamestnávateľovi.

· Podľa § 90 ods. 8 po novom platí, že v prípade, ak sa zamestnávateľ písomne nedohodne so zamestnancom inak, zamestnávateľ môže rozvrhnúť pracovný čas tak, aby zamestnanec pracoval v nočných zmenách max. dva týždne po sebe nasledujúce (t.j. ak sa dohodnú, zamestnanec môže vykonávať prácu v noci aj viac ako dva týždne po sebe).
· Ak zamestnanec bude súhlasiť, od 1.9.2011 je možné také rozvrhnutie pracovného času, aby mal len raz za 2 týždne aspoň 24 hodín nepretržitého odpočinku v práci (vždy v nedeľu), doteraz musel mať min. 24 hodín  jedenkrát za týždeň, t.j. za 7 dni.

· Vedúci zamestnanec v priamej riadiacej pôsobnosti štatutárneho orgánu alebo člena štatutárneho orgánu a vedúci zamestnanec, ktorý je v priamej riadiacej pôsobnosti tohto vedúceho zamestnanca, bude môcť vykonať prácu nadčas najviac v rozsahu 550 hodín v kalendárnom roku.

· Podľa § 97 ods. 13 nebude možné zamestnancovi, ktorý vykonáva zdravotnícke povolanie a súčasne dovŕšil vek 50 rokov, nariadiť prácu nadčas. Práca nadčas  s uvedenou kategóriou zamestnancov je prípustná len po dohode s týmto zamestnancom.

· Podľa § 98 ods. 10 bude predpokladom výkonu nočnej práce zamestnanca, ktorý vykonáva zdravotnícke povolanie sestra a pôrodná asistentka, a súčasne ktorý dovŕšil vek 50 rokov, jeho súhlas s výkonom práce v noci.

· Základná výmera dovolenky každého zamestnanca, ktorý dovŕši 33 rokov veku, je automaticky najmenej päť týždňov. Legálna úprava nároku na dlhšiu ako základnú výmeru dovolenky tým dostáva nový zákonný rámec. Ustanovenie upravujúce nárok na dlhšiu výmeru dovolenky, ktoré ako podmienku pre vznik tohto nároku ustanovovalo podmienku odpracovania pätnástich rokov, bolo nahradené novým znením, ktoré ako podmienku vzniku tohto nároku, stanovuje dovŕšenie 33 rokov veku. Od aplikácie tohto princípu sa očakáva zjednodušenie a sprehľadnenie vzniku nároku na dlhšiu výmeru dovolenky.
· Podľa § 109 ods. 1 bude môcť zamestnávateľ krátiť zamestnancovi dovolenku aj z dôvodu práceneschopnosti v dôsledku pracovného úrazu, za ktoré zodpovedá zamestnanec (t.j. tie, ktoré zavinil).

· V zmysle § 113 ods. 4 a 5 bude platiť, v situácii, ak si zamestnanec nebude môcť vyčerpať dovolenku, pretože bol uznaný za dočasne pracovne neschopného pre chorobu alebo úraz, ani do konca nasledujúceho kalendárneho roka, možnosť vyčerpať si nevyčerpanú dovolenku po skončení jeho dočasnej pracovnej neschopnosti. Ak si zamestnanec nemôže vyčerpať dovolenku, pretože bol dlhodobo uvoľnený na výkon verejnej funkcie alebo odborovej funkcie, nevyčerpanú dovolenku mu zamestnávateľ poskytne po skončení výkonu verejnej funkcie alebo odborovej funkcie.

· V zmysle § 121 ods. 4 sa stanovuje, že zamestnávateľ musí poskytnúť náhradné voľno za prácu nadčas najneskôr do dvanástich kalendárnych mesiacov nasledujúcich po mesiaci, v ktorom bola práca nadčas vykonaná.
· V poradí ďalšou novinkou, ktorú prináša táto novela Zákonníka práce, je možnosť zamestnanca uzatvoriť so zamestnávateľom dohodu o tom, že sa výplatná páska bude poskytovať iba elektronickými prostriedkami (§ 130 ods. 5).
· Zamestnanec, ktorý vykonáva zdravotnícke povolanie, má nárok na pracovné voľno v dĺžke päť dní v priebehu kalendárneho roka, a to na sústavné vzdelávanie, pričom za tento čas ma nárok na náhradu mzdy v sume svojho priemerného zárobku (§ 140 ods. 4).
· Na rozdiel od doterajšej právnej úpravy je zamestnávateľ povinný poskytnúť zamestnancovi pracovné voľno s náhradou mzdy v prípade narodenia dieťaťa zamestnanca na prevoz matky dieťaťa do zdravotníckeho zriadenia. Uvedené právo zamestnanca sa už neviaže na manželstvo, ale na rodičovstvo (§ 141 ods. 2).

· Zamestnanec, ktorému vznikne pracovný pomer v priebehu kalendárneho roka, nemusí mať ex lege (automaticky zo zákona) nárok na 7 dní na ošetrenie u lekára, resp. 7 dni na sprevádzanie rodinného príslušníka za kalendárny rok, ale zamestnávateľ mu tieto nároky môže krátiť podľa dĺžky trvania pracovného pomeru. Zamestnancovi však musí byť poskytnutá min. 1/3 z uvedeného času, t.j. min. 3 dni v kalendárnom roku (§ 141 ods. 6).

· V prípade dočasného prerušenia výkonu práce z dôvodu podozrenia zo závažného porušenia pracovnej disciplíny, zamestnancovi patri po dobu dočasného prerušenia výkonu prace náhrada mzdy najmenej v sume 60 % jeho priemerného zárobku (§ 141a ods. 2), predtým mal nárok na náhradu mzdy vo výške jeho priemerného zárobku bez ohľadu na dôvod prerušenia výkonu prace.
· Právna úprava v podobe do 31.8.2011 dávala zamestnávateľom, ktorí majú vážne prevádzkové dôvody, pre ktoré nemôžu zamestnancom prideľovať prácu, možnosť uzatvoriť písomne dohodu o poskytnutí pracovného voľna, ktoré je zamestnanec povinný po pominutí prekážky na strane zamestnávateľa odpracovať (tzv. flexikonto). Išlo o znenie § 252c ZP. Táto právna úprava však mala platiť len na prechodné obdobie od 1. marca 2009 do 31. decembra 2012. Novela Zákonníka práce zrušila toto prechodné obdobie a zamestnávateľom dáva toto oprávnenie na trvale, bez časového obmedzenia, v súlade s novým ustanovením § 142a ZP. Predmetnú dohodu musí zamestnávateľ uzatvoriť so zástupcami zamestnancov a nie je možné nahradiť ju dohodou so zamestnancom, ani jednostranným rozhodnutím zamestnávateľa. Zamestnanec je povinný odpracovať pracovné voľno, za ktoré sa poskytla mzda, do dvanástich mesiacov od poskytnutia pracovného voľna.
· Podľa § 155 ods. 3 môže zamestnávateľ vyžadovať od zamestnanca, ktorému umožnil zvýšenie kvalifikácie, v prípade nedodržania stabilizačného záväzku (záväzku odpracovať u zamestnávateľa dohodnutú dobu), úhradu všetkých nákladov s tým spojených, a to až v plnej výške, doteraz mohol zamestnávateľ požadovať max. tri štvrtiny celkovej sumy vynaložených nákladov.

· Zamestnávateľ môže uzatvoriť dohodu o prehlbovaní kvalifikácie aj za predpokladu, že, suma nákladov na to vynaložených dosiahne 1700 EUR, doteraz to bolo až pri sume cca 3319 EUR (§ 155 ods. 5).
· Zamestnanec sa môže so zamestnávateľom dohodnúť, že bude čerpať rodičovskú dovolenku najdlhšie však do dňa, v ktorom dieťa dovŕši päť rokov veku, a ak ide o dieťa s dlhodobo nepriaznivým zdravotným stavom vyžadujúcim osobitnú starostlivosť, najdlhšie do dňa, v ktorom dieťa dovŕši osem rokov veku (§ 166 ods. 4). Celková dĺžka rodičovskej dovolenky zostáva pritom zachovaná, t.j. rodičovská dovolenka v rozsahu, v ktorom sa nečerpala, ale mohla čerpať, do dňa, v ktorom dieťa dovŕši tri roky veku a ak ide o dieťa s dlhodobo nepriaznivým zdravotným stavom vyžadujúcim osobitnú starostlivosť do dňa, v ktorom dieťa dovŕši šesť rokov veku, sa môže presunúť až do dňa, v ktorom dieťa dovŕši päť rokov veku a ak ide o dieťa s dlhodobo nepriaznivým zdravotným stavom vyžadujúcim osobitnú starostlivosť až do dňa, v ktorom dieťa dovŕši osem rokov veku. V súvislosti s týmto doplnením Zákonníka práce došlo taktiež k úprave možnosti čerpať rodičovskú dovolenku rodičom, ktorí prevzali na základe právoplatného rozhodnutia príslušného orgánu dieťa s dlhodobo nepriaznivým zdravotným stavom vyžadujúcim osobitnú starostlivosť do starostlivosti nahrádzajúcej starostlivosť rodičov, ktoré im bolo zverené rozhodnutím príslušných orgánov na neskoršie osvojenie alebo do pestúnskej starostlivosti, alebo dieťa, ktorého matka zomrela, až do dňa, v ktorom dieťa dovŕši osem rokov veku, ak sa na takejto možnosti dohodnú zamestnávateľ so zamestnancom. Zámerom zákonodarcu v tomto prípade bola snaha o harmonizáciu pracovných a rodinných povinností zamestnancov starajúcich sa o deti a uľahčenie ich prístupu k zamestnaniu a k jeho vykonávaniu .
· Zamestnávateľ môže v zmysle § 185 ods. 3 vymedziť okruh zamestnancov, ktorí sú povinní dať si poistiť predmet, ktorý im zamestnávateľ zveril, a to pre prípad straty a zničenia (podlieha dohode so zástupcami zamestnancov).
· Podľa doterajšej právnej úpravy v prípade, že zamestnanec, ktorý zodpovedá za škodu, škodu spôsobí, je zamestnávateľ povinný vopred prerokovať so zástupcami zamestnancov požadovanú náhradu škody. Zamestnávateľ má túto povinnosť, len pri sume presahujúcej sumu 33,19,- €. Novela Zákonníka práce s cieľom zníženia administratívnej záťaže uvedenú povinnosť pre zamestnávateľa ustanovuje v prípade požadovanej sumy vyššej ako 50,-€ (§ 191 ods. 4 ZP).
· Na základe požiadaviek aplikačnej praxe pri uzatváraní dohody o brigádnickej práci študentov počas prázdnin, nie sú študenti povinní k dohode priložiť potvrdenie štatútu študenta, ktoré inak tvorí neoddeliteľnú súčasť dohody o brigádnickej práci študentov. Takéto potvrdenie štatútu študenta im školy vydajú až vtedy, ak sa zapíšu na štúdium na vysokej škole, alebo v prípade študentov vysokých škôl, až pri nástupe do ďalšieho ročníka. Uvedená výnimka sa teda vzťahuje na študentov, ktorí ukončili štúdium na strednej škole a na študentov vysokých škôl po skončení letného semestra na vysokej škole najneskôr do konca októbra toho istého kalendárneho roka.
Zmeny pre zástupcov zamestnancov:

· Ak medzi zamestnávateľom a zástupcami zamestnancov nedôjde k dohode pri vydávaní predpisov na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci do 15 dni od predloženia návrhu podľa § 39 ods. 2, rozhodne o uvedenom príslušný inšpektorát práce.

· Zamestnávateľ si môže dohodnúť s odborovou organizáciou v kolektívnej zmluve vylúčenie ponuky inej vhodnej práce pri výpovedi v zmysle § 63, resp. iné podmienky, ako ich stanovuje Zákonník práce.

· Kompetencia prerokovania výpovede a okamžitého skončenia pracovného pomeru zo strany zamestnávateľa ako jednej hmotnoprávnych podmienok výpovede, ako hmotnoprávna podmienka účasti zástupcov zamestnancov na skončení pracovného pomeru, sa vypúšťa (§ 74).

· V zmysle § 87a sa so zástupcami zamestnancov dohaduje zavedenie konta pracovného času, ako jednej z foriem nerovnomerne rozvrhnutého pracovného času.

· Na zavedenie pružného pracovného času postačuje prerokovanie so zástupcami zamestnancov (do 31.8.2011 to bola dohoda).

· Po dohode so zástupcami zamestnancov v zmysle § 95 ods. 3 je po novom možné rozvrhnutie pracovného času tak, aby mal zamestnanec raz za 2 týždne aspoň 24 hodín nepretržitého odpočinku v práci, do 31.8.2011 to musel mať aspoň 1x za týždeň, t.j. za 7 dní.

· Podľa § 97 ods. 12 a 13  môžu odbory dojednať v kolektívnej zmluve zvýšenie rozsahu nadriadenej nadčasovej práce, a to až na 250 hodín v kalendárnom roku.

· Zavádzanie noriem spotreby práce, ako aj ich zmeny už nepodliehajú dohode so zástupcami zamestnancov, na ich zavedenie postačuje len prerokovanie (§ 133).

· Na zavedenie inštitútu flexikonta v zmysle § 142a nie je potrebná dohoda s odborovou organizáciou, postačuje len prerokovanie so zástupcami zamestnancov, t.j. aj so zamestnaneckou radou.

· Strata kompetencie spolurozhodovania o tom, či je absencia zamestnanca neospravedlneným zmeškaním práce, alebo nie (§ 144 ods. 7)

· Pribudla kompetencia dohodnúť so zamestnávateľom okruh zamestnancov, ktorí si musia na vlastné náklady poistiť zverené predmety a to pre prípad straty a zničenia (§ 185 ods. 3).

· V rámci § 229 ods. 7 došlo k presnému vymedzeniu kompetencií pri situácii, ak u zamestnávateľa pôsobia popri sebe odborová organizácia a zamestnanecká rada. V takom prípade patri odborovej organizácii právo na kolektívne vyjednávanie, kontrolu plnenia záväzkov vyplývajúcich z kolektívnych zmlúv, kontrolnú činnosť, a právo na informácie. Zamestnaneckej rade patri pravo na spolurozhodovanie, prerokovanie, informácie a kontrolnú činnosť.

· Zaviedla sa podmienka reprezentatívnosti: podľa § 230 ods. 3, ak začne pôsobiť u zamestnávateľa odborová organizácia a chce u neho zastupovať všetkých zamestnancov, musí preukázať, že najmenej 30% zamestnancov zamestnávateľa je odborovo organizovaných v tejto odborovej organizácii. Ak u zamestnávateľa pôsobia dve odborové organizácie alebo viac odborových organizácií, môžu podmienku organizovanosti preukázať spoločne. Uvedenú požiadavku však môže zamestnávateľ požadovať už od existujúcej odborovej organizácie až od 1.1.2013.

· Ak by u zamestnávateľa nepôsobila odborová organizácia, môže zamestnanecká rada/ zamestnanecký dôverník uzatvoriť so zamestnávateľom dohodu, ktorá upravuje pracovné podmienky vrátane mzdových podmienok a podmienky zamestnávania v rozsahu, ako je ich možné dohodnúť v kolektívnej zmluve (§ 233a).

· Na platnosť volieb do zamestnaneckej rady postačuje účasť 30% všetkých zamestnancov (§ 234 ods. 4), doposiaľ, t.j. do 31.8.2011 bola potrebná nadpolovičná väčšina.

· Zrušilo sa ustanovenie § 235 ods. 2, ktoré upravovalo zotrvávanie člena zamestnaneckej rady aj napriek jej zániku až do zvolenia novej zamestnaneckej rady.

· Na odvolanie člena zamestnaneckej rady, ako aj zamestnaneckého dôverníka bude postačovať, ak sa odvolania zúčastní aspoň 30% všetkých zamestnancov (§ 236 ods. 1 a ods. 2).

· Ustanovenie § 240 ods. 3 reformovalo poskytovanie voľna členom odborového orgánu. Doposiaľ sa dĺžka voľna odvíjala od počtu členov, po novele to bude dohodou medzi zamestnávateľom a zástupcami zamestnancov, pričom môže ísť nielen o voľno s náhradou mzdy, ale aj bez jej náhrady.
· Miera ochrany odborových funkcionárov pri ochrane pred opatreniami, ktoré by ich mohli sankcionovať, vrátane skončením pracovného pomeru, sa znížila, a to z jedného roka na 6 mesiacov po skončení ich funkčného obdobia (§ 240 ods. 7).

Nakoľko uvedený výpočet najzásadnejších zmien, ktoré so sebou prináša posledná novela ZP pochopiteľne ani zďaleka nemôže byť úplný, je detailnejšia charakteristika tých z nich , ktoré majú pre praktické a efektívne fungovanie konkrétneho pracovnoprávneho vzťahu v podmienkach trhu práce SR nosný význam, ako aj  súvisiacich pracovnoprávnych dôsledkov, predmetom výkladu aplikačnej praxe. 
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